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ÖNSÖZ 

Dünyada nasıl ki farklı millet ve kültürler mevcutsa örgütlerin de farklı kültürel 

özellikleri vardır. Örgüt kültürü, bir kurumun diğer kurumlardan farklılaĢmasını 

sağlayan temel unsurdur. ÇalıĢanın, çalıĢtığı kurumdaki kültürü benimsemesi, 

örgüte olan bağlılığını arttıracak, bu durum da sürekliliği ve baĢarıyı beraberinde 

getirecektir.  

 

Eğitim insana yapılan yatırımdır bu nedenle yapılabilecek hataların telafisi çoğu 

zaman edilememektedir. Çünkü eğitim bir süreçtir. Sağlıklı ve baĢarılı bireylerin 

yetiĢtirilmesi süreklilik ve takım halinde yapılan ciddi bir çalıĢmayı gerektirir. 

Öğretmenlerin göstereceği performans ve fedakarlıklar öğrenci ve okul baĢarısı 

üzerinde büyük bir önem arz etmektedir. Bu nedenle eğitim sektörü açısından örgüt 

kültürü ve örgütsel bağlılık ele alınması gereken bir konudur. 

 

Bu tez çalıĢmasının amacı örgüt kültürüyle örgütsel bağlılık kavramlarını çeĢitli 

yönleriyle incelemek ve özel okullarda ve devlet okullarında çalıĢan öğretmenleri 

örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık  açısından karĢılaĢtırmaktır. Bu çalıĢmada; örgüt 

kültürü ve örgütsel bağlılık anket verileri özel ve devlet okullarında çalıĢan 

öğretmenlerin verdikleri cevaplar doğrultusunda kıyaslanmıĢ ve böylelikle literatüre 

eğitim sektörü açısından katkı sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. 

 

Bu çalıĢmayı hazırlarken tez çalıĢması süresince, görüĢ, eleĢtiri ve yardımlarıyla 

çalıĢmaya yön veren tez danıĢmanım Doç.Dr. Tuncay Güloğlu‟na, anket verilerini 
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“Örgüt kültürü” ve “örgütsel bağlılık”, son yıllarda üzerinde en sık durulan konular arasında 

yer almaktadır. Dünyada rekabet alanındaki hızlı geliĢmeler, iĢletmeleri bir yandan insan 

kaynaklarına daha fazla önem vermeye ve yatırım yapmaya zorlarken, diğer taraftan mevcut 
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çerçevesi ele alınmakta, daha sonra eğitim kurumlarında çalıĢan öğretmenler ile yürütülen 

anket soruĢturmasından elde edilen veriler ile bu kavramlar arasındaki iliĢki 

değerlendirilmektedir. 
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GĠRĠġ 

 
Bir grubu diğerlerinden ayıran temel süreçler olarak tanımlanabilen “kültür” kavramı, 

ait olunan grubun türüne ve özelliklerine göre, farklı Ģekillerde ve aĢamalarda 

incelenebilmektedir. Bir toplumda yaĢayan tüm bireylere özgü kültür; bölge, etnik 

köken, din ve dil farklılığından kaynaklanan kültür; bireylerin cinsiyet ve nesil 

farklılıklarından kaynaklanan kültür; sosyal sınıf ve meslek farklılıklarından doğan 

kültür ve bireylerin çalıĢtıkları / ait oldukları örgütlere iliĢkin kültür olmak üzere, 

kültür kavramının farklı boyutlarından söz etmek mümkündür.  

 

Sistemli bütünlükler olarak örgütler, içerisinde bulundukları çevreyle sürekli bir iliĢki 

ve etkileĢim içerisinde bulunmak durumundadırlar. Ancak her örgüt farklı 

yöneticilere ve çalıĢanlara sahip olduğundan ve değiĢik sektörlerde faaliyetlerde 

bulunduğundan, örgütsel kültüre iliĢkin farklılaĢmalar da ortaya çıkacaktır. Bu 

farklılaĢmalar sonucunda, farklı örgütsel bağlılık düzeyleri de karĢımıza çıkacaktır. 

 

Örgüt kültürü; belirli bir grubun içsel bütünleĢme ve dıĢsal uyum sorunlarını 

çözümlerken yarattığı, keĢfettiği ve geliĢtirdiği; geçerliliği kabul edilen ve bu nedenle 

de yeni üyelere, sorunlara iliĢkin doğru bir algılama, düĢünme ve hissetme yolu 

olarak öğretilen varsayımlar olarak tanımlanabildiğine göre; tüm örgütsel 

yapılanmalar içerisinde örgüt kültürüne iliĢkin belirleyiciler bulunulması 

kaçınılmazdır. Eğitim kurumları da; kendilerini / örgütsel yapılarını oluĢturan 

üyelerin bir araya gelmesi sonucu kendi kültürlerini oluĢtururlar. Eğitim kurumlarında 

örgüt kültürünün belirlenmesi de; iĢe yeni alınan personelin kuruma uyum sağlaması, 

verimlilik, performans, örgütsel bağlılık ve hizmet kalitesinin artırılması, yeni 

yöneticilerin yetiĢtirilmesi gibi nedenlerle önemlidir. 

  

ÇalıĢmada da bu doğrultuda, birinci bölüm itibariyle, örgüt kültürü genel baĢlığı 

altında kültürün tanımı, özellikleri ve çeĢitleri; örgüt kültürünün tanımı, önemi, 

unsurları, özellikleri ve boyutları ve örgüt kültürü ile ilgili kavramlar ve modeller alt 

baĢlıkları çerçevesinde anlatımlarda bulunulacaktır. Ġkinci bölüm itibariyle, örgütsel 

bağlılık genel baĢlığı altında örgütsel bağlılık kavramının tanımı, önemi ve unsurları; 
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örgütsel bağlılık yaklaĢımları; örgütsel bağlılıkla ilgili benzer kavramlar; örgütsel 

bağlılığı etkileyen faktörler, örgütsel vatandaĢlık ile örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü 

ve örgütsel bağlılık açısından eğitim sektörü alt baĢlıkları çerçevesinde 

değerlendirmelerde / anlatımlarda bulunulacaktır. ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde ise, 

özel ve devlet okullarında çalıĢan öğretmenlerde uygulanan anket çalıĢması 

değerlendirilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın Konusu 

Örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık açısından eğitim sektöründe karĢılaĢtırmalı bir 

araĢtırma çalıĢmanın konusunu oluĢturmaktadır. Eğitim sektöründe örgüt kültürü ve 

örgütsel bağlılık konularının çok önemli bir yere sahip olduğu düĢünüldüğünden bu 

konular ele alınmıĢ, özel ve devlet okullarında çalıĢan öğretmenlerin cevapları 

doğrultusunda örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık açısından  karĢılaĢtırmalı bir 

araĢtırma yapılmıĢtır. 

ÇalıĢmanın Amacı 

Eğitim sektöründe örgütsel bağlılığın baĢarıyı da beraberinde getirmesi beklenilen bir 

sonuçtur. Bu nedenle öğretmenlerin kuruma olan bağlılıkları sürekliliği sağlaması 

yönünden önemlidir. Örgüt kültürünün de baĢarıyı yakalamada etkisi olduğu 

düĢünülmektedir. ÇalıĢmanın amacı örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık açısından 

eğitim sektöründe özel ve devlet okullarında  karĢılaĢtırmalı bir araĢtırma yaparak 

literatüre bu yönden katkı sağlamaktır. 

ÇalıĢmanın Önemi 

KiĢiler çalıĢtıkları kurumları kendi prensip ve değerlerine yakın bulduklarında, 

kendilerini kurumun bir parçası olarak görürler ve çalıĢtıkları kurumu benimserler. 

Örgüt kültürü çalıĢanlarda bağlılık duygusunu uyandırmada çok önemli bir etkiye 

sahiptir. Bu konuya eğitim sektörü açısından yaklaĢıldığında, özel okulların ve devlet 

okullarının örgüt kültürleri ve örgütsel bağlılık açısından birbirinden farklı olduğu 

düĢünülmektedir. Bu çalıĢma örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık açısından eğitim 

sektöründe Yalova ilinde karĢılaĢtırmalı bir araĢtırma ortaya koyması yönünden önem 

taĢımaktadır.  
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Yöntem 

AraĢtırmada veri toplama yöntemi olarak anket kullanılmıĢ ve yüz yüze görüĢme ile 

veriler toplanmıĢtır. Anket formu üç ana bölümden oluĢmakta olup ilk bölümde 

öğretmenlerin demografik özelliklerine iliĢkin sorular, ikinci bölümde örgüt kültürü 

boyutlarını değerlendirmeye yönelik sorular, üçüncü bölümde ise örgütsel bağlılık ile 

ilgili sorular yer almaktadır. Anket Yalova ilinde merkeze bağlı iki özel okul ve üç 

devlet okulunda toplam 142 öğretmene uygulanmıĢtır.  
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BÖLÜM 1: ÖRGÜT KÜLTÜRÜ 

1.1. Kültür Kavramı 

Kültür, toplumların tarihlerinden devir aldıkları maddi ve manevi mirasların 

toplamını oluĢturmaktadır. Daha geniĢ kapsamlı olarak bakıldığında kültür, bir 

toplumun  tüm yaĢam biçimidir. Toplumun duygu, düĢünce ve hareketlerinden oluĢan 

kalıplar, kültürü meydana getirmektedir (Güçlü, 2003: 148). Kültür, nesilden nesile 

aktarılan mirastır. Kültürün maddi ve manevi ögeleri arasında etkileĢim söz 

konusudur. Birinde meydana gelen bir değiĢim diğerini de etkilemektedir. 

 

Kültürlerin sürdürülebilirliğini sağlayan pek çok vasıta vardır. Özellikle günümüzde, 

bu vasıtaların sayısı sürekli olarak artmaktadır. Örneğin, eğitim kurumu ve medya, 

kültür unsurlarının bireylere öğretilmesinde ya da benimsetilmesinde oldukça etkili 

biçimde kullanılmakta olan  iki önemli vasıtadır ( KocadaĢ, 2005: 5). 

1.1.1. Kültürün Tanımı 

“Kültür” kavramına etimolojik olarak bakıldığında, kelimenin; tarım, toprağı sürmek, 

iĢlemek ve ekip biçmek anlamında kullanılan, Latince “cultura” sözcüğüne dayandığı 

görülmektedir. Genel olarak belli bir toplumu oluĢturan insanların yaĢam tarzı olarak 

bilinen “kültür” kavramı, literatürde farklı Ģekillerde de tanımlanabilmektedir (CoĢan, 

2010:87). 

Taylor, kültürü fonksiyonel açıdan ele almıĢ ve bilgiyi, imanı, sanat ve ahlakı, örf ve 

adetleri, bireyin bağlı olduğu bir cemiyetin üyesi olması nedeniyle kazandığı 

alıĢkanlıkları ve bütün becerileri içine alan karmaĢık bir bütün olarak tanımlamıĢtır. 

“ĠĢletme Yönetimi” açısından da “kültür”; kuruluĢun çalıĢma Ģeklini ya da 

faaliyetlerinin sonucunu etkileyen, belirli insan topluluklarınca oluĢturulan inançlar, 

değerler, örf ve adetler ve diğer kiĢilerarası iliĢkilerin sonuçlarının tamamı Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Vural, 1998:38). “Kültür” kavramının “Yönetim Bilimleri” 

açısından tanımı ise; kültürün, kiĢiden kiĢiye aktarılabilen bir yaĢam biçimi olması ve 

insanın, insan tarafından tesis edilmiĢ ve yaratılmıĢ olan çevresi Ģeklindedir 

(Hasanoğlu, 2004:52). 
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Teknik, ekonomi, hukuk, estetik, bilim, devlet, yöntem vb., kısacası insanın meydana 

getirdiği her Ģey kültür kavramının içerisinde yer almaktadır. Örgütler, dernekler, 

kurumlar, okullar da, kendilerine özgü unsurlarla birlikte kültürü oluĢtururlar. Bu 

bağlamda da; insanlar arasındaki her türlü karĢılıklı etkileĢim, yapıp – yaratma 

alıĢkanlıkları, bütün manevi ve maddesel yapıt ve ürünler, “kültür” kavramının 

içerisinde yer almaktadır (Uygur, 1984:17).  

Bu tanımlar haricinde “kültür” kavramı, aĢağıdaki temel tanımlar çerçevesinde de 

kullanılabilmektedir (Güvenç, 1991:95); 

    Kültür, özel anlamda bir toplumun ve genel anlamda da bütün toplumların 

birikimli uygarlığıdır. 

    Kültür, belli bir toplumun kendisini ifade eden tüm değerlerdir. 

    Kültür, bir dizi sosyal sürecin bileĢkesidir. 

    Kültür; ifade ettiği bütünsel yapı içerisinde, bir insan ve toplum kuramıdır. 

1.1.2. Kültürün Özellikleri 

Kültür, insan ve toplum davranıĢları üzerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Bu etkinin 

anlaĢılabilmesi ve ortaya konulabilmesi açısından da, kültür kavramının özelliklerinin 

belirlenmesi mutlaka ki önem taĢımaktadır. Bu doğrultuda belirtmek gerekir ki; 

kültür, değiĢmez bir nitelik göstermektedir Ģeklinde değerlendirilse de, bunun doğru 

olduğu söylenemez ve bilakis kültür, “sürekli” ve “belirli” değiĢikliklerden 

geçmektedir. Bu bağlamda hiç değiĢmiyor gibi düĢünülen kültürel yapılar, aslında 

artık geçerliliğini yitirmiĢ yapılardır ve kültürel değiĢikliklerin zaman zaman ağır 

gerçekleĢmesi, değiĢimlerin anlık fark edilmesini engellemektedir (GeliĢim Hachette, 

1983: 2527). 

Doğan‟a göre, önemli ortak ve evrensel kültür özellikleri Ģu Ģekilde 

sıralanabilmektedir (Doğan, 2007:16); 

 Kültür; bir toplumu diğer toplumlardan ayırır, toplumsal değerleri bir bütün 

haline getirir, birikerek geliĢir ve topluma dâhil olan her yeni birey aracılığıyla 

varlığını sürdürür. Bu da, kültürün öğrenilir olma özelliğini ifade etmektedir. 
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    Kültürün, gereksinimleri karĢılayıcı ve doyurucu bir özelliği vardır ve bu 

doğrultuda da kültür, insanların biyolojik ve psikolojik ihtiyaçlarını karĢılar. 

    Kültür, tarihi ve süreklidir. Yani kültürün oluĢabilmesi, belirli bir insan 

grubunun, belirli bir süreye dayanan birlikteliğine ve ortak yaĢamasına bağlıdır. 

    Kültür, insanların içerisinde yer aldıkları sosyal ve fiziki çevre ile iliĢkilerini 

düzenleyici bir mekanizmadır. 

 1.1.3. Kültür ÇeĢitleri 

Kültür kavramına yönelik birtakım ölçütler esas alınarak bazı ayrımlardan söz etmek 

mümkündür. Bu ayrımlar da, kültür çeĢitliliğine neden olmuĢtur. AraĢtırmalarda 

genel olarak yer verilen kültür ayrımlarına aĢağıda yer verilmiĢtir. 

1.1.3.1. Genel Kültür ve Alt Kültür 

“Genel kültür”; bir ülke ya da ulusun kültürünü ifade etmek adına 

kullanılabilmektedir ve o ülkenin ya da toplumun hâkim inançları, değerleri, davranıĢ 

kalıpları vb. unsurlar genel kültürü oluĢturmaktadır. “Alt kültür” ise; “genel kültür” 

içerisinde yer alır ve genel kültürün parçaları olarak değerlendirilebilir. Ancak genel 

kültür, alt kültürlerin bir toplamı olarak da düĢünülmemelidir (Barlı, 2007:278). 

Örgütlerde “genel kültür”, çalıĢanların çoğunluğu tarafından paylaĢılan temel 

değerleri; “alt kültür” ise, örgüt çalıĢanları arasında, sadece belirli bir grup tarafından 

paylaĢılan değerleri ifade etmektedir. Bir örgütteki alt kültürler; örgüte yeni 

katılımlar, teknolojik yenilikler, örgüt içindeki bölümler, ideolojik ve coğrafi 

farklılıklar gibi etkenlere bağlı olarak ortaya çıkmaktadır (Güçlü, 2003:150). 

Bir okula ziyaret amaçlı gelen kiĢi, okulun çevresinde dolaĢtığında ya da okul 

içerisinde öğretmen, öğrenci ya da idarecilerle konuĢtuğunda, değiĢik alt kültürleri 

gözlemleyebilir. Çünkü alt kültürler, performansa ve davranıĢlara yansır. Bu 

çerçevede, eğer o okulda toplumun farklı kesimlerinden kiĢiler bir araya gelmiĢse, bu 

durum “alt kültür çatıĢması” olarak kendisini gösterebilir. Bu durumda da okulun, 

ortak bir kültür oluĢturma yoluna gitmesi gerekir. Bu nedenledir ki; bir öğretmenin 

sınıfta birlik beraberlik sağlamaya ve öğrencilerin ortak değerlerde buluĢmasına 
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gayret etmesi gibi, bir okulda da idareci, öğretmen, öğrenci ve çalıĢanlar bazında 

ortak bir kültür oluĢturulmaya çalıĢılmalıdır (ġiĢman, 1994:53). 

1.1.3.2. Maddi ve Manevi Kültür 

Kültür, maddi ve manevi öğelerden oluĢmaktadır. “Maddi kültür”, o yöreye yönelik 

somut alanları; “manevi kültür” ise, o yörenin değerlerini, inançlarını, tutumlarını ve 

soyut alanlarını içermektedir (Çam ve Bilge, 2007). 

“Maddi kültür” literatürde, bir toplumun sosyal aktivitelerini organize etmesi ve 

teknolojiyi kullanması çerçevesinde ele alınmıĢtır ve bu çerçevede “maddi kültür”, 

insanların yaptıkları nesnelerden oluĢur. Ġnsanların bu nesneleri nasıl ve niçin 

yaptıkları gibi konular da, maddi kültürün içerisinde yer almaktadır (YeĢil, 

2009:111). Bir toplumdaki dini motifler, inanç sistemleri, örf ve ananeler, davranıĢ 

kalıpları ve alıĢkanlıklar ise, önemli bazı manevi kültür öğeleri olarak karĢımıza 

çıkmaktadır (Barlı, 2007:278). 

Bu tanımlar doğrultusunda, bir okulda uygulanan motivasyon artırıcı uygulamalar, 

kabullenen norm ve kurallar manevi kültüre örnek teĢkil ederken; tesisler ya da 

binaların iç ve dıĢ mimarisi, üniformalar vb. maddi kültüre örnek verilebilir. 

1.2. Örgüt Kültürü Kavramı 

Örgütlerin, toplumsal yaĢam içerisinde varlığını sürdürmeye çalıĢan sosyal sistemler 

olması, kültürle iliĢkisini de kaçınılmaz kılmaktadır. Bu kapsamda örgütler, içerisinde 

yer aldıkları toplumların birer küçük örneği olarak düĢünülecek olursa; dünyada nasıl 

ki farklı toplum ve kültürler mevcutsa, benzer Ģekilde örgütlerin de farklı kültürel 

özellikleri vardır denilebilir. Kültür de, bir örgüt içerisinde örgüt ile makineler ve  

örgüt ile bireyler arasındaki iliĢkilerden oluĢtuğuna göre; bu çerçevede evrensel 

çevredeki yerini alır ve örgüte katılan bireylerin karĢılıklı iliĢkileri sonucu uğradığı 

değiĢimlerle, yeni bir görünüm kazanarak toplumsal kültürden örgütsel kültüre 

dönüĢür (Köse, 2003:9-10). 

Örgütsel kültürün, toplumun genel kültürel yapısından ayrılmasını sağlayan temel iki 

özellikten söz edilebilir (BaĢaran, 2008:397 – 398); 
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    Bunlardan ilki, örgütsel kültürün ulusal kültüre yeni değerler katması 

yönüdür. Örgüt; toplumun gereksinimlerini ne kadar çok karĢılarsa, o kadar toplumsal 

konumunu ve önemini artırarak, toplum nezdinde değerini yükseltir.  Değeri artan 

örgütler de; dile, inançlara, ilkelere, kurallara, ananelere, teknolojiye ve bilime yeni 

değerler katarlar. Bu yeni değerler toplumun değerleriyle çeliĢmedikçe, toplumun 

genel kültürel yapısında geliĢmeler ortaya çıkmasına katkı sağlamıĢ olur. 

    Örgütsel kültürü toplum kültüründen farklı kılan diğer bir özellik ise; 

örgütün, toplumunun ürettiği değerlerle, ulusal kültür değerlerinin bir birleĢimi 

olmasıdır. Örgütteki bireyler, amaçlarını gerçekleĢtirmek için toplumsal kültürden 

kendilerine gerekli değerleri alarak, toplumdan ve baĢka örgütlerden farklı bir kültür 

geliĢtirirler. Örgütte kültürün oluĢması, çalıĢanların toplu yaĢamalarının doğal bir 

sonucudur; çünkü kültür, insanların toplu yaĢamalarının bir sonucu olarak ortaya 

çıkar ve bu kültürel sonuç, örgüt toplumunun daha nitelikli yaĢamasını sağlar. 

1.2.1. Örgüt Kültürünün Tanımı 

Ġlk kez Peters ve Waterman tarafından Amerika‟da ortaya atılmıĢ, Pascale ve Athos  

tarafından Japonya‟da incelenmiĢ olan ve literatürde “Firma Kültürü”, “Kurumsal 

Kültür” ve “ĠĢletme Kültürü” olarak da dile getirilen örgüt kültürünü, bu konuda pek 

çok araĢtırma yapmıĢ ve alanında otorite olarak kabul gören Schein; “Örgütün dıĢ 

çevreye adaptasyonu ve iç bütünleĢmesi sırasında yarattığı ve geliĢtirdiği, yeni 

üyelerine en doğru algılama, düĢünme ve hissetme yolu olarak aktardığı temel 

varsayımlar modeli” olarak tanımlamıĢtır (Durğun, 2006:114). 

Morgan örgüt kültürünü; “Ġnsanların, yaĢadıkları dünyayı birlikte yaratmalarını ve 

yeniden kurmalarını sağlayan aktif ve yaĢayan bir olgu” olarak ele almıĢtır (Durğun, 

2006:114). Killmann ve arkadaĢları örgüt kültürünü; “PaylaĢılan felsefeler, 

ideolojiler, değerler, inançlar, beklentiler, tutumlar ve normların bir bütün olarak 

oluĢturulması” Ģeklinde tanımlarken, Sapienza‟ya göre de; “Örgütsel kültürün en 

önemli yüzlerinden birisi, paylaĢılan inançlar sistemi” olarak değerlendirilmelidir 

(Gürçay, 2001:1). 
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Örgüt kültürü, örgüt çevresiyle ilgilidir ve örgütsel uygulamaların Ģekillendirdiği bir 

kültür çeĢididir. Örgüt kültürünü; bir örgüt içerisinde ortaklaĢa paylaĢılan ve göreli 

olarak durağan inançlar, tutumlar ve değerler olarak tanımlamak mümkündür. Bu 

nedenle örgüt kültürü, kurumun duygusal yönünü oluĢturur, çünkü yazılı kurallar 

içermemektedir (Erdem, 2007:64). 

AĢağıda farklı “örgüt kültürü” tanımları tablo çerçevesinde değerlendirilmiĢtir. 

Tablo 1.  Öne Çıkan Örgüt Kültürü Tanımları 

 

      Kaynak: Griffin ve Moorhead ( 2010:468) 

Bu tanımlar farklı kiĢilerce yapılmıĢ olsa da, hepsinin ortak noktası maddi ve manevi 

kültürel öğelerden söz etmeleri ve örgütsel kültürün özünün, kültürel değerlerde 

bulunduğunu belirtmeleridir. 

Örgüt kültürünün, 1980‟lere kadar örgütsel performans üzerindeki etkisi dikkate 

alınan bir konu değildir. Kısaca ortak beklenti ve değerler sistemi olarak tanımlanan 

örgüt kültürü, “o yerde iĢlerin nasıl yürüdüğünün” değerlendirilmesi olarak da ele 

alınmaktadır. ĠĢlerin nasıl yürüdüğü ya da yürütüldüğü de, yazılı olmayan kurallar ve 

dile gelmeyen yönergelerle birlikte kuruma kimlik kazandırır. Ancak kiĢiler, yeni bir 

kültürle karĢılaĢıncaya ya da yeni bir kültüre ayak uydurmak durumunda kalıncaya 

TANIMLAR SAVUNUCULARI 

ÖRGÜT KÜLTÜRÜ, ĠġLER BURADA BU ġEKĠLDE YÜRÜR 

BĠÇĠMĠNDE ĠFADE EDĠLEN YARGILARDIR. 

 

DEAL VE KENNEDY (1982) 

ÖRGÜT KÜLTÜRÜ; Ġġ YAġAMINDA OLUġTURULAN, 

SÜREKLĠLĠK GÖSTEREN VE SEMBOLLER ARACILIĞIYLA 

ĠġLETĠLEN ĠNANÇLAR VE DEĞERLERĠN TÜMÜDÜR. 

 

KONZES (1983) 

ÖRGÜT KÜLTÜRÜ; ÖRGÜTÜN ÇALIġANLARINA VERDĠĞĠ 

DEĞER VE ĠNANÇLARLA ĠLGĠLĠ SEMBOLLER, TÖRENLER VE 

MĠTLER BÜTÜNÜDÜR. 

 

OUCHĠ (1985) 

ÖRGÜT KÜLTÜRÜ, BĠRLĠKTE GERÇEKLEġTĠRĠLEN 

ANLAMLANDIRMALARDIR. 

 

VAN MANEN (1988) 

ÖRGÜT KÜLTÜRÜ, GÜÇLÜ VE GENĠġ ÖLÇÜDE PAYLAġILAN 

TEMEL DEĞERLERDĠR. 

 

REĠLLY (1990) 

ÖRGÜT KÜLTÜRÜ, ÖRGÜTTE BĠREYLER TARAFINDAN 

PAYLAġILAN ORTAK DEĞERLER SĠSTEMĠDĠR. 

 

SPENCE (2004) 
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dek, örgüt kültürünün bilincinde değildirler ve çoğu zaman örgüt kültürü açıkça 

algılanamaz. ĠĢte bu yüzden pek çok yönetici ve araĢtırmacı tarafından “örgüt 

kültürü” konusu uzun yıllar göz ardı edilmiĢtir denilebilir (Cameron ve Quinn:1999: 

14). 

Örgüt kültürünün oluĢmasında, mutlaka ki bu yapının oluĢmasını sağlayan 

kurucuların da önemli rolü bulunmaktadır. Çünkü bireylerin kendi değer ve inançları, 

nasıl bir kültürün oluĢacağı noktasında önemli olmaktadır. Bu bağlamda, örgüt 

kültürünü oluĢturanlar tarafından iĢe alınan çalıĢanların, kurucuya yakın değere ve 

inançlara sahip olan kiĢiler olduğu düĢünülmektedir (George ve Jones, 2005:542).  

Örgüt kültürünün; iletiĢim, yönetim tarzı, ödüllendirme ve özendirme sistemi, karar 

alma, strateji ve amaçlar, iĢbirliği ve dayanıĢma, koordinasyon ve bütünleĢme, 

inovasyon, adaptasyon, öğrenme, normlar, kurallar ve değerler, organizasyon yapısı, 

dıĢ çevre ile ilgili konularda davranıĢlar sergileme, örgütsel iklim, kontrol 

mekanizması, ilgi, bilgi aktarımı, çalıĢanlara ilgi gösterme, uzlaĢma, çalıĢanların 

sorumluluk ve özgürlük dereceleri, çalıĢanları güçlendirme (empowerment), 

çalıĢanları seçme sistemi, vizyon, misyon ve politik yatırımlar gibi boyutları 

bulunmaktadır (Kayalar, 2007:165). Örgüt kültürünü baĢlatan örgütsel çalıĢmalar ve 

söz konusu edilen bu boyutlar,  örgütün kurucularının kültürel yapıyı 

oluĢturmalarında oldukça önemli bir yere sahip olduklarını göstermektedir. Çünkü 

örgütün kurucuları, kurum kültürünü oluĢtururlarken, yukarıda bahsedilen boyutları 

uygulamada nasıl bir çerçeve çizerlerse, iĢleyiĢlerde o çerçevede devam edecektir.  

Örgüt kültürü; bir örgütü diğerlerinden ayıran fiziksel özelliklerden baĢlayıp, iĢe 

iliĢkin alıĢkanlıklar, davranıĢ biçimleri, insanlar arasındaki iliĢkilerle ilgili oluĢan 

kurallar vb. gibi sıralanan özellikler bütünü olarak değerlendirildiğinde, örgüt kültürü 

ile ilgili belirlemeler de aĢağıdaki gibi ifade edilebilmektedir (Doğan, 2007:104); 

a) Örgüt kültürü, örgüt dıĢı (örgüt – çevre) ve örgüt içi iliĢkilere ait bütünleĢme 

sorunlarının çözümüne iliĢkin bir yapılanmadır. 

b) Örgüt kültürü, örgütün varlığını devam ettirdiği her dönemde ve durumda 

ortaya çıkmaktadır. 
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c) Örgüt kültürünün özünü, sorunları çözme konusunda önceliklerin ve 

biçimlerin iĢe yarayacağına iliĢkin yerleĢmiĢ inançlar ve temel kabuller 

oluĢturmaktadır. Benimsenen öncelikler ve tercih edilen çözümler, her iki alanda da 

sorunları çözmeye yöneliktir ya da örgüt üyelerinin algılamaları bu yöndedir. 

Algılamalara konu olan değerler ise; düĢünceler, alıĢkanlıklar, teamüller, gelenekler, 

normlar, değerler, inançlar ve temel varsayım kalıplarıdır.  

1.2.2. Örgüt Kültürünün Önemi 

Örgüt kültürü, her örgütte çeĢitli faktörlerin bir araya gelmesiyle oluĢmaktadır. Bu 

oluĢumun kendi kendine değil de, bilinçli bir biçimde yapılması da, o kurumu baĢarılı 

kılacaktır. Günümüzde her ne kadar teknoloji gün geçtikçe geliĢmekte ve verimliliği 

artırmaktaysa da, bu teknolojiden yararlanabilmek için, belli niteliklere sahip olan 

bilgi iĢçilerine ihtiyaç bulunmaktadır. Ġnsanların bu nitelikleri üzerinde ise, 

kurumların oluĢturdukları kültürün etkisi oldukça büyüktür. Çünkü örgütleri bu 

insanlar yönlendirecektir ve bu nedenle örgüt kültürü daha da önemli hale 

gelmektedir. 

Örgüt kültürü; bir örgütün kimliğini ifade ettiğinden, örgütün tanınmasını da sağlar. 

Bu nedenle örgüt kültürünün en önemli özelliği, örgütü diğer örgütlerden farklı ve 

ayırt edici kılmasıdır. Bu bağlamda örgüt kültürünün, örgüt çalıĢanlarının davranıĢları 

üzerinde de düzenleyici bir etkisi vardır. Tüm bunların haricinde örgüt kültürü; iĢ 

yapma teknik, yöntem ve süreçlerinde bir standart oluĢturarak örgütsel verimliliğin 

artmasını sağlayan bir yapıdır (Güney, 2000:191). 

Örgüt kültürü, örgüt üyelerini birbirine ve örgütü de topluma bağlayan önemli bir 

sosyal bağdır. Bir kurum, ancak örgüt yapısı içerisinde yer alan üyelerinin uyumlu bir 

Ģekilde benimsenmiĢ ortak amaçların, standartların, değerlerin, felsefe ve ideolojilerin 

paylaĢılması halinde amaçlarını gerçekleĢtirebilir. Bu amaçla, örgüt üyeleri arasında 

iĢe bağlılığı oluĢturmak için ortak dil, ifade ve kavramları oluĢturan, kiĢilerin 

güçlerini, statülerini, yükselmelerini, birbirleri ile iliĢkilerini düzenleyen ve tüm 

örgütsel olaylara anlam vermelerini sağlayan güç örgüt kültürüdür (Karahan, 2008). 
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Örgüt kültürüyle ilgili yapılan pek çok araĢtırmada, örgüt kültürü ile çalıĢanların 

tutum ve davranıĢları arasında güçlü bağlar olduğu belirlenmiĢtir. Örneğin; çalıĢan 

odaklı olan klan kültürünün iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, kurumda kalma niyeti ve 

iletiĢimdeki nitelikler üzerinde olumlu etkisi olduğu görülmüĢtür. 11 yıl boyunca, 22 

farklı sektör ve 207 firmada yapılan araĢtırmalar sonucu elde edilen bilgilere göre de; 

esnek örgüt kültürüne sahip firmaların finansal gelirlerinin daha yüksek olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır (Knicki ve Kreitner, 2009: 45). 

Örgüt içi haberleĢmede ve bireyler arası iliĢkilerde de örgüt kültürünün oldukça 

önemli rolü vardır ve bu nokta itibariyle örgüt kültürü, personel arasında takım 

ruhunu geliĢmesine katkıda bulunur. Örgütlerde çeĢitli nedenlerle ortaya çıkan 

çatıĢmalar, örgüt kültürünün geliĢtirdiği bazı standart uygulamalar ve süreçler yardımı 

ile azaltılarak yumuĢatılabilir ki, örgüt kültürü; semboller, törenler, kahramanlar ve 

sloganlar yoluyla nesilden nesile aktarılarak, örgütsel yaĢamı sürekli kılar (Eren, 

2004:168). 

Örgütsel kültür, örgüt üyelerinin tutum ve davranıĢlarını ve yönetimin problemlere 

yaklaĢım tarzını belirleyen en önemli faktördür. Dolayısıyla da, örgütün yeniliklere 

karĢı olan tutumunda çok büyük bir etkiye sahiptir. Örgüte hâkim olan kültür, örgütün 

ve üyelerinin yeniliğe bakıĢını ve yenilikleri benimsemelerinde önemli role sahiptir. 

Bu nedenle “örgüt kültürü” ve “yenilik” arasında güçlü bir bağ vardır (Uzkurt, 

2008:128). 

Kültürün yoğunluğu arttıkça; varsayımlar, değerler, inançlar vb. gibi örgüt kültürünün 

unsurları da daha güçlü ve yaygın bir biçimde kabul görmeye baĢlar. Schein bu 

çerçevede, “yoğun kültür” tanımlaması yerine “güçlü kültür” tanımlamasını 

kullanmaktadır ve “güçlü kültür” kavramını da; “örgütün temel değerlerinin yoğun 

olarak kabul edilmesi ve yaygın olarak paylaĢılması” Ģeklinde tanımlamaktadır. Bu 

tür kültürel yoğunluğun bulunduğu örgütlerde de; daha önce hiç rastlanmamıĢ yeni 

bir çözümün kabul görmesi, çözümün mevcut varsayımlara ve değerlere uygunluğuna 

bağlı olarak farklılık göstermektir (GümüĢsuyu, 2005:34 – 35). Bu durumda da, örgüt 

kültürünün yaratıcılığa olan etkisi gündeme gelmektedir. “Güçlü örgüt” kültürünün 

olduğu yerlerde, yaratıcılığa olan teĢvik ortamı sağlanmazsa, yaratıcılıktan söz etmek 
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de mümkün olmayacaktır. Ancak yönetimin bu konudaki tavrı, örgüt kültürünün 

yaratıcılığa olan etkisini de Ģekillendirecektir. 

Bir iĢletmenin piyasa gücünde de “örgüt kültürü” önemli yere sahiptir. Rakip 

iĢletmeler; ürünlerin, promosyonların, satıĢ stratejilerinin model alınması ya da 

kopyalanması yoluna gidebilirler. SatıĢ mağazaları, kullanılan teknoloji, Ģirket içi 

süreçler ve ödüllendirme sistemleri de zamanla taklit edilebilir. Örgütsel kültür ise 

taklit edilemez. Bu özelliğiyle de örgütsel kültür, iĢletmeye rekabet avantajı sağlayan 

bir entelektüel sermaye bileĢeni olarak değerlendirilebilir (Erdem, 2004). 

Eğitim sektörü düĢünüldüğünde de, her okulun baĢarı seviyesinin aynı olmadığı 

gerçeğinden hareketle; özellikle özel eğitim kurumlarının sürdürebilirliliklerini 

sağlamaları için, baĢta öğretmen ve personelinin uyumlu bir Ģekilde çalıĢacağı bir 

örgüt kültürünün oluĢturulmasına özen gösterilmelidir. Bir özel okul, fiziksel 

donanım olarak ya da veli – öğrenci iliĢkilerinde izlediği stratejiler bakımından, diğer 

özel okullara benzer özelliklere sahip olabilir. Fakat kiĢiler üzerinde yarattığı etki ya 

da baĢarı seviyeleri aynı değildir, çünkü örgüt kültürleri farklıdır. 

Örgüt kültürü aynı zamanda öğretmenlerin, özellikle de mesleğe yeni baĢlamıĢ 

öğretmenlerin sosyalleĢmesine yardımcı olan bir nitelik taĢımaktadır. Öğretmenlerin 

sosyalleĢmesinde; sınıf yönetimi, geçmiĢ tecrübeler ve kiĢisel yaĢam bireysel 

girdilerdir. Örgüt kültürü ise; politika, prosedürler ve yönetici ile ilgili beklentiler 

anlamında örgütsel girdiler sağlamaktadır (Balcı, 2000:58). 

1.2.3. Örgüt Kültürünün Unsurları 

Örgüt kültürünün oluĢturulmasında, çalıĢanlara iletilmesinde, sürdürülmesinde ve 

değiĢtirilmesinde, onu oluĢturan unsurların büyük önemi bulunmaktadır. Bu 

doğrultuda örgüt kültürünü oluĢturan unsurların yarattığı iĢlevler Ģu Ģekilde 

açıklanabilmektedir (Hasanoğlu, 2004:53); 

1)    Örgüt kültürü, bir örgütsel biçimlendirme aracıdır. 

2)    Örgüt kültürü, bir örgütsel sosyalleĢme süreci ve aracıdır. 

3)    Örgüt kültürü, örgütsel sorunların çözüm yöntemidir. 



 

 

 

 

14 

4)    Örgüt kültürü, moral ve güdüleme aracıdır. 

5)    Örgüt kültürü; örgütsel iklimin belirleyicisi, örgütsel etkinlik ve verimliliğin 

anahtarıdır. 

6)    Örgüt kültürü; örgütsel değiĢmenin hedefi, aracı ve belirleyicisidir. 

7)    Örgüt kültürü, örgüt içerisindeki istikrar ve mükemmelliğin göstergesidir. 

Örgüt kültürünün oluĢması için süreç gerekir ve bu süreç de, örgüt kültürünün 

oluĢması için gereken unsurlar yer alır. Bu unsurların bazıları aĢağıdaki çerçevede 

değerlendirilmiĢtir. 

1.2.3.1. Varsayımlar 

Örgüt kültüründe, örgüt üyelerinin çevreleriyle iliĢkilerinde gerçekleĢtirdikleri 

eylemleri ya da insan iliĢkilerinin doğasıyla ilgili olarak paylaĢtıkları temel inançları, 

varsayımlar olarak kabul edilmektedir. Bu temel sayıltılar, örgüt kültürünün özünü 

oluĢturmaktadır (ġiĢman, 1994:66). 

Varsayımlar, örgütlerde çalıĢanların tutumlarını ve dolayısıyla da günlük eylemlerinin 

somut sonuçlarını etkileyen en güçlü öğelerdendir. Örgüt üyelerinin algı, düĢünce, his 

ve davranıĢlarını yönlendirerek, onların örgütsel yaĢama iliĢkin taĢıdıkları doğru – 

yanlıĢ, anlamlı – anlamsız ve olanaklı – olanaksız gibi ön kabullerini oluĢturan 

tartıĢmasız doğrular olarak kabul edilirler (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1998:36). 

1.2.3.2. Ġnançlar ve Değerler 

Ġnançlar; bireyin, gerçeğin Ģimdi ve geçmiĢte nasıl olduğuna iliĢkin bilgilerinden 

oluĢur ve kiĢilerin sosyal gerçekleri nasıl anlamlandırdığını gösterirler. Değerler de; 

örgüt üyelerinin olay, durum ve davranıĢları değerlendirme ve yargılamada 

benimsedikleri ölçütlerdir. Bu bağlamda da değerler ve inançlar; örgütte neyin arzu 

edilir olduğunu gösterirler ve olay, durum ve uygulamalar karĢısında iyi – kötü 

biçiminde değerlendirme ve yargılamada ölçüt olarak kullanılırlar (Ġra ve Aksu, 

2009:46). 
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Değerler, iĢgörenlerin çalıĢmalarını ve eylemlerini nitelendirmeye ve 

değerlendirmeye yarayan ölçütlerin kaynağıdır. ĠĢgörenin davranıĢlarının örgütün 

yapısına uygun olup olmadığını örgütün değerleri gösterir ve örgütün sahip olduğu bu 

değer ve inanç sistemleri; iĢgörenlerin örgüte bağlanmasını, üretiminin ve 

yönetiminin nitelikli ve baĢarılı olmasını, sonucunda da iĢgörenin daha fedakâr bir 

yaklaĢımla iĢine yönelmesini sağlar  (Köse vd., 2001:225). 

1.2.3.3. Normlar 

Normlar; örgüt kültürünün geliĢmesinde ve devamında önemli bir role sahiptir ve 

örgüt üyelerinin, kritik olaylara cevap verme Ģekilleri olarak tanımlanabilmektedir.  

Normlar, örgütün kültürel değerlerine uygun olarak örgütçe geliĢtirilirler ve genel 

çerçevede de,  iĢgörenlerin çoğu tarafından benimsenen davranıĢ kuralları ve ölçütleri 

normları oluĢturur. Bir normun meĢru olabilmesi için, kaynağını kültürel değerlerden 

alması gerekir ki; ancak belirli bir yasallığa dayanan normlar; iĢgörenlerin örgüt 

içerisinde nasıl davranması, iliĢkileri nasıl düzenlemesi gerektiğini ve baĢkalarıyla 

nasıl iletiĢim kuracağını gösterir (Özdemir, 2006:413). 

Normlara; bir okuldaki öğretmenlerin birbirlerine olan destekleri, diğer bir 

öğretmenin fikirlerini sorup onun görüĢlerinden yararlanmaları, meslektaĢ ya da 

yöneticilerle gereksiz yere tartıĢmaya girmemek ve/veya kurucunun ya da idarecinin 

yanına telefonla randevu alarak gitmek örnek olarak verilebilir. 

1.2.3.4. Semboller 

Örgütsel semboller, değiĢik biçimlerde kodlanmıĢ özel anlamlardır ve pek çok 

kapsamı içinde barındırır. Bunlar; anlam zenginliği oluĢturan, heyecan uyandıran 

sözel / davranıĢsal ifadeler ya da fiziksel nesneler olabilirler. Bir örgütte sembollerin 

pek çok önemi bulunmaktadır. Sadece örgüt içindeki bireyler değil, aynı zamanda 

örgüte yeni katılan bireyler de örgütsel yaĢamı ve bu yaĢama hâkim olan değerleri, 

inançları, normları, önemli bir ölçüde semboller yardımıyla tanımakta ve 

öğrenmektedirler (ġiĢman, 1994:68). 

Semboller, aynı zamanda örgütün kimliğini de vurgulamaktadır. Bir Ģirketin 

amblemi, kuruluĢ yıldönümü etkinlikleri, özel iĢ kıyafetleri, öğretmenlerin giydikleri 
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beyaz önlükler ya da üniversitede öğretim üyelerinin akademik giysileri sembollere 

örnek olarak verilebilir. 

Diğer kurumların olduğu gibi, T.C. Milli Eğitim Bakanlığı‟nın (MEB) da kendisine 

özgü bir kültürü vardır ve Milli Eğitim Bakanlığı‟nın kullandığı açılmıĢ bir kitap ve 

ortasında yanan bir meĢale logosunda  kitap;  bilgi, eğitim ve öğretimi, yanan meĢale 

ise aydınlığı ve uygarlığı temsil etmektedir. Ortada yanan meĢale üç kıvılcımdan 

oluĢmaktadır. Bu üç kıvılcım; okul öncesi, ilköğretim ve ortaöğretim olmak üzere, 

bitmeyen bir süreç olarak eğitimin sürekliliğini simgelemektedir. 

                                  ġekil 1. T.C. Milli Eğitim Bakanlığı Sembolü 

                                             

Kaynak: “T.C. Milli Eğitim Bakanlığı Sembolü”, http://www.meb.gov.tr ( Son EriĢim Tarihi: 15.04.2011) 

1.2.3.5. Dil 

Milletlerin ana dilleri olduğu gibi, örgütlerin de kendilerine özgü bir dili vardır ve 

“örgütsel dil”; bir örgütte kullanılan yazılı ya da sözlü dil, üyelerin kullandıkları 

argolar, mecazlar, Ģakalar, selamlaĢmalar dâhil her türlü iletiĢim aracını 

kapsamaktadır ve nitekim çalıĢanlar, kendi aralarında bu yöntemle anlaĢabilmektedir. 

Örgüt dilini, ancak o örgütte çalıĢanlar anlayabilmekte ve kullanabilmektedir. 

ÇalıĢanlar bu dili öğrenerek, örgütsel kültürü kabul ettiklerini gösterirler. Bir dilin ve 

konuĢma tarzının çalıĢanlar tarafından benimsenmesi ve anlaĢılması, çalıĢanlar ile 

örgüt arasında psikolojik bir bağ oluĢturmasında da önemli bir etkiye sahiptir 

(Gürgen, 1997:160). 

Dil; yalnızca bir iletiĢim ve anlaĢma aracı değil, aynı zamanda kültürün de temel 

öğelerinden birini oluĢturur. Belirtildiği gibi her örgütte, o örgüt üyelerince 

geliĢtirilmiĢ kendine özgü bir dil bulunmaktadır ve Güçlü‟ye göre; bir örgüte özgü 

http://www.meb.gov.tr/
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yazılı ya da sözlü dil, bu dil içerisinde yer alan argo ifadeler, deyimler, Ģakalar, 

mecazlar, teĢbihler, sloganlar, selamlaĢmalar ve sözel sembollerdir (Güçlü,2003:8). 

Okullarda; öğretmenlerin birbirlerine “Öğretmenim” ya da “Hocam / Hoca Hanım” 

tarzı hitaplar kullanmaları, öğrencilerin çiçeklere benzetilmesi, okullara yazılan Ģiirler 

ve marĢlar, yapılan zümre toplantıları ve kullanılan jargon da, o okulun kültürünü 

yansıtan dil unsurunun özellikleri olarak değerlendirilebilir. 

1.2.3.6. Törenler ve Toplantılar 

Törenler; örgütün ortak değerlerini güçlendirmek ve amaçlarını vurgulamak için, 

belirli zamanlarda düzenli olarak yapılan faaliyetler olarak tanımlanabilmektedir. 

Örgütsel törenler ve toplantılar içerisinde; karĢılama, buluĢma, anma, kutlama, 

emeklilik, mezuniyet törenleri, çay, kahve, yemek toplantıları, balolar, kokteyller, 

piknikler, özel günler, haftalar ve bayramlar sayılabilir (ġiĢman, 1994:73). 

Örneğin; okullarda “Öğretmenler Günü”nün kutlanması amacıyla düzenlenen yemek 

ya da törenler, öğretmenlik mesleğinin öneminin hatırlanması ve okul içerisinde aile 

gibi olunduğunun vurgulanması açısından önem taĢımaktadır. Ġlköğretimde sabahları 

okunan antlar, bayrak törenleri ve törenlerde okunan “Ġstiklal MarĢı”, yönetimin 

emekli olan, kurumdan ayrılan ya da kuruma yeni katılan öğretmenlere tören 

düzenleyerek özel hediyeler vermesi de, hem motivasyonu artırıcı hem de kurum 

kültürünü güçlendirici etkiye sahiptir. 

1.2.3.7. Hikâyeler 

Hikâyeler, güçlü bir örgüt kültürü yaratmada oldukça etkilidirler. Bazı hikâyeler 

kahramanlıklardan, bazıları ise örgütün temel değerlerinden uzak kalındığı 

durumlarda nelerin yaĢandığından bahsedebilir. Bu hikâyeler, nelerin yapılması ya da 

nelerin yapılmaması gerektiğini söyleyen güçlü sosyal talimatlar olarak 

değerlendirilebilir (Mc Shane ve Von Glinow, 2010:420). BaĢaran‟a göre ise; örgütün 

baĢarılarına ve çalıĢanların kahramanlıklarına iliĢkin hikâyeler, çalıĢanların 

imgelerinde, örgütün ve örgüte üye olmanın gururunu ve üstünlüğünü yaratmak için 

çoğu zaman yönetim tarafından uydurabilmektedirler (BaĢaran, 2008:400). 
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Gazi Üniversitesi Gazi Eğitim Fakültesi Tarih Bölümü‟nde görev yapan akademisyen 

Ġsmail Çolak, “Niyazi Öğretmen‟in Kahramanlık Örneği” baĢlıklı yazısında Ģu 

anlatımlara yer vermektedir; 

“9 Ocak 1919‟da, Fransız Komutanı Albay Bremond Adana Bölgesi ĠĢgal Valiliği‟ne 

atanmıĢ ve halkın sabrını zorlayan hal ve hareketlerde bulunarak, vatansever 

öğretmen ve memurları görevinden uzaklaĢtırmıĢtır. Esas amacı ise, halkı tamamen 

sindirmek ve millî direniĢe engel olmaktır. Fransızların bayrak yasağına rağmen, 

Adana Sultanî‟si (Adana Erkek Lisesi) binasında Türk Bayrağı dalgalanmaya devam 

etmekteydi. Bremond, Vali Nazım Bey‟e derhal bayrağın indirilmesi emrini vermiĢtir. 

Ancak okulda görev yapan Niyazi Bey bu emre uymamıĢtır. Daha da ileri giden 

Niyazi Bey, Albay Bremond‟a Ģu haysiyetli cevabı vermiĢtir; “Lise resmi bir daire 

değil, kutsal bir kültür yuvasıdır. Bayrak indirilirse, Türklerin millî duygularına 

büyük bir darbe vurursunuz. Bayrağı indirmeyeceğim!”. Bu cevap üzerine Niyazi 

Bey‟in görevine son verilmiĢtir. Bu olaydan sonra Niyazi Bey Ġstanbul‟a gitmiĢ ve 

orada Kilikya Müdafaa – i Hukuk Cemiyeti Yönetim Kurulu‟na girerek, bu cemiyet 

çatısı altında millî faaliyetlerini yürütmüĢtür” (Çolak, 2011). 

Örgüt üyeleri hikayeden söz ettikçe, bunların aktarmaya çalıĢtığı mesajları 

düĢündükçe, bu hikayelerin temsil ettiği kavramların da akılda kalması daha kolay 

olmaktadır. Ayrıca; örgütün tarihine iliĢkin hikayeler de çalıĢanların kendi 

örgütlerinin bu günlere nasıl geldiğini anlamalarına yardımcı olmaktadır. 

1.2.3.8. Kahramanlar 

Güçlü ve destekleyici bir örgüt kültürün temsilcisinin tipik özellikleri, “kahraman” 

tanımlamasıyla ifade edilir. Bu bağlamda “kahramanlar”, çalıĢanlar için izlenmesi 

gereken birer rol modellerdir ve örgüt üyelerine; doğru kabul edilen davranıĢların 

neler olduğunu, takdire Ģayan davranıĢları ve nelerin nasıl yapılması / yapılmaması 

gerektiğini gösterirler (Barutçugil, 2004:211). 

Kahramanlar, kültürel değerleri canlandırırlar ve iĢgörenlerin yapacakları eylemlerde 

takip edebilecekleri bir model oluĢtururlar. Bu doğrultuda da, kültürel yapı içerisinde 
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yüksek değere sahip olan, hayal ürünü ya da gerçek kiĢiler olabilirler ve örgütsel 

kültür değerlerinin kiĢiselleĢmesine yardımcı olurlar. 

1.3. Örgüt Kültürü ile Ġlgili Kavramlar  

1.3.1. Örgüt Ġklimi 

Örgüt ikliminin tanımı çeĢitli araĢtırmacılar tarafından yapılmıĢ olmakla birlikte, 

Reichers ve Scheider örgüt iklimini; örgütün formel ve informel politikaları, 

uygulamaları ve iĢlemleri hakkında çalıĢanlarca paylaĢılan algılamalar olarak 

tanımlanmıĢlar ve örgüt ikliminin yönetim desteği, çalıĢma gruplarının iĢ birliği, 

çatıĢma ve belirsizlik, mesleki ve örgütsel birlik duygusu, yapılan iĢin önemli olması 

ve karĢılıklı güven duygusu olmak üzere altı boyutundan söz etmiĢlerdir (Aydoğan, 

2004:11). 

Örgüt iklimi, kısaca “örgütün psikolojik ortamı” için kullanılan bir tanımlamadır. Bu 

iklimin, çalıĢanların tatminine olduğu kadar, örgütsel verime de etkisi büyüktür. 

Örgüt iklimini belirleyen 3 temel güç kabul edilmektedir. Bu öğeler aĢağıdaki Ģekilde 

değerlendirilmektedir (Can, 1994:201); 

 KiĢilerin güdülenmesi, 

 Önderlik tarzları ve  

 Örgütsel iletiĢimdir. 

Görevliler, çalıĢtıkları kurumları zaman zaman değerlendiren cümleler kurabilirler. 

Örneğin; “O günkü hava öyle davranmamı gerektirdi”, “Sen bizim kurumu 

bilmiyorsun, durum düĢündüğünden çok farklı”, “Saatin geç olmasına rağmen verilen 

iĢi yaptım ve havayı bozmak istemedim” gibi ifadeler de, örgütsel iklimi yansıtan 

ifadeler olarak değerlendirilebilirler (Ertekin, 1978:1). 

Meteorolojik iklimin sıcaklık ve nem gibi değiĢkenlerle ifade edilmesi gibi, örgütsel 

iklim de; arkadaĢlık, destek olma ve risk üstlenme gibi değiĢkenlere göre 

belirlenebilmektedir. Bu çerçevede örgüt ikliminin, katılımı teĢvik edici ve açık bir 

ortam olması sağlanabilirse, sağlıklı bir örgüt ikliminin oluĢturulabilmesi de mümkün 
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olabilecektir. Ancak bunun tam tersi bir iklim olan kapalı ya da tehdit edici örgüt 

iklimi, köreltici ve sağlıksız bir örgüt iklimini ifade edecektir (Ünsalan ve ġimĢeker, 

2006:31). 

“Örgüt iklimi” ile “örgüt kültürü” kavramları birbirlerini çağrıĢtırsalar da, 

birbirlerinden farklı kavramlardır. Bu anlamda “örgüt iklimi” psikoloji, “örgüt 

kültürü” ise antropoloji ve sosyoloji biliminin çalıĢma alanında yer alır demek yanlıĢ 

olmayacaktır. Örgüt iklimi, örgüt kültürünün örgütte yarattığı hava ya da ortam olarak 

tanımlanabildiğine göre, örgüt üyeleri örgüt kültürünü ne kadar benimserse, o kadar 

güçlü bir örgüt iklimi oluĢacaktır. Ayrıca örgüt iklimi, örgüt kültürüne göre kısa 

zaman aralıklarında farklılık gösterebilir. Oysa örgüt kültürünün oluĢması için uzun 

zamana ihtiyaç vardır (Griffin, 2010:472 – 473). 

1.3.2. Örgüt Kimliği 

“Örgüt kimliği ya da kurumsal kimlik”, iĢletmeye iliĢkin belirli iç paydaĢlar grubunun 

düĢünceleri ve değerlendirmeleri olarak tanımlanabilmektedir. Bu anlamda “kurumsal 

kimlik”; iĢletmenin neleri nasıl yapabileceği ve nerelerde baĢarılı olabileceğini 

belirleyen unsurları kapsar ve iĢletmenin faaliyetlerine yönelik pusula sunar. 

Haricinde “kurumsal kimlik”; çalıĢanların, yöneticilerin ve/veya iĢletmenin temel 

felsefesini, kültürünü, amaçlarını, değerlerini ve stratejisinin bütününü ifade eder 

(Yılmaz, 2009:173). Sonuç olarak “örgüt kültürü”, ortak değer ve normlardan 

oluĢurken; “örgüt kimliği”, baskın örgüt kültürünü göz önünde bulundurmak 

durumunda olan ve bilinçli bir Ģekilde oluĢturulmuĢ strateji özelliği taĢımaktadır 

(Eren, 1997:58). 

Örgütler de insanlar gibi düĢünülebilir ve organizasyonların da insanlar gibi kiĢilik 

özellikleri vardır denilebilir. Örgütün bu özellikleriyle bir kimlik oluĢturması ve bu 

kimlik sayesinde diğer örgütlerden ayrılması söz konusudur. ĠĢte bu kimlik de, 

örgütün sahip olduğu kültürün altında oluĢacak ve geliĢecektir. 

1.3.3. Örgüt Ġmajı 

“Örgüt imajı ya da kurumsal imaj”; tüketiciler, aracılar, rakipler, devlet vb. gibi, 

iĢletmenin iliĢkide bulunduğu grupların algılamaları sonucunda oluĢan, olumlu ya da 
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olumsuz düĢünceler bütünüdür.
 

“Kurumsal imaj”, paydaĢların kurumsal kimliği 

algılayıĢ biçimleri ve buna paralel olarak iĢletmeye yönelik oluĢturdukları beklentileri 

ifade etmektedir ve genellikle çekiciliği artırmak için, kasıtlı olarak yaratılan bir algı 

biçimi olarak ortaya çıkar (Yılmaz, 2009:174). 

Bir örgüt için kurum imajı, kurumun sürdürülebilirliği açısından zorunlu bir olgudur. 

Kurum imajının kuruma sağladığı faydalar da Ģu Ģekilde sıralanabilir (Tığlı, 

2003:247); 

a)    Firmanın misyonunun daha iyi anlaĢılmasını sağladığı için, vizyona daha 

çabuk ulaĢma olanağı sağlar. 

b)    Kurum kültürüne destek olur. 

c)    Firmanın marka imajı, marka değeri, marka kiĢiliği, marka denkliği ve 

marka bağlılığı yaratma gibi markaya iliĢkin faaliyetlerine destek olur. 

d)    Konumlandırma, reklam ve halkla iliĢkiler gibi pazarlama iletiĢimi 

çabalarına destek olur ve özellikle kurumsal reklam faaliyetleri, kurum imajının 

oluĢmasında önemli etkiye sahiptir. 

e)    Ürünün tüketici gözündeki değerini artırır ve tüketicinin firmaya olan 

güvenini ve sadakatini sağlar. 

1.4. Örgüt Kültürü ile Ġlgili Modeller 

Örgüt kültürüyle ilgili olarak, farklı araĢtırmacıların farklı modeller geliĢtirdikleri 

görülmektedir. Bu modellerin bazılarına aĢağıda yer verilmiĢtir. 

1.4.1. Parsons “Agıl Modeli” 

Parsons (1950), ilk kez örgüt kültüründe değerler üzerinde duran ve bu konuda bir 

model geliĢtiren sosyologlardan birisidir. Parsons tarafından geliĢtirilen “AGIL 

Modeli”ne göre; her sosyal sistemdeki ekonomik toplum, bir organizasyon olabilir ve 

belirli fonksiyonların karĢılanması, sistemin devamlılığını sağlamak için gereklidir. 

Bu fonksiyonların baĢ harfleri bir araya getirildiğinde, “AGIL” sözcüğü ortaya 
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çıkmaktadır ve model de ismini buradan almaktadır. Bu modelde adı geçen dört 

fonksiyon ise Ģunlardır (Eren, 1997:142); 

    Adaptation: Adaptasyon ya da uyum. 

    Goal Attainment: Amaç edinme ve amaca ulaĢma. 

    Integration: BütünleĢme  

    Legitimacy: Yasallık. 

Bu dört faktör, üç perspektiften kaynaklanan örgütsel dinamiklerin psikolojik, sosyal 

ve kültürel olarak nasıl uyum sağladığını göstermektedir. Bazı kitaplarda yasallık 

kavramı, kültür olarak da görülmektedir. Bahsi geçen üç perspektif; öğrenmeye dayalı 

davranıĢlar, performansa dayalı davranıĢlar ve hem öğrenme hem performansa dayalı 

davranıĢlar olarak değerlendirilebilmektedir (Gorelick vd., 2004:29). 

ABD‟li sosyal psikolog Talcot Parsons, örgüt kültürünün incelenmesinde ve 

oluĢturulmasında sosyal değerlerin önemi üzerine yoğunlaĢmıĢtır ve çevresel 

değiĢimlere, örgütlerin performans ve öğrenme süreçlerinin uyumu ile ayak 

uydurulabileceğini belirtmiĢtir. Hem performans hem de öğrenme süreçleri, örgütsel 

kültürün doğmasına neden olması bakımından da, bir sosyal sistemin oluĢmasına 

katkıda bulunmaktadırlar (Gorelick vd., 2004:29). 

Parsons‟un Modeli‟nde “uyum”; sistemin değiĢen çevreye uyum sağlama yeteneği ve 

yiyecek gibi yaĢam için gerekli malzemeler anlamına gelmektedir ki; Parsons (1950) 

burada, aynı zamanda parayı da önemli görmektedir ve amaca ulaĢma; sistemin 

amacına ulaĢma ve amaç belirleme yeteneğini, bütünleĢme; sistemin parçalarını bir 

araya getirme yeteneğini, yasallık ise; sistemin yaĢamda kalabilme hakkı ve kabulü 

anlamına gelmektedir (Smith, 2001:29). 

Parsons‟a göre, her sosyal sistemde; bir uyum, amaçlara ulaĢma, alt ve üst sistemler 

arasında bütünlük ve bireylerce kabul edilen bir yasal düzenin olması gerekir. ġu 

halde sistemler, alt ve üst olarak ikiye ayrılmaktadır ve bu sistemler arasında da uyum 

olması Ģarttır. Bu nedenle sistemlerin varlığının sürdürmesinde kültür tek etkendir 

(Eren, 2006:143). 
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 ġekil 2. Kültürel Değerlerin Rolü 

 

          Kaynak: Eren (2006:149) 

 

1.4.2. Ouchi “Z – Kültürü Modeli” 

Japon asıllı Amerikalı yönetim düĢünürü William Ouchi, “Z Teorisi” adlı kitabı ile 

farklı bir yönetim kültürü anlayıĢı ortaya koymuĢtur. Ouchi; organizasyon kültürüyle 

ilgili çalıĢmalar yapmıĢ ve “Amerikan Tipi Yönetim Modeli (A Tipi)” ile “Japon Tipi 

Yönetim Modeli (J Modeli)” haricinde, “Z Teorisi” adıyla, farklı bir yönetim modeli 

oluĢturmuĢtur. Bu teoriye göre; baĢarının anahtarı teknolojide değil, insan 

yönetimindedir. “Z Kültürü”nün en önemli yapı taĢları da; güven, içtenlik, iĢbirliği, 

takım çalıĢması ve liyakata dayalı bir eĢitlik anlayıĢı olarak ifade edilmiĢtir (ġimĢek, 

2009:113). 

Ouchi‟ye göre, “Z Tipi Örgüt Modeli”nin yedi önemli boyutu bulunmaktadır. Bu 

boyutlar aĢağıdaki gibi belirlenmiĢtir (Beycioğlu, 2007:65); 

 

 
ġirket Ġçi OluĢturulan 

Değerler Bütünü:  

Örgüt Kültürü 

Sistemin DeğiĢen Çevreye ve 

Diğer Sistemlere Uyumu 

Sistemin Tutarlı 

Olması, Çevre 

KoĢullarına Uygun 

Amaç Belirlemesi 

ve Amaçlarına 

UlaĢması 

Toplum 

Tarafından 

Sistemin Kabulü ve 

YaĢama Hakkının 

Tanınması 

 

Sistemin Kendisini OluĢturan 

Kısımlarla BütünleĢmesi 
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1)    ĠĢgörenler, uzun süreli istihdam edilmelidirler. 

2)    ĠĢgörenler, doğrudan ya da dolaylı olarak kendilerini ilgilendiren kararlara 

katılmalıdırlar. 

3)    ĠĢgörenler, bireysel sorumluluk almalıdırlar. 

4)    ĠĢgörenler seyrek değerlendirilmeli ve yavaĢ yükseltilmelidirler. 

5)    Doğal denetim kapalı ve biçimsel ölçme açık olmalıdır. 

6)    ĠĢgörenler, iĢlerinde orta düzeyde uzmanlaĢmalıdırlar. 

7)    ĠĢgörenlerle iliĢkiler örgüt içerisinde kesintisiz, örgüt dıĢında ise ailece 

kesintili sürdürülmelidir. 

Ouchi Z Teorisi‟nde; yönetim tarzı ve organizasyon Ģeklinin toplumun bir parçası 

olduğunu ve bütünüyle toplumu yansıttığını ifade etmiĢtir. Ouchi‟nin bu çalıĢmadaki 

temel amacı, bir toplum yapısı ile Ģirket yönetimlerinin ne Ģekilde koordine 

edilebileceğini belirlemektir. Z Kültürü Modeli‟ndeki örgütlerin sahip olduğu 

özellikler de, Ouchi tarafından Ģu Ģekilde özetlenmiĢtir (Ouchi, 1989); 

a)    Z Teorisi; verimlilik artıĢında kilit nokta olarak iĢçilerin yönetime 

katılmasını savunmaktadır. Teori‟ye göre; ülkelerin verimlilik sorunu, ne para 

politikalarıyla ne de araĢtırma ve geliĢtirmeye yatırım yaparak çözümlenebilir. Tüm 

bunlar, ancak insanların birlikte daha üretken çalıĢmaları için nasıl yönetilmeleri 

gerektiği öğrenildikten sonra yararlı olabilir. Z Teorisi de bunun yollarını 

göstermektedir. Yine bu Teori‟ye göre verimlilik; kiĢisel çabaların verimli bir Ģekilde 

koordine edilmesiyle ve iĢbirlikçi, uzun vadeli bir yaklaĢımla ve çalıĢanlara inisiyatif 

verilerek çözümlenebilecek bir sorundur. 

b) Z Teorisi‟nin en önemli özelliklerinden biri de güven duygusuna 

dayanmasıdır. Ouchi‟ye göre “verimlilik” ve “güven”, et ve tırnak gibi birbirinden 

ayrılmaz parçalardır. Japon sistemini andıran bu kültürde, çalıĢanların gösterdikleri 

özverilerinin ödüllendirileceği algısı, onlara güven duygusu aĢılamaktadır. 

ÇalıĢanların, değerlendirilirlerken aileleriyle birlikte değerlendirilmesi ve onların 
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yanında ödüllendirilmesi, çalıĢanların kuruma olan aitlik duygusunu 

güçlendirmektedir. 

c) Z Teorisi, düĢünceli ve zeki olabilme yeteneği gerektirir. KiĢiler arasındaki 

iliĢkiler daima karmaĢık ve değiĢkendir. ĠĢçilerini yakından tanıyan bir ustabaĢı, 

onların kiĢiliklerini belirleyerek kimin kiminle daha iyi çalıĢtığını bileceği için 

ekipleri azami verimliliği sağlayacak Ģekilde kurabilir. 

d) Z Kültür Modeli‟nde, kurulan yakın iliĢkiler oldukça önemlidir. 

Amerikalıların, “ĠĢ hayatında kiĢisel duygulara yer yoktur” ortak inancının tersine Z 

Kültür Modeli‟nde; iĢ hayatında çalıĢanların birbirlerine olan yakınlıkları, ortak 

değerlerin paylaĢılması ve çoğalması anlamına gelmektedir. ÇalıĢma ortamında açık 

ofis sistemleri kurularak, biçimsel olmayan kontrol sistemleri kullanılması da, bu 

durumu örnekleyen uygulamalardan birisidir. 

e)    Z Kültür Modeli‟nde, Japon kültüründe olduğu gibi hayat boyu istihdam 

olanakları bulunmaktadır. Örgüt çalıĢanları, isterlerse emekli olana kadar istihdam 

edilebilmektedirler ve bu modelde, yavaĢ değerleme ve terfi sisteminin olduğu 

görülmektedir. 

ġekil 3.  Teori Z Örgütü ve Kültürü 

 

     Kaynak:  Çelik ( 2009:27) 
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1.4.3. Deal ve Kennedy Modeli 

ĠĢletme dıĢındaki çevre faktörlerinin kültür üzerindeki rolü, bu modelde ön plana 

çıkartılmıĢtır. Bu nedenle, iĢletme kültürünün çevrede aktif olan ve iĢletmeyi baĢarıya 

götüren tüm unsurları bünyesinde bulundurması istenen özelliktir. Örnek vermek 

gerekirse; dıĢ çevre, müĢteri hizmetlerine gereken önemi göstermeyi gerekli kılıyorsa, 

örgüt kültürü müĢteri hizmetlerini karĢılayacak Ģekilde oluĢturulmalıdır. Aynı Ģekilde 

müĢteri memnuniyeti için, dıĢ çevreden kaliteli ürün talebi olursa, o zaman da iĢletme 

içi kültürel değerler, kalite kontrol ve toplam kalite yönetimi çerçevesinde 

oluĢturulmalıdır (Kavi, 2006:53). 

Deal ve Kennedy (1982) Modeli‟nde, iĢletme kültürü üzerinde yapılan araĢtırmalarda 

örgütler dört kültürel sınıflamaya ayrılmıĢtır (Daft, 1991:79): 

1)    Sert Erkek – Maço Kültürü: 

Bu tip örgütlerin çalıĢanları, yüksek derecede risk ve yaptıkları hamleler ile hızlı bir 

geribildirim alabilen bireylerden oluĢur. Cerrahlar, gazeteciler, spor ve eğlence 

endüstrisi, bu tip kültüre örnek teĢkil eder. Anında karar verip uygulamak durumunda 

kalındığı için, sonuçlara da daha hızlı varılır. Bu kültüre sahip olan iĢletmelerde, 

finansal ödüllendirmeler hızlı bir Ģekilde gerçekleĢtirilebilir. BaĢarı gibi, 

baĢarısızlıklar da aynı hızda cezalandırılır. ġirket içi rekabet normaldir. Bu tip 

kültürlerde iĢbirliği kültürü azdır ve bu nedenle, güçlü ve uyumlu bir kültürün 

oluĢması zordur. 

2)    Sıkı ÇalıĢ – Sert Oyna Kültürü:  

Bu tip kültürde; düĢük risk, fakat hızlı geribildirim vardır. Genellikle satıĢ – 

pazarlama ağırlıklı örgütlerde görülür. Örneğin; Mc Donalds ve Avon gibi örgütler, 

bu tarz kültürel özellikler taĢımaktadır. Bireysel satıĢın, satıĢ personeline zarar verici 

etkisi bulunmadığı için riski düĢük seviyededir. SatıĢ merkezli olduğu için de, tüm 

çalıĢanlar performanslarına göre hızlı bir geri bildirim alırlar. Personel satıĢ miktarları 

fazladır ve satıĢ teknikleri olarak; anlaĢmalar, yarıĢmalar ve diğer faaliyetler 

kullanılmaktadır. 
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3)    ġirketin Üzerine Ġddiaya Gir Kültürü:  

Riskin yüksek olduğu geribildirim ve karar almanın uzun zaman aldığı örgütlerde 

görülür. Projelere yüksek rakamlar yatırılır ve geri bildirimi çok uzun yıllar alabilir. 

Boeing gibi uçak imalatçıları, Mobil gibi yağ firmaları bu tarz kültürü benimseyen 

firmalara örnek gösterilebilir. Sert erkek kültürüne kıyasla, Ģirketin üzerine bahse gir 

kültüründe çalıĢanlar, kendilerinden çok firma üzerine bahse girmektedir. Bütün 

kararlar dikkatli bir Ģekilde araĢtırılarak alınır ve çalıĢanlar iĢbirliğine önem verirler. 

4)    Süreç Kültürü: 

Risk oranı düĢük olmakla birlikte, geribildirim ağır iĢlemektedir. Bankalar, kamu 

kuruluĢları, sigorta firmaları ve benzer nitelikteki diğer örgütler, bu örgüt tipine örnek 

verilebilir. Neyin yapılması gerektiğinden ziyade, iĢlerin nasıl yapıldığına ağırlık 

verilir ve bu kültür, durağan ve tahmin edilebilir bir çevrede verimli olmaktadır. 

1.4.4. Handy Modeli 

Charles Handy; örgüt kültürünün incelenmesinin, anket soruları ve araĢtırma 

sonuçlarının, çeĢitli istatiksel yöntemlerle incelenebileceğini savunmuĢtur. Handy 

çalıĢmasında, “örgütsel yapı” ve “örgüt kültürü” arasındaki iliĢki üzerinde durmuĢtur. 

Diğer çalıĢmalardan farklı olarak; örgütün kullandığı teknoloji,  örgütün büyüklüğü 

ve örgütsel amaçlar gibi değiĢkenlerin örgüt kültürüne olan etkisini açıklamaya 

çalıĢmıĢtır.  

Handy, örgüt kültürünü dört türe ayırarak incelemiĢtir (Handy, 1986:22 – 29); 

1) Güç Kültürü: 

“Güç” ya da “otorite” kültürünün geliĢtiği kurumlar, genellikle merkezi yönetim 

ağırlıklıdır. Bu tür kurumlarda güç ve denetim merkezde toplandığı için, bu durum 

iletiĢim yapısını da etkilemiĢtir. Üst düzey yönetimin güvenini kazanmıĢ kiĢiler, karar 

ve uygulamalarda serbest davranabilmektedirler. Bu nedenden ötürüdür ki; kurallar 

ve prosedürler, bu tür kurumlarda en aza indirgenmiĢ durumdadır (Okay, 2002:215). 

Güç kültürü, merkezde bulunan güçlü bir lidere dayanmaktadır. 
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Özellikle küçük iĢletmeler ya da aile firmaları bu kültür tipine örnektir. Bu kültür 

türünde personel, merkezi gücü elinde bulunduranların kendilerinden ne beklediğini 

çok iyi anlamalı ve o doğrultuda davranmalıdır. Güç kültüründe, çalıĢanlarla gücü 

elinde bulunduranlar arasında iyi iliĢkiler oluĢmamıĢsa, bu durum çalıĢanlarda 

isteksizlik yaratacak ya da iĢgücü devrinde artıĢ olacaktır. Bu tür olumsuzlukların 

olmaması için de,  gücü elinde tutanların çok iyi lider olması gerekir.  

Bu kültürdeki kiĢisel baĢarı; merkezi güce duyulan saygı, iletiĢim ve etkileme 

yeteneği, sezgi gücü, esneklik ve risk alma derecesi gibi faktörlerce belirlenir. 

KarĢılarına çıkan fırsatlara ya da değiĢen durumlara çabuk reaksiyon verebilen esnek 

örgütler olması ve güç sahipleri, örgütün stratejik yönünü doğru tayin ederlerse, 

rekabette üstünlük elde etme bu kültürün olumlu yönleridir. Örgüt gücünü elinde 

tutanlar yanlıĢ karar verdiklerinde de, tüm örgütün bu durumdan etkilenmesi, örgüt 

büyüdüğünde kontrol sağlanmada yaĢanan zorluklar ve güç sahipleri yaĢamını 

yitirdikten sonra çaba olmadığında, bu tür örgütlerin kısa ömürlü olması dezavantaj 

bir durumdur (Akıncı, 2010:74 – 75). 

2) Rol Kültürü: 

Bu kültür türünde önemli olan kiĢiler değil, üstlenilen rol, yani yapılacak iĢtir. Rol 

kültüründe mantık ön plandadır ve bunun en önemli göstergelerinden biri de, iĢ 

tanımlarının ve iĢlerin nasıl yapılması gerektiğinin yazılı olmasıdır. Bu kültür tipinde 

kurumlardaki bölümlerin faaliyetlerini sürdürebilmeleri için, diğer bölümlerle iyi 

iletiĢime sahip olması gerekir. Hareketli ya da yaratıcı bir kiĢilik, bu kültürde 

çalıĢmak için hiç uygun değildir. Çünkü zamanla kiĢiliğini rolüne yansıtmaya çalıĢır 

ya da rolünü yetersiz bulabilir ki; bu da, çalıĢanın mutsuzluğu ve Ģirketin de 

huzursuzluğu anlamına gelir. Sigorta Ģirketleri, kamu hizmetleri, devlet kurumları ve 

yerel yönetimler bu örgüt tipine örnek oluĢtururlar. 

3) Görev Kültürü:  

Görev kültürü, takımlara ve proje takımlarına uyarlanabilen bir özellik gösterir. Bu 

kültürde Ģirket, birbirine bağlı komando birimlerinden oluĢan bir ağdır. Her birimin 

kendi yapısı içerisinde belirli bir faaliyeti vardır ve bu birimler, genel strateji 

içerisinde belirli bir sorumluluğu üstlenirler. Bu kültür türünde önemli olan 



 

 

 

 

29 

uzmanlıktır ve yaĢ, hizmet süresi ya da patrona yakınlık derecesi önemli değildir. 

Görev kültüründe yaratıcılık takdir edilir ve gençlere fırsatlar tanınır, çalıĢanlar 

isteklidir ve kararlara ortaktır. Ortak amaçlar için bir arada olan gruplarda, liderlik 

için çatıĢmalara az rastlanır. Bu kültür türünde yardımlaĢma söz konusudur ve 

özellikle mühendislik ve ileri teknoloji firmalarında bu kültür türüne rastlamak 

mümkündür. 

4) KiĢi Kültürü:   

Bu tip kültüre sahip olan kurumlarda, bireyler ön plandadır. Birey kurum için 

çalıĢacağı için, kurum da bireye hizmet eder. Bireyler, kendi çıkarları söz konusu 

olduğu için bir araya gelirler ve böylelikle bir kültür oluĢur. Bu tür kurumlarda 

hiyerarĢi yoktur ve dolayısıyla da bu kültürde denetim, ancak bireylerin rızasıyla ve 

kendi kendilerine geliĢtirdikleri kontrol mekanizmasıyla gerçekleĢir (Okay, 

2002:216). 

Bu kültür, genellikle profesyonellerin tercih ettiği bir kültür türüdür. Belirli bir 

meslekte uzmanlaĢmıĢ doktor, heykeltıraĢ ya da avukat gibi kiĢilerin bir araya 

gelerek, kiĢi kültürüne dayanan bir örgüt kurması söz konusudur. Buradaki esas amaç, 

kendi kiĢisel amaç ve hedeflerini kuvvetlendirmektir ve önemli kararlar, eĢit 

iĢgörenlerin oluĢturduğu gruplar tarafından verilir (Akıncı, 2010:79). 

1.4.5. Hofstede Modeli 

Hofstede, örgüt kültürünü beĢ boyutlu bir model ile açıklamaya çalıĢmıĢtır ve 

Hofstede‟nin kültürel boyutları aĢağıdaki gibi değerlendirilebilir (Hoftsede, 1984); 

1) Güç Mesafesi:  

Güç mesafesi boyutu, bir örgütte ya da firmada gücün eĢit olmayan bir Ģekilde 

dağıldığının kabullenildiğini gösterir. Dar bir güç mesafesini savunanlar “herkesin 

hakları olsun”  görüĢünü savunurken, geniĢ bir güç mesafesini savunanlar “güce sahip 

kiĢinin ayrıcalıkları olmalı” görüĢünü savunurlar. Bir örgütte astların üstlerinden 

aldıkları emirleri yerine getirirken nasıl davrandıkları, “güç mesafesi ya da aralığı” 

boyutuyla ilgilidir. Güç mesafesinin yüksek olduğu durumlarda, üstlerin verdiği 

emirler sorgulanmadan kabul edilir, çünkü yöneticilerin daha güçlü olduğuna inanılır. 
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Güç mesafesinin düĢük olduğu durumlar da ise astlar, yöneticileri ile kendilerini 

eĢdeğer olarak görürler. Sosyo – ekonomik seviyesi yüksek ülkelerde güç mesafesi 

düĢük, sosyo – ekonomik düzeyi düĢük ülkelerde ise güç mesafesinin yüksek olduğu 

gözlemlenmiĢtir. ġu halde, Türkiye‟de güç mesafesinin yüksek olduğu söylenebilir. 

Güç mesafesinin, bir toplum içerisinde eğitimle ilgili önemli çıkarımları vardır. 

DüĢük güç mesafesi endeksli toplumlarda, öğretmenler ve öğrenciler arasında çok 

rahat iletiĢim kurulur ve öğrenciler, kendi fikirlerini rahatlıkla dile getirebilir ve 

öğretmenlerini eleĢtirebilirler. Bunun aksine yüksek güç mesafeli toplumlarda 

öğrenciler, bilginin aktarımında öğretmene tümüyle bağlıdırlar ve öğretmenlere sınıf 

dıĢında da saygı gösterirler (Yaman ve Irmak, 2010:166). 

Yüksek güç mesafesi endeksli toplumlarda, eğitim kalitesi öğretmenlerin 

yetkinliklerine doğrudan bağlıdır. Bu, öğretmenlerin bildiklerini aktaran ve bilginin 

hareketinin tek yönlü olduğu ve sınıf içerisinde bütün iletiĢimleri baĢlatıp devam 

ettiren liderler olarak varsayılmasıyla ilgilidir. Böyle bir eğitim, öğretmen merkezli 

bir eğitimdir (Yaman ve Irmak, 2010:166). DüĢük güç mesafesi endeksli toplumlarda 

ise, iletiĢimin çift yönlü olduğu öğrenci merkezli eğitimin benimsendiği 

görülmektedir. 

2) Belirsizlikten Kaçınma: 

Belirsizlikten kaçınma boyutu, kısaca toplumda belirsizliklere karĢı gösterilen 

tolerans derecesidir. Belirsiz durum ve koĢullarda, bireylerin çeĢitli duygulara 

kapıldığı ve bu duygularla birlikte çeĢitli davranıĢlara yöneldiği görülür. Bu 

davranıĢlar; endiĢe duyma, saldırgan ve sinirli olma, rahat olma ve/veya 

soğukkanlılığını koruma Ģeklinde oluĢabilir (Del Junco ve Petrucci, 2008:30). 

Ülkemizde, nitelikli ve donanımlı genç nüfusun kariyer açısından hala kamu 

kurumlarına öncelik vermeleri de, belirsizlikten kaçınma tutumuyla açıklanabilir. 

3) Bireysellik ve Kolektivizm Boyutu: 

Bireysellik ve kolektivizm boyutu; bireylerin kendi ihtiyaçlarını mı, yoksa bağlı 

bulundukları toplum ya da grubun ihtiyaçlarını mı birinci planda tuttuklarını 

göstermektedir. Bireysellik boyutu yüksek toplumlarda kiĢiler, bağlı oldukları 
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gruptan daha önemli olduklarını düĢünürler. Çünkü bireysel kültürlerde herkes 

kendisinden sorumludur ve bireysel özgürlükler önde gelir. Bireysellik oranının 

düĢük olduğu toplumlarda da, yani kolektivist toplumlarda ise, bireyler öncelikle 

kendi çıkarlarını değil, bağlı oldukları grubun çıkarlarını gözetirler (Gültekin ve Sığrı, 

2007:277). 

Hofstede araĢtırmasında, “ülke zenginliği” ile “bireyci davranıĢ derecesi” arasında 

istatistiksel bir iliĢki bulmuĢtur. Bu bulgunun sonuçları Ģu Ģekilde değerlendirilebilir
 

(Öğüt ve Kocabacak, 2010:150 - 157); Sosyo – ekonomik düzeyi yüksek ülkelerin 

vatandaĢları, bireyci davranıĢa yönelmektedirler. Sosyo – ekonomik düzeyi düĢük 

ülkelerin vatandaĢları ise, ortaklaĢa davranıĢa (kolektivizme) yönelmektedir. Örneğin; 

ABD, Ġngiltere ve Hollanda gibi ülkelerde “bireyci davranıĢ”; Kolombiya, Pakistan 

ve Tayvan gibi ülkelerde de “ortaklaĢa davranıĢ” daha yoğun görülmektedir. Türkiye, 

Japonya, Hindistan, Avusturya ve Ġspanya gibi ülkeler ise, bu iki tür davranıĢ noktası 

arasında yer almaktadır.  Anadolu‟nun zengin gelenek ve görenekleri, dini ve milli 

motifleri, Türkiye‟de kolektivist davranıĢa temel oluĢturmasına rağmen, biliĢim 

çağında toplumsal yaĢamın değiĢimi ve küreselleĢmenin yerele yansımaları sonucu, 

Türk iĢ kültüründe genel olarak kolektivist davranıĢtan uzaklaĢıldığı görülmektedir. 

Dolayısıyla, Türk iĢ kültürünün ne salt anlamıyla kolektivist, ne de salt anlamıyla 

bireyci bir yapı arz etmediği gözlenmektedir. 

Yapılan araĢtırmalarda; bireysellik katsayısı Amerika için oldukça yüksek çıkmıĢtır, 

Japonya ise sıralamada sonlarda yer almaktadır. Bu iki ülke insanının davranıĢları 

arasındaki farklılığı, Toshiba Amerika‟nın yöneticilerinden Tadao Taguchi, iki 

ülkedeki mektuba adres yazma geleneklerinden örneklendirerek özetlemiĢtir; 

“Amerika‟da mektup göndereceğiniz kiĢinin, ilk olarak sosyal durumunu (Mr. ya da 

Ms. gibi) gösteren bir açıklama ve arkasından da adı ve soyadını yazarsınız. Daha 

sonraki satır Ģirket adını, sonra unvanını ve sonra da adres, Ģehir ve ülke gibi bilgileri 

yazarsınız. Oysa Japonya‟da tam tersi geçerlidir. Ġlk olarak ülkeyi, sonra Ģehir ve 

adres bilgilerini yazarsınız. Daha sonra Ģirket adını yazıp, mektup gönderdiğiniz 

kiĢinin soyadını yazarsınız. KiĢinin adı ise en sonda yer alır”. 
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4) Kadınsı – Erkeksi Kültür Olma Boyutu:  

Erkeksi kültür özelliklerinin baĢında; kendini öne çıkarmak, performans sergilemek, 

görülebilir bir baĢarı sağlamak ve para kazanmak gelir. Kadınsı kültür özellikleri ise; 

kendini öne çıkarmamak, insan iliĢkilerine paradan daha fazla önem vermek, hayat 

kalitesini arttırıcı faaliyetler yapmak, çevreyi korumak, insanlara yardımcı olmak, güç 

gösterisinde bulunmamak vb. özelliklerden oluĢmaktadır (Del Junco ve Petrucci, 

2008). 

Kadınsı kültür ve erkeksi kültür nitelikleri kıyaslandığında; kadınsı kültür 

değerlerinin toplum ile uyumlu, çalıĢanları ile barıĢık, yenilik ve yaratıcılığa zemin 

hazırlayan, modern yönetim yöntemlerine eğilimli bir görünüm arz ettiği ortaya 

çıkmaktadır. (Öğüt, Kocabacak:2010) 

Kadın ve erkek popülasyonun ağırlığı yönünden yönetim kademelerinde bir 

değerleme yapıldığında, bazı ülkelerde kadınların yüksek oranda yönetim 

kademelerinde istihdam edildiği görülebilir. Türkiye mesleki açıdan 

değerlendirildiğinde; hukuk ve yönetimde kadınların oranının % 8, profesyonel ve 

teknik çalıĢanlarda kadınların oranın % 31 olduğu görülmektedir. Demek ki, Türk 

kültürü görünürde erkeksidir, ancak gerçekte kadınsı kültür eğilimi de 

gösterebilmektedir.  

Cinsiyet rollerinin Türk kadın yöneticiler üzerindeki etkileri üzerine kapsamlı bir 

çalıĢma gerçekleĢtirmiĢtir. Bu çerçevede Türk kadın yöneticilerin ortak özellikleri; ön 

plana çıkmamak, kontrollü bir kadınsı görünüme sahip olmak, feminist olmamak, 

sosyo – ekonomik açıdan üst sınıf mensubu olmak, güçlü bir kiĢiliğe sahip olmak, 

yüksek baĢarı güdüsüne sahip olmak ve evli/ çocuklu bir yaĢam sürmektir (Öğüt ve 

Kocabacak: 2010). 

5) Kısa Döneme – Uzun Döneme Yönelik Olma Boyutu: 

Hosftede‟nin; Konfüçyüs‟ün değerlerini (zaman perspektifi, kısa döneme yönelik 

olma ve uzun döneme yönelik olma) çalıĢmasına sonradan eklemesinin nedeni, 

baĢlarda batı kültürünü ölçmek için geliĢtirilen ölçütle, doğu kültürünü 

değerlendirmeye çalıĢtığı yönünde aldığı eleĢtiridir. Kısa döneme yönelik kültür, 
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statik bir özeliğe sahiptir ve Ģimdiki ya da geçmiĢ zamana odaklı dar bir görüĢ açısına 

sahiptir. Ancak uzun döneme yönelik kültür dinamiktir ve geleceğe yönelik daha 

geniĢ bir bakıĢ açısına sahiptir (Öğüt,Kocabacak 2010). 

1.4.6. Quinn ve Cameron Modeli 

Cameron ve Quinn, örgüt kültürünü farklı açıdan ele almıĢlardır. Cameron ve 

Quinn‟e  göre, örgüt kültürü dört ayrı boyutu vardır. Bu boyutlar aĢağıda gibi 

değerlendirilebilir (ġiĢman, 2002:145); 

1) GiriĢimci Kültür:  

Bu kültür; belirsizlik karĢısında yaratıcılığı, esnekliği ve uyumu teĢvik eder. Örgütsel 

yapılaĢma ve rehberlik düĢük düzeydedir. GiriĢimci kültür ortamı, yeniklere ve 

yaratıcılığa açıktır ve dolayısıyla da iĢ ortamı dinamiktir. Bu kültür ortamında, 

çalıĢanlardan risk almaları beklenir. Yazılım Ģirketleri ve danıĢmanlık Ģirketleri gibi 

örgütler, bu tür örgüt kültürüne örnek verilebilir. 

2) ĠĢbirliğine Dayalı Kültür:  

Bu tür örgüt kültürünün hâkim olduğu atmosfer bir aileye benzetilebilir. Çünkü bu 

tarz kültürde; ortak değerler paylaĢılır, birlik duygusu vardır ve takım çalıĢması 

yapılır. ÇalıĢanların; katılımı, örgütle bütünleĢmesi ve kendilerini geliĢtirmeleri için 

ortam hazırlanır. Dostça iliĢkiler ön planda tutulur. Liderlerin görevi yol göstermektir 

ve çalıĢanlar arasında bağlılık, sadakat ve bütünleĢme üst düzeyde tutulur. Bu tür 

kültürlere örnek olarak; sağlık kurumları, üniversiteler ve bazı endüstri firmaları 

verilebilir. 

3) YapılaĢmıĢ Kültür:  

Bu kültür tipinde; açık bir otorite sınırı, standart kurallar, prosedürler, ileri düzeyde 

resmiyet ve yapılaĢma söz konusudur. Bu kültür tipi; otomobil fabrikaları, büyük 

doğal kaynak iĢletmeleri, dini, askeri ve resmi örgütler, geliĢmiĢ fast – food 

iĢletmeleri vb. gibi, temel endüstri sektöründe uzun ömürlü iĢletmelerde görülebilir. 
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4) Pazar Merkezli Kültür:  

Piyasada önemli bir yer sahibi olmak, pazar merkezli örgüt kültürünün temel 

özelliğidir. Bu örgütler için, daha çok sonuç odaklı çalıĢma söz konusudur. Bu tip 

örgütlerde liderlerin karakteristik özellikleri, kararlı ve istekli olmalarıdır. 

ÇalıĢanların beklentileri ise yüksektir ve bu beklentiler sürekli artmaktadır. 

Sorumluluk ve ödüller, bireylerin örgüte kattığı değer kadardır. Uzun vadeli hedefler 

vardır. General Elektrik ve Pfizer gibi endüstrisi içerisinde oldukça hırslı örgütler, bu 

örgüt kültürüne örnek arz ederler. 

1.4.7. Schneider Modeli 

Schneider‟a (1990) göre, örgüt kültürü liderliğe sıkı sıkıya bağlıdır. Liderlerin 

örgütün iĢlerinin nasıl yapması gerektiğine ait düĢünceleri örgüt kültürünü belirler. 

Schneider (1990) kültürü dört tipe ayırmıĢtır. Bunlar (Sevim, 2005:62 – 63); 

    Kontrol kültürü, 

    ĠĢbirlikçi kültür, 

    Yeterlilik kültürü ve 

    YetiĢtirme kültürüdür. 

Bu kültürlerden birinin, diğerinden daha iyi olduğu söylenemez. Farklı kültür tipleri, 

farklı iĢletmelerde birbirine uygunluk ya da üstünlük gösterebilir. Bu kültür türleri 

aĢağıda kısaca açıklanmaktadır (Sevim, 2005:62 – 63); 

1) Kontrol Kültürü:  

Kontrol kültürünün temelinde askeri kurumlar bulunmaktadır. Askeri prototip, 

geçmiĢte özellikle dünya savaĢları esnasında örgütler için temel oluĢturmuĢtur. 

Askeriye, günümüzde de baĢta eğitim sektörü olmak üzere, kamunun diğer 

örgütlerine prototip oluĢturmaktadır. Kontrol kültürüne göre; kiĢinin güç isteği, 

bireysel motivasyon sağlanmasında önemlidir. KiĢinin olaylar üzerinde baskısının / 

etkisinin olmasını ve kontrol sağlamasını sağlayan faktörün de güç olduğu 

görülmektedir. 
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Bu kültür tipine uygun liderler için en önemli olgu hükmetmektir. Kontrol 

kültüründe, örgütün eksikleri aranır ve eksik bulunduğunda, bu eksiğin nasıl 

giderileceği araĢtırılır. Zayıf yönlerin keĢfedilmesi için, iĢletme çevresini incelemek 

amacıyla çeĢitli yöntemler geliĢtirilir. Örneğin; politikacıların anket kullanması, Milli 

Eğitim Bakanlığı‟nda ve özellikle ilköğretim okullarında her sene uygulanan teftiĢler 

de, kontrol kültürünün parçasıdır. Kontrol kültüründe objektiflik önemlidir. Duygusal 

ya da sübjektif davranıldığında, dikkat dağınıklığı yaĢanır ve bu durum örgütü 

tehlikeye sokar.  

Kontrol kültürünün güçlü ve zayıf yanlarından bazıları aĢağıdaki gibi 

değerlendirilebilir (Yılmaz, 2005:52); 

a) Planlamada, sorun belirleme ve gidermede oldukça baĢarılıdır. 

b) BaĢarılı olunduğunda, bireylere kısa ve uzun dönemli finansal güvenlik sağlar. 

c) Beklentiler, roller ve görevler açıkça belirlenmiĢtir. 

d) Kararlar oldukça gerçekçidir ve karar verilmeden önce üzerinde dikkatlice 

düĢünülür. Bu nedenle sistematik bir kültürdür. 

e) Ġyi organize olmuĢ bir kültür türüdür. Bu nedenle objektif ve gerçekçidir. 

f) Yüksek risk içeren firmalarda oldukça etkilidir. 

Ancak; 

g) ĠĢler yolunda gitmediğinde ve kontrolde aĢırıya kaçıldığında güvensizlik 

ortamı oluĢur. 

h) Yaratıcılık düĢüktür. 

i) Terfi etmek oldukça zordur ve çalıĢanlarda tatminsizlik baĢ gösterebilir. 

j) Esnek değildir ve bürokrasi yaygındır. 

 

2) ĠĢbirlikçi Kültür:  

ĠĢbirlikçi kültürün temelinde, aile ve spor kurumları yer almaktadır. Genelde hizmet 

sektörü ve aile Ģirketleri bu kültürü yansıtırlar. Bu kültür türünde, takım çalıĢması 
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esastır. ĠĢbirlikçi kültürler için sinerjinin olması, baĢarının sağlanmıĢ olması demektir. 

Sinerji, bağımsız parçaların bir takım halinde birlikte çalıĢıp, “2 + 2 = 5” Ģeklinde 

ortaya konulabilmesidir Ģeklinde ifade edilecek olursa, iĢbirlikçi örgüt kültürünün 

güçlü ve zayıf yanları aĢağıdaki gibi değerlendirilebilir (Yılmaz, 2005:52); 

a) AdanmıĢlık yüksek düzeydedir. 

b) Koordinasyon ve uyum vardır. 

c) ĠletiĢim açık ve direkt olarak kurulur. 

d) Bireyler, kapasite ve yeteneklerini geliĢtirmek için birlikte çalıĢır. 

e) Demokratik bir ortam vardır. 

f) Diğer firmalarla ortaklık kurmak için uygundur. 

Ancak; 

a) AĢırıya kaçıldığında ve bireyler arkadaĢlık iliĢkilerine daha çok önem 

vermeye baĢladıklarında performans düĢmeye baĢlar. 

b) Karar vermek uzun zaman alır. 

c) Zor ve stresli zamanlarda çalıĢamaz duruma gelinebilir ve bu durumda da 

firmanın kararlarına uymak güçleĢir. 

d) Planlamada gerekli önem gösterilmeyebilir. 

ĠĢbirlikçi kültürde liderler, bireysel farklılıklara saygı duyarlar ve her birey ve 

düĢüncenin değerli olduğunu düĢünürler. Örgütte güven ortamı sağlamayı baĢlıca 

görev edinirler. Liderler, aynı zamanda “kurumsal kimlik” ve “kurumsal bağlılık” 

gibi konulara çok önem verirler ve kurumsal bağlılığın sağlanması için çaba harcarlar. 

Bağlılık gerçekleĢtiğinde ise, çalıĢanlar kendilerini çok özel hissederler ve kurumsal 

kimlikleri ve o kuruma bağlı oldukları için gurur duyarlar (Schneider, 1994:52). 

3) Yeterlilik Kültürü:  

Bu kültür tipi, eğitim ve öğretim organizasyonlarını temel alır. Yeterlilik kültürü; 

üniversitelerde olduğu gibi, entelektüel ve teknik kapasiteyi destekler. Bu kültür 
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tipinin temelinde baĢarı motivi vardır ve amaç mükemmele ulaĢmaktır. Eğer kiĢilerin 

güçlü bir motivi varsa, kiĢiler gerçekçi hedefler seçerler ve hedeflere ulaĢmak için 

kiĢisel çabalarının gerekeceği iĢleri tercih ederler. BaĢarı ihtiyacının altında yatan 

neden, bir Ģeyi diğerlerinden daha iyi yapma isteğidir. Bu kiĢiler, sürekli standartları 

yükseltmeyi ve kendilerine daha yeni ve daha yüksek hedefler koyarak, yeterlilik 

seviyelerini artırmayı isterler (Sevim, 2005:63). Bu kültürde bulunanlar; gergin, 

heyecanlı ve aceleci bir tutum sergilerler. 

Yeterlilik kültürünün güçlü ve zayıf yönleri Ģu Ģekilde değerlendirilebilir (Yılmaz, 

2005:53); 

a) Yüksek performans standartları vardır. 

b) Teknik uzmanlık sağlayarak hizmet devamlılığını yükseltir. 

c) Yeni buluĢlar, teknolojiler ve ürünler, bu kültür ortamı sayesinde ortaya çıkar. 

d) AR – GE‟ye, diğer kültürlerden daha fazla önem verilir ve bireyler kendilerini 

gösterebilirler. 

Ancak; 

e) Parlak ve yetenekli, ama az eğitimli kiĢiler göz ardı edilir ve bu da değerli 

kaynakların israfı olarak ortaya çıkar. 

f) Takım çalıĢmasına zarar verir ve bireysellik ön plandadır. 

g) AĢırıya kaçılırsa, bireyler fazla çalıĢmaktan ve aĢırı stresten bitkin düĢerler ki, 

bu da performanslarının düĢmesi olarak ortaya çıkar. 

4) YetiĢtirme Kültürü:  

YetiĢtirme kültüründe dinsel kurumlar temel oluĢturmaktadır. Dinsel kurumlar; insan 

ruhunu geliĢtirmeyi, ahlaki değerleri yaymayı ve insan ırkını daha yüksek seviyelere 

çıkarmayı hedefler. KiĢiler tarafından değerli görülenlerin baĢarılmasını sağlayacak 

bir beklenti ve inanç sistemi oluĢturulur ve temelde hümanist bir yaklaĢım söz 

konusudur. YetiĢtirme kültüründe, bireyler çok çalıĢırlar ve kendilerini tamamen 

baĢarıya adarlar. Burada insanlara kiĢisel özgürlük verilir ve bu da; insanların 

görmelerini, keĢfetmelerini, deneyim kazanmalarını ve risk alabilmelerini sağlar 
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(Sevim, 2005:63). Bu kültürdeki kiĢiler, diğer kiĢilere ve birbirlerine yaklaĢımlarında 

idealisttirler. Olaylara bütüncül açıdan bakabilirler ve ideal çözümler ararlarken, 

değerlere de bağlı kalırlar. Hayata bakıĢ açıları olumlu ve iyimserdir.  

YetiĢtirme kültürünün güçlü ve zayıf yönleri ise aĢağıdaki gibi değerlendirilebilir 

(Yılmaz, 2005:54); 

a) Bireylerin, kendilerine değer verildiğini ve kendilerini özel hissetmelerini 

sağlar. 

b) Bireylerin; umut, arzu ve yaratıcılıklarına değer verir. 

c) DeğiĢime, eğitime ve öğretime önem verilir ve sosyal sorumluluk bilincini 

oluĢturur. 

Ancak; 

d) Rekabetçi ortamlarda baĢarısız olabilir. 

e) Ġnsanlar fazla duygusal olabilir. 

f) Mükemmellik için gereğinden fazla uğraĢılır. 

g) Bireyler, asla gerçek bir sonuca ulaĢamayacaklarını düĢünebilirler. Çünkü her 

zaman iĢleri bitirmek için bir “yarın” vardır. 

1.5. Örgüt Kültürünü Etkileyen KiĢisel Faktörler  

1.5.1. Örgüt Kültürü ve YaĢ Arasındaki ĠliĢki 

YaĢ faktörü, örgütsel kültür açısından önem taĢımaktadır. Örgüt kültürü ve yaĢ 

arasındaki iliĢkinin incelendiği araĢtırmalarda; yaĢı büyük olan çalıĢanların, örgütte 

çalıĢma ve örgüte emek verme sürelerinin daha uzun olması nedeniyle, kendilerini 

örgütün bir parçası olarak görme eğilimine sahip oldukları ve böylece kendilerini 

örgüt kültürü ile özdeĢleĢtirdikleri belirlenmiĢtir. Bu Ģekilde örgüt kültürünü daha çok 

benimseyen yaĢı büyük çalıĢanlar, daha gelenekçi bir tavır sergileyerek, örgüt 

kültürünün yaĢatılabilmesi ve geliĢtirilebilmesi için daha çok çaba sarf etmektedirler 

(Ören, 2005:18). 
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GerçekleĢtirilen diğer bir çalıĢmada ise; personelin örgüt kültürü hakkındaki görüĢü 

ile ilgili olarak yaĢ grupları arasında yapılan araĢtırmanın sonucuna göre, 21 – 25 yaĢ 

grubuna ait personelin, örgüt kültürü hakkında olumsuz bir görüĢ ifade ettikleri 

saptanmıĢtır. Buna karĢılık olarak, 41 yaĢ üstünde olan personelin ise, daha anlamlı 

bir yaklaĢımda olduğu görülmüĢtür. Bu sonuca göre; ileri yaĢ grubuna sahip 

çalıĢanları olan bir örgütün, örgüt kültürü konusunda daha olumlu bir görüĢe sahip 

olduğu ifade edilebilir (SavaĢ, 2006:116). 

Yukarıdaki araĢtırmalar ıĢığında; yaĢça genç olanların, beklentilerinin fazla olması 

gibi nedenlerle iĢ ve örgütten daha çabuk vazgeçebildikleri söylenebilir. YaĢça büyük 

olanların ise, kendilerini örgütle daha çabuk özdeĢleĢtirdikleri ve örgüt kültürünün 

yaĢatılmasında daha fazla çaba içerisinde olduklarını söylemek mümkündür. 

1.5.2. Örgüt Kültürü ve Cinsiyet Arasındaki ĠliĢki 

Örgüt kültüründe önemli bir faktör olan rol modellerinin cinsiyete göre farklılığı, 

örgüte ait olan kültürün değerlendirilmesinde önemlidir. Öte yandan, eğer bir 

örgütteki bireylerin tümü örgüte uyumlu ve bağlıysa, örgüt kültürü cinsiyet farkı 

gözetmeksizin tüm çalıĢanlar tarafından paylaĢılmaktadır (Gloria ve Miller, 2004:55).  

Ancak bu durum, güçlü kültüre sahip örgütlerde gerçekleĢebilmektedir. 

Ġzmir ili bünyesinde faaliyet gösteren, üçü hizmet ve üçü üretim toplam altı iĢletmede 

örgüt kültürü oluĢumunu araĢtırmak üzere yapılan araĢtırmada ise; her iki sektörde de 

örgüt kültürü faktörleri ile cinsiyet arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Yapılan birçok araĢtırma sonucunda, “örgüt kültürü” ile “cinsiyet” 

arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı tespit edilmiĢtir. Ancak örgüt kültürü boyutlarının 

algılanıĢı ile cinsiyet arasında çok anlamlı bir iliĢkinin görüldüğü araĢtırmalar da 

vardır (Tozkoparan, 2001). 

1.5.3. Örgüt Kültürü ve Eğitim Düzeyi Arasındaki ĠliĢki 

Bir örgütün sahip olduğu kültür ile çalıĢanların eğitim düzeyi arasındaki iliĢkinin 

araĢtırılması, birçok çalıĢmaya konu olmuĢtur. Bir hastanede yapılan çalıĢmada; 

eğitim düzeyi yükseldikçe, hastane çalıĢanları arasında yardımlaĢma ve iĢbirliğinin 

azalma eğilimi gösterdiği saptanmıĢtır (Özdevecioğlu, 1995:122). Bu araĢtırma 
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sonuçlarına göre; eğitim düzeyi yükseldikçe profesyonelleĢmenin artmasının, ortak 

değerler doğrultusunda mesleki gruplaĢmanın oluĢmasına neden olması bakımından, 

yardımlaĢma ve iĢbirliğinin azalması ortaya çıkmaktadır. YardımlaĢma ve iĢbirliği 

alanları daraldıkça da, örgütsel kültür bundan olumsuz yönde etkilenmektir. Ekip 

çalıĢması da, güçlü bir örgüt kültürü için vazgeçilmez bir unsur olduğundan, eğitim 

düzeyinin artması bu anlamda negatif bir durum karĢımıza çıkmaktadır.  

Ġzmir‟de bulunan bir hastanede, tüm çalıĢanların örgüt kültürü boyutlarına iliĢkin 

algılarının demografik özelliklere göre farklılık gösterip göstermediği araĢtırılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, örgüt kültürünün iletiĢim boyutu ile eğitim düzeyi arasında 

anlamlı ve negatif bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Hastane çalıĢanlarının eğitim 

düzeyi arttıkça, yardımlaĢma ve iĢbirliği özelliğinin azaldığı görülmüĢtür. 

Görülmektedir ki eğitim düzeyi, örgüt içerisinde kültürel birlik sağlayabilmek 

açısından önem taĢımaktadır ve eğitim düzeyleri farklı çalıĢanların amaçları da 

farklılık göstermektedir. Eğitim düzeyleri birbirinden çok farklılık taĢımayan 

çalıĢanlar ise, kendilerini aynı bütünün parçası olarak görme eğilimine sahip 

olmaktadırlar (Özdevecioğlu, 1995:122). Ancak belirtmek gerekir ki; yukarıdaki 

araĢtırmalarda olduğu gibi, “eğitim” ile “örgüt kültürü” arasındaki ters iliĢki bulguları 

veren araĢtırmaların yanı sıra, eğitim ile örgüt kültürün arasında olumlu iliĢkiyi 

gösteren araĢtırmalar da mevcuttur. 

1.5.4. Örgüt Kültürü Ġle Kıdem Arasındaki ĠliĢki 

Demografik faktörlerden birisi olan kıdemin, örgütsel kültür ile iliĢkisi çeĢitli 

çalıĢmalarda incelenmiĢtir. Örneğin yapılan bir araĢtırmada; Afyon Kocatepe 

Üniversitesi Hastanesi‟nde görev yapan personelin, mesleki kıdeme göre incelenmesi 

sonucunda, örgütte çalıĢma süresi arttıkça, örgüt kültürünü daha fazla benimseme 

eğilimine sahip oldukları belirlenmiĢtir (Karahan, 2008:467). 

Milli Eğitim Bakanlığı‟nın (MEB) Merkez Örgütü‟nde gerçekleĢtirilen bir çalıĢmada 

da; yöneticilerinin kıdem değiĢkenine göre örgüt kültürü algılamalarında anlamlı bir 

farklılık olmadığı ortaya konulmuĢtur. Ortaöğretim kurumların görev yapan 

yöneticiler arasında yapılan diğer bir çalıĢma da, örgüt kültürünün önemli bir parçası 



 

 

 

 

41 

olan sosyalleĢmenin kıdem arttıkça arttığını ortaya koymak adına önem taĢımaktadır 

(MEB Eğitim, 2011:5). 

Örgüt kültürünün oluĢması ve yayılması yönünden önemli olan örgütün kuruluĢu, 

geliĢmesiyle ilgili hikâyeler güçlü bir örgüt kültürünün oluĢmasında önem 

taĢımaktadır. Güçlü kültürde çalıĢan bireyler arasında dayanıĢma artacak ve iĢten 

ayrılma oranı da azalacaktır (Berberoğlu ve Baraz, 1999:12 – 13). Örgütte çalıĢma 

süresi arttıkça, uzun yıllar boyunca paylaĢılan değerler bütünü de artacaktır. Bu 

nedenle kıdem ile örgüt kültürü arasında olumlu bir iliĢkinin varlığından söz etmek 

mümkündür. 

1.6. Örgüt Kültürünü Etkileyen Örgütsel Faktörler  

1.6.1. Örgüt Kültürü ile Örgüt Büyüklüğü ve Yapısı Arasındaki ĠliĢki 

“Örgütlerde yapı”, bireylerin sistem içerisindeki görev ve sorumluluklarının 

sınırlarını belirleyen bir kavram olarak değerlendirilmektedir. Örgüt yapılarındaki 

değiĢim ile örgüt kültürü arasındaki iliĢkiyi tespit etmek için gerçekleĢtirilen bir 

çalıĢmada; örgütün yapısal öğelerinden denetim alanı, farklılaĢma, yetki yapısı ve 

faaliyetler gibi öğelerinin değiĢikliğe uğramasının, örgüt kültürünü etkilediği 

belirlenmiĢtir (Altunay, 2006:150). 

Örgüt yapısı, bir örgütün faaliyetlerini eĢgüdümleyen ve öğelerini birbiri ile uyumlu 

hale getiren sistemdir. Bahsedilen bu uyumun iyi ve sağlam olması, örgüt kültürünü 

olumlu yönde etkileyecektir. Çünkü örgüt kültürünü oluĢturan değer ve tutumlardan 

birisi olan örgüt yapısı geliĢmiĢse, o örgütün kültürü de aynı yönde geliĢme 

sağlayacaktır (Peker, 1995:61). 

Örgüt büyüklüğü; çalıĢan sayısı, iĢlemlerin çokluğu ve gelir büyüklüğü gibi farklı 

değerlendirmelerle ele alınabilmektedir. Örneğin; küçük örgütlerde morale dayalı 

bağlılıklar gözlenirken, daha büyük örgütlerde kâra dayalı bağlılıklar görülmektedir 

(Terzi, 2000:74). Bu bağlamda örgüt büyüklüğü, örgüt yapısını oluĢturan etmenlerin 

baĢında gelmektedir ve küçük örgütler içerisinde, daha basit bir sosyal sitem yapısı 

mevcuttur (Akkoç vd., 2011:39-40). Bu basit sistem içerisinde olan bireyin, sisteme 

ve örgüte uyum sağlaması da daha kolay olabilmektedir. Çünkü örgüt küçük 
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olduğunda, örgüt bireylerinin benzer ya da birbirine yakın değerlere sahip olmaları, 

ortak bir kültür oluĢması ihtimalini de ciddi anlamda yükseltmektedir. 

Tüm bunların haricinde; küçük örgütlerde, çalıĢanların yaptığı iĢin sonucu örgüte 

hızlı bir Ģekilde yansıyabilmektedir. Böylece de birey, içerisinde bulunduğu ve bir 

parçası olduğu örgütle daha kolay bütünleĢebilmektedir. Oysa örgüt büyüdükçe, 

yapısı da karmaĢıklaĢtıkça ve bu bütünleĢmenin önündeki engeller artmaktadır. Bu 

engeller de, örgüt kültürünün geliĢmesini olumsuz yönde etkileyebilmektedir. 

1.6.2. Örgüt Kültürü ile Ücret Sistemi Arasındaki ĠliĢki 

Bir örgüt için “ücret sistemi” ne ise, örgüt kültürü için de aynı oranda önemlidir. 

Ücret sistemini; örgüt bünyesinde, çalıĢanlara yaptıkları iĢin karĢılığını adaletli bir 

Ģekilde verecek Ģekilde düzenleyebilmek oldukça önemlidir. Bu konuda elde edilen 

baĢarıyla;  motivasyonu artırmak, örgüt bağlılığını sağlamak ve buna bağlı olarak da, 

örgüt kültürünü geliĢtirmek mümkün olabilecektir (CoĢkun, 2011). 

Hofstede‟nin  “Örgüt Kültürü Modeli”nde ücret sistemi, örgütte üst ve ast arasındaki 

mesafeyi göstermektedir. Ücretlendirme sisteminde ast ve üst arasında sınırlı bir 

farklılaĢma bulunmaktadır ve örgüt kültürü de bu farklılaĢmadan etkilenmektedir 

(Hofstede, 1997:35). 

1.6.3. Örgüt Kültürü ile ĠĢin Niteliği Arasındaki ĠliĢki 

Örgüt içerisindeki birey ve bağlı olduğu örgüt kültürü için, iĢin niteliği önemli bir 

etkendir. Örneğin; iĢin içeriğinin ilginç ve zevkli olması ve/veya bireyin ilgi, yetenek 

ve aldığı eğitimle uyum sağlaması, iĢ tatminini yakından ilgilendirecektir. Bu 

bağlamda da, özel bilgi ve yetenek gerektiren iĢlerde çalıĢan bireylerin iĢ 

tatminlerinin daha fazla olduğu görülmüĢtür (ĠĢcan ve Timuroğlu, 2007:125). Tek 

düze olmayan bir iĢ ve yaratıcılık gerektiren iĢler, iĢ rotasyonunu ve iĢ tatminini 

olumlu yönde etkilemektedir. ĠĢ tatmini yüksek olan bir birey de, için örgüt kültürü 

daha da önem kazanacaktır. 

Van Dyne, Graham ve Dienesch ile Farh, Podsakoff ve Organ‟a  göre; anlamlı görev 

özellikleri, amir tarafından yakından izlenmenin olmadığı bir “otonomi” ortamı ve 
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“geribildirim” gibi sorumluluk duygusunu harekete geçirici iĢ özellikleri, iç kaynaklı 

güdülerin oluĢma olasılığını yükselterek örgütsel bağlılığı arttırmaktadır (Saylı, 

2011). Bu çerçevede takım çalıĢması ile yapılan iĢler, çalıĢanın örgütte var olan örgüt 

kültürünü benimsemesi ve geliĢtirmesi için ayrıca önem taĢımaktadır. Bununla 

birlikte, çalıĢana çok fazla sorumluluk veren ve uzun çalıĢma saatleri gerektiren iĢler, 

örgüt kültürünün geliĢmesi adına engel niteliği taĢıyacaktır. 

1.6.4. Örgüt Kültürü ile Yönetim Tarzı ve Liderlik Arasındaki ĠliĢki 

Örgüt kültürü sayesinde; örgüt üyeleri örgüt için yapılması gerekenleri, ortak amaç ve 

değerleri öğrenip benimserler ve böylece örgüt politikası ve yönetim tarzı 

belirlenebilir. Bu karĢılıklı bir oluĢumdur ve yönetimin örgüt kültürü üzerinde etkisi 

olduğu gibi, örgüt kültürünün de yönetim tarzı ve süreci üzerinde etkisi 

bulunmaktadır. Çünkü yönetim tarzının baĢarılı olabilmesi için, örgütün kültürüne ve 

bağlı olduğu çevrelere uyumlu olması gerekmektedir (ġahin, 2009:26). 

Yönetim çok boyutlu bir kavram olup, Lewis‟e göre insanlar aracılığıyla iĢlerin 

yaptırılması sanatıdır. Bu sanatı baĢarıyla icra edebilmek adına yöneticiler, yönetim 

tarzını belirlerken bilimsel verilere olduğu kadar, yönetilenlerin kültürel özelliklerine 

uygun olmasına dikkat etmektedirler (Çeçen, 1985:119). Bu nedenle yöneticiler; 

yönetim tarzlarını bireylerin kendi amaçları ve örgütün amaçları doğrultusunda 

seçebilmek için, örgütü oluĢturanların sahip olduğu kültürü çok iyi analiz etmeli ve 

ona göre hareket etmelidirler. 

Örgüt kültürü ve liderlik arasındaki iliĢkinin de önemi yadsınamaz. Lider, bir grup 

insanın kendi kiĢisel ve grup amaçlarını gerçekleĢtirmek üzere örnek alıp takip 

ettikleri kiĢi olarak tanımlanacak olursa, liderler de iĢ ortamını ve çalıĢanların sahip 

olduğu örgüt kültürünü Ģekillendirme becerisine sahiptir denilebilir (Koçel, 

2001:466). Bu nedenle liderler; örgütün etkinliğinde / etkililiğinde, örgüt kültürünün 

oluĢmasında ve değiĢiminde etkin rol oynamaktadırlar. 

Örgüt kültürü değiĢebilen bir kavramdır ve bu değiĢim, önce örgütlerin liderlerinden 

baĢlayacaktır ve daha sonra örgütteki diğer çalıĢanlara yansıyacak ve 

benimsenecektir. Lider – üye arasındaki bu etkileĢimin kalitesi, çalıĢanın iĢ tatminini 
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ve örgüte olan bağlılığını artıracak, örgütsel vatandaĢlığını ve örgüt kültürünün 

geliĢmesini mümkün kılacaktır. Ayrıca çalıĢanların liderlerine güvenlerinin yüksek 

olması durumunda da, örgütsel vatandaĢlık gösterme olasılıkları artacaktır (Saylı, 

2011:9). 

Örgüt kültürünün iyi bilinmesi, liderlere de çeĢitli yararlar sağlayacaktır. Bu yararlar 

aĢağıdaki gibi değerlendirilebilmektedir (Çelik, 2009:48); 

1) Örgütsel yaĢamın geniĢ bir çadırı olan örgütsel kültür, liderin çatıĢmaları ve 

gerçekleri görmesini sağlayacaktır. 

2) Örgütsel kültür, liderin yapısal ve örgütsel gerilimden kaynaklanan ve 

uygulamaya yönelik olan çeliĢkileri tanımasına yardımcı olacaktır. 

3) Örgütsel kültür, liderin günlük kararları değerlendirebilmesine ve örgütsel 

kültürün iĢgörenlerin rolleri üzerindeki etkisini tanıyabilmesine yardım edecektir. 

4) Örgütsel kültür, liderin örgütsel eylemlerin ve karar verme yöntemlerinin 

sembolik boyutlarının anlaĢılmasını sağlayacaktır. 

5) Örgütsel kültür, liderin farklı grupların örgütsel verimliğe iliĢkin algılarını 

değerlendirebilmesine yardımcı olacaktır. 

Liderlik tarzları, örgüt kültürü tipine göre farklılık gösterebilmektedir. “Adhokrasi” 

kültüründe örgütler, yaratıcı ve dinamik özellikler gösterirler. Bu nedenle çalıĢanların 

baĢarısı ve geliĢimi için; onların bireysel ihtiyaçlarına önem veren, yaratıcı olmayı 

teĢvik eden ve dönüĢtürücü liderliğin adhokrasi kültürünü olumlu etkileyeceği 

düĢünülebilir (Öztop, 2008:48). 

1.6.5. Örgüt Kültürü ve Takım ÇalıĢması Arasındaki ĠliĢki 

“Takım”; önceden belirlenmiĢ hedeflere ulaĢmak için bir araya gelmiĢ, birbirlerine 

bağımlı ve birlikte hareket eden iki ya da daha fazla kiĢinin oluĢturduğu topluluktur 

(Eren, 2004:459). Takım çalıĢması, odak noktası “insan” olan örgüt kültürünü 

doğrudan etkilemektedir. Takım çalıĢmasında, örgüt çalıĢanları birlikte çalıĢırlar. 

Takımlar, oluĢtukları bireylerin her birinin yetenek ve deneyimlerini kapsamaktadır. 
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Bu nedenle de takım çalıĢmasıyla iĢ yapan örgütlerin, diğer örgütlere göre baĢarılı 

olma ihtimalleri daha yüksektir (GümüĢtekin ve Emet, 2011:2). 

Takımların yoğun olduğu örgütlerde, iĢler daha çok “yatay” olarak 

gerçekleĢmektedir. Bu durum, bilginin örgütsel kademelere daha hızlı ulaĢmasını 

sağlamaktadır. Takımlarla yönetimin geçerli olduğu örgütlerde, karar alma yetkisi ve 

sorumluluklar takıma verilmektedir. Takım çalıĢması; çalıĢanların bilgi, beceri, 

yetenek ve yaratıcılık güçlerinin ortaya çıkmasına olanak sağlamaktadır. Bu durumda 

da, örgütsel hedeflerin gerçekleĢmesinde çalıĢan etkin bir rol üstlenir (Ġnce vd., 

2004:3). 

Sonuç olarak söylenebilir ki; “kültür”, ortak değerlere sahip bir örgüt oluĢturarak, 

çalıĢanların örgüt amaçları doğrultusunda ve takım çalıĢması Ģeklinde çalıĢmalarıyla 

etkili olabilecektir. Bu bağlamda da takım çalıĢmasında esas olan; bir çalıĢanın, yaptığı 

iĢin ve/veya verdiği kararın, örgütteki diğer çalıĢanları da etkileyeceğinin bilincinde 

olmasıdır. Bu durum çalıĢanlar arasında rekabeti önleyecek ve çalıĢanların iĢbirliği 

içinde çalıĢmasını sağlayacaktır. 

1.7. Örgütsel VatandaĢlık ile Örgüt Kültürü Arasındaki ĠliĢki 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, çalıĢanların örgüt içerisindeki davranıĢların tümünü 

kapsamaktadır. Bu nedenle de örgüt kültürünü yakından ilgilendirmektedir. 

ÇalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢları göstermelerinin temel nedenleri olarak; 

bireyin bir gruba ait olma, baĢarılı olma ve ödüllendirilme gibi birçok ihtiyacının 

karĢılanması sayılabilmektedir ve bu ihtiyaçların karĢılanması ve ortak paylaĢılan 

değerler ile örgüt kültürü olumlu bir Ģekilde etkilenir. 

Eğitim alanında yapılan çalıĢmalar da, aynı yönde sonuçlara ulaĢılabilmesini 

sağlamıĢtır. DiPaola ve Hoy‟a göre; örgütsel vatandaĢlık duyguları güçlü olan 

öğretmenler, gönüllü olarak yeni meslektaĢlarına yardımcı olma eğilimine sahiptirler 

ve onlarla birlikte hareket ederek, onları diğer arkadaĢları ile tanıĢtırma eğilimi 

göstermektedirler (Buluç, 2008:581). 

Örgütlerde benimsenen kültürün bir parçası olan güç mesafesi, hiyerarĢi, ast – üst 

iliĢkileri, katılımcı yönetim, kurum içi eĢitlik anlayıĢı, iletiĢim ve yöneticilerin desteği 
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gibi faktörler, örgütsel vatandaĢlık davranıĢını büyük ölçüde etkilemektedir. 

EĢitsizliğin kabullenildiği yüksek güç mesafesi olan toplumlarda, çalıĢanlar liderlerini 

fazla sorgulamazlar ve onların dediklerini kelimesi kelimesine yaparlar. Bu nedenle 

de örgütsel vatandaĢlık davranıĢını fazla göstermezler (Köse vd., 2003:11-12). DüĢük 

güç mesafesi olan örgütlerde ise, esnek yönetim söz konusu olduğundan çalıĢanların 

rahat iletiĢime geçmeleri, inisiyatif kullanmaları ve fikir ve önerilerine değer 

verilmesi, örgüt içinde gösterecekleri gönüllü davranıĢları artıracaktır.  
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BÖLÜM 2: ÖRGÜTSEL BAĞLILIK  

2.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

2.1.1. Örgütsel Bağlılık Tanımı 

ÇalıĢanların iĢ ve örgütlerine yönelik tutum ve davranıĢları, araĢtırmacılar tarafından 

daima merak edilen bir konu olmuĢtur. Özellikle “örgütsel bağlılık” kavramı, örgütsel 

davranıĢları incelemede çok önemli bir rol oynamıĢtır. Çünkü örgütlerin 

verimliliklerinin artırılması, baĢarının sağlanması, daha düĢük düzeyde iĢ bırakma, 

devamsızlık, stres ve iĢyeri ile ilgili diğer problemler adına, bu kavramın gerekliliği 

gitgide kendini kabul ettirmiĢtir. 

“Örgütsel bağlılık” kavramının önemi, herkes tarafından kabul görmesine karĢın, 

kavramın tanımı ve benzer kavramlarla olan iliĢkileri net olarak ortaya konulamayan 

bir konudur denilebilir. Çünkü araĢtırmacıların her biri, örgütsel bağlılığın tanımını 

kendi araĢtırdıkları alana yönelik olarak yapmıĢtır. Bu alanlardan bazıları sosyoloji, 

psikoloji ve örgütsel davranıĢ bilimleridir. Bu nedenle de, birbirinden çok farklı 

tanımlar ortaya çıkmıĢtır. 

Örgütsel bağlılık kavramının araĢtırılmasına baĢlanması, 1950‟li yıllara 

dayanmaktadır. Konu, ilk olarak 1956 yılında Whyte tarafından ele alınmıĢ ve daha 

sonra baĢta Porter olmak üzere Mowday ve Steers, Allen ve Meyer ve Becker gibi 

pek çok araĢtırmacı tarafından geliĢtirilmiĢtir (Gül, 2010:37). 

Buchanan, 1974 yılında yaptığı çalıĢmasında örgütsel bağlılığı; örgütün yararı ile 

ilgili olan amaç ve değerlere, çalıĢanın duygusal yönden taraftar gibi bağlanması 

olarak görmüĢtür. Buchanan‟a göre metodolojik olarak bağlılık, üç bileĢenden 

oluĢmaktadır ve bu bileĢenler; özdeĢleĢme, bütünleĢme ve sadakat olarak 

değerlendirilebilir (Buchanan, 1974:533). 

Kiesler ve Sakamura ve Salancik‟e göre de örgütsel bağlılık; bireylerin bağlılık 

tutumlarının sonucunda ortaya çıkan davranıĢsal eylemlerdir (Reichers, 1985:465). 
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Örgütsel bağlılığı Mowday, Steers ve Porter; çalıĢanının örgütüne hissettiği duygusal 

bir bağlılık olarak tanımlamıĢlar ve örgütsel bağlılığın iĢ tatmini üzerindeki 

etkisinden bahsetmiĢledir. Porter ve arkadaĢları, örgütsel bağlılığı üç unsurla 

karakterize etmiĢlerdir (Porter vd., 1974:604); 

    Örgütün amaç ve değerlerini kabullenme ve bunlara güçlü bir inanç duyma; 

    Örgüt yararına beklenenden daha çok çaba sarf etme ve 

    Örgüte üyeliğinin devamı için güçlü bir istek duyma. 

Bazı araĢtırmalarda ise; örgütsel bağlılığın, çalıĢanların örgütlerine yaptıkları 

yatırımlar sonucunda geliĢtiği düĢünülmüĢ, çalıĢanının örgütte kaldığı süre içerisinde 

sarf ettiği emek ve çabanın boĢa gideceği korkusuyla, örgütüne bağlılık gösterdiği 

savunulmuĢtur (Wasti, 2009:18). 

Meyer ve Allen örgütsel bağlılığı; çalıĢanların örgütle iliĢkisi ile Ģekillenen ve onların 

örgütün sürekli bir üyesi olma kararını almalarını sağlayan davranıĢ olarak 

tanımlamıĢlardır.(Allen ve Meyer,1997:11) Meyer ve Allen; örgütsel bağlılığın çeĢitli 

biçimlerde gerçekleĢebileceğini öne sürerek, önceki tek boyutlu çalıĢmalardan farklı 

olarak, örgütsel bağlılık kavramını üç boyutlu olarak değerlendirmiĢlerdir. Bu 

bağlamda Meyer ve Allen; Becker‟in “davranıĢsal”, Porter ve arkadaĢlarının 

“tutumsal” ve Wiener‟in “normatif” olarak adlandırdıkları yaklaĢımları, aĢağıdaki 

Ģekilde nitelendirmiĢlerdir: 

   Devamlılık bağlılığı, 

   Duygusal bağlılık ve  

   Normatif bağlılık 

Örgütsel bağlılık; genel olarak iĢe katılma, sadakat ve örgüt değerlerine olan inanç da 

dâhil olmak üzere, bireyin örgüte olan psikolojik bağlılığını ifade eder. Bağlılığın üç 

aĢaması vardır. Bu aĢamalar (Çetin, 2004:90); 

    Ġlk olarak; bireyin karĢısındaki insanların etkisini, kendisini tanıtma 

amacıyla kabul ettiği itaat aĢamasıdır. 

    Daha sonra, örgüte dâhil olmaktan gurur duyduğu dâhil olma aĢaması ve 
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    Son olarak da; bireyin örgütün değerlerinin övgüye değer ve kendi 

değerleriyle hemen hemen aynı olduğunu fark ettiği kimlik kazanma aĢamasıdır. 

Bir örgütün varlığını aktif olarak sürdürebilmesi için, çalıĢanlarının örgütten kısa 

sürelerde ayrılmaması gerekmektedir. Bu nedenle “örgütsel bağlılık”, örgütlerin 

güçlenmesi aĢamasında ele alınması gereken en önemli kavramlardan birisidir. 

“Örgütsel bağlılık”; örgütlerin maliyetlerini düĢürmekte, karlılıklarını artırmakta ve 

imajlarını güçlendirmektedir ve “örgütsel bağlılık” sayesinde, hem çalıĢan hem de 

iĢveren açısından örgüt uzun süre varlığını sürdürebilir ve yaĢanabilir hale 

gelebilmektedir (Somuncu, 2008:5). 

“Örgütsel amaçlara bağlılık” kavramının baĢarıları arasında, iĢe devamsızlığın 

azalması ve çalıĢanların sistem baĢarısı için güdülenmeleri sayılabilir. Örgütsel 

bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, kendi istekleri ya da çıkarları doğrultusunda örgütte 

kalmaya devam etmek istemekte ve örgütün değerlerini kendi değerleri ile 

özdeĢleĢtirebilmektedirler. Bu durum da sonucunda, örgütün baĢarıya ulaĢmasında 

önemli bir rol oynamaktadır. 

2.1.2. Örgütsel Bağlılığın Önemi ve Sonuçları 

Örgütsel bağlılık; örgüte ve örgütsel amaçlara bağlı kalmayı, çalıĢanların örgütte 

karĢılıklı etkileĢim yoluyla kendilerini ifade etmelerini, örgütsel amaç ve 

uygulamaları kabullenmelerini, örgütsel amaç ve hedeflere gönüllü bağlı olmayı, 

örgütsel amaç ve hedeflerden davranıĢsal olarak etkilenmeyi ve örgüte uzun zaman 

bağlı kalmayı içermektedir (Demirel, 2009:117). 

AraĢtırmalar; örgütlerine yüksek düzeyde bağlılık duyan çalıĢanların, sadece 

kendilerinden  istenen görevleri yapmakla kalmayıp, beklenenden daha fazlasını 

yapmak için çaba gösterdiklerini ortaya koymuĢtur. Genel olarak yüksek düzeyde 

örgütsel bağlılık gösteren çalıĢanların, aynı zamanda yüksek düzeyde sadakat, 

verimlilik ve sorumluluk duygusu taĢıdıklarına da inanılmaktadır. 

Örgütsel bağlılığın tarihçesine bakıldığında; pek çok araĢtırmacının, örgütsel 

bağlılığın değiĢik boyutlarını inceleyen çalıĢmalar yürüttükleri görülmektedir. Bu 

çalıĢmalar gittikçe daha fazla önem kazanmaya baĢlamıĢtır. Bu durumun pek çok 
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nedeni olmakla birlikte, örgütsel bağlılığın değiĢik boyutlarının incelenmesinin bazı 

nedenleri aĢağıdaki gibi değerlendirilebilir (Tiryaki, 2005:91); 

a) Örgütsel bağlılığın, iĢten ayrılma nedeni olarak iĢ doyumundan daha etkili 

olduğunun araĢtırmalarla ortaya konması. 

b) Örgütsel bağlılığı yüksek olan kiĢilerin, düĢük olanlara göre daha iyi 

performans göstermeleri. 

c) Örgütsel bağlılığın, kurumsal etkililiğin yararlı bir göstergesi olması ve 

d) Örgütsel bağlılığın, istenen çalıĢma davranıĢı ile iliĢkili olması. 

BaĢka bir yaklaĢıma göre de “örgütsel bağlılık”, beĢ nedenden dolayı örgütler için 

yaĢamsal bir konu haline gelmiĢtir. Bu nedenler aĢağıdaki gibi özetlenebilir. 

“Örgütsel bağlılık” (Karacoğlu, 2010:141); 

    Ġlk olarak; iĢi bırakma, devamsızlık, geri çekilme ve iĢ arama faaliyetleri ile 

ilgilidir. 

    Ġkinci olarak; iĢ doyumu, iĢe sarılma, moral ve performans gibi tutumsal, 

duygusal ve biliĢsel yapılarla ilgilidir. 

    Üçüncü olarak; özerklik, sorumluluk, katılım ve görev anlayıĢı gibi 

iĢgörenin iĢi ve rolüne iliĢkin özelliklerle ilgilidir. 

    Dördüncü olarak; yaĢ, cinsiyet, hizmet süresi ve eğitim gibi iĢgörenlerin 

kiĢisel özellikleriyle ilgilidir. 

    Son olarak da; bireylerin sahip olduğu örgütsel bağlılık kestiricilerini 

bilmeyle yakından iliĢkilidir. 

“Örgütsel bağlılık”; örgütlerin varlıklarını sürdürmesinde rol oynayan temel 

etkenlerden biridir. Çünkü yüksek bağlılığı olan çalıĢanlar; daha uyumlu, daha 

üretken ve sorumlu bir Ģekilde çalıĢmaktadırlar. Bağlılık gösteren çalıĢanlar, içsel 

olarak güdülenirler ve bunların içsel ödülleri, baĢkaları tarafından denetlenen 

koĢullardan çok, eylemin kendisinden ve baĢarılı sonuçlarından gelmektedir. Bu 

üyeler, amaçların  istendik yönde gerçekleĢmesi için asgari beklentilerin çok üstünde 

çaba ortaya koyarlar ve örgütte kalmada kararlılık gösterirler (Balay, 2000:3). 

Örgütsel bağlılık ile ilgili olarak yaptığı çalıĢmada Randall, örgütsel bağlılığı üç 

bölümde değerlendirmiĢtir (Bayram, 2005:135); 
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1) DüĢük Bağlılık Düzeyi: 

Birey açısından olumlu sonuçları bireysel yaratıcılık ve özgünlük; olumsuz sonucu 

ise düĢük performans olabilmektedir. Örgüt açısından olumsuz sonuçları ise yüksek iĢ 

devri, devamsızlık, örgütte kalma isteksizliği, düĢük iĢ kalitesi, örgüte sadakatsizlik, 

örgüte karĢı yasal olmayan faaliyetler, sınırlı rol üstü davranıĢ, rol modeline zarar 

verme, zarara yol açıcı dedikodu, iĢgören üzerinde sınırlı örgütsel kontrol olarak 

sıralanmıĢtır (Balay, 2000:93). 

2) Ilımlı Bağlılık Düzeyi: 

Ilımlı bağlılık düzeyinin birey açısından olumsuz sonucunun, mesleki geliĢme ve 

ilerleme fırsatlarının sınırlı olmasıdır denilebilir. Öğretmenin örgütsel bağlılık düzeyi 

ılımlı ise; mesleki deneyiminin güçlü, fakat örgütle özdeĢleĢmesinin ve bağlılığının 

tam olmadığı söylenebilir. Bu tip öğretmenler; örgütün bütün değil, ancak bazı 

değerlerini kabul etme yeterliğine sahip olmakta ve örgütün beklentilerini karĢılarken, 

bir yandan örgütle bütünleĢmeyi, bir yandan da kiĢisel değerlerini korumayı 

sürdürmektedirler. Bu sonuçlar olumlu olarak görülebilir; ancak ılımlı örgütsel 

bağlılığı olan öğretmenler, örgütlerine sadakatleri ile topluma karĢı sorumlulukları 

arasında çatıĢma yaĢayabilirler (Nartgün ve Menep, 2010:294). 

3) Yüksek Bağlılık Düzeyi: 

Yüksek örgütsel bağlılık bireye, meslekte baĢarı ve ücrette doyum sağlayabileceği 

gibi; örgüt, iĢgörenin sadakatine karĢılık ona yetki devrederek ve onu üst pozisyonlara 

getirerek bir Ģekilde ödüllendirmektedir. Bu iĢgörenlerin; iĢin kendisine, örgütteki 

geleceklerine, denetime ve iĢ arkadaĢlarına yönelik doyumları yüksektir. Bu kiĢilerin 

örgütten ayrılmaları; mutsuzluk, hayal kırıklığı, örgüt amaç ve kültürünün değiĢmesi, 

iĢten doyumsuzluk ve az ödüllenmiĢ ya da mahrum bırakılmıĢ hissine kapılmaları 

durumlarında gerçekleĢmektedir (Nartgün ve Menep, 2010:294). 

ÇalıĢanların bağlılığını sağlayan faktörlerden de bahsedilebilir. Bu faktörler Ģu 

Ģekilde ifade edilebilir (Barutçugil, 2004:466 – 473); 

    Etkili iletiĢim, 

    Olumlu iliĢkiler, 
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    Kariyer, 

    Saygınlık, 

    ĠĢ zenginleĢtirme, 

    Bilgi, 

    KaynaĢma, 

    Rehberlik, 

    Fırsatlar, 

    Tutku, 

    Ödül, 

    Alan ve değerlerdir.  

Bu faktörlerin birçoğu, yüksek maliyetli değildir ve bu faktörler, etkili bir Ģekilde 

yerinde getirildiğinde, çalıĢanın örgüte bağlılığında olumlu etki yaratırlar. 

Eğitim açısından da “örgütsel bağlılık” kavramı çok büyük önem taĢımaktadır. Eğitim 

çalıĢanlarının okula bağlılığı ve iĢ doyumu oldukça önemli öğelerdir. AraĢtırmalar; 

öğretmen – öğrenci ve öğretmen – ebeveyn iliĢkisinin, iĢ doyumu ve önemi açısından 

büyük değer taĢıdığını göstermiĢtir. Bu nedenledir ki, her alanda olduğu gibi, 

okullarda da baĢarının artması için, örgüte olan bağlılıkların üst düzeyde olması 

gerekmektedir. 

AraĢtırmalar; yöneticilerin, öğretmenleri  karar alma sürecine katarak ve aynı 

zamanda eğitimsel reformlar üzerinde odaklanarak, örgütsel bağlılığı ve doyumu 

azaltan konular üzerinde durmanın gerekliliğine dikkat çekmektedir. ĠĢlerinde yüksek 

düzeyde doyum sağlayan ve örgütlerine güçlü bir biçimde bağlılık duyan 

iĢgörenlerin, geri çekilme davranıĢlarından sakındıkları ve iĢlerine bağlılıkla devam 

ettikleri görülmüĢtür.  Balay‟a göre; eğitim örgütleri gibi, bireyleri değiĢtiren ve 

üretken hale getiren örgütler de göz önüne alındığında, öğretmenlerin 

performanslarını ölçmenin güçlüğü nedeniyle iyi bir öğretim, büyük ölçüde 

öğretmenlerin bağlılığına, bilgisine ve güdülenmiĢliğine dayanmaktadır.(Balay,2000) 

Yapılan araĢtırmalar, “öğretmen bağlılığı” ile “öğrenci baĢarısı” arasında doğrudan 

bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur. “DüĢük öğretmen bağlılığı”, öğrenci baĢarısını 

azaltmaktadır. Bulgular; bu iliĢkinin karĢılıklı olduğunu, öğretmen bağlılığının 
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öğrenci baĢarısına katkı sağladığını ve aynı zamanda öğrenci baĢarısından 

etkilendiğini göstermiĢtir. TükenmiĢ öğretmenler; öğrencilere karĢı daha az sevecen, 

sınıftaki karıĢıklığa karĢı daha az hoĢgörü, daha fazla endiĢe ve bitkinlik 

göstermektedirler. Bu tür öğretmenler, akademik kaliteyi geliĢtirme konusunda da 

daha az plan yapmakta ve otoritenin kurallarına karĢı çıkmakta daha çekingen 

davranmaktadırlar (Balay, 2000:7). 

Örgüte bağlılığın sonuçları, “bağlılığın derecesi” ile ilgili olarak olumlu ya da 

olumsuz olabilmektedir. Örgütsel amaçlar kabul edilebilir olmadığında, üyelerin 

yüksek düzeydeki bağlılığı örgütün dağılmasını hızlandırabilirken; amaçlar makul ve 

kabul edilebilir olduğunda, yüksek düzeyde bir bağlılığın etkili davranıĢlarla 

sonuçlanması ihtimali bulunmaktadır. Örgütsel bağlılığın sonuçlarına iliĢkin olarak, 

davranıĢsal sonuçların bağlılıkla güçlü iliĢkiler içinde olduğu belirlenmiĢtir. 

Bunlardan özellikle iĢ doyumu, güdülenme, katılım ve örgütte kalma arzusu, örgütsel 

bağlılıkla olumlu, iĢ değiĢtirme ve devamsızlık ise bağlılıkla olumsuz bir iliĢki 

içerisindedir denilebilir. (Ġnce ve Gül, 2005:94). 

2.2. Örgütsel Bağlılık YaklaĢımları 

Literatürde yer alan örgütsel bağlılık kavramı tanımları değerlendirildiğinde, en genel 

ve geniĢ anlamıyla; çalıĢanların örgütte kalmak istemeleri, çalıĢanın örgüte olan 

sadakati ve çalıĢtığı örgütün baĢarılı olabilmesi için gösterdiği ilgidir. Örgütsel 

bağlılığa iliĢkin yapılan tanımlar;  iĢveren ve örgüt arasındaki iliĢkinin yapısı ve nasıl 

geliĢtiği konusunda, araĢtırmacıların farklı tutumları sonucu değiĢiklik 

göstermektedir. Ancak tüm tanımlar tek bir ortak noktada buluĢmuĢtur ki, o ortak 

nokta; bağlılığın ya tutumsal ya da davranıĢsal bir temele dayandığı noktasıdır. 

Örgütsel bağlılığın “tutumsal” ve “davranıĢsal” olmak üzere iki farklı Ģekilde 

incelenmesinin sebebi de, örgütsel davranıĢçıların ve sosyal psikologların konuya 

farklı açıdan yaklaĢmıĢ olmaları olarak değerlendirilebilir (Gül, 2010:40). 

2.2.1. Tutumsal Bağlılık YaklaĢımları 

“Tutumsal bağlılık”; genellikle kiĢinin örgütle bütünleĢmesinin ve örgüt katılımının 

gücü olarak ifade edilmektedir (Porter vd., 1974:604). Bu bağlamda “tutumsal 
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bağlılık”; bireyin kimliğinin örgütle özdeĢleĢmesi ya da örgütün amaçları ile kiĢisel 

amaçların, zamanla aynı doğrultuya yönelip bütünleĢmeleri halinde ortaya 

çıkmaktadır. Bu ifadenin de üç önemli unsuru bulunmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005:27); 

1)   Örgütün amaç ve değerlerine duyulan güçlü bir inanç ve kabullenme; 

2)   Örgüt yararına daha fazla çaba sarf etmeye gönüllü olma ve 

3)   Örgüt üyeliğini sürdürme arzusu, örgütle özdeĢleĢme, örgüt ile kiĢinin amaç 

ve değerlerinin zaman içerisinde uyuĢması ve bütünleĢmesi sürecidir. 

2.2.1.1. Allen – Meyer YaklaĢımı 

Allen ve Meyer‟e göre “tutumsal bağlılık”; çalıĢanların örgütle aralarındaki iliĢkiyi 

yansıtan psikolojik bir durumdur ve bu durum, bireylerin davranıĢlarıyla 

açıklanmaktadır. Belirtileri ise, bireyin örgütte kalmaya devam etmesidir (Allen ve 

Meyer, 1990:2) Allen ve Meyer‟e göre; bu bağlılık türünde, çalıĢanın kendi değer ve 

hedeflerinin, örgütün değer ve hedefleriyle uyum göstermesi gerekmektedir.  

1984 yılında Allen ve Meyer, örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan çalıĢmalara dayanarak; 

bağlılığın, “duygusal bağlılık” ve “devamlılık bağlılığı” olmak üzere iki boyutlu 

olarak kavramsallaĢtırılmasını önermiĢlerdir. Ancak, 1990‟da “normatif bağlılık” 

olarak adlandırılan üçüncü bir boyut ilave etmiĢlerdir. Daha öncede belirtildiği gibi 

Allen ve Meyer “örgütsel bağlılığı”; duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık olmak 

üzere üç ana öğeye dayandırmıĢtır (Meyer vd., 1998:32). 
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ġekil 4. Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık Modeli 

 

Kaynak: Meyer vd. ( 2002:32) 

Duygusal, devamlılık ve normatif  bağlılık, Allen ve Meyer  bağlamında aĢağıdaki 

gibi ifade edilmektedir (Meyer vd., 1998); 

1)    Duygusal Bağlılık: 

Allen ve Meyer; duygusal bağlılıkla en tutarlı ve en güçlü iliĢkinin, iĢ deneyimleri ile 

ilgili olduğunu ileri sürmektedir. ÇalıĢanların örgüt içerisindeki deneyimleri, kendi 

beklentileriyle tutarlıdır. Ayrıca çalıĢanlar, temel ihtiyaçlarını gidermek için daha az 

doyum sağlayıcı deneyimlerden çok, örgüte daha güçlü bir Ģekilde duygusal bağlılık 

geliĢtirmelerini sağlayıcı deneyimlere yönelimlidirler (Meyer ve Allen, 1990). Farklı 

örgütsel bağlılık tanımları ve modelleri olsa da, “Allen – Meyer Modeli” en yaygın 

olanıdır. Bu modeli temel alarak yapılan meta – analitik çalıĢmalar; duygusal 

bağlılığın özerklik, adalet ve örgütsel destek gibi olumlu iĢ deneyimleri sonucunda 

geliĢtiğini ve duygusal bağlılık hisseden çalıĢanların, iĢyerindeki verimliliğine katkıda 

bulunduklarını göstermektedir (Wasti, 2009:18). 

“Duygusal bağlılık”; iĢletmede çalıĢan bireylerin, duygusal olarak kendi tercihleri ile 

iĢletmede kalma arzusu olarak tanımlanır. ÇalıĢanların örgütte kalma nedeni, örgütün 

amaçlarıyla özdeĢleĢmesidir. Bu, duygusal olarak örgüte bağlı olmayı ifade eder. Bu 

bağlılıkla çalıĢanlar, kendilerini örgütün bir parçası olarak görmekte ve gereksinim 

duydukları için değil, kendi istekleriyle örgütte kalmaya devam etmektedirler 

(Gültekin, 2008:20). 
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Allen ve Meyer (1990); bu bağlılık türünü, kiĢinin kendisini örgütün bir parçası 

olarak görmesinden kaynaklandığı için çok önemli görmektedir. Çünkü güçlü 

duygusal bağlılık, bireylerin örgütte kalma ve örgütün amaç ve değerlerini 

kabullenmesi anlamına gelmektedir (Ġnce ve Gül, 2005:40). 

2)    Devam Bağlılığı:  

ÇalıĢanların örgütten ayrılmalarının iĢletmeye getireceği maliyeti ve olumsuzlukları 

dikkate alması,  bir zorunluluk olarak devam etme Ģeklinde tanımlanmaktadır. 

ÇalıĢanların örgütlerine yaptıkları yatırımlar, bu bağlılıkta ön plana çıkar ve harcadığı 

emek, zaman ve çaba ile edindiği statü ve para gibi kazanımlarını örgütten ayrılması 

ile kaybedeceği düĢüncesi hâkim olur (Obeng ve Ugboro, 2003:84). “Rasyonel 

bağlılık” olarak da adlandırılan bu tür bağlılıkta; örgütten ayrılmanın maliyetinin 

yüksek olacağı düĢüncesiyle, örgüt üyeliğinin sürdürülmesi söz konusu olmaktadır 

(Balay, 2000:21). Allen ve Meyer‟a göre “devam bağlılığı”; kıdem ve iĢ 

alternatiflerinin azlığı nedeniyle oluĢur, ancak iĢyerindeki verimlilik olumlu yönde 

etkilenmez (Wasti, 2009:18). 

3)    Normatif Bağlılık:  

ÇalıĢanların ahlaki bir görev duygusuyla ve iĢletmeden ayrılmamanın gereğine 

inandıkları için kendilerini örgüte bağlı hissetmeleridir. ÇalıĢanlar, çalıĢtıkları örgüte 

karĢı kendilerini sorumlu hissederler ve bu yüzden de, kendilerini örgütte kalmaya 

mecbur olarak görürler (Wasti, 2002:526). 

“Normatif bağlılık”; çalıĢanların örgütlerine karĢı duydukları sorumluluk hakkındaki 

inançlarını göstermektedir ve bu tür inançlara sahip çalıĢanlar, örgütsel uygulamalar, 

sosyalizasyon çabaları ya da kendi kiĢisel durumları nedeniyle, örgütün onların 

sadakatlerini hak ettiğini düĢünürler (Meyer vd., 1993:539). 

Allen ve Meyer‟a göre; duygusal bağlılığı yüksek olan bireyler “istedikleri için”, 

örgütle iliĢkilerinin temeli devamlılık bağlılığına dayanan çalıĢanlar “gereksinim 

duydukları için” örgütte kalmaktadırlar. Normatif bağlılıkları yüksek olan çalıĢanlar 

ise, örgüte karĢı “yükümlülük hissettikleri” için örgüt üyeliğini sürdürme kararı 

almaktadırlar ( Allen ve Meyer, 1990:11). 
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2.2.1.2. Etzioni YaklaĢımı 

“Etzioni”; örgütün, üyeler üzerindeki güç ya da yetkilerinin, üyenin örgüte 

yakınlaĢmasından kaynaklandığını ileri sürmektedir ve “örgütsel bağlılığı”, üyelerin 

örgüte yakınlaĢmaları açısından üçe ayırmaktadır. Bunlar (Balay, 2000:15 – 16); 

    Ahlaki açıdan yakınlaĢma, 

    Çıkarlara dayalı yakınlaĢma ve 

    YabancılaĢtırıcı yakınlaĢmadır. 

Bu bağlılık türlerinden her biri, bireyin örgütün gücü karĢısındaki davranıĢını 

içermektedir. Buna göre “ahlaki bağlılık”; örgütün amaçlarına, değerlerine / 

kurallarına inanmayı ve onlarla özdeĢleĢmeyi gerektirir. Ahlaki açıdan yakınlaĢmada 

kiĢi, örgütün amacını ve örgütteki iĢini değerli saymaktadır. “Çıkara dayalı bağlılık”; 

çalıĢanların örgüte yaptıkları katkılar sonucunda bazı ödüller ve faydalar elde etmeleri 

sonucu psikolojik olarak ortaya çıkan bir bağlılığı ifade etmektedir. Çıkara dayalı 

yakınlaĢmada; kiĢi, kendisine verilen ücrete karĢılık olarak bir günde çıkarılması 

gereken iĢ normuna uygun ölçüde bir bağlılık göstermektedir. “Zorunlu bağlılık” ya 

da “yabancılaĢtırıcı bağlılık” ise; olumsuz hislerin duyulduğu, fakat bireyin bazı 

davranıĢlara örgüt tarafından zorlanıldığı bir durumu ifade etmektedir. 

YabancılaĢtırıcı bağlılıkta kiĢi; kendini örgüte bağlı olarak hissetmese de, bağlı olarak 

kalmaya zorlanmaktadır. Etzioni; çalıĢanın bağlılığının, anılan üç kategoriden 

mutlaka biri çerçevesinde değerlendirilmesi gerektiğini öne sürmüĢtür (Sığrı, 

2007:263). 

2.2.1.3. O‟reilly ve Chatman YaklaĢımı 

Bu yaklaĢımda bağlılık, kiĢinin örgüte psikolojik olarak bağlanması Ģeklinde ele 

alınmıĢtır. O‟Reilly ve Chatman bir örgüte bağlılığı; uyum bağlılığı, özdeĢleĢme 

bağlılığı ve içselleĢtirme bağlılığı olmak üzere üçe ayırmaktadır (O‟Reilly ve 

Chatman, 1986:492-493). Bu bağlılıklara aĢağıda kısaca değinilmiĢtir (Sığrı, 

2007:264); 
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1) Uyum Bağlılığı: 

Bireyin, bir ödülü elde etmek için ya da bir cezadan kaçınmak için sergilediği tutum 

ve davranıĢları temsil eder. “Uyum bağlılığı”; paylaĢılmıĢ değerler için değil, belirli 

ödülleri kazanmak için oluĢmaktadır ve bu bağlılıkta, ödülün çekiciliği ve cezanın 

iticiliği söz konusudur. 

2) ÖzdeĢleĢme Bağlılığı: 

Sosyal bir etki sonucu etkiye maruz kalan bireyin, etkiyi ortaya çıkaran olguya 

benzeme isteği duyması ve buna yönelik davranıĢlar göstermesidir. “ÖzdeĢleĢme 

bağlılığı”; diğerleriyle doyum sağlayıcı bir iliĢki kurmak ya da iliĢkiyi devam 

ettirmek için ortaya çıkar ve birey, bir grubun üyesi olmaktan dolayı gurur duyar. 

3) ĠçselleĢtirme Bağlılığı: 

Bireyin sosyal bir etki karĢısında doğru olanı yapma güdüsüdür ve normlarla 

belirginleĢen bir tutumdur. “ĠçselleĢtirme bağlılığı”, bireyin ve örgütün değerlerinin 

uyuĢmasıdır. 

“ÖzdeĢleĢme” ve “içselleĢtirme” boyutlarındaki bağlılıkta bireyler; kendilerine 

dolaysız olarak çıkar sağlamayan ve örgüt yararına fazladan zaman ve çaba harcayan 

davranıĢlar sergilerler. Bireylerin örgütte kalma istekleri yüksektir. “Uyum” 

boyutundaki bağlılıkta ise; bireyler sadece belirli ödülleri alabilmek için örgütte 

kalarak ve iĢin gerektirdiğinden daha fazlasını yapmamak gibi bir davranıĢı 

gösterdiğinden, örgütte kalma isteği daha düĢüktür. 

2.2.1.4. Kanter YaklaĢımı 

Kanter‟e göre “örgütsel bağlılık”; bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal 

sisteme vermeye istekli olmaları ve istek ve ihtiyaçlarını karĢılayacak sosyal 

iliĢkilerle kiĢiliklerini birleĢtirmeleridir. ÇalıĢanlar; örgütlerin istek ve beklentilerini, 

örgüte olumlu duygular besleyerek ve kendilerini örgütlerine adayarak 

gerçekleĢtirebilir (Ġnce ve Gül, 2005:29). 

Kanter, “örgütsel bağlılığı”; devama yönelik bağlılık, kenetlenme bağlılığı ve kontrol 

bağlılığı olarak üç bölümde incelemiĢtir (Kanter, 1968:500); 
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1) Devama Yönelik Bağlılık:  

KiĢinin, örgütteki varlılığının sürmesine yönelik olarak hissettiği bağlılıktır. Üyeler, 

bir örgütte kalmak için önemli ölçüde fedakârlıklar yapmıĢlarsa, sistemin kalıcı 

olmasını sağlamak için önemli ölçüde bağlılık gösterirler. 

2) Kenetlenme Bağlılığı: 

“BirleĢme bağlılığı” da denen bu bağlılık; kiĢinin, bir gruba ya da gruba bağlı 

iliĢkilere karĢı olumlu yaklaĢımından oluĢmaktadır. Grupla iliĢkide bulunmak ve 

aidiyet hissi, bağlılığı da beraberinde getirmektedir. 

 

3) Kontrol Bağlılığı: 

KiĢinin, örgüt normlarına bağlı olmasıyla oluĢan bir bağlılık türüdür. Üyenin, örgütün 

amaç ve değerlerinin olumlu davranıĢlar için önemli bir rehber olduğuna inanmasıyla 

ortaya çıkar. 

2.2.1.5. Penley ve Gould YaklaĢımı 

Eitzoni‟nin Bağlılık Modeli‟ni de uygun bulmakla birlikte, bu modelin karmaĢık 

olduğunu belirtmiĢler ve modelde, “ahlaki ve yabancılaĢtırıcı bağlılık” tutumlarının 

iliĢkilerini sorgulamıĢlardır. Bu iki bağlılık kavramını birbirinden bağımsız olarak ele 

almıĢlardır.  

Penley ve Gould, örgütlerde birden fazla uyum sisteminin ve bağlılık türünün 

olabileceğini öne sürmüĢtür. Penley ve Gould da, Etzioni‟nin modeli gibi örgütsel 

bağlılığın üç boyutu olduğunu belirtmektedirler. Bunlar (Penley ve Gloud, 1988); 

 Ahlaki bağlılık, 

 Çıkarcı bağlılık ve 

 YabancılaĢtırıcı bağlılıktır.  

Penley ve Gould‟a göre; “ahlaki bağlılık”, kiĢinin örgütteki devamlılığın sağlamada 

etkilidir. Çünkü “ahlaki bağlılık”, örgütün amaçlarını kabul etme ve onlarla 

özdeĢleĢmeye dayanmaktadır. “Çıkarcı bağlılıkta” kiĢi, kendisini en iyi Ģekilde 

gösterme çabasıyla daha fazla sorumluluk talep etmektedir. Çünkü bu bağlılık 
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türünde asıl amaç ödüle kavuĢmaktır. “YabancılaĢtırıcı bağlılıkta” ise, kontrol 

eksikliği duygusu yaygındır. ÇalıĢan, kariyeri üzerinde kontrolü olmadığını 

düĢünerek kendisini yabancılaĢtırır (Penley ve Gloud, 1988:45-46). 

2.2.2. DavranıĢsal Bağlılık YaklaĢımları 

“DavranıĢsal bağlılık”; bireylerin, geçmiĢ deneyimleri nedeniyle örgütlerine bağlı 

hale gelme süreciyle ilgilidir ve bireylerin, belli bir örgütte uzun süre kalmalarıyla 

ilgili bir kavramdır. “DavranıĢsal bağlılık” gösteren iĢgörenler, örgütün kendisinden 

ziyade, yaptıkları belli bir faaliyete bağlanmaktadırlar (Çöl, 2004:2). 

ġekil 5.  DavranıĢsal Bağlılık YaklaĢımının ġematik Gösterimi 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Gül, ( 2010:48) 

 

DavranıĢsal bağlılıkta, aĢağıda değerlendirilen Becker‟in (1960) ve Salancik‟in 

(1978) yaklaĢımları ön plana çıkmaktadır. 

2.2.2.1. Becker YaklaĢımı 

Becker‟e göre “örgütsel bağlılık”; bireyin bazı yan bahislere girerek, tutarlı bir 

davranıĢ dizisini ve o davranıĢlarla doğrudan ilgisi olmayan çıkarları ile 

iliĢkilendirmesidir (Becker, 1960:32). Örgütsel bağlılığı ekonomik bir temele 

dayandıran Becker‟in yaklaĢımı, literatürde “Yan Bahis Kuramı” olarak adlandırılmıĢ 

ve bağlılığın “davranıĢsal” yönü üzerine odaklanmıĢtır.  

Becker “örgütsel bağlılığı”, iĢten ayrılma durumunda oluĢabilecek maliyetlerle 

iliĢkilendirerek tanımlamıĢtır. Buna göre; kiĢi, örgütle duygusal bir bağ kurmamakta 

ve kaybedeceklerini düĢündüğü için örgütte kalmayı istemektedir. Birey bu amaç için 

tutarlı davranıĢlar gösterir ve tekrarlama eğilimindedir (Binici, 2010:42). 
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Becker‟e göre, çalıĢanların bağlılık göstermesine neden olan yan bahis kaynakları 

dört tanedir (Becker, 1960:36 – 38); 

1) Toplumsal Beklentiler: 

KiĢi, içerisinde bulunduğu toplumun bazı yaptırımları sonucu yan bahse girebilir. 

2) Bürokratik Düzenlemeler: 

Yan bahislerin ikinci kaynağı bürokratik düzenlemelerdir. Emeklilik aylığı için, her 

ay aylığından bir miktar kesinti yapılan bir kiĢi iĢten ayrılmak isterse, yıllardır 

aylığından kesilen ve hakkı olan emekli aylığından vazgeçmek durumunda kalması 

gibi bazı bürokratik düzenlemeler nedeniyle kiĢinin bağlılık göstermesi durumudur. 

3) Sosyal EtkileĢimler: 

KiĢi, örgütteki diğer bireylerle iletiĢim içerisindeyken, kendisi hakkında bir kanı 

oluĢmasını sağlar ve daha sonra bu kanının bozulmaması için ona uygun davranıĢlar 

sergiler. 

4) Sosyal Roller: 

KiĢi, alıĢmıĢ olduğu sosyal rolü çok benimsemiĢtir ve ona uygun davranıĢlar sergiler. 

Görüldüğü gibi bu yaklaĢımdaki bağlılığın temelinde, ekonomik nedenler 

yatmaktadır. Ekonomik maliyetlerin sayısı ve miktarı ile örgüte bağlılık arasında bir 

bağ bulunmaktadır. Bu miktar arttıkça, çalıĢanın örgüte bağlılığı da o oranda artmakta 

ve çalıĢan, örgüt üyeliğini tehlikeye düĢürecek davranıĢları sergilemekten 

kaçınmaktadır. 

2.2.2.2. Salancik YaklaĢımı 

Salancik‟in yaklaĢımına göre bağlılık; kiĢinin davranıĢlarını, davranıĢları aracılığıyla 

faaliyetlerini ve örgüte olan ilgisini güçlendiren inançlarına bağlanması durumudur. 

Kısaca bu yaklaĢım, kiĢinin tutumları ile davranıĢları arasındaki uyuma 

dayanmaktadır. Eğer kiĢinin tutum ve davranıĢları uyumsuzsa, kiĢi gerilir ve strese 

girer. Öte yandan kiĢinin davranıĢları ile tutumları birbiriyle uyumluysa, bu bağlığı 
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getirir ve Salancik‟e göre de, her davranıĢa aynı Ģekilde bağlanılamaz (Ġnce ve Gül, 

2005:53). 

Salancik, bağlılık derecesini belirlemede dört özelliğin etken olduğunu belirtmiĢtir. 

Bu etkenlere kısaca aĢağıda değinilmiĢtir (O‟Reilly ve Cadwell, 1981:599); 

1) DavranıĢın Belirgin ve Net Olması:  

Bireyin davranıĢları ne kadar net ve belirgin olursa, davranıĢa olan bağlılığı da o 

kadar yüksek olacaktır. Bir bireyin çalıĢırken; yapılan anlaĢma kapsamında, ne kadar 

süre ile ve hangi Ģartlar altında çalıĢacağını bilmesi ve kendisini örgüte çok daha bağlı 

hissetmesi bu etkene örnek verilebilir. 

2) DavranıĢın Geri DönüĢünün Olmaması: 

Geri dönüĢü olmayan davranıĢlar örgütsel bağlılığı etkilemektedir. Örneğin; iĢinden 

kolay vazgeçemeyeceğine inanan insan, kolaylıkla iĢini değiĢtiremeyeceği için 

örgütsel bağlılığı artacaktır. 

3) DavranıĢın BaĢkalarının Önünde Olması: 

Eğer bireyin davranıĢları; iĢ arkadaĢları, ailesi ve yöneticilerince biliniyorsa, bireyin 

davranıĢlarıyla ilgili hissedeceği sorumluluk, örgütsel bağlılığının artmasına neden 

olacaktır. 

4) DavranıĢın Gönüllü Olarak Yapılması: 

Gönüllü yapılan davranıĢlar, baskı unsuru olmadan ve istekli olarak yapılan 

davranıĢlardır. Birey isteyerek yaptığı davranıĢlarını sürdürme eğiliminde olacağı 

için, yaptığı davranıĢına bağlılık duyacaktır. 

2.3. Örgütsel Bağlılıkla Ġlgili Benzer Kavramlar 

2.3.1. Mesleğe Bağlılık 

Örgütlerde karĢılaĢılan bir diğer bağlılık türü de mesleğe olan bağlılıktır.  

“Profesyonel bağlılık” olarak da bilinen bu bağlılık, farklı derecelerde olabilir. 

“Mesleğe bağlılık”; bireyin belirli bir dalda beceri ve uzmanlık kazanmak üzere 
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yaptığı çalıĢmalar sonucunda, mesleğinin yaĢamında taĢımaya baĢladığı önemi ile 

ilgili bir kavramdır. Bir baĢka tanımla “mesleki bağlılık”, kiĢinin mesleği ile 

özdeĢleĢmesidir (Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007:5). Örgüte bağlılıktan farklı olarak 

mesleğe bağlılıkta birey, belirli bir dalda yaptığı uzmanlık çalıĢmaları sonucunda 

mesleğine bağlanır ve yaĢamının merkezine koyar. 

Bu Ģekilde geliĢen “mesleğe bağılık” üç alt düzeyde ele alınmaktadır (Balay, 

2000:36); 

1) ĠĢe Yönelik Genel Tutum: 

ĠĢe yönelik değer yargılarını içerir. Örneğin; “iĢten ya da meslekten memnun olmadan 

yaĢamdan haz alınmayacağı” gibi söylemler geliĢtirilmesini ifade eder. 

2) Mesleki Planlama DüĢüncesi: 

Bu düzeyde kiĢi, mesleği ile ilgili olarak gelecek için çeĢitli yatırımlar yapmaktadır. 

KiĢi, kendisini yetiĢtirmek ve mesleğinde ilerleyebilmek için uzun vadeli fikir ve 

planlar geliĢtirmektedir. Blau‟ya  göre; kiĢilerin bu türdeki çabaları, çeĢitli yayın 

organlarından, mesleki ve eğitim kurumlarından ve çeĢitli olanaklardan 

yararlanmaları, mesleklerine iliĢkin toplantılara katılmalarıyla ölçülebilmektedir 

(Blau, 1985:278). 

3) ĠĢin Göreceli Önemi: 

ĠĢ ile iĢ dıĢı faaliyetler arasındaki tercihlerin ortaya konulmasıdır. ArkadaĢlarını 

hoĢnut etmese de, bir kiĢi bir iĢi tercih etmiĢse, o iĢte çalıĢmaya devam etmesi örnek 

olarak verilebilir (Balay, 2000:37). 

Öğretmenlik mesleği göz önüne alındığında, “mesleğe bağlılık” kavramının büyük 

önem arz ettiği görülmektedir. Çünkü mesleki bağlılıkları güçlü öğretmenler, 

uzmanlık alanındaki ya da mesleki yenilikleri takip ettikleri için kendilerini 

yenilerler. Öğretmenlik mesleğinin malzemesi insan olduğu için; kendini yenileme, 

öğrencilere faydalı olma ve çağı yakalama bu mesleğin gereği olarak 

değerlendirilebilir. Ayrıca bireyler meslekleriyle özdeĢleĢtiklerinde, kiĢisel 
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yeteneklerini mesleği icra ederlerken yansıtma güdüleri ve böylece de verimlilik 

artacaktır. 

2.3.2. ĠĢe Bağlılık 

Truss ve arkadaĢları iĢe bağlanmayı, bireyin “iĢine karĢı tutkusu” Ģeklinde 

tanımlamıĢlardır. Robinson ve arkadaĢları “iĢe bağlılığı”, bağlılıktan bir adım ileri bir 

durum olarak değerlendirmiĢlerdir. Kahn ise “iĢe bağlılığı”; örgüt üyelerinin, 

kendilerini iĢ rollerine tamamen vermeleri Ģeklinde tanımlamaktadır. Bağlanma 

konusunda çalıĢan araĢtırmacıların pek çoğu, iĢe bağlanmayı çok boyutlu bir yapı 

olarak değerlendirmiĢlerdir (Keser ve Yılmaz, 2009:102 – 103). 

Schaufeli ve arkadaĢlarına göre de “iĢe bağlanma”, aĢağıdaki Ģekilde ele alınmaktadır 

(Keser ve Yılmaz, 2009:102 – 103);  

    Zorluklarla karĢılaĢtığında ısrarlı olma ve enerji anlamına gelen dinçlik; 

    Ġlham ve gurur duygularının yaĢanmasıyla birlikte, adanmıĢlık ve tam bir 

konsantrasyon ve 

    ĠĢe dalma ve bütün ilginin iĢe verilmesi. 

“ĠĢe bağlılık”, kısaca “iĢ ile özdeĢleĢme” olarak tanımlanabilir. ĠĢe aktif olarak 

katılma, kiĢisel geliĢme için iĢ performansının önemini algılamayla oluĢur ve genelde 

de iĢ doyumunun bir sonucu olarak ortaya çıkar. 

“ĠĢe bağlılık”, kiĢinin iĢine yönelik edindiği duygusal bağ ve inancını ifade eder. ĠĢe 

bağlılık konusunda yapılan araĢtırmalar, bu kavram ve bununla ilgili olan özellikleri 

Ģu Ģekilde özetlemektedir: 

“ĠĢe bağlılık kiĢinin; kendi hakkında sahip olduğu imajla iĢi arasındaki iliĢki, iĢine 

bağlılık derecesi, algıladığı performans düzeyinin kendisine verdiği değeri etkileme 

ve psikolojik olarak kendisini iĢiyle özdeĢleĢtirme derecesidir” (Ġnce ve Gül,2005:19).  

2.3.3. ĠĢ ArkadaĢlarına Bağlılık 

Örgütsel bağlılıkla iliĢkili olan bir diğer etken de iĢ arkadaĢlarına bağlılıktır. ĠĢ 

arkadaĢlarına bağlılık, kiĢinin diğer çalıĢanlarla özdeĢleĢmesi ve onlara karĢı bağlılık 
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duyması olarak tanımlanmaktadır. Bağlılık duygusu yüksek olan bireyler, içten iliĢki 

ve arkadaĢlık bağlarına önem verirler ve iĢ arkadaĢlarına bağlılık, ekip çalıĢmasını da 

beraberinde getirerek motivasyonu artırır. ĠĢ arkadaĢlarına bağlı olan çalıĢanlar, 

bireysel hırslardan uzak kalırlar ve örgüt adına çalıĢanlarla ortak hedefler 

doğrultusunda birleĢir (Balay, 2000:46). 

ĠĢ arkadaĢlarına bağlı çalıĢanların bağlılık duygularının güçlü olması, örgütteki 

performanslarını olumlu yönde etkilerken, meslek ve örgütsel bağlılık duygularını da 

yönlendirmektedir. Bu nedenle güçlü arkadaĢ bağlılığı bulunan çalıĢanların, arkadaĢ 

bağlılığı olmayan çalıĢanlara nazaran, daha güçlü mesleki ve örgütsel bağlılık 

duyacağı öne sürülmektedir (Wallace, 1995:236). 

Öğretmenlik mesleğinde de “iĢ arkadaĢlarına bağlılık” kavramı; öğretmenin, örgüte 

ve mesleğe bağlılığı açısından önem arz etmektedir. Öğretmenin, diğer öğretmen 

arkadaĢlarıyla olan iliĢkisi ya da yöneticilerle olan iliĢkisinin motivasyon ve iĢ 

doyumu üzerinde etkiye sahip olduğu düĢünülmektedir ki, motivasyonu yüksek olan 

öğretmenin verimliliğinin de yüksek olması beklenir. 

2.3.4. Sadakat 

“Sadakat” genel anlamıyla; samimi ve sağlam dostluk, içten bağlılık, his ve 

duygularında sağlamlık, ihanet etmeme ve hakikate uygunluk anlamlarına 

gelmektedir. Diğer yandan “sadakat”; bir kiĢinin, bir örgüte pratikte istekli ve tam 

bağlılığıdır. “Örgütsel sadakat” kavramı ise; bireyin çıkarlarından ziyade, bağlı 

bulunduğu örgütün çıkarlarını gözetmeyi ve bu çıkarlara aidiyet göstermeyi içeren 

üye davranıĢlarıdır. Örgütsel bağlılığa etki eden bir diğer kavram olan “sadakat”; 

örgütü tehlikelere karĢı koruma, olumsuz koĢullarda dahi örgüte bağlı kalma ve 

örgütün çıkar ve amaçlarını gözetme olarak tanımlanabilir. Sadakat, örgüt üyeliğini 

sürdürme isteğiyle doğrudan iliĢkilidir. Örgütsel sadakat de, örgütsel bağlılığın bir 

boyutunu oluĢturmaktadır (Koç, 2009:203 – 204). 

Örgütsel sadakat ve örgütsel bağlılığın ortak noktası, aidiyet duygusu içermesidir. 

Örgütsel sadakat ve bağlılık arasındaki farklılık ise; sadakatin, bağlılık duygusuna 

göre daha güçlü bir duygu olmasıdır. Örgütsel bağlılıkta birey; örgütüne, kendi 
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bireysel amaç ve hedefleri gerçekleĢtiği ve çıkarları karĢılandığı sürece bağlı kalır. 

Örgütsel sadakatte ise, koĢullar ne olursa olsun birey örgütten ayrılmayı düĢünmez 

(Akyay ve Koç, 2010:81). 

Örgütsel sadakat, Ģirket sahipleri açısından da dikkate alınması gereken bir konudur. 

Çünkü örgütsel sadakat düzeyi düĢük bireyler sık sık iĢ değiĢtirirler. ĠĢ yerleri ne 

kadar çabuk çalıĢanlarının sadakatini sağlamak için çaba sarf etmek durumunda 

olduğu gerçeğiyle yüzleĢirlerse, iĢyerleri iĢe alımlarında o kadar kolaylık yaĢar ve iĢ 

yerlerini daha iyi yerlere taĢımada etkili olur. Bugüne kadar yapılan araĢtırmalar 

göstermiĢtir ki, paydaĢların ve Ģirketlerin yatırım getirileri, çalıĢanları elde tutma 

oranlarıyla doğrudan iliĢkilidir ve mutlu çalıĢanlar, mutlu sonuçlar getirecektir 

(Mehta vd., 2010:99). 

Yukarıda sözü geçen tüm bu kavramlar, örgütsel bağlılığın oluĢmasında etken 

kavramlardır, fakat örgütsel bağlılık kavramının yerine kullanılamazlar. BaĢka bir 

ifadeyle “örgütsel bağlılık” kavramı; hem mesleki bağlılık kavramını, hem iĢ 

bağlılığını, hem iĢ arkadaĢlarına bağlılık kavramını, hem de sadakat kavramını 

içerisinde barındırmaktadır. 

2.4. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Bir örgütün çalıĢanlarının verimliliklerini artırabilmek için, örgüte olan bağlılıklarının 

da aynı oranda artırılması gerektiği yapılan araĢtırmalarla ortaya konulmuĢtur. Bu 

nedenle örgüte olan bağlılığı etkileyen faktörler önem kazanmıĢtır. ÇalıĢanların 

örgütlerine olan bağlılıklarını etkileyen çok sayıda değiĢken bulunmaktadır. Fakat bu 

değiĢkenlerden hangisinin örgütsel bağlılığı daha yüksek düzeyde etkileyeceğine dair 

kesin bir hükme varılamamıĢtır. Çünkü bağlılık; örgüt türü, kiĢinin içinde bulunduğu 

ortam, olay ve olguları algılama biçimi vb. gibi birçok faktörden etkilenebilir. Bu 

faktörler, “kiĢisel faktörler” ve “örgütsel faktörler” olarak iki grupta 

incelenebilmektedir. 
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2.4.1. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen KiĢisel Faktörler 

2.4.1.1. YaĢ 

YaĢ faktörü tek baĢına ele alındığında, “yaĢ” ile “örgüte bağlılık” arasında ters orantı 

olduğu tespit edilmiĢtir. YaĢ değiĢkenini ele alan pek çok araĢtırmada, yaĢ arttıkça 

bağlılığın da arttığına iliĢkin bulgular elde edilmiĢtir. ĠĢgörenlerin yaĢları ilerledikçe, 

alternatif iĢ bulma ya da farklı bir eğitim alma imkânlarının azaldığını, bu nedenle de 

üyesi oldukları örgütlere olan bağlılıklarının arttığı ifade edilmektedir. YaĢı ilerlemiĢ 

olan çalıĢanların, mesleklerinden ve iĢletmedeki görevlerinden daha memnun olma 

eğiliminde oldukları da söylenebilir (Çakır, 2001:100). 

2.4.1.2. Cinsiyet 

“Örgüte bağlılık” ile “cinsiyet” arasındaki iliĢkiyi belirlemek için birçok araĢtırma 

yapılmıĢ, fakat anlamlı ve kesin bir sonuca varılamamıĢtır. Kimi araĢtırmalarda 

kadınların, erkeklere oranla örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğu, kimi 

çalıĢmalarda ise bunun tam tersi bir durum ortaya konulmuĢtur. 

Örneğin eğitim alanında yapılan bir araĢtırmada (Topaloğlu vd., 2008); 

a)    AraĢtırma grubundaki öğretmenlerin örgütsel bağlılığı üzerinde demografik 

faktörlerin (yaĢ, cinsiyet, kıdem yılı, branĢı, okul türü, idari görevi, maaĢı vb.) 

etkisinin olduğu kanıtlanmıĢtır. 

b) AraĢtırma grubundaki öğretmenlerin “örgütsel bağlılığı” ile “cinsiyet 

dağılımı” arasında bir iliĢkinin olup olmadığına bakılmıĢ ve “p < 0,05” önem 

seviyesinde, böyle bir iliĢkinin olmadığı tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla, öğretmenlerin 

örgütsel bağlılığı üzerinde cinsiyet faktörünün belirgin bir etkiye sahip olmadığı 

gözlenmektedir. 

2.4.1.3. Eğitim Düzeyi 

“Örgütsel bağlılığı” belirleyici bir diğer faktör de çalıĢanın eğitim düzeyidir. “Eğitim 

düzeyi” ile “örgütsel bağlılık” arasında ters yönlü bir iliĢki vardır ve çalıĢanın eğitim 
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düzeyi arttıkça, çalıĢtığı örgüte karĢı olan bağlılığı azalmaktadır. Bunun nedeni, 

eğitim düzeyi artan çalıĢanın örgütten beklentilerinin de artmasıdır. Aynı zamanda 

eğitim düzeyinin artmasına paralel olarak, alternatif iĢ imkânları da artıĢ 

göstermektedir. Bunun yanında bazı araĢtırmacılar da, eğitim düzeyinin örgütsel 

bağlılıkla olan iliĢkisinin net olarak belirlenemediğini savunmuĢlardır (Çöl ve Gül, 

2005:295). 

2.4.1.4. Kıdem 

 Örgüt içerisinde çalıĢılan “süre” ve “kıdem”, örgütsel bağlılığı etkilemektedir ve 

çoğu zaman bu etki olumlu olarak kabul edilmiĢtir. BaĢka bir deyiĢle; örgütte 

çalıĢılan süre arttıkça, örgütsel bağlılık da artmaktadır. Cohen; çalıĢanların çalıĢma 

süresi arttıkça, örgütten elde ettikleri kazançların da arttığını öne sürmektedir. Çünkü 

hizmet süresi de örgüte yapılan yatırım niteliği taĢımaktadır. Bazı araĢtırmacılar da, 

yaĢ ve kıdemi birlikte ele alarak değerlendirmiĢlerdir (Çöl ve Gül, 2005:295). 

Eğitim alanında yapılan bir araĢtırmaya göre ise; yöneticilik kıdemi arttıkça, örgütsel 

bağlılığın kıdeme paralel olarak arttığı görülmektedir. Bu durum, okul yöneticilerinin 

iĢ değiĢtirme imkânlarının olmaması ve örgütte çalıĢtıkları süre arttıkça, baĢka iĢ 

arama isteklerinin azalması ile açıklanabilir (Ġzgar, 2008:327). 

2.4.2. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Örgütsel Faktörler 

2.4.2.1. Örgüt Büyüklüğü ve Yapısı 

Örgüt büyüklüğü ve yapısı, kiĢinin örgüte olan bağlılığını birebir etkileyen bir 

faktördür. Büyük örgütlerde iletiĢimin sözlü yerine yazılı olması, kurallardaki ve 

yaptırımlardaki belirgin artıĢ, yetkilerin ve sorunlulukların kurallarla ortaya konması, 

ast – üst iliĢkilerinin kesin çizgilerle çizilmiĢ olması ve buna bağlı olarak yaratıcılığa 

çok fazla izin verilmemesi, kiĢinin örgüte olan bağlılığını negatif yönde 

etkilemektedir (Baykal, 2008). 

“Örgüt yapısı”; iĢ rollerinin resmi dağılımı ve iĢle ilgili faaliyetlerin bütünleĢtirilmesi 

ve kontrol edilmesi için yönetimsel bir araç olarak tanımlanabilir. Eğer bir örgütte, 

davranıĢların standardize edilme düzeyi yüksekse, burada “mekanik örgütsel yapı”; 
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eğer düĢükse, burada da “organik örgütsel yapı” söz konusudur. Organik örgüt 

yapıları; iĢin daha az formüle edilen yanları ile esneklik ve uyum kabiliyetini öne 

çıkartan özellikleri ve emir vermekten ziyade, daha çok danıĢma niteliğini öne 

çıkartan iletiĢim özellikleri göstermektedir. Mekanik örgütler ise; organik yapıların 

tam tersi olarak, çok daha katı bir Ģekilde yapılandırılmıĢtır (Demir ve Okan, 2009). 

Görülmektedir ki; örgüt büyüklüğü ve yapısı, örgütsel bağlılığı doğrudan 

etkilemektedir ve yapısı merkezi sisteme dayanan örgütlerde örgütsel iletiĢim 

genellikle “enformatik”, yerinden yönetilen sistemlerde ise “çift yönlü” olarak 

gerçekleĢir (Demir ve Okan, 2009:58-59). 

2.4.2.2. Ücret Sistemi 

ÇalıĢanlar için oluĢturulmuĢ ücret sistemi de, örgütsel bağlılık adına önemli bir 

unsurdur ve ücret, çalıĢanın örgüt içerisindeki yerini ve statüsünü belirlemesi 

açısından önemlidir. Ücretler, örgüt tarafından sağlanan önemli bir unsurdur. Ücret 

sistemi; iĢin çekiciliğini artırmakta ve çalıĢana yapılan daha yüksek bir ödeme, 

genellikle daha üst düzeyde örgütsel bağlılıkla sonuçlanmaktadır (Balay, 2000:68). 

Örneğin; düĢük ücretle çalıĢanlar, iĢi geçici olarak düĢündüklerinden örgüte bağlılık 

durumları zayıf olmaktadır.   

2.4.2.3. ĠĢin Niteliği 

ĠĢin niteliği, örgütsel bağlılığın belirleyici faktörlerinden birisidir. ÇalıĢanın örgüte 

bağlı olması ve bağlılık düzeyi, iĢinin niteliğinden memnun olmasıyla yakından 

ilgilidir. ĠĢin motive edici olması, zorluk derecesi, iĢle özdeĢleĢme, geri bildirim, 

sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi özellikler, örgütsel bağlılığı doğrudan 

etkilemektedir. Bu doğrultuda, “iĢ zenginleĢtirme” de önem kazanmaktadır. ĠĢ 

zenginleĢtirme; çalıĢana kendi iĢi ile ilgili olarak planlama, örgütleme ve denetleme 

yapabilmesi konusunda yetki ve sorumluluk verilmesidir. Bu tür yetki ve 

sorumluluklar arttıkça, çalıĢan bağlılığının artması da söz konusu olmaktadır (Ġnce ve 

Gül, 2005:71). 

ĠĢin niteliğine iliĢkin faktörlerden, çoğunlukla “görev alanı” ile “örgütsel bağlılık” 

arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. ÇalıĢanların görev alanları geniĢledikçe, 
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deneyimlerinin de artacağı ve buna bağlı olarak da, örgütsel bağlılıklarının artacağı 

varsayılmaktadır (Güçlü, 2006:52). ĠĢin zorluk derecesi, verdiği sorumluluk ve yetki 

sahibi olma durumu da, örgütsel bağlılığı doğrudan etkilemektedir. 

2.4.2.4. Yönetim Tarzı ve Liderlik 

Yönetim tarzı; yöneticinin, çalıĢanlar ile iliĢki kurma ve onları harekete geçirmede 

kullandığı yöntemi belirlemektedir. ÇalıĢanların bağlı oldukları ilk yöneticileri, 

çalıĢanlar ile üst yönetim arasında bir köprü görevi görmektedir. Yöneticiler, 

destekleyici bir örgüt iklimi yaratmada ve astların iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkilerde 

bulunmasında önemli bir role sahiptir (Arı, 2003:9). 

Örgüt yönetim tarzının çalıĢanların hedefleriyle uyumlu olabilmesi, örgüt bağlılığını 

da artırmaktadır ve bu noktada, liderlik de diğer önemli bir kavram olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Eğitim sektöründe de, yöneticilerin yönetim tarzlarının ve liderlik 

vasıflarının eğitimciler üzerindeki etkisi tartıĢılmazdır. “Demokratik yönetim tarzı” 

ile yönetilen eğitim kurumlarındaki liderlerin davranıĢları ile o eğitim kurumlarında 

çalıĢan eğitimcilerin örgütsel bağlılığı arasında olumlu ve doğru orantılı bir iliĢki 

olduğu ve böyle sistemli bir yönetim tarzının eğitimcilerin örgütlerine, yani 

okullarına olan bağlılıklarını artırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  Bunun aksine, otoriter 

ve ilgisiz yönetici davranıĢları ile eğitimcilerin örgütsel bağlılığı arasında olumsuz bir 

iliĢki saptanmıĢtır (Terzi ve Kurt, 2005). 

2.4.2.5. Takım ÇalıĢması 

Bir örgütün amaçlarını yerine getirebilmesi ve bağlılığın sağlanması adına, “takım 

çalıĢması” önemli bir konudur ve her türlü örgütte takım çalıĢmasının yeri vardır. 

“Takım çalıĢması”, örgütün verimliliğini artırmak amacıyla kullanılan bir yöntem 

olarak değerlendirebilir ve örgütte verimlilik arttıkça, örgüte bağlılık da artacaktır. 

Bir takımın verdiği kararlar ne kadar iĢbirliği içerisinde alınıyorsa, “örgütsel bağlılık” 

da o kadar güçlü olmaktadır. ÇalıĢanların karar sürecine aktif olarak katılmalarının 

desteklenmesi, yönetimin kendilerine değer verdiğinin göstergesi olarak 

algılanmaktadır. Takım çalıĢması, iĢ arkadaĢlarıyla olan iliĢkilerin sürdürülmesine 

imkân tanır ve iĢ arkadaĢlarına, iĢlerine ve örgüte karĢı olumlu düĢünceler içerisinde 
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olan çalıĢanların, örgütlerine karĢı bağlılıklarının da arttığı kabul edilir (Ġnce ve Gül, 

2005:80). 

Faaliyet alanı insan yetiĢtirmek olan eğitim kurumlarındaki verimliliğin artırılması 

için de, “örgütsel bağlılık” oldukça önemli bir kavramdır. Eğitimcilerin örgütlerine, 

yani eğitim kurumlarına olan bağlılık derecelerinin yüksek olması, toplumun hemen 

hemen her alanına, gerek mesleki açıdan ve gerekse de topluma nitelikli birey 

yetiĢtiren kurumlarda çalıĢmaları bakımından önem taĢımaktadır. Bu nedenle, eğitim 

çalıĢanlarının örgütlere olan tutumlarının belli aralıklarla yapılacak olan 

araĢtırmalarla değerlendirilmesi yerinde olacaktır. Ortaya çıkan sonuçlar ıĢığında, 

çalıĢanların örgütlerine olan bağlılıklarını artırıcı yöntemler kullanılması gerektiği 

söylenebilir. Çünkü eğitim örgütlerinin iĢinin “insan yetiĢtirmek” olduğu da göz 

önüne alındığında, bu örgütlerde büyük ölçüde güdülenmiĢ ve iĢleriyle, aynı zamanda 

örgütleriyle özdeĢleĢmiĢ çalıĢanlara ihtiyaç olduğu görülecektir (Boylu vd., 2007:61). 

2.5. Örgütsel VatandaĢlık ile Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

“Örgütsel vatandaĢlık”, rol tanımlarında yer almayan ve örgütün sosyal sistemine 

faydalı davranıĢlar olarak tanımlanabilmektedir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı; 

bireyin gönüllük temeline dayalı olarak, örgütün bir bütün olarak gereklerini verimli 

bir Ģekilde yerine getirmesine yardımcı olan davranıĢlar Ģeklinde tanımlanabilir. Okul 

ortamından hareketle ve benzetme yoluyla Ģu Ģekilde açıklanabilir; biçimsel yapı ve 

olaylar buzdağının görünen kısmını oluĢtururken, biçimsel olmayanlar ise buzdağının 

suyun altında kalan kısmını oluĢturur. Yöneticiler için önem arz eden kısım, suyun 

altındaki biçimsel olmayan kısımdır. ĠĢte, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları da bir 

örgütün biçimsel olmayan yani buzdağının görünmeyen kısmını oluĢturur (Gürbüz, 

2006:49). 

 Ayrıca, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının üç temel karakteristiğinden söz edilebilir
 

(Yılmaz, 2010:3); 

1) DavranıĢlar isteğe bağlıdır. 

2) DavranıĢlar, doğrudan ya da açık bir Ģekilde “Formel Ödül Sistemi” tarafından 

ödüllendirilmemektedir. 
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3) DavranıĢlar, bütünsel bir yapı içerisinde, örgütün etkili fonksiyonlarını 

geliĢtirmektedir. 

“Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları” olarak ifade edilen davranıĢlar, farklı bakıĢ açıları 

çerçevesinde değerlendirilebilmektedir. Örneğin Kelloway‟e göre; iĢe gelemeyen bir 

mesai arkadaĢına yardımcı olma, iĢin resmi olarak gerektirmediği, ancak örgüt 

açısından önemli olan iĢleri yapmaya gönüllü olmayı ifade etmektedir. Bu 

yaklaĢımlar da, iĢ tanımının bir parçası olmasa bile; yeni gelen çalıĢanların 

sosyalleĢmelerine yardım etme, diğer çalıĢanlara zorlukları aĢmalarında destek olma, 

denetçilere ya da yöneticilere iĢlerinde yardımcı olma, onlara destek verme, örgüte 

katkıda bulunacak yeni ve yaratıcı düĢünceler önerme, gerekenden daha fazla iĢe 

katılım gösterme ve iĢe gelemeyeceği zamanlar önceden haber verme gibi 

davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak değerlendirilmektedir (Sezgin, 

2005:318). 

“Örgütsel bağlılık” kavramı, örgütsel vatandaĢlığın oluĢmasında olmazsa olmaz bir 

etkiye sahiptir denilebilir. Bu nedenle, örgütsel vatandaĢlık ile ilgili çalıĢmalar, hem 

birey hem de bağlı olduğu örgütün tutum ve davranıĢlarının analiz edilmesi adına 

önemli kabul edilmektedir. Literatürde, konuyla ilgili çok sayıda çalıĢma yer 

almaktadır. Bu çalıĢmalardan birisi, Jenkins tarafından 2005 yılında yapılmıĢ olan 

çalıĢmadır ve bu çalıĢmada Jenkins; örgüte duyulan duygusal bağlılığın, örgütsel 

vatandaĢlık ile pozitif iliĢkili olduğunu belirtmiĢtir (Jenkins, 2005:20). Öte yandan 

Allen ve Grisaffe örgüte devamlılık bağlılığının, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile 

negatif iliĢkili olduğunu belirtmiĢlerdir (Allen ve Grisaffe, 2001:212). Ayrıca Meyer 

ve Allen da; ortaya koydukları bağlılık tiplerinden en çok duygusal bağlılığın örgütsel 

vatandaĢlık üzerinde etkisi olduğunu ve bunu, normatif bağlılığın takip ettiğini 

savunmuĢlardır. Meyer ve Allen çalıĢmalarında; devamlılık bağlılığının ise, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı üzerinde negatif etkisi olduğunu ortaya koymuĢtur (Powell ve 

Meyer, 2004:159). 

Yapılan bu araĢtırmalara ek olarak, günümüzde eğitim alanında da konu ile ilgili 

çalıĢmaların yapıldığı görülmektedir. Kamu ortaöğretim öğretmenleri üzerinde 

yapılan bir çalıĢmaya göre; örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile ilgili olumlu 
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görüĢlere sahip olan öğretmenler, gönüllü olarak yeni meslektaĢlarına yardımcı 

olmakta, gönüllü olarak kurul ve komitelerde görev almakta, ekstra program 

etkinliklerine katılmakta, kendilerine ait zamanlardan öğrencilerine vakit ayırmakta 

ve onlara yardım etmekte, okul dağıldıktan sonra da öğrencilere yardımcı olmaya 

çalıĢmakta, öğrencilerin olumsuz davranıĢlara yönelmelerini engellemeye 

çalıĢmaktadır.  Okul yöneticilerinin de daha esnek bir ortam oluĢturarak öğretmenleri 

motive etmesi örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının artmasına olanak sağlar (Yılmaz, 

2010:11). 

Bu doğrultuda görülmektedir ki; eğitimcilerin davranıĢlarının, okulun amaçları 

doğrultusunda daha doğru bir Ģekilde belirlenmesinde de, örgütsel vatandaĢlığın iyi 

bir Ģekilde çözümlenmesi gerekliliği göz ardı edilmemelidir. 

2.6. Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Açısından Türk Eğitim 

Sisteminin Genel Yapısı 

Okullar kültür üreten ve kültür aktaran örgütler olduğu için okulların iĢleyiĢi de bu 

özelliğine uygun olarak kültürel dokusunun çözümlenmesi ve anlaĢılmasıyla etkili 

hale gelebilir. Okul kültürü, okulun felsefesini gösterir. Okul felsefesi devletin eğitim 

felsefesiyle tutarlı olmak zorundadır. Okul kültürünü benimsemeyen öğretmen ve 

yönetici, devletin eğitim felsefesine aykırı davranmaktadır. Devletin eğitim 

politikasının baĢarısı, öğretmenlerin ve yöneticilerin okulun misyonunu ve kültürünü 

kabullenmelerine bağlıdır (Arslan vd., 2005). Bu nedenle Türk Eğitim Sistemine 

genel hatlarıyla değinildiğinde,  okulların örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık açısından 

daha net irdelenmesi mümkündür. 

2.6.1. Öğretmen YetiĢtirme 

Okulların kültürel yapısı,  fiziksel özelliklerden ziyade, yönetici, öğretmen ve öğrenci 

iletiĢiminde etkilenir. Okulun akademik önemi, öğretmenlerin derslerdeki etkinlikleri, 

ödül ve cezalandırma, öğrencilerin öğrenme koĢulları, okuldaki sorumlulukları ve 

katılımı, öğretimin niteliği ve okuldaki çalıĢma ortamı, okulun kültürel yapısını 

belirleyen temel öğelerdir. Bir okulda baĢarı için, her Ģeyden önce baĢarıya değer 

veren, yüksek baĢarı beklentisi taĢıyan, etkili öğrenmeyi teĢvik eden bir düzen ve 
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iĢbirliğini ön planda tutan bir kültürün oluĢturulması gerekir (Sezgin, 2010: 148). Bu 

kültüre yön veren öğretmenlerin örgüte ve mesleğine olan bağlılıkları bu noktada 

büyük bir önem arz etmektedir. Bu nedenle örgütsel kültür ve bağlılığın oluĢmasında 

bu denli önem taĢıyan öğretmenlerin nasıl yetiĢtirildiğinin bilinmesinde fayda vardır. 

Öğretmen yetiĢtirme çok boyutlu bir konudur; öğretmen adaylarının seçimi, hizmet 

öncesi eğitimi, okul uygulamaları hizmet içi eğitimi gibi konular öğretmen yetiĢtirme 

iĢinin önemli bileĢenleridir. Nitelikli bir öğretim ve eğitim gündeme getirildiğinde, 

eğitim sisteminin en önemli öğesinin öğretmen olduğu kuĢkusuzdur. Öğretmen 

yetiĢtirmede nicelik ve nitelik sorunu ülkemiz gündemindeki önemini korumaktadır. 

Cumhuriyet‟in baĢlangıcından günümüze farklı arayıĢlara girildiği ve düzenlemeler 

yapıldığı bilinmektedir. 

Cumhuriyet‟in ilk yıllarında, kısa sürede topluma öğretmen kazandırılması 

hedeflenmiĢ, bu bağlamda köy eğitmenleri ve daha sonraları Köy Enstitüleri 

kurularak, tam donanımlı öğretmenler yetiĢtirilmiĢtir. Bunu 1982 yılına değin MEB‟e 

bağlı olarak Öğretmen Okulları, Eğitim Enstitüleri, Yüksek Öğretmen Okulları; 

1982‟den sonra ise, yükseköğretimin yeniden yapılandırılması sonucunda YÖK 

yapısı içinde Eğitim Yüksekokulları ve en son olarak Eğitim Fakülteleri‟nin 

kurulması izlemiĢtir (Üstüner, 2004:121). 

Öğretmen açığı giderilemeyince, çeĢitli fakülteleri bitirenlere, kısa süreli pedagojik 

formasyon kursları verilerek öğretmen yetiĢtirmek istenmiĢ, ama bu da çözüm 

olmamıĢtır. Günümüzde öğretmen yetiĢtirme görevi, eğitim fakültelerinin birincil 

görevi olarak yasal tabana oturtulmuĢ olmakla birlikte, bir ölçüde eğitim fakültesi 

çıkıĢlılarla eğitim sorununun çözülememesi, biraz da fen – edebiyat fakültesi 

çıkıĢlıların iĢe yerleĢtirilebilmesi doğrultusunda 06.11.1997 Tarih ve 22449 Sayılı 

YÖK Yürütme Kurulu Kararı‟na göre; Ortaöğretim Fen ve Matematik Alanlar 

Eğitimi Bölümü‟nde Fizik, Kimya, Biyoloji ve Matematik Öğretmenliği 

Programlarıyla, Ortaöğretim Sosyal Alanlar Eğitimi Bölümü‟nde Tarih, Coğrafya, 

Felsefe Grubu ile Türk Dili ve Edebiyatı Öğretmenliği programları kabul edilerek, 

Tezsiz Yüksek Lisans Programları baĢlatılmıĢtır (Mahiroğlu,2006). 
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MEB ve YÖK‟ün Dünya Bankası ile geçekleĢtirdikleri ortak projeler sonucunda, 

YÖK tarafından Eğitim Fakülteleri‟nin yeniden yapılandırılması kararı 1998 – 1999 

Eğitim – Öğretim Yılı‟nda uygulamaya konulmuĢtur. Yeniden yapılanma ile dal 

öğretmenleri iki yolla yetiĢmektedir (Anılan, 2000); 

Kimi dallar için öğretmen adayları, 4 yıl öğrenim görmektedirler; Türkçe, Yabancı 

Diller, Güzel Sanatlar, Beden Eğitimi ve Spor, Özel Eğitim, Bilgisayar ve Eğitim 

Teknolojileri dallarında öğretmenlik meslek dersleri, 4 yıllık lisans öğrenimi ile 

bütünleĢtirilmiĢtir.  

Kimi dallar için öğretmen adayları “3,5 + 1,5” ya da “4 + 1,5” yıl öğrenim 

görmektedirler; bu süreçte tezsiz yüksek lisans yapmıĢ olacaklardır ki, ortaöğretim 

öğretmenlikleri bu gruba girmektedir. Buna göre Fen ve Fen – Edebiyat 

Fakülteleri‟nde 4 yıllık lisans öğrenimini tamamlayanlar, öğretmen olmak isterlerse, 

tezsiz yüksek lisans yaparak öğretmen adayı olabileceklerdir. “3,5 + 1,5” programı, 

eğitim fakültesi öğrencileri içindir. 

2.6.2.Türkiye‟deki Öğretmen ve Okullar 

MEB‟in  2005- 2006 Eğitim-Öğretim yılında  sözleĢmeli öğretmenlik uygulaması, 26.8.2005 

tarihli ve 2005/9345 sayılı Bakanlar Kurulu Kararı ile düzenlenmiĢ ve “SözleĢmeli 

Personel ÇalıĢtırılmasına ĠliĢkin Esaslarda DeğiĢiklik Yapılmasına Dair Esaslar” 

adıyla, 02Eylül 2005 tarihli Resmi Gazete‟de yayınlanarak  yasal  temele oturtulmuĢtur 

(Bayram, 2009:31). 2005-2006 Eğitim-Öğretim yılına kadar ise öğretmen alımları 

yalnızca kadrolu olarak gerçekleĢtirilmekteydi. Örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık 

açısından öğretmenlerin  çalıĢma statüleri etkili olabilmektedir. 2010-2011 Eğitim-

Öğretim yılı itibariyle Türkiye‟deki eğitim kurumlarının kademelere göre öğretmen 

sayısı ve statüleri aĢağıdaki tabloda gösterilmiĢtir.  
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Tablo 2.   2010/ 2011 Eğitim- Öğretim Yılı Eğitim Kurumlarının Kademelere ve 

ÇalıĢma Statülerine  Göre Öğretmen  Sayısı 

  Genel Toplam  
   Öğretmen 

sayısı   

Eğitim Kademesi Toplam Kadrolu Sözleşmeli 

  845593 775602 69991 

Örgün eğitim toplamı 743564 673701 69863 

Örgün eğitim (Resmi) 687830 617967 69863 

           Örgün eğitim (Özel) 55734 55734 0 

Okul öncesi eğitim 17531 14946 2585 

Okul öncesi eğitim (Resmi) 8450 5865 2585 

Okul öncesi eğitim (Özel) 9081 9081 0 

İlköğretim 503328 443828 59500 

İlköğretim (Resmi) 473904 414404 59500 

İlköğretim (Özel) 29424 29424 0 

Ortaöğretim (Genel+Mesleki Ortaöğretim) 222705 214927 7778 

Ortaöğretim (Resmi) 205476 197698 7778 

Ortaöğretim (Özel) 17229 17229 0 

Genel ortaöğretim toplamı 118378 114879 3499 

Genel ortaöğretim toplamı (Resmi) 101473 97974 3499 

Genel ortaöğretim toplamı (Özel) 16905 16905 0 

Meslekî ve teknik ortaöğretim 
toplamı  104327 100048 4279 

Meslekî ve teknik lise (resmi) 104003 99724 4279 

Meslekî ve teknik lise(özel)  324 324 0 

Kaynak:MEB, Strateji GeliĢtirme BaĢkanlığı, http://sgb.meb.gov.tr/istatistik/meb_istatistikleri_orgun_egitim_2010_2011.pdf 

(18.05.2011) 

 

2010-2011 Eğitim- Öğretim yılında ilköğretimde görev yapan  öğretmen  sayısı 

503328, ortaöğretimde görev yapan öğretmen sayısı ise  118378‟dir.  Ġlk ve 

ortaöğretimde görev yapan  öğretmenlerin toplam  sayısı, cinsiyet dağılımı ve 

Türkiye'deki resmi ve özel okul sayıları aĢağıdaki tabloda gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.  2010-2011  Eğitim-Öğretim Yılı Ġlköğretim ve Ortaöğretim 

Kademelerindeki Özel ve Resmi Okul, Öğretmen Sayısı ve Öğretmenlerin 

Cinsiyet Dağılımı 

Ġlköğretim 
Eğitim-
Öğretim 

Yılı  Okul Sayısı 
Toplam Öğrt. 

Sayısı Erkek Kadın 

2010/' 11   32797 503328 237254 266074 

  Resmi Okul Toplam Öğrt.  Erkek Kadın 

2010/' 11   31899 473904 228042 245862 

  Özel Okul Toplam Öğrt. Erkek Kadın 

  898 29424 9212 20212 

Ortaöğretim 

  Okul Sayısı Toplam Öğrt. Erkek Kadın 

2010/' 11   4102 118378 67040 51338 

  Resmi Okul Toplam Öğrt. Erkek Kadın 

2010/' 11   3328 101473 58548 42925 

  Özel Okul Toplam Öğrt. Erkek Kadın 

  774 16905 8492 8413 

Kaynak:MEB, Strateji GeliĢtirme BaĢkanlığı, http://sgb.meb.gov.tr/istatistik/meb_istatistikleri_orgun_egitim_2010_2011.pdf 

(18.05.2011) 

2.6.3. Okul Örgütü ve Yönetimi 

Örgüt kavramı; amaca yönelik olarak ve büyük ölçüde rasyonel olarak düzenlenmiĢ 

birimler / organizasyonlar olarak tanımlanabilmektedir. Bu bağlamda “örgüt” bir yapı 

/ yapılanma; yönetim ise, bu yapının devamlılığını sağlayan bir süreç olarak ele 

alınabilir. Bu nedenle de, örgüt içerisinde koordinasyon ne kadar yaratıcı ve etkili 

olursa, örgüt yapılanmasının da o denli verimli ve etkili olması mümkün olabilir 

(Hasanoğlu, 2004:44). 

Yönetim süreci, örgütün amaçlarına eriĢebilmesini gerçekleĢtirebilmek için, madde ve 

insan kaynaklarına yön veren ve kontrol eden bir süreçtir. Bu sürecin temelinde; örgüt 

içerisinde güçlü bir iĢbirliğinin olmasını sağlayacak, bu kararı uygulayacak ve bu 

kararın uygulanmasından etkilenecek olan bireylere, karar eylemine katılmalarına 

fırsat vermek yatmaktadır. Bu bakımdandır ki, “örgüt” ve “yönetim” süreçlerinin bir 

arada iĢlemesi söz konusudur ve baĢlangıç noktasında yönetim değil, örgüt yer 

almaktadır. Örgüt yöneticisi de, örgütün üzerinde değil, onun içerisinde ve bir parçası 

olarak yer alır (BaĢaran, 1987:54). 

http://sgb.meb.gov.tr/istatistik/meb_istatistikleri_orgun_egitim_2010_2011.pdf
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Okullar da dâhil tüm örgütler, örgüt yöneticilerinin yerine getirmek durumunda 

oldukları etkinlikler söz konusudur. Bu etkinlikler; amaç belirleme, amaçları 

gerçekleĢtirme, örgütsel sistemin devamlılığını sağlama ve örgütün dıĢ çevresi ile 

uyumlu bir bütünlük sergilemesini sağlamak olarak değerlendirilebilir. Okul 

yöneticisi; planlama, örgütleme, önderlik ve kontrol etme gibi önemli yönetim 

süreçlerini ifa etmek ile sorumludur (Açıkgöz, 2009:12). Yöneticilerin ödül gücü, 

zorlayıcı güç, meĢru güç, uzmanlık gücü, referans gücü, yasal gücü gibi güç kaynaları 

vardır (ġiĢman, 2010: 210). 

Okul örgütünün etkili yönetilebilmesi için, aĢağıdaki noktaların gerçeklenmesi söz 

konusu olmalıdır (Demirel ve Zeki, 2010:141); 

a) Açık ve belirgin amaçlara ve bu amaçlar üzerine kurulmuĢ misyona sahip 

olunmalıdır. 

b) Yöneticiler, öğretim lideri olarak görev yapmalıdır. 

c) Örgütte tüm taraflar yüksek beklentilere sahip olmalıdır. 

d) Her öğrenciye, zamanında öğrenme fırsatı tanınmalıdır. 

e) Öğrencilerin öğrenmesini geliĢtiren öğrenme imkânları sunulmalıdır. 

f) Zengin akademik programlara yer verilmelidir. 

g) Okul – aile iliĢkisinin geliĢtirilmesine önem verilmelidir. 

h) “Yönetimsel Liderlik Modeli” kullanılmalıdır. 

i) Öğrenmeye dayalı bir okul iklimi geliĢtirilmelidir. 

j) Temel becerilerin geliĢtirilmesine önem verilmelidir. 

k) Etkin bir yönetim sistemine dayanmalıdır. 

l) Okul kaynakları, öğrenci becerisini geliĢtirmeye yönelik olarak 

kullanılmalıdır. 

Bu nokta itibariyle de etkili bir okul yöneticisini nitelikleri Ģu Ģekilde 

değerlendirilebilir (Balcı, 2002:27); 
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a) Akademik amaçlara bağlılık göstermelidir. 

b) Yüksek bir beklenti iklimi oluĢturmalıdır. 

c) Öğretim liderliği vasfına sahip olmalıdır. 

d) Israrlı ve dinamik bir lider niteliği göstermelidir. 

e) Örgüt üyelerinin görüĢlerine yer vermeli ve katılımlarını sağlamalıdır. 

f) Örgüt amaçlarının gerçekleĢtirilmesine uygun bir disiplin ortamı 

oluĢturmalıdır. 

g) Örgüt kaynaklarını yerinde ve verimli kullanmalıdır. 

h) Zamanı yönetebilmelidir. 

i) Ölçme ve değerlendirme ölçütlerinde objektif olmalıdır. 

2.6.3.1. Okul Yönetiminde Rol Oynayan Ögeler 

 Okul Yönetiminde Rol Oynayan Ġç Ögeler 

Okul yöneticileri, okulda görev yapan öğretmenler ve okuldaki memurlar, teknik 

personel, eğitim uzmanları, hizmetliler vb. gibi görevliler, okul yönetiminde rol 

oynayan iç öğeleri oluĢturmaktadır. Söz konusu bu iç öğeler, okuldaki yapılanmanın 

temelini oluĢturan ve okulun devamlılığını sağlayan temel öğelerdir. Ancak 

günümüzde teknik personel, sağlık personeli ve eğitim uzmanları gibi iç öğelerin 

içerisinde yer alan görevlilerin, özellikle devlet okullarında yeterli olmadığını 

söylemek mümkündür (Memduhoğlu, 2010:172). 

 Okul Yönetiminde Rol Oynayan DıĢ Ögeler 

Öğrenci velileri, okuldaki iĢleyiĢler üzerinde etkili olabilen baskı grupları, kamu 

yönetiminin yapısı ve iĢleyiĢ unsurları ve iĢ piyasası gibi öğeler de, dıĢ öğeler 

arasında yer almaktadır. DıĢ öğeler, iç öğelerde olduğu gibi direkt olarak okul 

yönetimi üzerinde etkili değilseler de, okul yönetiminin yapısı ve iĢleyiĢi üzerindeki 

etkisi de göz ardı edilemez (Balcı, 2002:31). 
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2.6.3.2. Okul Örgütünün Özellikleri 

Okul örgütünün özellikleri aĢağıdaki gibi değerlendirilebilir (Açıkgöz, 2009:33); 

1) Okul örgütü de, diğer örgütlenmeler gibi temel misyon ve vizyonlara sahip 

olmak durumundadır. Bu bağlamda, temel eğitim kurumları olmaları bakımından 

okulların ana amacı; öğrencilerde, milli ve manevi değerler temelinde davranıĢ 

değiĢiklikleri oluĢturmaktır. 

2) Okul, temelini oluĢturan öğrencileri, toplumsal yaĢamın belirli bir düzen 

içerisinde devamlılığını sağlayacak bireyler olarak görmeli ve eğitim - öğretim 

süreçlerini bu yönde sürdürmelidir. 

3) Okul, sonuçları uzun vadede görülebilen bir örgüt olduğundan, kısa vadede bu 

örgüte iliĢkin değerlendirmelerde bulunulabilmesi zordur. 

4) Okul, informel yanı ağır basan bir örgütlenmedir. 

5) Okul, bürokratik bir örgütlenmedir ve dolayısıyla da bürokratik ve siyasi 

iĢleyiĢlerden / yapılanmalardan etkilenebilmektedir. 

6) Okul örgütü de, her örgüt gibi örgüt yönetiminden örgütte söz konusu olan 

iklime ve çalıĢanların iĢ doyumuna kadar kendi kiĢiliğini taĢımaktadır. 

2.6.3.3. Okulu Yönetme Biçimleri 

Okulda söz konusu olan yönetme biçimleri, aĢağıdaki dört alt baĢlık çerçevesinde ele 

alınacaktır. 

 Yetkeci Yönetim 

Yetkeci ya da otoriter yönetim, geleneksel yönetim anlayıĢının benimsenmesinden 

kaynaklanan baskıcı bir yönetim anlayıĢıdır. Bu yönetim anlayıĢına göre tüm otorite 

yöneticide toplanmalıdır. Bu nedenle de, yöneticiler tarafından verilen tüm emirlerin 

çalıĢanlar tarafından koĢulsuz kabul edilmesi ve uygulanması söz konusudur. Yetkeci 

yönetimde ayrıca, yöneticinin emirlerini yerine getirmeyenler sorgusuz 

cezalandırması da gündeme gelebilmektedir (Kantos vd., 2009:400-401). 
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Okul yönetimi ya da yöneticisi bağlamında da yetkeci yönetim, gücün genellikle 

yasalardan ve makamdan alınmasına dayanmaktadır. Bu yönetim anlayıĢının 

temelinde, yöneticinin liyakat esasına göre bulunduğu makama getirilmesi anlayıĢı 

yer almaktadır. Bundan dolayı da yönetici, her Ģeyin en iyisini bilen ve astların örnek 

alması gereken biri olarak görülmelidir. Okul yöneticisinin aktif durumuna göre, 

astların pasif kalması esastır ve astlar, okulun amaçlarının gerçekleĢmesinde yönetici 

kadar etkili olmayan ya da rol oynamayan birisi olarak görülmektedir.  

Yetkeci yönetimin görüldüğü okullarda, astlar / çalıĢanlar devamlı baskı altında 

çalıĢmak durumunda kaldıkları için, çalıĢmak yerine çalıĢır gibi görünmek 

eğilimindedirler. Bu da okuldaki iĢleyiĢlerin gereği gibi yerine getirilmesi yerine, 

aldatıcı ve göz boyayıcı süreçlerin yaĢanmasına neden olmaktadır. Bu durum, 

öğrencilerin baĢarısının da düĢük düzeyde seyrettiği bir eğitim – öğretim ortamının 

ortaya çıkmasına neden olacaktır.  

AraĢtırmalar, Türkiye‟de özellikle yetkeci yönetim anlayıĢını benimseyen okul 

yöneticilerinin  görev yaptığını göstermektedir (Kantos vd., 2009:403). 

 Koruyucu Yönetim 

Koruyucu yönetim, insan iliĢkilerinin geliĢtirilmesi anlayıĢına dayanan bir yönetim 

modelini ifade etmektedir. Okullarda söz konusu olan koruyucu yönetim de, eğitimin 

niteliğinin artırılabilmesi adına, okul çalıĢanlarının güven içerisinde ve belirli bir iĢ 

doyumu bağlamında çalıĢabilmelerini sağlama anlayıĢı temelinde Ģekillenmektedir.  

Koruyucu yönetim anlayıĢı, aĢağıda verilen temel ilkeler çerçevesinde 

Ģekillendirmektedir (Güçlü, 2000:1); 

a) ÇalıĢanların yaptıkları iĢten doyum almaları sağlanmalıdır. 

b) ÇalıĢanların, yaptıkları iĢle ilgili hayal kırıklıkları yaĢamaları engellenmelidir. 

c) ÇalıĢanlar, baskıcı ve zorlamaya dayanan bir çalıĢma ortamından uzak 

tutulmalıdır. 

d) ÇalıĢanların, gerilimsiz bir ortamda çalıĢmaları engellenmelidir. 
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e) ÇalıĢanların, biliĢsel yeteneklerinden yararlanılabilmesini sağlayacak bir 

çalıĢma ortamı tesis edilmelidir. 

 Destekçi Yönetim 

Destekçi yönetim anlayıĢı, çalıĢanların temel örgütsel amaçlar etrafında 

bütünleĢtirilmesi anlayıĢına dayanmaktadır. Bu doğrultuda da çalıĢanlar, söz konusu 

bu amaçlar etrafında çalıĢabilmeleri adına desteklenmelidir. Bu yönetim anlayıĢındaki 

okullarda, öğretmenlerin ve diğer çalıĢanların kendilerine değer verildiğini bilmeleri 

sağlanmalıdır. Çünkü bu algı içerisinde olan çalıĢanlar, daha verimli olmak adına 

çaba sarf edeceklerdir. Bu nedenle de anlayıĢ; çalıĢanların özgeçmiĢlerinin, örgütten 

beklentilerinin, eğitime iliĢkin deneyimlerinin, sahip olduğu yeteneklerinin bilindiği 

bir anlayıĢ olmak durumundadır.  

Destekçi yönetim anlayıĢı da, aĢağıdaki ilkeler çerçevesinde Ģekillendirilmektedir 

(Güçlü, 2000:1); 

a) ÇalıĢanlar edilgin değil, etkin bir konumda olmalıdırlar. 

b) ÇalıĢanlar, okulun amaçlarına karĢı olmaktan çok, bu amaçlara uygun hareket 

etme eğiliminde olmalıdırlar. 

c) ÇalıĢanlar, sorumluluktan kaçmaktan ziyade, bilakis sorumluluk üstlenmeye 

hazır olmak durumundadırlar. 

d) ÇalıĢanlar, yönetime katılma isteğine sahip olmak durumundadırlar. 

e) Okul yöneticileri, çalıĢanların verimliliğini artırmak adına ekonomik tedbirler 

almak durumundadır. 

f) Okul yöneticileri, otoriter davranmak yerine, bir lider olmak durumundadır. 

g) Okul yöneticileri, çalıĢanları olumlu yönde etkilemek ve çalıĢanlara deksek 

olmak durumundadır. 
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 Birlikçi Yönetim 

Birlikçi ya da kolektif yönetim, özellikle mesleki örgütlenmelerde görülen bir 

yönetim modelidir. UzmanlaĢmıĢ çalıĢanların yer aldığı örgütlenmelerde, çalıĢanların 

yaratıcılıklarından en üst düzeyde yararlanılabilmesi için, bağımsız bir çalıĢma 

ortamının oluĢturulabilmesi anlayıĢına dayanmaktadır. Çünkü bu yönetim 

anlayıĢında, alanlarında uzman olan çalıĢanların, araĢtırmalarını baskıdan uzak 

ortamlarda gerçekleĢtirmeleri düĢüncesi esastır (Summak ve Özgan, 2007). 

Kendi kendini yönetmede ve denetlemede yeterli olan eğitimli ve uzman kiĢilerin 

çalıĢtığı kurumlarda uygulanan birlikçi yönetim, takım çalıĢmasına dayalıdır. 

Demokratik bir yönetim Ģekl i olan birlikçi yönetimde, iĢgörenlerin sorunlarına da bu 

yolla çözüm aranmaktadır. Bu yönetim Ģekliyle oluĢan örgüt kültürünün, örgütsel 

bağlılık üzerinde de etkili olduğu düĢünülmektedir.               
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BÖLÜM 3: ÖRGÜT KÜLTÜRÜ VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

AÇISINDAN EĞĠTĠM SEKTÖRÜNDE YALOVA ĠLĠNDE 

KARġILAġTIRMALI BĠR ARAġTIRMA 

ÇalıĢmanın bu bölümünde ikisi özel, üçü devlet okulu olmak üzere beĢ farklı okulun 

örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi tespit etmek amacıyla yapılan 

araĢtırma yer almaktadır. Öğretmenlerin örgüt kültürü ve bağlılık düzeyleri ile, 

idarecilerin örgütsel kültür ve bağlılık düzeylerini ölçmek için ayrıca uygulamaların 

yapılması daha sağlıklı olacağı düĢünüldüğünden araĢtırma sadece öğretmenlerle 

yapılmıĢ, idareciler araĢtırma kapsamına alınmamıĢtır.  

3.1. AraĢtırmanın Amacı 

AraĢtırmanın amacı, özel ve devlet okulunda çalıĢan öğretmenlerin cevaplarını örgüt 

kültürü ve örgütsel bağlılık açısından kıyaslamaktır. Bu amaçla öğretmenlerin 

demografik özellikleri de belirlenmiĢtir. 

3.2. AraĢtırmanın Hipotezleri 

AraĢtırmada temel alınan iki ana, beĢ tane alt hipotez vardır. Bu hipotezler Ģunlardır : 

H1: Örgüt kültürü açısından devlet ve özel sektör arasında farklılık vardır. 

 H1a: Örgütsel Yapı alt boyutunda devlet ve özel sektör arasında farklılık 

vardır. 

 H1b: ĠliĢkiler alt boyutunda devlet ve özel sektör arasında farklılık vardır. 

 H1c: Aidiyet alt boyutunda devlet ve özel sektör arasında farklılık vardır. 

 H1d: Güç alt boyutunda devlet ve özel sektör arasında farklılık vardır. 

 H1e: Öykü alt boyutunda devlet ve özel sektör arasında farklılık vardır. 

H2: Örgütsel bağlılık açısından devlet ve özel sektör arasında farklılık vardır. 
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3.3. Anakütle ve Örneklem 

AraĢtırmanın ana kütlesini Yalova ilindeki özel ve devlet okullarında çalıĢan 

öğretmenler oluĢturmaktadır. AraĢtırmada örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinin bazı değiĢkenlerle birlikte devlet okulu ve özel okul kıyaslaması 

yapılması amaçlandığından, hem özel hem de devlet okullarından rastgele örnekleme 

yöntemiyle araĢtırmanın örnekleminde yer alan  katılımcılar belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmaya baĢlamadan önce soruların yanlıĢ anlaĢılma ihtimalini en aza indirmek 

ve varsa eksikleri görmek için yirmi kiĢiyle pivot uygulama yapılmıĢtır. 

2011 yılı itibariyle Yalova ilinde toplam üç özel okul bulunmaktadır. Bu özel 

okullardan  sadece birinin lise kısmı mevcut olmakla birlikte diğer özel okulların 

sadece ilköğretim bölümleri vardır. Ancak üç özel okuldan yalnızca ikisi isimlerini 

belirtmemek Ģartıyla araĢtırma yapılmasına izin vermiĢtir. Bu nedenle bu 

örneklemlerden X ve Y kurumları Ģeklinde bahsedilecektir. ġu halde Yalova‟da özel 

okulda çalıĢan öğretmen sayısı toplam 97‟dir. 97 kiĢilik anakütleden iki özel okulun 

anket çalıĢmasına izin vermesiyle örneklem olarak elde edilebilir sayı 60 olarak sınırlı 

kalmıĢtır. X özel okulunda çalıĢan öğretmen sayısı 31‟dir. 31 kiĢi anket çalıĢmasına 

iĢtirak etmiĢtir. Y özel okulunda ise 29 öğretmen görev yapmaktadır. Ankete ise  25 

kiĢi katılmıĢtır. 60 kiĢiden de 56 kiĢiye ulaĢılarak özel okuldaki anket çalıĢmaları 

tamamlanmıĢtır. 

Yalova Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü‟nden alınan bilgilere göre Yalova‟da devlet 

okullarında çalıĢan öğretmen  sayısı  yaklaĢık  2300‟dür. Ancak bu sayıya idareciler 

de dahildir. Çünkü atama görevlendirmeleri yapılırken  idareciler de öğretmen olarak 

görev almaktadır. Yalova Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü‟nden gerekli izinler alındıktan 

sonra, ikisi ilköğretim, biri Anadolu Lisesi olmak üzere üç devlet okulunda anket 

çalıĢması uygulanmıĢtır. Bu okullar örneklem olarak seçilirken, araĢtırma yapılmasına 

izin verilen özel okulların baĢarı, veli profili, öğretmen sayısı gibi faktörlerin birbirine 

benzer olması göz önünde tutulmuĢtur. Devlet okullarından Çiftlikköy Atatürk 

Anadolu Lisesi‟nde de araĢtırmanın  yapılmasının  sebebi, örneklem  olan özel 

okullardan birinin Anadolu Lisesi  bölümünün de olmasıdır. Ġlköğretim düzeyinde ise 
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75. Yıl Ziya Gökalp Ġlköğretim Okulu ve Kardelen Ġlköğretim Okulunda araĢtırmalar 

tamamlanmıĢtır.  

Çiftlikköy Atatürk Anadolu Lisesinde 34, Kardelen Ġlköğretim Okulunda 25, 75. Yıl 

Ziya Gökalp Ġlköğretim Okulunda 35 olmak üzere devlet sektöründe örneklem seçilen 

okullarda çalıĢan toplam öğretmen sayısı 94‟tür. Devlet sektöründe örneklem olan 

okullardaki öğretmenlerden Çiftlikköy Atatürk Anadolu Lisesinden 29, Kardelen 

Ġlköğretim okulundan 24 ve 75. Yıl Ziya Gökalp Ġlköğretim Okulundan 33 öğretmen 

olmak üzere toplam  86‟sına ulaĢılmıĢ ve devlet okullarındaki anket çalıĢması 

böylelikle tamamlanmıĢtır. 

Buna göre araĢtırmanın yapıldığı tarihler arasında (5-30 Mart) araĢtırmaya katılmayı 

kabul eden 142 öğretmen, araĢtırma örnekleminde yer almıĢtır. Bu durumda eldeki 

verilere bakıldığında 86 devlette çalıĢan öğretmen ve 56 özel okulda çalıĢan öğretmen 

araĢtırmadaki örneklemi oluĢturmuĢlardır.  AraĢtırmanın yapıldığı dönemde izinli ve 

hasta olanlar ile gönüllü katılımcı olmayanlar çalıĢma dıĢında tutulmuĢtur. 

Örneklemde; söz konusu okullarda görev yapan 9 Okul Öncesi Öğretmeni, 34 Sınıf 

Öğretmeni ve 99 BranĢ Öğretmeni yer almaktadır.  

3.4. AraĢtırmanın Kısıtlılıkları 

Anketin örgüt kültürü ile örgütsel bağlılığı ölçen bölümlerindeki sorulardan bazıları, 

araĢtırmaya baĢlarken yetkili kiĢilerden izin alınmasına ve gizlilik ilkesine uyulacağı 

belirtilmesine rağmen, bazı öğretmenler ankete katılmak istememiĢler, anketi 

yanıtlayan öğretmenlerden bazıları ise tedirginlik duymuĢlardır. Bu nedenle anketin 

bazı sorularına cevap vermek istememiĢler ve soruları yanıtsız bırakmıĢlardır. Bu 

durumda da eksik verilerle değerlendirmeler yapılmaya çalıĢılmıĢtır. 

Anketi uyguluma kısmında raslanan diğer bir kısıtlılık ise öğretmenlerin bazılarının 

izinli veya raporlu olması ya da derslerinin olmadığı günlerin olması gibi sebeplerle 

kendilerine ulaĢılamamasıdır. Bu nedenle farklı günlerde aynı okula tekrar gidilmiĢtir 

ancak yine de ulaĢılamayan öğretmenler vardır. 
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3.5. Örneklem Okullar Hakkında Genel Bilgiler 

Kardelen Ġlköğretim Okulu 2003 yılında eğitim ve öğretime baĢlamıĢtır. 1999 

Marmara Depreminden sonra PaĢakent Mahallesinde konutların içinde inĢa edilen 

konutların içinde 24 derslikli, 720 öğrenci kapasiteli bir devlet okuludur. Okulda, 

Okul Müdürü ve bir Müdür Yardımcısı bulunmakta olup 25 öğretmen görev 

yapmaktadır. Okulda yapılan araĢtırmaya 2 okul öncesi öğretmeni, 10 sınıf 

öğretmeni, 12 branĢ öğretmeni toplam 24 öğretmen katılmıĢtır.  

75. Yıl Ziya Gökalp Ġlköğretim Okulu 1999 yılında büyük dünya bankası desteği ile 

720 öğrenci kapasiteli MLO (Müfredat Laboratuar Okulları Ġlkeleri) standartları esas 

alınarak yapılmıĢtır. Okulda, Okul Müdürü ve 2 Müdür yardımcısı bulunmakta olup 

35 öğretmen görev yapmaktadır. Okulda yapılan araĢtırmaya 2 okul öncesi, 13 sınıf 

öğretmeni ve 18 branĢ öğretmeni toplam 33 öğretmen katılmıĢtır. 

Çiftlikköy Atatürk Anadolu Lisesi Milli Eğitim Bakanlığı tarafından 2005 yılında 

Yabancı Dil Ağırlıklı Liselerin Anadolu Liselerine dönüĢtürülmesi kapsamında 

Yalova ili Çiftlikköy ilçesinde, Çiftlikköy Mustafa Kemal Çok Programlı Lisesi    

binasında Yalova Anadolu Lisesi adıyla Yalova Merkez  Ġl Milli Eğitim 

Müdürlüğüne bağlı olarak açılmıĢtır. 2006 Yılı içerisinde okulun adı Çiftlikköy 

Atatürk Anadolu Lisesi olarak değiĢtirilmiĢ ve  Çiftlikköy ilçe Milli Eğitim 

Müdürlüğüne bağlanmıĢtır. Okulda 534 öğrenci öğrenim görmektedir. Okulda, Okul 

Müdürü ve 5 Müdür Yardımcısı bulunmakta olup 34 öğretmen görev yapmaktadır. 

Okulda yapılan araĢtırmaya 29 branĢ öğretmeni katılmıĢtır. 

X Özel Ġlköğretim Okulu merkez ilçede bulunan bir kurum olup okulda, Okul 

Müdürü, 1 Müdür yardımcısı olmak üzere 31 öğretmen görev yapmaktadır. Okulda 

yapılan araĢtırmaya yardımcı öğretmenlerle birlikte 4 okul öncesi öğretmeni, 6 sınıf 

ve 21 branĢ öğretmeniyle birlikte toplam 31 öğretmen katılmıĢtır. 

Y Özel Ġlköğretim Okulu ve Özel Anadolu Lisesi merkez ilçede bulunan diğer bir 

özel kurumdur. Okulda ilköğretim ve Lise bölümü Müdürü olmak üzere 2 Müdür ve 

29 öğretmen görev yapmaktadır. Bazı branĢlardaki öğretmenler hem lise hem de 

ilköğretim bölümlerinde derslere girebilmektedir. Bu nedenle öğretmenlerin anket 
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formları bir arada değerlendirilmiĢtir. Okulda yapılan araĢtırmaya 1 okul öncesi 

öğretmeni, 5 sınıf ve 19 branĢ öğretmeni toplam 25 öğretmen katılmıĢtır. 

3.6. AraĢtırmada kullanılan Ġstatiksel Yöntemler 

AraĢtırmada veri toplama yöntemi olarak anket kullanıĢmıĢ ve yüz yüze görüĢme ile 

veriler toplanmıĢtır. Anket formu üç ana bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde 

öğretmenlerin demografik özelliklerine iliĢkin sorular, ikinci bölümde örgüt kültürü 

boyutlarını değerlendirmeye yönelik sorular, üçüncü bölümde ise örgütsel bağlılık ile 

ilgili sorular yer almaktadır. Örgüt kültürü boyutlarını ölçmek amacıyla Ferda Erdem 

ve Çiğdem ġatır tarafından geliĢtirilen anket kullanılmıĢtır. 

Söz konusu anket „Örgüt Kültürü ve Dr. Ekrem Hayri Üstündağ Kadın Hastalıkları ve 

Doğum Hastanesi Örneği‟ adlı çalıĢmada da kullanılmıĢ olup (GöktaĢ vd., 2005), 

anket soruları belirtilen çalıĢmadaki halinden eğitim sektöründe uygulanacak Ģekilde 

uyarlanmıĢtır. Ankette örgüt kültürü boyutlarından örgütsel yapı, iliĢkiler, aidiyet, güç 

mesafesi ve hikayeler boyutları ile ilgili 15 soru yer almaktadır. 

Örgütsel yapı iki soru ile ölçülmüĢtür.( „ÇalıĢtığım okulda öğretmenler kendi 

zümreleri dıĢındaki bölümlerin iĢleyiĢini iyi bilirler‟,„ÇalıĢtığım okulda zümreler 

arası uyum yüksektir.‟) 

ĠliĢkiler boyutu dört ifade ile ölçülmüĢtür. („ÇalıĢtığım okulda öğretmenler ile 

yöneticiler arasında sürekli bilgi alıĢveriĢi vardır‟, „ĠĢe yeni baĢlayanlar diğer 

öğretmen ve idarecilerin desteği ile ortama hızlı uyum sağlarlar‟, „ÇalıĢtığım okulda 

kendimi gerilim altında hissederim‟, „ ÇalıĢtığım okulda yardımlaĢma ve iĢbirliği 

alıĢkanlığı vardır.‟) 

Aidiyet boyutu üç ifade ile ölçülmüĢtür. ( „Değer verdiğim insanlara bu okulda görev 

yapmalarını öneririm, „ Kendimi kurumun bir parçası olarak görüyorum‟, „Kurumun 

amaçları tüm öğretmen ve idareciler tarafından benimsenir.‟) 

Güç mesafesi boyutu dört ifade ile ölçülmüĢtür. ( „ÇalıĢtığım okulda ast üst iliĢkisi 

korunur‟, „ÇalıĢtığım okulda öğretmenler sık sık denetlenir‟, „ÇalıĢtığım okulda 

öğretmenler iĢ dıĢındaki sorunlarını da yöneticilerine aktarabilirler‟, „ÇalıĢmakta 

olduğum okulda yöneticiler hatalara karĢı hoĢgörülüdürler‟. 
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Hikayeler ise iki boyutta ölçülmüĢtür. („Kurumun geçmiĢinde anlatılan hikayeler sık 

sık anlatılır‟, „ Kurumun geçmiĢinde örnek alınan kahramanlar vardır.‟) 

Örgütsel bağlılık için ise Porter, Steers, Mowday ve Boulion tarafından geliĢtirilen 

(1974) ve Gülsün Erigüç Kaygın tarafından Türkçe‟ye çevrilen anket formu 

kullanılmıĢtır. Ankette 17 ifade yer almakta olup örgütsel bağlılık tek boyutta 

ölçülmektedir. Söz konusu anket „Örgüt Kültürü Tipleri ile Örgütsel Bağlılık 

Arasındaki ĠliĢki: Elazığ Ġl Merkezindeki Hastaneler Üzerinde Bir ÇalıĢma‟ adlı 

makalede de kullanılmıĢtır. (Erdem, 2007). Anket soruları eğitim sektöründe 

uygulanabilecek Ģekilde uyarlanmıĢtır.  

Anketi yanıtlayan öğretmenler iki ankette de sorulara ne ölçüde katıldığını 5‟li Likert 

ölçeğine göre belirtmiĢlerdir. (1= Kesinlikle Katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3= 

Kısmen Katılıyorum, 4= Katılıyorum, 5= Tamamen Katılıyorum) 

AraĢtırmada elde edilen veriler elektronik ortama aktarılmıĢ ve SPSS 16.0 istatistik 

paket programında analiz edilmiĢtir ve yorumlanmıĢtır. Analiz yöntemleri olarak; 

okul türüne göre bağımsız örneklem t-testi uygulanmıĢ,  çapraz değerlendirmeler 

yapılmıĢ ve güvenilirlik ve içtutarlılık ölçütü değerleri hesaplanmıĢtır. 

3.6.1  Ölçeklerin Güvenilirlik, Ġç Tutarlılık Ölçütü Değerleri ve 

Geçerliliği 

Bir araĢtırmada kullanılan ölçeğin geçerlilik ve güvenilirliği araĢtırma sonuçları 

açısından önemlidir. Bir ölçek kullanılmadan önce güvenilirlik ve geçerlilik açısından 

sınanmalıdır. Bir ölçeğin güvenilirliği o ölçeğin farklı zamanlarda aynı örnekleme 

uygulandığı durumda aynı sonuçları verme derecesini göstermektedir. Bu anlamda 

güvenilirlik, bir değiĢkeni ölçmek için sorulan soruların ne derecede bilinçli olarak 

cevaplandığının bir göstergesidir( Özdoğan ve Tüzün, 2007:644). 

Bu araĢtırmada, Güvenilirlik analizi yapılırken Cronbach's Alpha modeli 

kullanılacaktır. Cronbach's Alpha sorular arası korelasyona bağlı uyum değeridir. 

Cronbach's Alpha değeri faktör altındaki soruların toplamdaki güvenilirlik seviyesini 

göstermektedir. Cronbach's Alpha değerinin 0,70 ve üstü olduğu durumlarda ölçeğin 
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güvenilir olduğu kabul edilir. Ancak, soru sayısı az olduğunda bu sınır 0,60 değeri ve 

üstü olarak kabul edilebilir. 

Tablo 4. Cronbach’s Alpha Değerleri Ġçin Bir Sınıflama
 

Cronbach’s Alpha Yorumu 

0,80-1.00 Arası Yüksek 

Güvenilirlik 

0,60-0,80 Arası Oldukça güvenilir 

0,40-0,60 Arası Güvenilirlik düĢük 

0,40 dan aĢağısı Güvenilir değil 

          Kaynak: ġeref (2006:405) 

Bir ölçeğin geçerliliği ise o ölçeğin ölçmek istediği değiĢkeni ne derece ölçtüğüne 

iliĢkindir. Geçerlilik testinin güvenilirlik testinde olduğu gibi dayandığı belli bir 

katsayı yoktur. Bu nedenle geçerlilik testi kuramsal analizlerle yapılmaktadır.  

Tablo 5. Cronbach’s Alpha Değerleri 

Ölçek  Ss Madde Sayısı Cronbach‟s 

Alpha  

Örgütsel Yapı 3,5141 ,71445 2 ,6554 

İlişkiler 3,8398 ,64984 4 ,6943 

Aidiyet 3,8404 ,75920 3 ,7323 

Güç 3,4401 ,61952 4 ,6008 

Öykü 2,9437 ,77207 2 ,5632 

Örgüt Kültürü 

Toplam 
- - 

15 ,8587 

Örgütsel Bağlılık 3,6529 ,59091 17 ,8851 

 

Ölçek maddelerimizden ikisi olan Örgüsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü Toplam faktörlerinin 

güvenilirlik seviyeleri “yüksek güvenilirlik” seviyesinde bulunmuĢtur. Aidiyet, 

İlişkiler, Örgütsel Yapı ve Güç alt maddelerinde ise oldukça güvenilir seviyeye 

sahiptir. Ölçek alt maddelerimizden yalnızca Öykü alt maddesinde güvenilirlik düĢük 

seviyede hesaplanmıĢtır. 
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Alt ölçeklerimizden katılım ortalaması en yüksek olan 3.84 ile aidiyet ölçeğidir. 

Bunun ardından ise 3,83 ile iliĢkiler, 3,65 ile Örgütsel Bağlılık, 3,51 ile Örgütsel 

Yapı, 3,44 ile Güç ve 2,94 ile Öykü alt ölçeği gelmektedir. 

Anketin „örgütsel bağlılık‟ bölümünün güvenilirliği daha önce uygulanan 

çalıĢmalarda hesaplanmıĢ ve anketin güvenirlik katsayısı (cronbach alfa) 0.89 

bulunmuĢtur. Bu nedenle, ölçeklerin iç tutarlılığının olduğu söylenebilmektedir.   

AraĢtırmada geçerlilik için kullanılan yöntemlerden biri faktör analizidir. Ancak 

faktör analizi aynı kültürde daha önce yapılan çalıĢmalarda belirlenmiĢ ise tekrar 

yapılmaması da uygun bir yöntemdir ( Büyüköztürk vd.: 78). Bu sebeple çalıĢmanın 

geçerliliği için yirmi kiĢiyle yapılan pivot uygulamalardan, daha önceki çalıĢmalarla 

yaklaĢık aynı sonuçlar elde edildiği görüldüğünde araĢtırmanın geçerli olduğu 

anlaĢılmaktadır. Örgütsel bağlılık için ise ölçeğin niteliği itibariyle faktör yapısının 

bulunmaması nedeniyle faktör analizi yapılmamıĢtır. 

3.6.2. Bağımsız Gruplar t-testi 

Bağımsız gruplar t-testi iki bağımsız grubun ortalamalarının birbirinden farklı olup 

olmadığını test etmek amacıyla kullanılan istatistiksel analiz yöntemidir. Bu testin 

yapılabilmesi için karĢılaĢtırılacak olan grupların birbirinden bağımsız olması ve bu 

gruplardan elde edilen ölçümlerin en az eĢit aralıklı ölçek düzeyinde ölçülmüĢ olması 

gerekmektedir. 

Bağımsız gruplar t-testinin test istatistiği gruplar arası varyansın eĢit olup olmamasına 

göre farklılık göstereceğinden t-testi yapılmadan önce grupların varyanslarının eĢitliği 

test edilmelidir. Grupların varyanslarının eĢitliği Levene testi ile yapılır 

(Sipahi,vd.,2006:118). 

Anlam düzeyi olarak araĢtırmanın tümünde 0.05 (%95) güvenilirlik kullanılmıĢtır. 

Sosyal araĢtırmaların ortalaması da bu Ģekildedir. 

3.6.3. Çapraz Analizler 

AraĢtırmada kullanılan bazı demografik bilgilerle (yaĢ-cinsiyet-öğrenim durumu-

toplam çalıĢma süresi-okul türü) örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık faktörlerinin 
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çapraz tablolarına yer verilmiĢtir. Bu Ģekilde faktörlerin ve demografik özelliklerin 

nasıl değiĢtiği iredelenmeye çalıĢılmıĢtır. 

3.7. AraĢtımanın Bulguları 

3.7.1.  Katılımcıların Demografik Özelliklerine Ait Grafikler 

ġekil 6. Cinsiyet Dağılımları 

 

 

Kadınlar, erkeklere oranla %24 daha fazladır. Kadınlar daha fazla oranda uygulamaya 

katılım göstermiĢlerdir. Anket uygulanan okullarda bayan öğretmen sayısı erkek 

öğretmen sayısına göre fazladır. 

     Tablo 6.  ÇalıĢmakta Olduğu Okul Türü ile Cinsiyetin KarĢılaĢtırılması 

 

 

  

ÇalıĢmakta Olduğunuz Okul 

Türü  Toplam 

Özel Okul  Devlet Okulu   

Cinsiyet Erkek 18 13,3%  34 25,2%  52 38,5% 

  Kadın 37 27,4%  46 34,1%  83 61,5% 

Toplam 55 40,7%  80 59,3%  135 100,0% 

 

Anketin uygulandığı okullara sektör açısından bakıldığında ise cinsiyetini belirten 

özel okullarda çalıĢan 18, devlet okullarında ise 34 erkek öğretmenin çalıĢmaya 
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iĢtirak ettiği görülmekteyken, özel okullarda 37, devlet okullarında ise 80 bayan 

öğretmenin çalıĢmaya  katıldığı görülmektedir.   

ġekil 7. YaĢ Dağılımları 

 
 

26 – 35 yaĢ grubu katılımcıların %43,7 çoğunluğunu oluĢturmaktadır. 36 – 45 yaĢ 

grubu ise %27,5 oranı ile ikinci olarak enf azladır. En yaĢlı sayılabilecek grup olan 55 

ve üzeri yaĢ grubu en az oranda yer almıĢtır. 26 – 35 yaĢtan sonra oranlarda kademeli 

olarak bir azalma görülmektedir. ÇalıĢmanın  yapıldığı özel ve devlet okullarında yaĢ 

dağılımını gösteren tabloya aĢağıda yer verilmiĢtir. 

            Tablo 7. ÇalıĢmakta Olduğu Okul Türü ile YaĢın KarĢılaĢtırılması 

 

 

  

ÇalıĢmakta Olduğunuz Okul Türü  
Toplam 

Özel Okul  Devlet Okulu  

YaĢınız 21-25 13 9,2%  2 1,4%  15 10,6% 

  26-35 29 20,6%  32 22,7%  61 43,3% 

  36-45 2 1,4%  37 26,2%  39 27,7% 

  46-55 10 7,1%  13 9,2%  23 16,3% 

  55 ve üzeri 1 ,7%  2 1,4%  3 2,1% 

Toplam 55 39,0%  86 61,0%  141 100,0% 
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ġekil 8. Medeni Durumları 

 

 

Evlilerin oranı %66 iken bekarlar %34 oranındadır. YaĢ gruplarından da görüleceği 

üzere daha çok evlenme yaĢı gelmiĢ olan kesim çalıĢmaya katılmıĢtır. AraĢtırmanın 

yapıldığı özel ve devlet okulundaki öğretmenlerin medeni durumlarına göre dağılımı 

aĢağıdaki  tabloda gösterilmiĢtir. 

Tablo 8. ÇalıĢmakta Olduğu Okul Türü ile Medeni Durumun KarĢılaĢtırılması 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ÇalıĢmakta Olduğunuz Okul 

Türü  Toplam 

Özel Okul  Devlet Okulu  

Medeni durum Evli 27 22,5%  53 44,2%  80 66,7% 

  Bekar 21 17,5%  17 14,2%  38 31,7% 

Toplam 48 40,8%  70 59,2%  118 100,0% 
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ġekil 9. Okul Ġsimleri 

 
 

ÇalıĢmaya katılanların %23‟ü Ziya Gökalp ilköğretim okulu‟ndandır. X Koleji‟nden 

katılanlar da %22‟dir. Çiftlikköy Anadolu Lisesi‟nden katılanlar %20 iken, Y 

Koleji‟nden %18, Kardelen ilköğretim okulu‟ndan %17 oranında katılımcı mevuttur. 

ġekil 10. Okuldaki Görevleri 

 
 

Katılımcıların %70 çoğunluğu çalıĢmakta oldukları okullarda branĢ öğretmeni olarak 

görev yapmaktadır. Sınıf öğretmeni olanların çoğunluğu %24 iken okul öncesi 

öğretmenlerinin çoğunluğu %6‟dır. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin görevlerine 

göre  sektör dağılımı aĢağıdaki tabloda gösterilmiĢtir. 
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Tablo 9.  ÇalıĢmakta Olduğu Okul Türü ile Okuldaki Görevin  

KarĢılaĢtırılması 

 

 

ġekil 11. Eğitim Durumları 

 
 

Katılımcıların %76,8 gibi büyük bir çoğunluğu lisans mezunudur. Yüksek lisans 

eğitimi alanlar  %10,6, doktora yapmıĢ olanlar da %0,7 oranındadır. Daha alt eğitim 

seviyesi olan ön lisansın oranı %9,2 iken lise mezunları %2,8‟dir. AĢağıdaki tabloda 

araĢtırmaya katılan öğretmenlerin öğrenim durumları ile okul türleri 

karĢılaĢtırılmıĢtır. 

 

 

 

  

ÇalıĢmakta Olduğunuz Okul 

Türü  Toplam 

Özel Okul  Devlet Okulu  

Okuldaki  

Göreviniz 

Okul Öncesi 

Öğretmeni 

5 3,6%  4 2,9%  9 6,4% 

  Sınıf Öğretmeni 10 7,1%  23 16,4%  33 23,6% 

  BranĢ Öğretmeni 39 27,9%  59 42,1%  98 70,0% 

Toplam 54 38,6%  86 61,4%  140 100,0% 



 

 

 

 

97 

Tablo 10.  ÇalıĢmakta Olduğu Okul Türü ile Öğrenim Durumunun 

KarĢılaĢtırılması 

 

 

 
ÇalıĢmakta Olduğunuz Okul 

Türü 
 

Toplam 

 Özel Okul  Devlet Okulu  

Öğrenim 

Durumunuz 

Lise  4 2,8%  0 ,0%  4 2,8% 

  Ön 

Lisans 

 5 3,5%  8 5,7%  13 9,2% 

  Lisans  39 27,7%  69 48,9%  108 76,6% 

  Yüksek 

Lisans 

 

 

6 4,3%  9 6,4%  15 10,6% 

  Doktora  1 ,7%  0 ,0%  1 ,7% 

Toplam  55 39,0%  86 61,0%  141 100,0% 

 

                       ġekil 12. Mezun Olunan Öğretmen YetiĢtirme Programları 

 
 

Eğitim fakültesi mezunu katılımcıların oranı %60,4‟tür. Fen – Edebiyat Fakültesi 

mezunları da %23,7 olarak yer almıĢtır. Eğitim Enstitüsü ve diğer türlerden 

mezunların oranı %5,8 iken eğitim yüksek okulu mezunları %4,3‟tür. AraĢtırmaya 

katılan öğretmenlerin çalıĢmakta olduğu okul türleri ve mezun olunan öğretmen 

yetiĢtirme programının karĢılaĢtırmasını gösteren tablo aĢağıda yer almaktadır. 
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Tablo 11.  ÇalıĢmakta Olduğu Okul Türü ile Mezun Olunan Öğretmen 

YetiĢtirme Programının KarĢılaĢtırılması 

 

                            ġekil 13. Formasyon Eğitimi Alma Durumları 

 
 

 

Katılımcıların %90 gibi büyük bir çoğunluğu günümüzde öğretmenlik için zorunlu 

olan formasyon eğitimini almıĢtır. Formasyon eğitimi almayanların oranı %10‟dur. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin formasyon eğitimi alma durumlarının sektörel 

dağılımı aĢağıdaki tabloda gösterilmiĢtir. 

 

  

  

ÇalıĢmakta Olduğunuz Okul 

Türü  Toplam 

Özel Okul  Devlet Okulu  

Mezun Olduğunuz öğretmen 

yetiĢtirme programı 

Eğitim 

Fakültesi 

25 18,1%  58 42,0%  83 60,1% 

  Fen-

Edebiyat 

Fakültesi 

17 12,3%  16 11,6%  33 23,9% 

  Eğitim 

Enstitüsü 

3 2,2%  5 3,6%  8 5,8% 

  Eğitim 

Yüksek 

Okulu 

1 ,7%  5 3,6%  6 4,3% 

  Diğerleri 6 4,3%  2 1,4%  8 5,8% 

Toplam 52 37,7%  86 62,3%  138 100,0% 
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Tablo 12. ÇalıĢmakta Olduğu Okul Türü ile Formasyon Eğitimi Durumunun 

KarĢılaĢtırılması 

 

 

  

  

ÇalıĢmakta Olduğunuz Okul 

Türü  Toplam 

Özel Okul  Devlet Okulu  

Formasyon 

Eğitimi Aldınız 

mı? 

Evet 

45 32,6%  79 57,2%  124 89,9% 

  Hayır 9 6,5%  4 2,9%  13 9,4% 

Toplam 54 39,9%  83 60,1%  137 100,0% 

 

ġekil 14. Öğretmen Olarak ÇalıĢma Süreleri 

 
 

16 yıl ve daha fazla süredir öğretmen olarak çalıĢanlar %35,9 ile en fazla orandadır. 

11 – 15 yıldır öğretmen olarak çalıĢanlar %22,5 oranında iken, 5 – 10 yıldır öğretmen 

olanlar %19,7‟dir. 5 yıldan az süredir öğretmen olarak çalıĢanlar ise %21,8 

oranındadır. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, öğretmen olarak çalıĢma süresi ile 

okul türünün karĢılaĢtırılması aĢağıdaki tabloda yapılmıĢtır. 
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Tablo 13.  ÇalıĢmakta Olduğu Okul Türü ile Öğretmen Olarak ÇalıĢma 

Süresinin KarĢılaĢtırılması 

 

ġekil 15. Mevcut Okuldaki ÇalıĢma Süreleri 

 
 

Katılımcıların yarıya yakın çoğunluğu 0 – 2 yıldır mevcut okullarında çalıĢmaktadır. 

3 – 5 yıldır çalıĢanların oranı %24,1‟dir. Mevcut okullarında çalıĢma yılları 15 yıl ve 

üzerine kadar kademeli olarak azalmaktadır. Mevcut okullarında çalıĢma süresi 

örgütsel bağlılık düzeylerini göstermesi açısından önemli bir ölçektir. Çünkü aynı 

okulda uzun yıllar görev yapan öğretmen kurum kültürünü benimsemiĢ dolayısıyla 

kuruma bağlılık düzeyinin de arttığı sonucu çıkarılabilir.  

 

 

  

ÇalıĢmakta Olduğunuz Okul 

Türü  Toplam 

Özel Okul  Devlet Okulu  

Öğretmen olarak 

toplam çalıĢma 

süreniz? 

5 yıldan 

az 23 16,3%  8 5,7%  31 22,0% 

  5-10 yıl 14 9,9%  13 9,2%  27 19,1% 

  11-15 6 4,3%  26 18,4%  32 22,7% 

  16 ve 

üzeri 
12 8,5%  39 27,7%  51 36,2% 

Toplam 55 39,0%  86 61,0%  141 100,0% 
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Tablo 14.  ÇalıĢmakta Olduğu Okul Türü ile Mevcut Okuldaki ÇalıĢma 

Süresinin KarĢılaĢtırılması 

 

  

ÇalıĢmakta Olduğunuz Okul 

Türü  
Toplam 

Özel Okul  

Devlet 

Okulu  

ġu anda çalıĢtığınız 

okuldaki toplam çalıĢma 

süreniz 

0-2 yıl 

31 22,1%  33 23,6%  64 45,7% 

  3-5 yıl 14 10,0%  19 13,6%  33 23,6% 

  6-8 yıl 4 2,9%  27 19,3%  31 22,1% 

  9-11 3 2,1%  5 3,6%  8 5,7% 

  12-14 1 ,7%  2 1,4%  3 2,1% 

  15 yıl ve 

üzeri 
1 ,7%  0 ,0%  1 ,7% 

Toplam 54 38,6%  86 61,4%  14 100,0% 

 

ġekil 16. Mevcut ÇalıĢmakta Oldukları Okul Türleri 

 
 

Devlet okullarından %61 oranında katılımcı bulunmaktadır. Özel okullardan ise %39 

oranında katılımcı vardır. Yalova Ġli‟nde toplamda 3 özel okulun olması, anket 

çalıĢmasına yalnızca 2 özel okulun izin vermesi özel okuldaki katılımcıların daha az 

olmasına sebebiyet vermiĢtir. 
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ġekil 17.  Mevcut Okuldaki ÇalıĢma Statüleri 

 
 

Kadrolu çalıĢanlar %78,4 çoğunluğu oluĢturmaktadır. SözleĢmeli olanlar ise %14,4 

oranı ile ikinci olarak en fazladır. Emekli olduktan sonra halen çalıĢmaya devam 

edenler %4,3‟tür. Ücretli çalıĢanlar da %2,9‟dur. Devlet okullarından daha çok 

katılımcının çalıĢmaya katılması kadrolu öğretmenlerin daha fazla yüzdelik dilime 

sahip olmasının temel nedenidir. Bunun dıĢında özel okullarda da sözleĢmeli ve 

kadrolu çalıĢma pozisyonları mevcuttur. Ücretli öğretmenlik uygulaması da yine hem 

özel hem de devlet okullarında olan bir uygulamadır ancak ücretli çalıĢan öğretmenler 

yalnızca girdikleri derslerden sorumlu olduklarından örgüt kültürü ve örgütsel 

bağlılık gibi kavramları benimsemede zayıf kalabilmektedirler. Bu nedenle gerek özel 

gerek devlet okullarında zorunda kalınmadıkça tercih edilen bir uygulama değildir ki 

ankete katılan ücretli öğretmenlerin % 2.9 olması bu durumu kanıtlar niteliktedir. 

Emekli olduktan sonra gerek özel gerek devlet okullarında çalıĢmak mümkündür. 

Emekli olan öğretmen devlet okulunda sadece ücretli pozisyonda çalıĢabilirken, özel 

okulda anlaĢmaya bağlı olarak kadrolu, sözleĢmeli ya da ücretli statüsünde çalıĢabilir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul türleri ile çalıĢma statüleri aĢağıdaki tabloda 

karĢılaĢtırılmıĢtır. 
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Tablo 15.  ÇalıĢmakta Olduğu Okul Türü ile ÇalıĢma Statüsünün 

KarĢılaĢtırılması 

 

 

  

ÇalıĢmakta olduğunuz okul türü  
Toplam 

Özel Okul  Devlet Okulu  

ÇalıĢma 

Statünüz 

Ücretli 
3 2,2%  1 ,7%  4 2,9% 

  SözleĢmeli 18 12,9%  2 1,4%  20 14,4% 

  Kadrolu 29 20,9%  80 57,6%  109 78,4% 

  Emekli 

olduktan 

sonra halen 

çalıĢmakta 

3 2,2%  3 2,2%  6 4,3% 

Toplam 53 38,1%  86 61,9%  139 100,0% 

 

 3.7.2   Ölçek Maddelerine Katılım Ortalamaları  

Tablo 16. Örgüt Kültürü Maddeleri Ortalamaları 

 
Özel Okul Devlet Okulu 

Ort Ss Ort Ss 

ÇalıĢtığım okulda öğretmenler kendi zümreleri dıĢındaki 

bölümlerin iĢleyiĢini iyi bilirler. 
3,22 ,83 3,28 ,92 

ÇalıĢtığım okulda zümreler arası uyum yüksektir. 3,80 ,87 3,77 ,90 

ÇalıĢtığım okulda öğretmenler ile yöneticiler arasında sürekli bilgi 

alıĢveriĢi vardır. 
3,65 ,93 3,92 ,92 

IĢe yeni baĢlayanlar diğer öğretmen ve idarecilerin desteği ile 

ortama hızlı uyum sağlarlar 
3,91 ,73 3,99 ,90 

ÇalıĢtığım okulda kendimi gerilim altında hissederim..R 3,55 ,92 3,74 1,04 

ÇalıĢtığım okulda yardımlaĢma ve iĢbirliği alıĢkanlığı vardır. 3,95 ,80 3,94 ,89 

Değer verdiğim insanlara bu okulda görev yapmalarını öneririm. 3,47 ,94 4,05 ,93 

Kendimi kurumun parçası olarak görüyorum. 3,96 ,86 4,06 ,94 

Kurumun amaçları tüm öğretmen ve idareciler tarafından 

benimsenir. 
3,47 ,98 3,84 ,89 

ÇalıĢtığım okulda ast üst iliĢkisi korunur. 3,71 ,71 3,67 ,99 

ÇalıĢtığım okulda öğretmenler sık sık denetlenir. 3,45 ,88 3,08 ,97 

ÇalıĢtığım okulda öğretmenler iĢ dıĢındaki sorunlarını da 

yöneticilerine aktarabilirler. 
3,11 1,12 3,36 1,05 

ÇalıĢmakta olduğum okulda yöneticiler hatalara karĢı 

hoĢgörülüdürler. 
3,27 ,71 3,80 ,91 

ÇalıĢmakta olduğum okulun geçmiĢinde yaĢanılan öyküler sık sık 

anlatılır. 
3,31 ,92 3,12 ,90 

ÇalıĢmakta oluğum okulun geçmiĢinde örnek alınan kahramanlar 

vardır. 
2,75 ,82 2,66 1,08 
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Örgüt kültürü alt maddelerin ortalamalarına bakıldığında örgütsel yapı, iliĢkiler ve 

hikayeler alt boyutunda özel ve devlet okulundaki öğretmenlerin verdikleri cevap 

ortalamalarının birbirlerine yakın olduğu gözlenmektedir. Özellikle iliĢkiler boyutunu 

ölçen maddelerin ortalamasının yüksek olması genel olarak okullarda öğretmenlerin 

iliĢkilerinden memnun olduğu sonucunu çıkarmamızı sağlar. ĠliĢkilerinde rahat olan 

ve iĢe yeni baĢlayan öğretmenlere ortamdaki çalıĢanların ve idarecilerin pozitif 

yaklaĢım sergilemeleri kurum kültürünün benimsenmesi açısından sevindirici bir 

sonuçtur. 

Bazı maddelerin ortalamalarında  ise belirgin farklılıklar olduğu göze çarpmaktadır. 

Bu farklılıklara değinmekte fayda vardır. 

Örgüt kültürü alt maddelerinin ortalamalarında „‟Değer verdiğim insanlara bu okulda 

görev yapmalarını öneririm‟‟ ortalaması özel okullarda 3,47 iken devlet okullarında 

4,05‟tir. Devlet okullarında çalıĢan öğretmenlerin aidiyet boyutunu ölçen bu maddeye 

katılım oranının yüksek olması dikkat çekmektedir. 

 Örgüt kültürü alt ölçeklerinden aidiyeti ölçen baĢka bir soru olan ‟‟Kurumun 

amaçları tüm idareci ve öğretmenler tarafından benimsenir‟‟ maddesinin ortalaması 

ise özelde 3,47, devlette ise 3,84 olarak hesaplanmıĢtır. Devlet okullarında çalıĢan 

öğretmenlerin aidiyeti ölçen bu maddeye katılım oranları yüksek çıkmıĢtır. 

Öğretmenlerin kendilerini kurumun bir parçası olarak görme eğilimlerinin yüksek 

olması örgüt kültürünü benimsemesi ve örgütsel bağlılık açısından olumlu bir 

durumdur. 

„ÇalıĢtığım okulda öğretmenler sık sık denetlenir‟, güç mesafesini ölçen 

maddelerdendir.  Bu maddeye katılım oranının ise özel okullarda daha fazla olması 

güç mesafesinin özel okullarda daha yüksek olduğu görüĢünü destekler niteliktedir. 

Güç mesafesi alt ölçeğini ölçen diğer bir soru olan „ÇalıĢmakta olduğum okulda 

yöneticiler hatalara karĢı hoĢgörülüdürler‟ maddesine ise devlet sektöründe çalıĢan 

öğretmenlerin katılım oranı daha yüksek olduğu görülmektedir. Bu durumda 

ortalamalara bakıldığında devlet sektöründe güç mesafesi özele göre daha düĢüktür. 
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Tablo 17. Örgütsel Bağlılık Maddeleri Ortalamaları 

Alt Maddeler 
Özel Okul Devlet Okulu 

Ort Ss Ort Ss 

Okulun baĢarılı olması için, normalde yapmam gerekenin üstünde 

çaba harcamaya hazırım. 
4,27 ,80 4,14 ,92 

ÇalıĢtığım okulu arkadaĢlarıma anlatırken çalıĢmak için ideal bir 

yer olduğunu söylüyorum. 
3,33 ,90 3,92 ,97 

ÇalıĢtığım okula çok az bağlılık hissediyorum...R 3,89 ,96 4,00 1,01 

Bu okulda çalıĢmaya devam edebilmek için bana verilen hemen 

hemen her iĢi yaparım. 
2,89 1,08 3,29 1,09 

Benim prensiplerim ve değerlerim ile okulun prensip ve 

değerlerini birbirine çok benzer buluyorum. 
3,29 1,03 3,60 ,95 

Bu okulun bir parçası olduğumu baĢkalarına söylemekten gurur 

duyuyorum. 
3,64 ,89 3,87 ,96 

Öğretmenlik yaptığım sürece, herhangi bir okulda da çalıĢabilirim. 3,58 1,08 3,59 1,17 

 ÇalıĢtığım okul, gösterebileceğim en iyi performansı ortaya 

koyabilmem için beni motive ediyor. 
2,98 ,99 3,40 1,17 

ġimdiki koĢullarımda meydana gelecek en ufak bir değiĢiklik 

okuldan ayrılmama sebep olabilir...R 
3,29 1,01 3,48 ,95 

Ģe girerken veya tayin isterken, değerlendirmeye tabi tuttuğum 

diğer okullardansa bu okulu   seçtiğim için çok memnunum 
3,71 ,76 3,85 ,99 

Uzun yıllar bu okulda çalıĢmanın bana kazandıracağı çok Ģey 

yok..R 
3,53 1,05 3,52 1,11 

Öğretmenleri ilgilendiren önemli konularda okul yönetiminin 

aldığı kararlarla çoğunlukla aynı fikirdeyim. 
3,24 ,79 3,59 ,89 

Okulun geleceği beni gerçekten ilgilendiriyor. 3,89 ,88 3,98 ,97 

ÇalıĢmakta olduğum kurumun bana hak ettiğim ücreti verdiğine 

inanıyorum. 
2,71 ,99 2,69 1,23 

Bu okulda çalıĢmaya karar vermek benim için kesin bir 

hataydı....R 
4,11 ,79 4,37 ,83 

Okulun baĢarısı benim baĢarımdır. 3,95 ,80 3,81 ,99 

Kendimi bu okula ait hissetmiyorum.....R 3,80 1,08 4,19 1,02 

 

Örgütsel Bağlılık alt maddelerinin ortalamasına bakıldığında genel olarak özel ve 

devlet sektöründe çalıĢan öğretmenlerin cevap ortalamaları birbirine yakın olduğu 

ancak bazı maddelerin ortalamasındaki farklılıkların da olduğu görülmektedir. Bu 

farklılıklara değinmekte fayda vardır. 

„ÇalıĢtığım okulu arkadaĢlarıma anlatırken çalıĢmak için ideal bir yer olduğunu 

söylüyorum‟ maddesindeki ortalamaların devlet okullarında daha fazla olduğu göze 

çarpmaktadır.  
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„Bu okulda çalıĢmaya devam edebilmek için bana verilen hemen hemen her iĢi 

yaparım‟ maddesine devlet okullarında çalıĢan öğretmenlerin daha fazla katıldığı 

görülmektedir. Kurumda kalma isteğini yansıtması açısından elde edilen bu sonuçlar 

önemlidir. 

„ÇalıĢtığım okul, gösterebileceğim en iyi performansı ortaya koyabilmem için beni 

motive ediyor‟ maddesindeki ortalamalarına bakıldığında devlet okullarında katılım 

oranının daha yüksek olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin baĢarı için ek çaba 

gösterebileceğini böylelikle kuruma olan bağlılıklarını da ortaya koymaktadır. 

3.7.3  Okul Türüne Göre Fark Testi  

Tablo 18. ÇalıĢmakta Olunan Okul Türü ile Faktörlerin KarĢılaĢtırılması 

Ölçek Boyutlar Grup N  Ss        T SD P 

ÖRGÜT 

KÜLTÜRÜ 

ÖRGÜT 

KÜLTÜRÜ 

Özel Okul 55 3,4645 0,415 
-1,009 139 0,315 

Devlet 

Okulu 

86 3,5543 0,569 
 

ÖRGÜT 

KÜLTÜRÜ 

ALT 

FAKTÖRLERĠ 

ÖRGÜTSEL 

YAPI 

Özel Okul 55 3,5091 ,63458 
-,114 139 ,909 

Devlet 

Okulu 
86 3,5233 ,76661 

ĠLĠġKĠLER 
Özel Okul 55 3,7636 ,55988 

-1,264 131,825 ,209 
Devlet 

Okulu 
86 3,8983 ,69703 

AĠDĠYET 
Özel Okul 55 3,6364 ,72655 

-2,686 139 ,008 
Devlet 

Okulu 
86 3,9806 ,75209 

GÜÇ 
Özel Okul 55 3,3864 ,53537 

-,913 132,131 ,363 
Devlet 

Okulu 
86 3,4797 ,66996 

ÖYKÜ 
Özel Okul 55 3,0273 ,66956 

1,030 139 ,305 
Devlet 

Okulu 
86 2,8895 ,83455 

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK BAĞLILIK 
Özel Okul 55 3,5348 ,51546 

-1,858 139 ,045 
Devlet 

Okulu 
86 3,7230 ,62760 

 

Okul türüne göre yapılan bağımsız örneklem t-testinde Örgüt Kültürü ölçeğinde 

toplam değerlendirmede olasılık değeri 0,05 „ten büyük olduğundan devlet ve özel 

okul arasında farklılık görülmemiĢtir.  

Okul türüne göre yapılan bağımsız örneklem t-testinde Örgüt Kültürü ölçeğinin alt 

faktörlerinden olan Aidiyet maddesinde ve Örgütsel Bağlılık ölçeğinde faklılık 

görülmüĢtür. 

Aidiyet faktöründe olasılık değeri 0,008<0,05 olduğundan özel okul ve devlet okulu 

çalıĢanlarında farklılık olduğu anlaĢılmaktadır. Ortalamalar incelendiğinde devlet 
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Okulu öğretmenlerinin aidiyet maddesine katılım düzeyinin (3,98) , özel okul 

öğetmenleri ortalamasından (3,63) yüksek olduğu görülmektedir.  

Bağlılık faktöründe olasılık değeri 0,045<0,05 olduğundan, özel okul ve devlet okulu 

çalıĢanlarında farklılık olduğu anlaĢılmaktadır. Ortalamalar incelendiğinde devlet 

okulu çalıĢanlarının bağlılık maddesine katılım düzeyinin (3,72) , özel okul çalıĢanları 

ortalamasından (3,53) yüksek olduğu görülmektedir. Örgütsel Yapı faktöründe 

olasılık değeri 0,9>0,05 olduğundan özel okul ve devlet okulu çalıĢanlarında farklılık 

olmadığı anlaĢılmaktadır.  

ĠliĢkiler faktöründe olasılık değeri 0,20>0,05 olduğundan özel okul ve devlet okulu 

çalıĢanlarında farklılık olmadığı anlaĢılmaktadır.  

Güç faktöründe olasılık değeri 0,36>0,05 olduğundan özel okul ve devlet okulu 

çalıĢanlarında farklılık olmadığı anlaĢılmaktadır.  

Öykü faktöründe olasılık değeri 0,20>0,05 olduğundan özel okul ve devlet okulu 

çalıĢanlarında farklılık olmadığı anlaĢılmaktadır.  

3.7.4 Çapraz Değerlendirmeler 

Tablo 19.  YaĢ Grupları ile Değer Verdiği Ġnsanlara Bu Okulda Görev 

Yapmalarını Önerme Durumu KarĢılaĢtırılması  

 
YaĢ 

Toplam 
21-25 26-35 36-45 46-55 

Değer 

verdiğim 

insanlara bu 

okulda görev 

yapmalarını 

öneririm. 

Kesinlikle Katılmıyorum 2 2 0 0 4 

  13,3% 3,2% ,0% ,0% 2,8% 

Katılmıyorum 0 4 1 2 7 

  ,0% 6,5% 2,6% 7,7% 4,9% 

Kısmen Katılıyorum 3 20 5 9 37 

  20,0% 32,3% 12,8% 34,6% 26,1% 

Katılıyorum 8 23 17 9 57 

  53,3% 37,1% 43,6% 34,6% 40,1% 

Tamamen Katılıyorum 2 13 16 6 37 

  13,3% 21,0% 41,0% 23,1% 26,1% 

Toplam 15 62 39 26 142 

 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
 

 

YaĢ grupları ile değer verdiği insanlara bu okulda görev yapmalarını önerme 

durumu karĢılaĢtırılmasında 36-45 yaĢ ve 46-55 yaĢ arası katılımcılarda 

Katılıyorum ve Tamamen Katılıyorum oranı diğer gruplara göre daha yüksektir. 
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YaĢ ilerledikçe görev yapılan okulu tavsiye etme durumu fazlalaĢmaktadır. YaĢ 

ilerledikçe iĢ ve örgüt değiĢtirmede risk alma olasılığı da düĢmektedir. Çıkan 

sonuç bu düĢünceyi destekler niteliktedir. 

Tablo 20.  YaĢ Grupları ile Kendini Kurumun Parçası Olarak Görme 

Durumu KarĢılaĢtırılması  

 
YaĢ 

Toplam 
21-25 26-35 36-45 46-55 

Kendimi 

kurumun 

parçası 

olarak 

görüyorum 

Kesinlikle 

Katılmıyorum 

0 1 1 0 2 

  ,0% 1,6% 2,6% ,0% 1,4% 

Katılmıyorum 1 2 0 3 6 

  6,7% 3,2% ,0% 11,5% 4,2% 

Kısmen Katılıyorum 2 14 8 3 27 

  13,3% 22,6% 20,5% 11,5% 19,0% 

Katılıyorum 8 27 15 10 60 

  53,3% 43,5% 38,5% 38,5% 42,3% 

Tamamen Katılıyorum 4 18 15 10 47 

  26,7% 29,0% 38,5% 38,5% 33,1% 

Toplam 15 62 39 26 142 

 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

YaĢ grupları ile kendini kurumun parçası olarak görme durumu 

karĢılaĢtırılmasında 36-45 yaĢ ve 46-55 yaĢ arası katılımcılarda Tamamen 

Katılıyorum oranı diğer gruplara göre daha yüksektir. YaĢ ilerledikçe kendini 

kurumun parçası olarak görme durumu fazlalaĢmaktadır.  

 

Tablo 21.  YaĢ Grupları ile ÇalıĢtığı Okula Çok Az Bağlılık Hissetme Durumu 

KarĢılaĢtırılması  

 
YaĢ 

Toplam 
21-25 26-35 36-45 46-55 

ÇalıĢtığım 

okula çok 

az bağlılık 

hissediyor

um. (R) 

Kesinlikle Katılmıyorum 0 2 0 1 3 

  ,0% 3,2% ,0% 3,8% 2,1% 

Katılmıyorum 2 5 2 2 11 

  13,3% 8,1% 5,1% 7,7% 7,7% 

Kısmen Katılıyorum 2 9 4 5 20 

  13,3% 14,5% 10,3% 19,2% 14,1% 

Katılıyorum 7 31 16 9 63 

  46,7% 50,0% 41,0% 34,6% 44,4% 

Tamamen Katılıyorum 4 15 17 9 45 

  26,7% 24,2% 43,6% 34,6% 31,7% 

Toplam 15 62 39 26 142 

 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

YaĢ grupları ile çalıĢtığı okula çok az bağlılık hissetme durumu karĢılaĢtırılmasında 

36-45 yaĢ grubunda katılımcılarda Tamamen Katılıyorum oranı diğer gruplara göre 
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daha yüksektir. Ancak yaĢa göre belirli bir artma ya da azalma eğilimi görülmemiĢtir.  

Tablo 22.  YaĢ Grupları ile Kendini Bu Okula Ait Hissetmeme Durumu 

KarĢılaĢtırılması  

 
YaĢ 

Toplam 
21-25 26-35 36-45 46-55 

Kendimi 

bu okula 

ait 

hissetmiy

orum.(R) 

Kesinlikle Katılmıyorum 1 1 0 3 5 
  6,7% 1,6% ,0% 11,5% 3,5% 

Katılmıyorum 0 4 1 2 7 
  ,0% 6,5% 2,6% 7,7% 4,9% 

Kısmen Katılıyorum 5 8 6 6 25 
  33,3% 12,9% 15,4% 23,1% 17,6% 

Katılıyorum 6 22 12 5 45 
  40,0% 35,5% 30,8% 19,2% 31,7% 

Tamamen Katılıyorum 3 27 20 10 60 
  20,0% 43,5% 51,3% 38,5% 42,3% 

Toplam 15 62 39 26 142 
 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

YaĢ grupları ile kendini bu okula ait hissetmeme durumu karĢılaĢtırılmasında 36-45 

yaĢ grubunda katılımcılarda Tamamen Katılıyorum oranı diğer gruplara göre daha 

yüksektir. Ancak yaĢa göre belirli bir artma ya da azalma eğilimi olduğu söylenemez. 

 

 

Tablo 23. Cinsiyet ile Değer Verdiği Ġnsanlara Bu Okulda Görev Yapmalarını 

Önerme Durumu KarĢılaĢtırılması  
  

  
Cinsiyet 

Toplam 
Erkek Kadın 

Değer verdiğim 

insanlara bu okulda 

görev yapmalarını 

öneririm. 

  

  

Kesinlikle Katılmıyorum 1 3 4 
  1,9% 3,6% 2,9% 

Katılmıyorum 1 5 6 

  1,9% 6,0% 4,4% 
Kısmen Katılıyorum 12 24 36 

  23,1% 28,6% 26,5% 

Katılıyorum 21 34 55 
  40,4% 40,5% 40,4% 

Tamamen Katılıyorum 17 18 35 
 32,7% 21,4% 25,7% 

Toplam 52 84 136 
  100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

Cinsiyet ile değer verdiği insanlara bu okulda görev yapmalarını önerme durumu 

karĢılaĢtırılmasında Erkek katılımcılarda Tamamen Katılıyorum oranının Kadınlara 

göre daha yüksek olduğu görülmektedir. Genel olarak erkeklerin bu maddede katılım 

puanının kadınlardan yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. ġu halde erkek öğretmenlerin 

bayan öğretmenlere göre aidiyet duygusunun fazla olduğunu söylemek doğru 

olacaktır. 
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Tablo 24. Cinsiyet ile Kendini Kurumun Parçası Olarak Görme Durumu 

KarĢılaĢtırılması  
  

  
Cinsiyet 

Toplam 
Erkek Kadın 

Kendimi kurumun 

parçası olarak 

görüyorum. 

Kesinlikle Katılmıyorum 1 1 2 
  1,9% 1,2% 1,5% 

Katılmıyorum 2 3 5 

  3,8% 3,6% 3,7% 

Kısmen Katılıyorum 11 14 25 

  21,2% 16,7% 18,4% 

Katılıyorum 19 40 59 

    36,5% 47,6% 43,4% 

 Tamamen Katılıyorum 19 26 45 
   36,5% 31,0% 33,1% 

 Toplam 52 84 136 
  100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

Cinsiyet ile kendini kurumun parçası olarak görme durumu karĢılaĢtırılmasında 

Erkek katılımcılarda Tamamen Katılıyorum oranının Kadınlara göre daha yüksek 

olduğu görülmektedir. Ancak genel olarak çapraz tablo değerlendirildiğinde kadın ve 

erkek katılımcılar arasında fark olmadığı anlaĢılmaktadır. 

 

Tablo 25.  Cinsiyet ile ÇalıĢtığı Okula Çok Az Bağlılık Hissetme Durumu 

KarĢılaĢtırılması  
 

  
Cinsiyet 

Toplam 
Erkek Kadın 

ÇalıĢtığım okula çok 

az bağlılık 

hissediyorum.(R) 

  

  

Kesinlikle Katılmıyorum 1 2 3 
  1,9% 2,4% 2,2% 

Katılmıyorum 5 6 11 

  9,6% 7,1% 8,1% 

Kısmen Katılıyorum 7 11 18 

  13,5% 13,1% 13,2% 

Katılıyorum 20 41 61 

  38,5% 48,8% 44,9% 

Tamamen Katılıyorum 19 24 43 

 36,5% 28,6% 31,6% 

Toplam 52 84 136 

  100,0% 100,0% 100,0% 

 

Cinsiyet ile kendini kurumun parçası olarak görme durumu karĢılaĢtırılmasında 

Erkek katılımcılarda Tamamen Katılıyorum oranının Kadınlara göre daha yüksek 

olduğu görülmektedir. Ancak genel olarak çapraz tablo değerlendirildiğinde kadın ve 

erkek katılımcılar arasında fark olmadığı görülmektedir. 
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Tablo 26. Cinsiyet ile Kendini Bu Okula Ait Hissetmeme Durumu 

KarĢılaĢtırılması  

  

  
Cinsiyet 

Toplam 
Erkek Kadın 

Kendimi bu okula 

ait hissetmiyorum. 

(R) 

  

  

Kesinlikle Katılmıyorum 2 3 5 
  3,8% 3,6% 3,7% 

Katılmıyorum 5 2 7 

  9,6% 2,4% 5,1% 

Kısmen Katılıyorum 7 16 23 

  13,5% 19,0% 16,9% 

Katılıyorum 11 33 44 

  21,2% 39,3% 32,4% 

Tamamen Katılıyorum 27 30 57 

 51,9% 35,7% 41,9% 

Toplam 52 84 136 
  100,0% 100,0% 100,0% 

 

Cinsiyet ile kendini bu okula ait hissetmeme durumu karĢılaĢtırılmasında Kadın 

katılımcılarda Tamamen Katılıyorum oranının erkeklere göre daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Genel olarak kadınların bu maddede katılım puanının erkeklerden 

yüksek olduğu görülmektedir.  

Tablo 27.  Öğrenim Durumuna Göre ÇalıĢtığı Okulda Öğretmenlerin Kendi 

Zümreleri DıĢındaki Bölümlerin ĠĢleyiĢini Ġyi Bilme Durumunun 

KarĢılaĢtırılması  

 
Öğrenim Durumu 

Toplam 
Lise Ön Lisans Lisans Yüksek Lisans 

ÇalıĢtığım 

okulda 

öğretmenl

er kendi 

zümreleri 

dıĢındaki 

bölümlerin 

iĢleyiĢini 

iyi bilirler. 

Kesinlikle Katılmıyorum 0 0 4 0 4 

  ,0% ,0% 3,7% ,0% 2,8% 

Katılmıyorum 2 2 13 3 20 

  50,0% 15,4% 11,9% 18,8% 14,1% 

Kısmen Katılıyorum 2 6 49 6 63 

  50,0% 46,2% 45,0% 37,5% 44,4% 

Katılıyorum 0 4 36 6 46 

  ,0% 30,8% 33,0% 37,5% 32,4% 

Tamamen Katılıyorum 0 1 7 1 9 

  ,0% 7,7% 6,4% 6,3% 6,3% 

Toplam 4 13 109 16 142 

 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

Öğrenim durumu ile çalıştığı okulda öğretmenlerin kendi zümreleri dışındaki 

bölümlerin işleyişini iyi bilme durumu karĢılaĢtırılmasında oran olarak Katılıyorum 

oranının Yüksek Lisans mezunlarında en yüksek olduğu görülmektedir. Lise 

mezunu olan 4 katılımcının da katılım oranının bu maddede düĢük kaldığı 

söylenebilir. ġu halde eğitim durumu arttıkça örgüt yapısını benimsemenin de 

arttığı söylenebilir. 
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Tablo 28.  Öğrenim Durumuna Göre Öğretmenleri Ġlgilendiren Önemli 

Konularda Okul Yönetiminin Aldığı Kararlarla Çoğunlukla Aynı Fikirde 

Olma Durumunun KarĢılaĢtırılması  

 
Öğrenim Durumu 

Toplam 
Lise Ön Lisans Lisans Yüksek L. 

Öğretmenleri 

ilgilendiren 

önemli 

konularda 

okul 

yönetiminin 

aldığı 

kararlarla 

çoğunlukla 

aynı 

fikirdeyim. 

Kesinlikle Katılmıyorum 0 0 2 0 2 

  ,0% ,0% 1,8% ,0% 1,4% 

Katılmıyorum 1 0 14 1 16 

  25,0% ,0% 12,8% 6,3% 11,3% 

Kısmen Katılıyorum 2 5 39 6 52 

  50,0% 38,5% 35,8% 37,5% 36,6% 

Katılıyorum 1 5 46 7 59 

  25,0% 38,5% 42,2% 43,8% 41,5% 

Tamamen Katılıyorum 0 3 8 2 13 

  ,0% 23,1% 7,3% 12,5% 9,2% 

Toplam 4 13 109 16 142 

 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

Öğrenim durumu ile öğretmenleri ilgilendiren önemli konularda okul yönetiminin 

aldığı kararlarla çoğunlukla aynı fikirde olma durumu karĢılaĢtırılmasında oran 

olarak katılıyorum oranının Lisans ve Yüksek Lisans mezunlarında en yüksek olduğu 

görülmektedir. Eğitim düzeyi arttıkça yönetimin verdiği kararlarla aynı doğrultuda 

düĢünme olasılığı da artmaktadır. 

Tablo 29.  Öğrenim Durumuna Göre ÇalıĢtığı Okulda Ast Üst ĠliĢkisi 

Korunma Durumunun KarĢılaĢtırılması  
 

Mezun olunan okul durumuna göre ile çalıştığı okulda ast üst ilişkisi durumu 

karĢılaĢtırılmasında oran olarak katılıyorum oranının Fen-Edebiyat mezunlarında 

olduğu görülmektedir. Çıkan sonuca göre Fen-Edebiyat mezunlarının güç mesafesi 

algılayıĢları yüksektir.  

 

Mezun Olunan Öğretmen YetiĢtirme Programı 
Toplam 

Eğitim F Fen-Ed Eğitim Ens. Eğitim YO 

Okulu 
Diğer 

ÇalıĢtığım 

okulda ast üst 

iliĢkisi korunur. 

Kesinlikle Katılmıyorum 1 1 1 0 0 3 

  1,2% 3,0% 12,5% ,0% ,0% 2,2% 

Katılmıyorum 9 0 0 0 0 9 

  10,7% ,0% ,0% ,0% ,0% 6,5% 

Kısmen Katılıyorum 23 10 3 1 2 39 

  27,4% 30,3% 37,5% 16,7% 25,0% 28,1% 

Katılıyorum 38 20 2 2 5 67 

  45,2% 60,6% 25,0% 33,3% 62,5% 48,2% 

Tamamen Katılıyorum 13 2 2 3 1 21 

  15,5% 6,1% 25,0% 50,0% 12,5% 15,1% 

Toplam 84 33 8 6 8 139 

 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
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Tablo 30. Toplam ÇalıĢma Süresi ile ÇalıĢtığı Okula Çok Az Bağlılık 

Hissetme Durumunun KarĢılaĢtırılması  

 

 Toplam ÇalıĢma Süresi 
Toplam 

0-2 yıl 3-5 yıl 6-8 yıl 9-11yıl 

ÇalıĢtığım 

okula çok 

az bağlılık 

hissediyor

um. (R) 

Kesinlikle Katılmıyorum 1 0 1 1 3 

  1,6% ,0% 3,2% 8,3% 2,1% 

Katılmıyorum 5 5 1 0 11 

  7,8% 14,7% 3,2% ,0% 7,8% 

Kısmen Katılıyorum 12 1 5 2 20 

  18,8% 2,9% 16,1% 16,7% 14,2% 

Katılıyorum 30 19 10 4 63 

  46,9% 55,9% 32,3% 33,3% 44,7% 

Tamamen Katılıyorum 16 9 14 5 44 
   25,0% 26,5% 45,2% 41,7% 31,2% 
 Toplam 64 34 31 12 141 

  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

ÇalıĢma süresine ile çalıştığı okula çok az bağlılık hissetme durumu 

karĢılaĢtırılmasında oran olarak Tamamen Katılıyorum oranının 6-8 yıl ve 9-11 yıl 

çalıĢma süresi olan katılımcılarda daha yüksek olduğu görülmektedir. ÇalıĢma 

süresi arttıkça bağlılığın azalmakta olduğu görülmektedir. Deneyim kazandıkça 

farklı okullarda da çalıĢabileceği düĢüncesinin bu duruma sebebiyet verdiği tahmin 

edilmektedir. 

 

Tablo 31.  Toplam ÇalıĢma Süresi ile Mevcut KoĢullarda Meydana Gelecek 

En Ufak Bir DeğiĢiklik Okuldan Ayrılmaya Sebep Olma Durumunun 

KarĢılaĢtırılması  

 
ÇalıĢtığı Okuldaki Toplam ÇalıĢma 

Süresi 
Toplam 

0-2 yıl 3-5 yıl 6-8 yıl 9-11yıl 
ġimdiki 

koĢullarım

da 

meydana 

gelecek en 

ufak bir 

değiĢiklik 

okuldan 

ayrılmama 

sebep 

olabilir.(R) 

Kesinlikle Katılmıyorum 0 3 2 1 6 

  ,0% 8,8% 6,5% 8,3% 4,3% 

Katılmıyorum 9 3 3 1 16 
  14,1% 8,8% 9,7% 8,3% 11,3% 

Kısmen Katılıyorum 21 12 11 4 48 
  32,8% 35,3% 35,5% 33,3% 34,0% 

Katılıyorum 29 14 9 4 56 
  45,3% 41,2% 29,0% 33,3% 39,7% 

Tamamen Katılıyorum 5 2 6 2 15 

  7,8% 5,9% 19,4% 16,7% 10,6% 
Toplam 64 34 31 12 141 

 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

ÇalıĢma süresi ile mevcut koşullarda meydana gelecek en ufak bir değişiklik 

okuldan ayrılmaya sebep olma durumu karĢılaĢtırılmasında oran olarak Tamamen 
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Katılıyorum oranının 6-8 yıl ve 9-11 yıl çalıĢma süresi olan katılımcılarda daha 

yüksek olduğu görülmektedir. ÇalıĢma süresi arttıkça bu maddedeki katılım oranı 

da artmaktadır. 

Tablo 32. Toplam ÇalıĢma Süresi ile Kendini Bu Okula Ait Hissetmeme 

Durumunun KarĢılaĢtırılması  

 
 ÇalıĢtığı Okuldaki Toplam ÇalıĢma Süresi 

Toplam 
0-2 yıl 3-5 yıl 6-8 yıl 9-11yıl 

Kendimi 

bu okula 

ait 

hissetmiyo

rum. (R) 

Kesinlikle Katılmıyorum 1 1 2 1 5 

  1,6% 2,9% 6,5% 8,3% 3,5% 

Katılmıyorum 4 3 0 0 7 

  6,3% 8,8% ,0% ,0% 5,0% 

Kısmen Katılıyorum 13 2 6 3 24 

  20,3% 5,9% 19,4% 25,0% 17,0% 

Katılıyorum 23 9 10 3 45 

  35,9% 26,5% 32,3% 25,0% 31,9% 

Tamamen Katılıyorum 23 19 13 5 60 

  35,9% 55,9% 41,9% 41,7% 42,6% 

Toplam 64 34 31 12 141 

 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

  

ÇalıĢma süresi ile kendini bu okula ait hissetmeme durumu karĢılaĢtırılmasında 

oran olarak genel olarak katılma oranının 6-8 yıl ve 9-11 yıl çalıĢma süresi olan 

katılımcılarda daha yüksek olduğu görülmektedir. ÇalıĢma süresi arttıkça bu 

maddedeki katılım oranı da artmaktadır. 

Tablo 33.  Toplam ÇalıĢma Süresi ile ÇalıĢtığı Okulda Ast Üst ĠliĢkisi 

Korunma Durumunun KarĢılaĢtırılması  

 

 
ÇalıĢtığı Okuldaki Toplam ÇalıĢma Süresi 

Toplam 
0-2 yıl 3-5 yıl 6-8 yıl 9-11yıl 

ÇalıĢtığım 

okulda ast 

üst iliĢkisi 

korunur. 

Kesinlikle Katılmıyorum 0 0 1 2 3 

  ,0% ,0% 3,2% 16,7% 2,1% 

Katılmıyorum 4 2 2 1 9 

  6,3% 5,9% 6,5% 8,3% 6,4% 

Kısmen Katılıyorum 19 12 7 2 40 

  29,7% 35,3% 22,6% 16,7% 28,4% 

Katılıyorum 32 17 15 3 67 

  50,0% 50,0% 48,4% 25,0% 47,5% 

Tamamen Katılıyorum 9 3 6 4 22 

  14,1% 8,8% 19,4% 33,3% 15,6% 

Toplam 64 34 31 12 141 

 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

ÇalıĢma süresi ile çalıştığı okulda ast üst ilişkisi korunma durumunun 

karĢılaĢtırılmasında Tamamen Katılıyorum oranının 6-8 yıl ve 9-11 yıl çalıĢma 

süresi olan katılımcılarda daha yüksek olduğu görülmektedir.  Aynı okulda çalıĢma 
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süresi uzadıkça örgüt kültürüyle ilgili daha sağlıklı veriler elde etmek mümkündür. 

Genel olarak okullarda güç mesafesinin yüksek olduğunu söylemek yanlıĢ 

olmayacaktır. 

Tablo 34. Okul Türü ile ÇalıĢtığı Okulda Öğretmenlerin Sık Sık Denetlenme 

Durumunun KarĢılaĢtırılması  

  

  
Okul Türü 

Toplam 
Özel  Devlet  

ÇalıĢtığım okulda 

öğretmenler sık sık 

denetlenir. 

  

  

Kesinlikle 

Katılmıyorum 

1 5 6 
  1,8% 5,8% 4,3% 

Katılmıyorum 5 18 23 

  9,1% 20,9% 16,3% 

Kısmen Katılıyorum 23 32 55 

  41,8% 37,2% 39,0% 

Katılıyorum 20 27 47 

  36,4% 31,4% 33,3% 

Tamamen Katılıyorum 6 4 10 

 10,9% 4,7% 7,1% 

Toplam 55 86 141 

 100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

Okul türü ile çalıştığı okulda öğretmenlerin sık sık denetlenme durumunun 

karĢılaĢtırılmasında Özel okul çalıĢanlarının Tamamen Katılıyorum ve Katılıyorum 

oranları devlet okulunda çalıĢanlara göre daha yüksek bulunmuĢtur. Özel okulların 

denetlenme durumunun devlet okullarından daha fazla olduğu görülmektedir.  

Tablo 35.  Okul Türü ile ÇalıĢılan Okulda Ast Üst ĠliĢkisi Korunma 

Durumunun KarĢılaĢtırılması  

 

  
Okul Türü 

Toplam 
Özel Devlet  

ÇalıĢtığım okulda 

ast üst iliĢkisi 

korunur. 

  

  

Kesinlikle Katılmıyorum 0 3 3 
  ,0% 3,5% 2,1% 

Katılmıyorum 2 7 9 

  3,6% 8,1% 6,4% 

Kısmen Katılıyorum 18 21 39 

  32,7% 24,4% 27,7% 

Katılıyorum 29 39 68 

  52,7% 45,3% 48,2% 

Tamamen Katılıyorum 6 16 22 

 10,9% 18,6% 15,6% 

Toplam 55 86 141 
  100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

Okul türü ile çalışılan okulda ast üst ilişkisi korunma durumunun 

karĢılaĢtırılmasında Devlet Okulu çalıĢanlarının Tamamen Katılıyorum oranı özel 
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okul çalıĢanların oranına göre daha yüksek bulunmuĢtur. Ancak genel olarak okul 

türünün bir fark yaratmadığı görülmektedir. 

Tablo 36.  Okul Türü ile Okulun BaĢarılı Olması Ġçin Normalde Yapılması 

Gerekenin Üstünde Çaba Harcamaya Hazır Olma Durumunun 

KarĢılaĢtırılması  

  

  

Okul Türü 
Toplam 

Özel  Devlet  

Okulun baĢarılı 

olması için, 

normalde yapmam 

gerekenin üstünde 

çaba harcamaya 

hazırım. 

  

  

Kesinlikle Katılmıyorum 0 2 2 

  ,0% 2,3% 1,4% 

Katılmıyorum 1 1 2 

  1,8% 1,2% 1,4% 

Kısmen Katılıyorum 9 16 25 

  16,4% 18,6% 17,7% 

Katılıyorum 19 31 50 

  34,5% 36,0% 35,5% 

Tamamen Katılıyorum 26 36 62 

 47,3% 41,9% 44,0% 

Toplam 55 86 141 

  100,0% 100,0% 100,0% 

 

Okul türü ile okulun başarılı olması için normalde yapılması gerekenin üstünde 

çaba harcamaya hazır olma durumunun karĢılaĢtırılmasında özel okul 

çalıĢanlarının Tamamen Katılıyorum oranı devlet okulu çalıĢanların oranına göre 

daha yüksek bulunmuĢtur. Ancak genel olarak okul türünün bu maddede bir fark 

yaratmadığı görülmektedir. 

Tablo 37. Okul Türü ile Okula Çok Az Bağlılık Hissetme Durumunun 

KarĢılaĢtırılması  

  

  

Okul Türü 
Toplam 

Özel  Devlet  

ÇalıĢtığım okula çok 

az bağlılık 

hissediyorum. (R) 

Kesinlikle Katılmıyorum 0 3 3 

  ,0% 3,5% 2,1% 

Katılmıyorum 7 4 11 

  12,7% 4,7% 7,8% 

Kısmen Katılıyorum 7 13 20 

  12,7% 15,1% 14,2% 

Katılıyorum 26 36 62 

    47,3% 41,9% 44,0% 

 Tamamen Katılıyorum 15 30 45 

   27,3% 34,9% 31,9% 

 Toplam 55 86 141 

  100,0% 100,0% 100,0% 
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Okul türü ile okula çok az bağlılık hissetme durumunun karĢılaĢtırılmasında 

devlet okulu çalıĢanlarının Tamamen Katılıyorum oranı özel okul çalıĢanların 

oranına göre daha yüksek bulunmuĢtur. Ancak genel olarak okul türünün bu 

maddede bir fark yaratmadığı görülmektedir. 

Tablo 38.  Okul Türü ile Kurumun Hak Edilen Ücreti Verdiğine Ġnanma 

Durumunun KarĢılaĢtırılması  

  

  
Okul Türü 

Toplam Özel  Devlet 
ÇalıĢmakta 

olduğum kurumun 

bana hak ettiğim 

ücreti verdiğine 

inanıyorum 

Kesinlikle Katılmıyorum 6 19 25 
  10,9% 22,1% 17,7% 

Katılmıyorum 17 18 35 

  30,9% 20,9% 24,8% 

Kısmen Katılıyorum 21 27 48 

  38,2% 31,4% 34,0% 

Katılıyorum 9 15 24 

    16,4% 17,4% 17,0% 

 Tamamen Katılıyorum 2 7 9 
   3,6% 8,1% 6,4% 

 Toplam 55 86 141 
  100,0% 100,0% 100,0% 

 

 

Okul türü ile kurumun hak edilen ücreti verdiğine inanma durumunun 

karĢılaĢtırılmasında devlet okulu çalıĢanlarının Kesinlikle Katılmıyorum oranı özel 

okul çalıĢanların oranına göre daha yüksek bulunmuĢtur. Ancak okul türünün 

genel bir farklılaĢma yaratmadığı görülmektedir. 

Tablo 39. Okul Türü ile Kendini ÇalıĢtığı Okula Ait Hissetmeme Durumunun 

KarĢılaĢtırılması  

  

  
Okul Türü 

Toplam Özel  Devlet 

Kendimi bu okula 

ait hissetmiyorum. 

(R) 

  

  

Kesinlikle Katılmıyorum 2 3 5 
  3,6% 3,5% 3,5% 

Katılmıyorum 5 2 7 

  9,1% 2,3% 5,0% 

Kısmen Katılıyorum 11 14 25 

  20,0% 16,3% 17,7% 

Katılıyorum 21 24 45 

  38,2% 27,9% 31,9% 

Tamamen Katılıyorum 16 43 59 

 29,1% 50,0% 41,8% 

Toplam 55 86 141 
 100,0% 100,0% 100,0% 

 

Okul türü ile kendini bu okula ait hissetmeme durumunun  karĢılaĢtırılmasında 
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özel okul çalıĢanlarının  Tamamen Katılmıyorum ve Katılıyorum  cevabına katılan 

oranının hem devlet hem de özel okul çalıĢanları tarafından daha fazla olduğu 

görülmektedir. 

3.8. Hipotezlerin Testi 

“H1: Örgüt Kültürü açısından devlet ve özel sektör arasında farklılık vardır” hipotezi 

tablo 7‟deki bağımsız örneklem t-testi sonuçlarına göre olasılık değeri (0,315) , anlam 

düzeyinden (0,05) büyük olduğundan reddedilmiĢtir.  

 “H1a: Örgütsel Yapı alt boyutunda devlet ve özel sektör arasında farklılık vardır” 

hipotezi tablo 7‟de görüldüğü gibi p değeri 0,05 „ten büyük (0,909) olduğundan 

reddedilmiĢtir. 

 

 “H1b: İlişkiler alt boyutunda devlet ve özel sektör arasında farklılık vardır” hipotezi 

tablo 7‟de görüldüğü üzere  p değeri 0,05 „ten büyük (0,209) olduğundan 

reddedilmiĢtir. 

 

 “H1c: Aidiyet alt boyutunda devlet ve özel sektör arasında farklılık vardır” hipotezi 

tablo 7‟deki değerler gözününe alındığında  p değeri 0,05 „ten küçük (0,008) 

olduğundan kabul edilmiĢtir. 

 

 “H1d: Güç alt boyutunda devlet ve özel sektör arasında farklılık vardır”  hipotezi 

tablo 7‟den okunduğu gibi p değeri 0,05 „ten büyük (0,363) olduğundan 

reddedilmiĢtir. 

 

 

 “H1e: Öykü alt boyutunda devlet ve özel sektör arasında farklılık vardır”  hipotezi 

tablo 7‟den okunduğu gibi p değeri 0,05 „ten büyük (0,305) olduğundan 

reddedilmiĢtir. 
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“H2: Örgütsel Bağlılık açısından devlet ve özel sektör arasında farklılık vardır” 

hipotezi tablo 7‟deki değerler göz önüne alındığında  p değeri 0,05 „ten küçük (0,045) 

olduğundan kabul edilmiĢtir. 

3.9 AraĢtırmanın Değerlendirilmesi 

Öğretmenlik mesleği duygusal emeğin de gerektirdiği bir meslektir. Bu durum da 

öğretmenlerin mesleğe bağlılıklarını ön plana çıkartan bir durumdur. Bu nedenle 

araĢtırmada özellikle mesleğin gerektirdiği fedakarlıkların sorgulandığı konularda 

özel ya da devlet okulunda çalıĢan öğretmenler bazında çok büyük farklılıklar elde 

edilmemiĢtir. 

Okul türüne göre yapılan bağımsız örneklem t-testinde örgüt kültürü ölçeğinde 

toplam değerlendirmede olasılık değeri 0,05„ten büyük olduğundan devlet ve özel 

okul arasında farklılık görülmemiĢtir. Ancak örgüt kültürü ölçeği beĢ alt boyuttan 

oluĢmaktadır. Bu beĢ alt boyut açısından özel ve devlet sektörü arasındaki 

farklılıklara bakıldığında ise örgütsel yapı, iliĢkiler, güç ve öykü alt boyutlarında 

anlamlı bir farklılık elde edilmemiĢken, aidiyet boyutunda farklılık görülmüĢtür. 

Devlet sektöründe çalıĢan öğretmenlerin özel sektörde çalıĢan öğretmenlere göre 

aidiyet değerleri daha yüksek çıkmıĢtır. 

Güç mesafesinin gerek özel gerekse devlet okullarında yüksek olduğu görülmüĢtür. 

Öğretmenlik mesleği yaratıcılığın ön planda olması gereken bir meslektir. Ancak 

yüksek güç mesafesi öğretmene istediği özerkliği vermez bu da öğretmenin 

yaratıcılığını kullanmasına engel olur. Öğretmenlerin yaratıcılığını kullanabilecekleri 

esnek bir kurum kültürü oluĢturulduğunda bu durum öğretmenin kullandığı öğretim 

metotlarına dahi yansıyacak durum da öğrencilerin de yaratıcı düĢünebilen bireyler 

olmasını sağlayacaktır. 

Eğitim sektöründe takım halinde çalıĢabilmek baĢarıyı yakalamak adına çok 

önemlidir. AraĢtırmadan elde edilen sonuçlara da bakıldığında, öğretmenler iliĢkilerin 

önemli olduğunun farkındadır. Bu iliĢkilerin güçlü ya da zayıf olması örgüt 

kültürünün bir yansımasıdır. ÇalıĢma arkadaĢlarıyla sağlıklı iliĢkilere sahip 

öğretmenler kurumlarında mutlu olurlar. O halde örgüt kültürünün alt boyutu olan 
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iliĢkilerin güçlenmesi için gerekli önlemlerin alınmasında ve çeĢitli organizasyonların 

düzenlenmesinde fayda vardır.  

Örgütsel bağlılık ise alt boyut içermemekte, tek faktörde incelenmektedir. 

AraĢtırmada, devlet okulunda çalıĢan öğretmenlerin özel okulda çalıĢan öğretmenlere 

göre kurumlarına daha bağlı olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

Mesleki deneyim arttıkça örgütsel bağlılıkta azalma olduğu görülmektedir. Bu durum 

öğretmenlerin tecrübe kazandıkça duyduğu özgüvenin arttığını ve sadece o okulda 

değil aynı zamanda baĢka okullarda da mesleğini icra edebileceği düĢüncesinden 

kaynaklanmaktadır. Bir öğretmen çalıĢtığı okulun örgüt kültürünü kendi prensip ve 

değerleriyle örtüĢtürüyorsa kurumdan ayrılmayı düĢünmeyecektir, o halde iĢgücü 

devrinin düĢük olmasını isteyen okul yönetimine düĢen; bilinçli Ģekilde örgüt kültürü 

yöneterek öğretmenlerine böylesi ortamlar yaratmaktır. 

AraĢtırmadan çıkan diğer bir sonuca göre, ücret tatmini konusundan özel ve devlet 

okullarında çok büyük bir fark olmamakla birlikte, devlet okullarında çalıĢan 

öğretmenler aldıkları ücreti, özel okuldakilere göre daha yetersiz bulmuĢlardır. Ancak 

bağlılık açısından ele alındığında devlet sektöründe kuruma bağlılık düzeyi daha 

yüksektir. Bu durumda öğretmenlerle yapılan araĢtırmada, alınan ücretle örgütsel 

bağlılık arasında anlamlı bir iliĢkinin olmadığını söylemek mümkündür. Devlet 

okullarında çalıĢan öğretmenlerde ücret tatmini olmamasına rağmen örgütsel bağlılık 

özel okullardaki öğretmenlere göre yüksek çıkmıĢtır. Bu durumun da nedeninin 

öğretmenlik mesleğinin gerektirdiği fedakarlık, özverili olma gibi özelliklerden 

oluĢtuğu düĢünülmektedir. 

Sonuç olarak bu araĢtırma yüksek lisans tez çalıĢması dahilinde yapıldığından, 

araĢtırma sadece Yalova ilinde yapılmıĢtır. Gelecekte benzer araĢtırmanın daha genel 

sonuçlara varması açısından örneklem farklı bölgeleri  ve okulları kapsamalıdır. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Organizasyonların baĢarılı olmaları, önemli oranda örgüt üyelerini birbirine bağlayan 

ve bir arada tutan; onlara canlılık ve yeni bir ruh aĢılayan örgütsel kültüre bağlıdır. 

Bir kurumun ürünleri, üretim süreçleri, hizmetleri, teknolojisi ve gözle görülebilir pek 

çok avantajları taklit edilebilir; ancak, bu kurumun örgüt kültürünü taklit etmek çok 

zordur.  

Bu bakımdan, 20. yüzyılın son çeyreğinden günümüze kadar pek çok ülkede örgüt 

kültürüne verilen önem katlanarak artmıĢtır. Bu artıĢta örgütlerin yaĢamlarını 

sürdürmek ve performanslarını artırmak için sahip olunan örgüt kültürünün bir araç 

olarak kullanılması anlayıĢının yaygınlaĢmasının yanında örgüt kültürünün 

anlaĢılması, değiĢtirilmesi ve yönetilmesi gerektiğinin bilincine varılması etkili 

olmuĢtur. Çünkü örgüt kültürünü benimseyen çalıĢanlar örgütlerine bağlı çalıĢanlar 

olma yolunda büyük bir mesafe almıĢ olurlar.  

Toplumların, grupların ve organizasyonların baĢarılarında ya da baĢarısızlıklarında 

sahip olunan kültürün önemli bir etkisi vardır. Örgüt kültürü, bir örgütte çalıĢanların 

algılamalarına ve davranıĢlarına rehberlik eder ve yönlendirir. Örgüt üyeleri arasında 

birliktelik ve örgüte bağlılık yaratan güçlü kültürler yüksek performansı sağlayabilir. 

Örgüt kültürü; örgütlerin performansını ve baĢarısını, örgütün faaliyette bulunduğu 

ortama bağlı olarak olumlu ya da olumsuz olarak etkiler.  

Örgüt kültürünün örgüt performansını olumlu etkilemesi için bir örgütün hem dıĢ 

çevrede olan değiĢimlere ayak uyduran hem de iç çevre faktörleriyle uyumlu olan 

kültürel özelliklere sahip olması gerekir. Örneğin; örgütün etrafındaki ekonomik, 

politik, sosyal ve kültürel uzak çevrede değiĢim fazlaysa; yakın çevredeki unsurlar 

hızla değiĢim gösteriyorsa bir örgütün bürokratik kültürle yönetilerek baĢarılı olması 

zordur. Örgütün iç çevre faktörlerinden olan örgütün kullandığı teknolojiye ve 

uyguladığı stratejiye uygun; çalıĢanların istek ve beklentileriyle uyumlu örgüt kültürü 

örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkileyebilir.  

Kültürü oluĢturan değerler, tüm çalıĢanlarca paylaĢıldığı ölçüde; çalıĢanlar örgütün 

amaçlarını benimseyecek, amaçların baĢarılması yönünde gönüllü çaba gösterecek ve 
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örgüt için çalıĢma yönünde istek duyacaktır. Bu durumun da, örgüt kültürünü 

güçlendirici ve çalıĢanlann örgüt için daha fazla çaba gösterme yönünde gönüllü olma 

konusunda etkili olabileceği düĢünülebilir. ġu halde örgüt kültürü örgütsel bağlılığı 

sağlamada bir rota görevi görmektedir.   

Eğitim sektörü, malzemesi insan olan bir sektördür. Bu nedenle yapılabilecek 

hataların etkisi ömür boyu sürebilir. Öğretmenin öğrenciyi motive edebilmesi, veli-

okul-aile üçgeninin sağlanmasında köprü görevi görmesi gibi eğitim sektöründe 

öğretmenlerin üzerine düĢen girdiği dersler haricinde bir takım sorumlukları daha 

vardır. Bu süreçte sık öğretmen değiĢimi olması ne okul, ne veli ne de öğrenci 

açısından sağlıklıdır. Üstelik paydaĢların birbirlerini uzun süreli tanıması her açıdan 

olumlu sonuçlar verecek, paydaĢların sağlıklı yönlendirmelerde bulunmasını 

sağlayacaktır. Eğitim sektöründe kilit rol oynayan öğretmenlerin örgüt kültürünü 

benimsemesi, görevini iyi ve daha mutlu bir Ģekilde yerine getirmesi açısından önemli 

bir yere sahiptir. Çünkü örgüt kültürünü benimseyen öğretmen, okuluna daha bağlılık 

duyacak bu da öğretmenin çok daha büyük istekle çalıĢmasını sağlayacak ve bu istek 

de tüm paydaĢlara yararlı olacaktır. Örgütsel bağlılığın yüksek olduğu kurumlarda iĢ 

gücü devrinin de düĢük olması kurumlara maliyet açısından da fayda sağlayacağı 

unutulmaması gereken bir gerçektir.  

Diğer sektörlerde olduğu gibi eğitim sektöründe de yöneticiler ve  öğretmenler örgüt 

kültürü konusunda farkındalık oluĢtururlarsa, kurum bilinçli kiĢilerin ellerinde Ģekil 

alır ki devamlılığın sağlanması açısından bu çok ehemmiyet arz eden bir hadisedir. 

Böylelikle öğretmenlerin de kuruma olan bağlılıkları artacak, bu durum da baĢarıyı 

beraberinde getirecektir. 
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        EKLER 

EK – I: ANKET ÖRNEĞĠ 

Değerli MeslektaĢım, 

Bu anket formu, Yalova Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ġnsan Kaynakları ve ÇalıĢma ĠliĢkileri 

Programında, „Eğitim Sektöründe Örgüt Kültürünün Örgütsel Bağlılık Üzerine Etkileri‟ konulu 

akademik tez çalıĢmasına yönelik olarak gerekli verilerin toplanması amacıyla düzenlenmiĢtir.  

Anketin araĢtırmaya katkı sağlayabilmesi için, bilgilerin eksiksiz, tarafsız ve doğru olarak yanıtlanması 

önem taĢımaktadır. Soruları, durumunuzu/düĢüncelerinizi en iyi yansıtacak Ģekilde yanıtlayınız. 

Vereceğiniz yanıtlar sadece bilimsel çalıĢmalarda kullanılacak, hiçbir Ģekilde baĢka kurum ya da 

kiĢilere sonuçlar yansıtılmayacak ve kesinlikle gizli tutulacaktır. Bu nedenle form üzerinde kimliğinizi 

belirtmeyiniz. 

                                                                                                                                AraĢtırma Sorumlusu 

                                                                                                                                 Gülnihal BOZOĞLU                                                                                                                                                                                                     

BÖLÜM A: DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLER 

1) Okuldaki Göreviniz: 

Okul Öncesi ( ) Sınıf Öğretmeni ( ) BranĢ Öğretmeni ( ) 

2) YaĢınız: 

21 – 25 (  )    26 – 35 (  )   36 – 45(  )   46-  55 (  )     55 ve üzeri (  ) 

3) Cinsiyetiniz: 

Erkek (  )    Kadın (  )   

4) Medeni Durum:    

Evli (  )     Bekâr (  )    

5) Öğrenim Durumunuz: 

Lise (  )   Ön Lisans (  )  Lisans (  )   Yüksek Lisans (  )   Doktara (  )    

6) Mezun Olduğunuz Öğretmen YetiĢtirme Programı: 

Eğitim Fakültesi (  ) Fen – Edebiyat Fakültesi (  ) Eğitim Enstitüsü (  )   Eğitim Yüksek Okulu (  ) 

Diğer …………………… 

7) Formasyon Eğitimi: 

Evet (  )   Hayır (  ) 

8) Öğretmen Olarak Toplam ÇalıĢma Süreniz: 

5 Yıldan az (  )    5 – 10 Yıl  (  )    11 – 15 Yıl  (  )    16 ve Üzeri (  ) 

9) ġu Anda ÇalıĢtığınız Okuldaki Toplam ÇçalıĢma Süreniz:     

0 – 2 Yıl (  )   3 – 5 Yıl ( )    6 – 8 Yıl (  )  9 – 11 Yıl  (  )   12 – 14 Yıl (  )     15 Yıl ve Üzeri (  ) 

10) ÇalıĢmakta Olduğunuz Okulun Türü:        

Özel Okul (  )    Devlet Okulu (  ) 

11) ÇalıĢma Statünüz:            

Ücretli ( )    SözleĢmeli (  )  Kadrolu (  )  Emekli Olduktan Sonra Halen ÇalıĢmakta (   ) 
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 BÖLÜM B: ÖRGÜT KÜLTÜRÜ ANKETĠ 

 

(Her Bir Ġfadeye Ne Ölçüde Katıldığınızı Olumsuzdan Olumluya Dorğu Sıralanan Cevap Derecelerinden Biri Ġle 

Belirtiniz) 

 

MADDELER 

Kesinlike 

Katılmıy

orum 

(1) 

Katılmıy

orum 

           

  (2) 

Kısmen 

Katılıyo

rum 

 (3) 

Katılıyo

rum 

         

 (4) 

Tamam

en 

Katılıyo

rum  

 (5) 

1) ÇalıĢtığım okulda öğretmenler kendi zümreleri dıĢındaki 

bölümlerin iĢleyiĢini iyi bilirler.      

2) ÇalıĢtığım okulda öğretmenler ile yöneticiler arasında 

sürekli bilgi alıĢveriĢi vardır.      

3)Değer verdiğim insanlara bu okulda görev yapmalarını 

öneririm.      

4) ĠĢe yeni baĢlayanlar diğer öğretmen ve idarecilerin desteği 

ile ortama hızlı uyum sağlarlar.      

5) Kendimi kurumun parçası olarak görüyorum.      

6) ÇalıĢtığım okulda zümreler arası uyum yüksektir.      

7) ÇalıĢtığım okulda ast üst iliĢkisi korunur.      

8) ÇalıĢtığım okulda kendimi gerilim altında hissederim.      

9) Kurumun amaçları tüm öğretmen ve idareciler tarafından 

benimsenir.      

10) ÇalıĢtığım okulda öğretmenler sık sık denetlenir.      

11) ÇalıĢtığım okulda yardımlaĢma ve iĢbirliği alıĢkanlığı 

vardır.      

12) ÇalıĢtığım okulda öğretmenler iĢ dıĢındaki sorunlarını da 

yöneticilerine aktarabilirler.      

13) ÇalıĢmakta olduğum okulun geçmiĢinde yaĢanılan 

öyküler sık sık anlatılır.      

14) ÇalıĢmakta olduğum okulda yöneticiler hatalara karĢı 

hoĢgörülüdürler.      

15) ÇalıĢmakta oluğum okulun geçmiĢinde örnek alınan 

kahramanlar vardır.      
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BÖLÜM C: ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ANKETĠ 

(Her Bir Ġfadeye Ne Ölçüde Katıldığınızı Olumsuzdan Olumluya Doğru Sıralanan Cevap Derecelerinden Biri Ġle 

Belirtiniz) 

MADDELER 

Kesinlike 

Katılmıyo

rum 

    (1) 

Katılmıyo

rum 

           

    (2) 

Kısmen 

Katılıyo

rum 

   (3) 

Katılı

yorum 

         

   (4) 

Tamamen 

Katılıyoru

m  

   (5) 

1) Okulun baĢarılı olması için, normalde yapmam gerekenin üstünde çaba 

harcamaya hazırım.           

2) ÇalıĢtığım okulu arkadaĢlarıma anlatırken çalıĢmak için ideal bir yer 

olduğunu söylüyorum.           

3) ÇalıĢtığım okula çok az bağlılık hissediyorum.           

4) Bu okulda çalıĢmaya devam edebilmek için bana verilen hemen hemen 

her iĢi yaparım.           

5) Benim prensiplerim ve değerlerim ile okulun prensip ve değerlerini 

birbirine çok benzer buluyorum.           

6) Bu okulun bir parçası olduğumu baĢkalarına söylemekten gurur 

duyuyorum.           

7) Öğretmenlik yaptığım sürece, herhangi bir okulda da çalıĢabilirim.           

8) ÇalıĢtığım okul, gösterebileceğim en iyi performansı ortaya koyabilmem 

için beni motive ediyor.           

9) ġimdiki koĢullarımda meydana gelecek en ufak bir değiĢiklik okuldan 

ayrılmama sebep olabilir.           

10) ĠĢe girerken veya tayin isterken, değerlendirmeye tabi tuttuğum diğer 

okullardansa bu okulu seçtiğim için çok memnunum.           

11) Uzun yıllar bu okulda çalıĢmanın bana kazandıracağı çok Ģey yok.           

12)  Öğretmenleri ilgilendiren önemli konularda okul yönetiminin aldığı 

kararlarla çoğunlukla aynı fikirdeyim.            

13) Okulun geleceği beni gerçekten ilgilendiriyor.           

14) ÇalıĢmakta olduğum kurumun bana hak ettiğim ücreti verdiğine 

inanıyorum.           

15) Bu okulda çalıĢmaya karar vermek benim için kesin bir hataydı.           

16) Okulun baĢarısı benim baĢarımdır.          

17) Kendimi bu okula ait hissetmiyorum.           
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