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ÖZET 

YÖNETĠCĠ VE ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜT KÜLTÜRÜNÜ 

ALGILAMA DÜZEYLERĠ: SÖKE ÖRNEĞĠ 

Bu araĢtırma Aydın ili Söke ilçesinde bulunan ilkokul ve ortaokullardaki 

öğretmenlerin örgüt kültürünü katılma derecelerini saptamak amacıyla yapılmıĢtır. 

AraĢtırmanın evreni 2013-2014 Eğitim Öğretim yılında Söke ilçesinde bulunan 

ilkokul ve ortaokul dereceli, en az 10 öğretmen çalıĢan okullardaki öğretmenlere 

uygulanmıĢ, 255 öğretmenden oluĢmaktadır. Öğretmenlerimizin 111 sınıf 

öğretmeni,106 öğretmenimiz branĢ öğretmeni, 38 eğitimcimiz yöneticiden 

oluĢmaktadır. 

Öğretmenlere 25 sorudan oluĢan örgüt kültürü anketi uygulanmıĢtır. Verilerin 

analizinde standart sapma, t testi, tek yönlü varyans analizi gibi istatistik teknikler 

kullanılmıĢtır. Ve Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 

1- Aydın ili Söke ilçesi ilkokul ve ortaokullarda görev yapan yönetici ve 

öğretmenlerin, örgüt kültürüne iliĢkin algılarında mezun oldukları okullara göre 

anlamlı bir fark vardır. 

2- Aydın ili Söke ilçesi ilkokul ve ortaokullarda görev yapan yönetici ve 

öğretmenlerin, örgüt kültürüne iliĢkin algılarında okuldaki hizmet sürelerine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır. 
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ABSTRACT 

THE PERCEPTION LEVEL OF PRINCIPALS AND TEACHERS 

ORGANIZATIONAL CULTURE: EXAMPLE OF SÖKE 

 

This research was done to determine the teachers in primary and elementary school  

participation in organizational culture. 

The universe of the research consists of 255 teachers which were in Söke primary 

and elemental schools in academic year 2013-2014. The teachers consist of 111 

classroom(grade) teachers, 106 branch teachers, 38 directors. 

A survey of 25 questions were done to the teachers. In the analyzing, standart 

deviation, t test, one way variance analysis were used. The following conclusions were 

found: 

1. There is a meaningful difference in perception of organizational culture between 

the principals and teachers in primary schools and elementary schools in Söke,  

according to the school they were graduated from. 

1. There is a statistically meaningful difference in perceptions of organizational 

culture between the principals and teachers in primary schools and elementary 

schools in Söke, according to their lengths of service in the school 
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GĠRĠġ 

1980‟den itibaren sanayileĢmenin artmasıyla her örgütte, örgüt kültürü ifade 

edilmeye baĢlandı. Özellikle Japonya‟nın yükseliĢi insanları Japon örgütleme biçimini 

araĢtırmaya yöneltti. Yapılan tüm bu araĢtırmaların birleĢtiği nokta kültürdü. 

Japonya‟da çalıĢma yeri „aile‟ olarak görülmekte, çalıĢma Ģartlarında yazı değil, güçlü 

bir sadakat bağı vardı. Japon örgütleri çalıĢanlarının fikirlerine ve görüĢlerine saygı 

göstermekte oldukça baĢarılıdırlar. ÇalıĢanlar arasında olumsuz bir rekabetin olmaması 

nedeniyle takım halinde çalıĢmayı ve takım olarak baĢarılı olma zevkini 

yaĢamaktadırlar. 

Bir toplumun can damarlarından olan okullarımız aynı zamanda toplumun 

Ģekillendirildiği kurumlardır. Eğitim-Öğretim faaliyetleri yanında sağlıklı çıktıları ile 

yarının nitelikli insan gücünü yetiĢtirerek, toplumun ihtiyaç duyduğu bireyleri yetiĢtirir. 

Okullarımız aynı zamanda toplumun ekonomik ve sosyal sistemleriyle etkileĢim 

halindedir. Okullarımızın bu etkileĢimde yerini alabilmesi ancak, güçlü ve iyi bir 

kültüre sahip olmakla gerçekleĢebilir.  

Günümüzde kitle iletiĢim araçlarında hızlı geliĢim insanlar, toplumlar ve kültürler 

arasındaki etkileĢimi hızlandırmıĢtır. Bir taĢı birden fazla insanın kaldırması Ģeklinde 

kısaca tasvir edebileceğimiz örgütlerde; insanların birbiri ile olan iliĢkileri ne kadar iyi 

olursa örgüt amaçlarına ulaĢmada o kadar baĢarılı olacaklardır. 

Bir örgüt olan okul, öğrenci, veli, öğretmen ve yöneticileri ile bir yapıdır. Bu yapı 

çevre ile etkileĢim halinde olsa da okulun kendi amaçları vardır. Yönetici ve 

öğretmenlerin okulun amaçlarını baĢarılı bir Ģekilde yerine getirebilmesinin yolu da 

kurumlarında örgüt kültürünün yerleĢmiĢ olmasına bağlıdır. 

Bu amaç doğrultusunda, okullarımızda öğretmen ve yöneticilerin örgüt kültürünü 

algılama düzeyleri üzerine, araĢtırma yapılarak örgüt kültürü ile temel algıları 

belirlemeye çalıĢılacaktır. 

    AraĢtırmanın birinci ve ikinci bölümünde, araĢtırmanın dayandığı kurumsal bilgilere 

yer verilmiĢtir. 
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AraĢtırmanın üçüncü bölümünde, literatür taraması yapılarak, yurt içinde ve yurt 

dıĢında yapılmıĢ araĢtırmalara yer verilmiĢtir. 

AraĢtırmanın dördüncü bölümünde,   araĢtırmanın yöntemi, evreni, veri toplama aracı, 

verilerin analizine ve sonuçlara yer verilmiĢtir.    

Aydın ili Söke ilçesinde ilkokul ve ortaokul da görev yapan yönetici ve 

öğretmenlerin nasıl bir örgüt kültürüne sahip olduklarını belirlemeğe çalıĢılmıĢtır. Bu 

amaçla „Okul Kültürü Ölçeği‟ anketi uygulanarak analiz edilerek, elde edilen bulgular 

tablolarla verilmiĢtir. Ortaya çıkan bulgular doğrultusunda yorumlar yapılarak bir 

değerlendirme yapılmıĢtır. Sonuçlar yazılarak, uygulayıcı ve araĢtırmacılar için öneriler 

belirtilmiĢtir. 
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BÖLÜM 1.KURAMSAL VE KAVRAMSAL 

ÇERÇEVE 

1.1. KÜLTÜR 

Ġnsan topluluğunun nesilden nesile aktardığı inanç, bilgi ve uygulamalar olan kültürü 

tarihçesi ile de tanımak gerekir. Fransızca Cultura‟dan gelen kültür sözcüğü Latince‟de, 

“Colere”, sürmek, ekip-biçmek anlamına karĢılık gelmekte ve “cultura” aynı zamanda 

Türkçe‟deki “ekin” anlamında da kullanılmaktadır. Ġlk kez Voltaire‟in “Culture” 

sözcüğünü, insan zekâsının oluĢumu, geliĢimi, geliĢtirilmesi ve yüceltilmesi anlamında 

kullanmıĢ olduğu ileri sürülmektedir. “Sözcük buradan Almanca‟ya geçmiĢ ve 1973 

tarihli bir Alman Dili Sözlüğünde Cultur olarak yer almıĢtır.” (Güvenç, 1994). 

Türk Dil Kurumu sözlüğüne göre kültür: Tarihsel, toplumsal geliĢme süreci içinde 

yaratılan bütün maddi ve manevi değerler ile bunları yaratmada, sonraki nesillere 

iletmede kullanılan, insanın doğal ve toplumsal çevresine egemenliğinin ölçüsünü 

gösteren araçların bütünü (Türk Dil Kurumu). 

Kültür, daha geniĢ bir ifadeyle bir toplumu oluĢturan insanların kendi aralarındaki 

iliĢki ve etkileĢim sonucunda oluĢan bütün insan yapısı nesneleri, ekonomik, dinsel, 

siyasal, toplumsal kurumları; sanat, dil, felsefe, töre, tutum ve iĢlevleri; bütün inanç ve 

ülküleri kapsamaktadır (BaĢaran, 1994). 

Kültür, öğrenilen ve paylaĢılan değerler, inançlar, davranıĢ özellikleri ve semboller 

toplamıdır (Koçel, 2001). 

Kültür sözcüğü dilimizde ilk kullananlardan olan Ziya Gökalp kültürü: bireyin 

üstünde organik bir gerçek olarak kabul etmiĢtir. Ona göre kültür, toplumu birleĢtiren 

düĢünce ve kurumların organik bir biçimde bütünleĢmiĢ Ģeklidir (Gökalp, 1996)  

Cemil Meriç‟e göre kültürün tanımı:"Batının kültürü var bizim ise irfanımız. Ġrfan, 

insanoğlunun has bahçesi, ayırmaz, birleĢtirir. Bu bahçede kinler susar, duvarlar 

yıkılır, anlaĢmazlıklar sona erer. Ġrfan kendini tanımakla baĢlar. Kendini tanımak için ön 

yargıların köleliğinden kurtulmak gerekir. Ġrfan, nefis terbiyesi, olgunluğa açılan kapı, 

http://tr.wikipedia.org/wiki/T%C3%BCrk_Dil_Kurumu
http://www.tdk.gov.tr/TR/SozBul.aspx?F6E10F8892433CFFAAF6AA849816B2EF4376734BED947CDE&Kelime=k%c3%bclt%c3%bcr
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amelle taçlanan ilim. Kültür, irfana göre katı ve fakir. Ġrfan insanı insan yapan 

vasıfların bütünü, yani hem ilim, hem iman ve hem de edep. Batı kültürün vatanı, 

doğu irfanın. Ne batıyı tanıyoruz ne doğuyu en az tanıdığımız ise kendimiz. Eserlerimin 

kültür cildi tamamlandı bundan sonra irfanla uğraĢmak istiyorum"(Meriç, 1986 ). 

Kültür kavramı insan ve insanın yaĢadığı ortamla ilgili bütün unsurları kapsar. Sahip 

olduğu kültür, insanların dünyaya bakıĢ açısını, olayları ve bireyleri algılama biçimini 

belirler (Berberoğlu, 2003). 

Krober'e göre kültür, öğrenilmiĢ ve aktarılmıĢ hareki reaksiyonlar ve alıĢkanlıklar, 

teknikler, fikirler, değerler ve teĢvik edilen davranıĢların tümüdür (BaĢaran, 1975). 

Kültür, antropoloji dilinde ve eserlerinde Ģu temel kavramlar karĢılığında kullanılan 

soyut bir sözcüktür (Güvenç, 1991): 

1. Kültür, bir toplumun ya da bütün toplumların birikimli uygarlığıdır. 

2. Kültür, belli bir toplumun kendisidir. 

3. Kültür, bir dizi sosyal süreçlerin bileĢkesidir. 

4. Kültür, bir insan ve toplum kuramıdır. 

Uygur (Uygur, 1984) ise kültürü, insanın ortaya koyduğu, içinde insanın var olduğu 

tüm gerçeklik olarak tanımlamaktadır. Ġnsan bir kültür varlığıdır; onu hayvandan ayıran 

bu kültürlülüktür. Doğanın kendisi için önceden belirlemiĢ olmadığı hiçbir Ģeyi 

gerçekleĢtiremez hayvan. Ġnsansa kültür yaratır kendine; bu kendi yarattığı kültür de 

insanı geliĢtirir. Dolayısıyla insanın kültür üretip kültürce üretildiği; kültür taĢıyıp 

kültürce taĢındığı temel gerçeği, insan varlığının en baĢta gelen var olma koĢuludur. 

Kuçuradi (Kuçuradi, 1997) kültürü Ģu Ģekilde tanımlamaktadır: Kültür, sınırları 

çeĢitli açılardan çizilebilen bir insan grubunun yaĢayıĢını ve bu yaĢayın görünümlerini 

(söz geliĢi sanatlarda, bilimlerde, felsefede, dilde ve bu gibi alanlarda o anda “modern” 

sayılan görüĢleri; toplumsal kurumları ve iĢleyiĢlerini) belirleyerek; o grupta uzun ya da 

göreli olarak kısa bir süre için geçerli olan (egemen olan) insanı görme tarzı ve 

değerlilik anlayıĢıdır. 

Ġnsan, dünyaya geldiğinde diğer insanlar tarafından hazırlanmıĢ bir ortam ve 

üretilmiĢ bir kültür içinde kendini bulur. Bu durum, insanın bir tercihi değildir. Ġnsan, 

insan olmanın ne anlama geldiğini de diğer insanlardan öğrenir. Bu da sosyalleĢme ve 
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eğitim süreci içinde gerçekleĢir. SosyalleĢme, birey açısından bir bakıma kültürün 

içselleĢtirilmesi sürecidir. SosyalleĢme sürecinin içeriği kültürden kültüre farklılaĢır.  

Kültür, sosyalleĢme süreciyle kuĢaktan kuĢağa aktarılır (ġiĢman, 2007). 

Kültür, bir toplumun yaĢama biçimi olarak tanımlanmaktadır. Her toplumun yaĢam 

tarzının farklı olması kültürleri de farklılaĢtırmaktadır. Bu farklılığın temel nedeni 

kültür unsurlarının benzer olmamasından kaynaklanmaktadır. Diğer bir tanım da ise 

kültür; toplumun süreç içersinde ortak yaĢantıyla biçimlediği bir ürün olarak 

görülmüĢtür. Kültür bireyin doğuĢtan getirdiği, biyolojik kalıtımla aktarımı olan bir 

kavram değildir. Çünkü kültür, içgüdüsel bir olay değil çevresel iletiĢimsel bir olaydır 

(ġahin, 2010). 

Smircich'e göre; "Kültür çeĢitli önemli fonksiyonları yerine getiren ve paylaĢılan 

anahtar değer ve inanıĢlar olarak algılanabilir. Ġlk olarak örgüt üyelerine bir kimlik 

duygusu kazandırır. Ġkinci olarak, bireyin kendisinden daha büyük bir Ģeye bağlı 

olmasını sağlar. Üçüncü olarak, kültür sosyal sistemin dengesini güçlendirir. Ve 

dördüncü olarak, davranıĢları yönlendiren ve Ģekillendiren bir rasyonelleĢtirme servisi 

olarak iĢler" (Smircich, 1983). 

Morgan'a göre; "Kültür hakkında konuĢurken aslında insanların belli olay, hareket, 

nesne, ifade veya durumu çeĢitli Ģekillerde görme ve anlamasını sağlayan bir gerçeklik 

inĢasından konuĢuruz. Bu anlayıĢ Ģekilleri kiĢinin davranıĢlarının mantıklı ve makul 

olabilmesi için temel sağlar" (Morgan, 1986). 

Kültür, bir insan topluluğunu diğer bir topluluktan ayıran değerler, normlar, inançlar, 

varsayımlar ve davranıĢ biçimlerinin bütünüdür. Kültür çok katmanlıdır, homojen 

değildir ve statik değildir, değiĢir. Ayrıca kültür bireysel olamaz, bireyin değerlerinden, 

kiĢiliğinden bahsedebilirsiniz ama kültüründen bahsedemezsiniz; çünkü kültür, 

toplumun kiĢiliğidir (Aycan, 2000). 
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1.2.KÜLTÜRÜN ÖZELLĠKLERĠ 

Kültür kavramı insanlığın var oluĢundan beri vardır. Kültürün özelliklerinin ortaya 

konulması, kültürün ne olup ne olmadığı hakkında fikir verecek ve insan davranıĢlarını 

yönlendirici etkisinin anlaĢılmasını kolaylaĢtıracaktır (Unutkan, 1995). 

Sosyal bir varlık olan insan topluluklar oluĢturmak ve bu topluluklarda yaĢamak için 

belli bir yaĢam tarzı benimsemek durumunda kalmıĢtır. Bu benimseme öğrenilen ve 

kazanılan bir dizi davranıĢ göstermesini gerekli kılmıĢtır. Topluluğu, bir arada tutan bu 

kavramla kültürün özelliklerinden bir kaçıdır (ġimĢek, 1998). 

     Kültür, toplum bireyleri tarafından öğrenilerek kuĢaktan kuĢağa aktarılır. 

Dolayısıyla, kalıtımsal veya içgüdüsel olmaktan ziyade, bireyin yaĢamı boyunca 

öğrenerek kazandığı alıĢkanlıklar ve davranıĢ ve tepki eğilimleridir (Güvenç,  2002).  

Kültür doğuĢtan edinilmez. Biyolojik kalıtımla da kuĢaktan kuĢağa geçmez. Topluma 

her yeni katılan üye bunu öğrenerek geliĢtirir ve bunlar duygu yüklüdür (Özkalp, 2000). 

Kültür, bir nesilden diğerine geçen bir birikimdir. Kültür süreklidir ve bu sürekliliği, 

kuĢaktan kuĢağa aktarılan gelenek, görenek ve töreler sağlar. Gelenekler ve görenekler 

kültürün sürekliliğini sağlayan etkin birer araç niteliği taĢırlar (Unatkan, 1995). 

Kültürel sistemin öğrettikleri, hem zaman boyutunda süreklidir, hem de aynı 

zamanda toplumsaldır;  kültürel öğretiler örgütlenmiĢ birliklerde, kümelerde, gruplarda, 

ya da toplumlarda yaĢayan insanlarca yaratılır ve diğer kültür üyeleri ile paylaĢılır 

(Callahan, 1986).  

 Bir toplumun, grubun üyeleri tarafından paylaĢılan alıĢkanlıklar, kabul edilen 

davranıĢ, değer ve tutumlar, o toplumun, grubun kültürünü oluĢturur. Kültürün en 

önemli fonksiyonu, toplum fertlerinin bireysel ve ortak ihtiyaçlarını karĢılaması ve bu 

yönde belirli bir doyum sağlamasıdır. BaĢarısı kuĢaktan kuĢağa denenmiĢ çözüm 

yollarını gösteren kültürel kurumlar ve ilkeler, toplum fertlerinin temel ve ikincil tüm 

ihtiyaçlarını önemli ölçüde karĢılamasıdır. Psikoloji bilimi, alıĢkanlıkların, ancak 

doyum verici olduğu sürece devam ettiğini ortaya koymaktadır. Kültür insanın biyolojik 

ve psikolojik ihtiyaçlarını karĢılar (Unatkan, 1995). Bir kültürün devam edebilmesi ve 

sürekliliği, onun, toplumun ihtiyaçlarını karĢılayabilme özelliğine bağlı olacaktır. 
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Buna karĢılık bu değiĢimin dezavantajı da vardır. Kültür bazen boĢ yere değiĢime 

direnir. Örneğin, iĢ görenler yönetimin getirdiği teknolojik bir değiĢim karĢısında 

kültürel direnç gösterirler; yöneticiler de genellikle yönetim yapısındaki değiĢimlere 

direnirler (Davıs, 1982).  

Belli bir kültürün unsurları, uyumlu bir bütünsel sistem oluĢturma eğilimindedirler. 

Bu sistemin içinde, çevresel ve tarihsel koĢullardan kaynaklanan uyumsuz unsurlar 

bulunmasına rağmen, kültürün bütünlüğü içinde, belirli bir bütünlük ve uyum 

bulunmaktadır. Kültür kavramı bir haritaya benzer. Nasıl bir coğrafya haritası, bir 

bölgedeki dağ, tepe, ova, nehir, göl, yolları, bunların yerlerini ve birbirine uzaklıklarını 

gösterirse, kültür kavramı da belli bir toplumdaki kültürel öğeleri, kuram ve süreçleri ve 

bunların birbiri ile iliĢkilerini temsil eder. Fakat nasıl ki harita bölgenin kendisi değil de 

onun küçük ve soyut bir modeli ise; kültür kavramı da toplumsal yapı ve kuramların 

kavramsal ve soyut bir modelidir (Güvenç, 2002).  

Güvenç (Güvenç,  2002), kültürün özelliklerini Ģu Ģekilde belirtmektedir: 

1. Kültür, öğrenilebilen bilgi, davranıĢ ve alıĢkanlıklardır. Kültürün öğrenilebilir 

olması eğitimin kurallarına, yasalarına ve ilkelerine uygun olması gereğini doğurur. 

2. Kültür, dil aracılığıyla nesiller boyu aktarılabilen bir özellik taĢır. Bu sayede 

insanoğlu yaĢayarak edindiği deneyimleri kendisinden sonraki nesillere aktarmıĢ ve 

varlığını sürdürmeyi baĢarmıĢtır. 

3. Kültürün öğretileri toplumdan topluma değiĢiklik gösterir. Her toplumun sahip 

olduğu, yarattığı ve paylaĢtığı alıĢkanlıklar toplumun kültürünü oluĢturmakla birlikte 

söz konusu alıĢkanlıkların sürekliliği de o toplumun sürekliliğine bağlıdır. 

4. Kültür toplumsal yaĢamda oluĢan bir unsur olmakla birlikte aynı zamanda bireysel 

tutum ve davranıĢlar kültürel doku içinde önemli bir yer tutar. Her ne kadar insan 

davranıĢları toplumsal yaĢam içinde öğrenilmiĢ olsa da her zaman toplumun öğrettikleri 

ile örtüĢmeyebilir. 

5. Kültür, yaĢamsal ve toplumsal gereksinimleri karĢılayan, iĢlevsel bir unsurdur. 

DenenmiĢ çözüm yolları zamanla toplumsal tatmin düzeyi ve alıĢkanlıkları pekiĢtirir. 

YaĢamsal gereksinimlerin evrensel olması bu ihtiyaçları karĢılayan kurumların da belli 

ölçülerde benzer olması kaçınılmazdır. 
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6. Kültür bütünleĢtirici olduğu kadar ayrıĢtırıcı güce de sahiptir. Toplumsal boyutta 

uyum içinde olan kültürler bütünleĢme eğilimi gösterirler. Bu bütünlük, tarihsel ve 

çevresel anlamda çeliĢkilere sahip kültürlerde kendisini çözülme olarak gösterir. 

7. Kültür kavramı hayatla ilgili soyut bir kavramdır. Özünde maddi ya da 

gözlenebilir bir kavram olmadığını bildiğimiz kültür, gerçeğin bir soyutlamasıdır. 

1.3.KÜLTÜR ÇEġĠTLERĠ 

Kültürel sınıflama yapılırken birçok farklı ölçütler alınmaktadır. BaĢka bir deyiĢle, 

sosyal bilimciler inceleme alanlarına göre kültürü farklı biçimlerde sınıflamaktadır. 

Tabii durum böyle olunca bu sosyal bilimcilerin sınıflamada temel aldıkları kıstaslar da 

farklı olabilmektedir. 

1.3.1.Maddi Kültür ve Manevi Kültür 

Kültürel öğelerin birleĢimine göre yapılan sınıflandırmadır. 

1.3.1.1.Maddi Kültür 

Maddi kültür insanların doğa ile etkileĢimi sonucu ortaya çıkan maddi unsurlardır. 

Ġnsanların biyolojik ve fizyolojik ihtiyaçlarının giderilmesi sürecinde ürettikleri her 

türlü unsur maddi kültürü oluĢturmaktadır (Kocaoğlu, 2007). Örneğin; yollar, binalar, 

evler, giysiler, ulaĢım araçları, fabrikalar, köprüler, barajlar gibi. Kültürün maddi 

öğeleri doğal çevreyi Ģekillendirmektedir 

1.3.1.2.Manevi Kültür 

Manevi kültür ise toplumsal yaĢamı düzenleyen değer, inanç, yasa, gelenek, görenek 

ve ahlak kurallarından oluĢmaktadır (Özkalp, 2005). Manevi kültür hayat tarzını 

biçimlendiren manevi bir çerçevedir. 
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1.3.2.Genel Kültür ve Alt Kültür 

Bu ayrım bir toplumun sahip olduğu kültürün yaygınlık derecesine göre yapılmıĢtır. 

Bu kıstasa göre kültürü, genel ve alt kültür olmak üzere ikiye ayrılmıĢtır. 

1.3.2.1.Genel Kültür 

Genel kültür, her toplumun sahip olduğu ve sadece kendine has, kendine özgü olan 

özellikleri içerir. Bir ülke ya da ulusun kültüründen söz edildiği zaman genel kültür 

düĢünülür. Söz konusu ülkenin ya da toplumun hâkim inançları, değerleri, hareket 

tarzları ve yaptırımlarının türleri genel kültürü oluĢturur. Bir baĢka deyiĢle, genel kültür; 

bireylerin ait oldukları bireylik alt gruplarının toplam kültürü olmaktadır (ġiĢman, 

1994). 

1.3.2.2.Alt Kültür 

Toplumların genel kültürü büyük bir sistem olarak birçok alt kültürel sistemi 

bünyesinde barındırmaktadır. Bir çerçeve içinde bulunan ve bazı ortak yönlerinin 

yanında önemli farklı yönleri de bulunan kültürler alt kültür olarak adlandırılır. Alt 

kültürler genel kültür içersinde yer alırlar. Genel kültürün bazı özelliklerini taĢırlar. 

Böyle olmasına karĢın kültür, alt kültürlerin bir toplamı olarak düĢünülemez (ġiĢman, 

1994). 

Alt kültür; genel kültür bütünü içinde yer alan alt sistemlerdir, genel kültürün 

çeĢitliliğini ve zenginliğini besler (Doğan, 2009). Toplumun temel kültürel değerlerini 

taĢımakla birlikte kendisini diğer gruplardan ayıran değer, norm ve yaĢam biçimlerini 

kapsar (Özkalp, 2005). 

 

1.3.3.Gerçek Kültür ve Ġdeal Kültür 

Bu kültür sınıflaması, toplumda kültürel olarak belirlenen uyumsuzluk kriteri dikkate 

alınarak yapılmıĢtır. Buna göre kültürü gerçek ve ideal olmak üzere iki gruba 

ayırabiliriz. 
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1.3.3.1Ġdeal Kültür 

Ġdeal kültür, toplumun birlik ve beraberliğini sağlayan norm ve değerlerin yalnızca 

kurallarda geçerli olmasıdır. 

1.3.3.2.Gerçek Kültür 

Gerçek kültür, toplumu bir arada tutan norm ve değerlerin pratikteki, günlük 

yaĢamdaki uygulanıĢı ya da bulunuĢ Ģeklidir. Ġdeal ve gerçek kültür ayırımı, kültür 

içindeki bir farklılığı ifade etmektedir. 

1.3.4.Postfigurativ, Cofigurative ve  Prefigurative Kültür 

Bu kültür ayırımı, öğrenme zamanına göre yapılmaktadır. Kültürün bireyin yasamı 

içerisinde öğrenilmesi açısından, baĢka bir deyiĢle bireyin kültürü öğrenme zamanına 

göre yapılan bu kültür sınıflamasındaki üç tip kültürü aĢağıdaki Ģekilde özetlemek 

mümkündür (Erdoğan, 1975). 

1.3.4.1.Postfigurativ  Kültür 

Bu kültür biçimi sonradan öğrenilen kültürdür. Yani insanların atalarından öğrendiği 

kültürdür. Toplum üyeleri bu kültürü genellikle yavaĢ yavaĢ öğrenir. Daha çok ilkel 

toplumlarda geçerli olan bir kültürdür. 

1.3.4.2.Cofigurative  Kültür 

Cofigurative kültür, toplu yaĢamda insanların birlikte olmaları sonucu öğrenilen bir 

kültür biçimidir. Bu kültür biçiminde temel nokta, yaĢlıların yeni nesil için örnek bir 

davranıĢ modelleri oluĢturmalarıdır 

1.3.4.3. Prefigurative Kültür 

Bu kültür yaĢlıların gençlerden öğrendiği kültür biçimidir. YaĢlıların gençlerin 

yarattığı kültürel değerleri benimsemesi yani yeni ve eski kültürün birleĢmesidir. 
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1.4.KÜLTÜRÜN ÖĞELERĠ 

1.4.1.Dil 

Semboller içerisinde yer alan en önemli öğelerden birisi de dildir. Dil, aynı zamanda 

geliĢmiĢ bir semboller sistemi olarak tanımlanabilir. Kültür, büyük ölçüde dil aracılığı 

ile üretilmekte, paylaĢılmakta ve aktarılmaktadır (ġiĢman, 2002). 

Kültürel yönü düĢünülmese bile dil, insanlığın temel kurumu Ģeklinde düĢünülür. Dil 

her Ģeyden önce manaların taĢınmasında kullanılan bir iĢaretler sistemidir. Dilin yazıya 

dönüĢmesiyle veya dilden dile, nesilden nesile aktarılan anlatımlarıyla insan geçmiĢi 

hatırlar ve öğrenir. Dil sayesinde soyut fikirleri kelimelerle durdurmak mümkündür. Dil 

toplumdaki soyut ve somut kavramları içerip insanların anlaĢmalarına, geçmiĢi düĢünüp 

gelecek hakkında yorum yapmalarına olanak hazırlar. Dili kültürler arası farklılıkların 

en önemlisi olarak görmek mümkündür. Örneğin, Ġngiliz dili ticari ve endüstriyel 

çabalar için kelime yönünden zengindir. Bu durum diğer kültürlere oranla Ġngiliz 

kültürünün ticari üstünlüğüne iĢaret sayılabilir (Erdoğan, 1994). 

1.4.2.Din ve Ġnançlar 

Bütün insan toplumlarında Ģu veya bu Ģekilde bir din olmuĢtur. Edward Supir‟ e 

göre, din: insanın günlük yaĢamını anlaĢılmaz ve tehlikelerle dolu ortamı içinde gönül 

huzuruna götürecek yolu bulmak üzere giriĢtiği, bitip tükenmeyen bir çabadır. Dinin 

görevi ne olursa olsun, önemli olan yönü, bütün sosyal-kültürel sistemlerde 

bulunmasıdır. En ilkelinden en geliĢmiĢine kadara bütün toplumlarda din adını taĢıyan 

bir kurum vardır (Erdoğan, 1994).  

Dinler neyin doğru, neyin yanlıĢ, nelerin uygun ve uygunsuz olduğunu açıklayan 

temel kültürel değerleri belirlerler. Din bireyin kiĢilik ve karakterini düzenleyen bir güç 

olması bakımından sosyal ve kültürel bir kontrol kurumu niteliği taĢır (Özkalp, 1992). 

Bilim ve teknoloji de dahil olmak üzere din ve din kurumları sosyal-kültürel kontrol 

kurumları adı altında toplanmıĢtır (Güvenç, 1972). 
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1.4.3.Teknoloji 

Teknoloji, kültürün gözle görülen maddi boyutunu oluĢturmaktadır. Teknoloji, 

insanlar için belirli fiziksel, psikolojik ve sosyal çevre oluĢturmakta, dolayısıyla söz 

konusu çevre de insan davranıĢlarını ve iliĢkilerini etkilemektedir (ġiĢman, 2002). 

Teknoloji insan davranıĢlarında, değerlerde, iliĢkilerde, örgütsel ve yönetsel 

süreçlerde( kontrol, iletiĢim, üretim, vb) bir takım değiĢmeleri gündeme getirmektedir. 

Yeni teknolojilerin girmesi ile örgütte geleneklerde yenilikler arasında çatıĢma 

durumları da yaĢanabilir (ġiĢman, 2002). 

Teknoloji devamlı önde gitmekte, maddi olmayan kültür onu bir gecikme ile geriden 

takip etmektedir. Buna kültürel gecikme veya kültürel boĢluk denilmektedir (Çiftçi, 

1999). 

Teknoloji ayrıca doğayla mücadele araçları ve mimari eserler, yönetsel organizasyon 

Ģekilleri gibi teknik, maddi ve fiziksel değerleri içine alır. Buna göre, toplumların 

düzenlediği ekonomik faaliyetler, imalat veya üretim biçimleri ve çeĢitli aletlerin 

kullanılması, baĢka bir ifade ile nesnel olarak aletler ile insanlar arasındaki bütün 

iliĢkiler, kültürün teknolojik-maddi elemanlarının önemli bir kısmını oluĢturur (Çağlar, 

2001).  

1.4.4.Normlar 

Her kültürde toplumsal düzeni sağlayan, bireylere yol gösteren, doğru ve yanlıĢı 

olumlu ve olumsuzu belirleyen kurallar, standartlar ve fikirler bulunur. Bütün bunlara 

norm adı verilir. Norm, yaptırımı olan kurallar sistemidir. Her toplumda bireylerin 

tutum ve davranıĢlarını belirleyen, nasıl giyineceklerinden, nasıl yiyeceklerine, belirli 

yerlerde nasıl oturacaklarına kadar çeĢitli normlar yer alır. Normlar toplumda ödül ve 

ceza ile güvence altına alınırlar. Yani norma uygun olan bir davranıĢ ödüllendirilirken, 

uygun olmayanlar cezalandırılır. Böylece, ceza yolu ile istenmedik davranıĢlar ortadan 

kaldırılırken, ödüllendirme ile istendik davranıĢlar pekiĢtirilir ve davranıĢların gelecekte 

tekrarlanma olasılığı artırılır. Normlar, bireylerin toplumsallaĢma süreci içerisinde 

öğrenilir ve birer alıĢkanlık halini alırlar. Birey çoğunlukla bir norma uyduğunun 
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farkına dahi varmaz, otomatik olarak onu uygular. Her toplumun sahip olduğu 

normların önem dereceleri de farklılık gösterir. Bazı normlar bir toplumun devamlılığı 

için daha önemliyken, bazıları o kadar önemli olmayabilir (Özkalp, 2000). 

Normlar, bir grup ve insan kategorisi içinde var olan değer standartlarıdır (Hofstede, 

1991). 

Normlar kaynağını değerlerden alan varlık, birlik, iĢleyiĢ ve sürekliliği sağlayan 

hükümlerdir (Ünalan, 2004). 

Normlar, adetler ve örflere ayrılır. Grubun geleceği bakımından uyulması zorunlu 

olmayan zorlayıcı vasıtaları belli olmayan kurallara adetler denir. Örf olan kurallar ise; 

toplum için önemli davranıĢları belirler. Örfler toplumun üyelerince ya kanuni takibat 

ile ya da sosyal yaptırımlarla etkin bir Ģekilde tatbik edilir (Erdoğan, 1994). 

Normlar, gündelik yaĢamda insanların her türlü eylem ve faaliyetlerine yol gösterir, 

tercihlerini belirler. Kültür, aynı zamanda normatif ( kural koyucu) bir sistem olarak 

görülebilir (ġiĢman, 2002). 

1.4.5.Değerler 

Bugün batı toplumları içerisinde önemsenen iki değer; maddeci olmak ve baĢarıya 

güdülenmektir. Ancak bu değerler toplumdan topluma farklılık taĢımaktadır. Örneğin, 

maddecilik, geliĢimini liberal ekonomi ile gerçekleĢtiren bir ülke için geçerli bir değer 

iken, mistik duygulara dayalı bir toplum için geçerli olmayabilir. Değerler zamanla 

değiĢebilir, yerine yenileri gelebilir, eskiyen bir takım değerler atılabilir. Ancak her 

toplumun kendine has bir takım değerleri vardır. Her toplumda değer sistemleri 

isteyerek veya istemeyerek bozulabilir veya bireyler her zaman değerlere uygun 

davranmayabilirler. O zaman ortaya değer çatıĢmaları çıkar. Genç ve yaĢlı kuĢaklar 

arasında sık sık ortaya çıkan çatıĢmalar bunun en güzel örneğidir (Özkalp, 2000). 

Bir sosyal yapının varlık, birlik, iĢleyiĢ ve devamının sebebi olarak görünen; tasvip 

ve teĢvik gören; korunmaya çalıĢılan kabulleniĢlere, inanıĢlara değer denir (Ünalan, 

2004).  

Değerleri görmek ve tanımlamak oldukça zordur (Unutkan, 1995). 
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Soyut öğe olan değerlerin dıĢarıdan gözlenmesi güçtür, ancak davranıĢlar içinde 

sezilebilirler. Kısaca değerler, bir kültür içinde önem verileni ve tercih edileni ifade 

ederler. Psikologlar, çocuklarda değerler sisteminin 10 yaĢına gelinceye kadar büyük 

ölçüde oluĢtuğunu ve sonraki dönemlerde değiĢmesinin güç olduğunu belirtmektedirler 

(ġiĢman,2002). 

     Sevgi, kendini gerçekleĢtirme, mutlu olma gibi değerler sonuç veya amaç türünden 

değerlerdir. Para kazanma, bir okul bitirme, evlenme, bir meslek sahibi olma gibi 

değerler de amaç türünden değerlerdir. Bu değerler, sonuç değerler için sadece bir 

araçtır. Araç değerler ile sonuç değerler arasındaki farkı kavrayamayanlar asla mutlu ve 

baĢarılı olamazlar. Ġnsanların çoğu araç değerlerin peĢinde koĢmakta ve onlar için 

zaman ve para harcamaktadır. Ġnsana insanlık yaĢatan, insanlığı hatırlatan, doyum veren 

ve hayatını zenginleĢtiren sonuç değerlerdir (Özkan, 2003). 

1.4.6.Semboller 

Semboller, sadece kültürü paylaĢanlar tarafından bilinen, bir özel anlam taĢıyan 

kelimeler, jestler, resimler ve nesneler bütünüdür (Hofstede, 1991).  

Semboller, bir kültür içinde en kapsamlı olan öğelerdir. Kültür, büyük ölçüde 

semboller sistemidir. Benzer semboller, farklı kültürler için farklı anlamlar ifade eder 

(ġiĢman, 2002).  

Kültürün üyesi olan insanlar, yaĢamlarını söz konusu sembollere göre düzenlerler 

(ġiĢman, 2002). 

Sargut, sembolleri, kavrama sürecine yardımcı olan herhangi bir nesne, eylem, olay, 

nitelik ya da iliĢki olarak tanımlamaktadır. Bu tanımda kavrama sözcüğü ile anlatılmak 

istenen ise, belirli tasarımların elle tutulabilir yapımları, algılanabilir biçimlere dayalı 

olarak ortaya konan deneyimlerden elde edilmiĢ soyutlamalar, somuta indirgenmiĢ 

düĢünceler, tavırlar, yargılar, özlemler ya da inançlar olduğunu belirtmektedir (Sargut, 

2001). 
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1.4.7.Estetik 

    Estetik bir kültürdeki güzel sanatlar (müzik, çeĢitli sanatlar, dans, vb.) hakkında bilgi 

verir. Estetikte genel değer ve genel farklılıklar vardır. Özellikle alt kültürlerin kendine 

özgü estetik değerleri bulunmaktadır. Bu bakımdan estetik farklılıkları ulusal olmaktan 

ziyade, bölgesel olarak görmek mümkündür. Fakat geliĢen teknoloji ve haberleĢme 

kolaylığı ulusal alanda estetik değerlerin önemini azaltır. Mesela, bir samba, lambada 

gibi dans stillerini sadece doğdukları ülkelerde değil baĢka yerlerde de görmek 

mümkündür. Bunun yanında estetik değerlerin önemi heyecan yaratılması esasına 

dayanan alt gruplarda daha kolay görülebilir. Herkes mehter müziği dinleyebilir ancak 

ondan belirli bir toplumun fertleri heyecan duyar. Milli marĢlarda böyledir (Erdoğan, 

1994). 

1.4.8. Tutumlar 

KiĢinin baĢka kiĢi, topluluk veya bir objeye karĢı, inançlarının, hislerinin ve 

tepkilerinin oluĢturduğu sisteme kiĢinin, o kiĢi veya objeye karĢı tutumu denir. Bir 

insanın sosyal hareketleri onun tutumlarıyla yürütülmektedir. Ġdareciler için tutumların 

önemi büyüktür. Ġnsanların tutumları bilindiği takdirde davranıĢlarını önceden kestirme 

ve kontrol etme bakımından belirli iĢleri yapmak mümkündür (Erdoğan, 1994). 

Tutum, bir bireye atfedilen ve onun psikolojik bir obje ile ilgili, düĢünce, duygu ve 

davranıĢlarını düzenli bir biçimde oluĢturan eğilime verilen addır (KağıtçıbaĢı, 1988).  

Tutumlar bireye ait olma, gözlenebilen bir davranıĢ değil davranıĢa hazırlayıcı bir 

eğilim olma, birey için anlam taĢıyan bireyin farkında olduğu herhangi bir obje ile ilgili 

olma gibi özellikler göstermektedir (Unutkan, 1995).  

Tutumlar dayandıkları inanç ve değer yargıları devam ettikçe devamlılıklarını 

sürdürürler (ġimĢek vd., 2003).  

Tutumlar kiĢinin bir Ģey hakkında ne hissettiğini yansıtırlar. ĠĢimi severim ifadesi 

kiĢinin iĢi hakkındaki tutumunu belirtir. Bu örgütteki yönetim kademelerindeki 

kadınları eğitmek ve geliĢtirmek için bir kariyer yönelimli program uygulamasını 

destekliyorum. Ġfadesi de yine tutumları yansıtır (Callahan vd., 1986). 
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BÖLÜM II. ÖRGÜT KÜLTÜRÜ KAVRAMI 

2.1.ÖRGÜTÜN TANIMI 

Örgütün değiĢik tanımları yapılmıĢtır. Türk Dil kurumunun sözlüğünde örgüt: Ortak 

bir amacı veya iĢi gerçekleĢtirmek için bir araya gelmiĢ kurumların veya kiĢilerin 

oluĢturduğu birlik, teĢekkül, teĢkilat diye tanımlanmıĢtır (Türk Dil Kurumu). 

Örgüt, teknik ve sosyal faktörlerle ilgili bir düzenlemedir. Örgüt kiĢilerin tek 

baĢlarına gerçekleĢtiremeyecekleri amaçları, baĢkaları ile bir araya gelerek bir grup 

halinde gayret, bilgi ve yeteneklerini birleĢtirerek gerçekleĢtirmelerini sağlayan bir iĢ 

bölümü ve koordinasyon sistemidir (Koçel, 1999). 

Örgüt, önceden belirlenmiĢ bir hedef ya da hedeflere ulaĢmak için, birden fazla 

kiĢinin düzenli bir Ģekilde birlikte çalıĢtığı sistemdir (Stoner-Freeman, 1992). 

Schein'e (Schein, 1976) göre; örgüt; " iĢ ve iĢlev bölümü yapılarak, bir otorite ve 

sorumluluk hiyerarĢisi içinde, ortak ve açık bir maksat ya da amacın gerçekleĢtirilmesi 

için bir grup insanın faaliyetlerinin ussal eĢgüdümüdür."  

Örgütler yaĢamak için içten ve dıĢtan birtakım zorlamalarla karĢılaĢırlar. Hiçbir örgüt 

kendine gerekli olan gücü (girdiyi) kendisi üretemez. Örgütler girdilerini çevreden 

alırlar. Örgütlerin ihtiyaç duydukları girdileri satın alabilmeleri için çıktıları da çevreye 

satmaları gerekir. Böylece örgütler hem girdileri hem de çıktıları yoluyla çevre ile 

etkileĢim ve denetim iliĢkisi içerisine girerler (BaĢaran, 1992). 

Psikologlar; örgütü, karmaĢık bir sosyal sistem, (Schein, 1976) "iki veya daha fazla 

kiĢinin bilinçli olarak eĢ güdümlenmiĢ eylemleri ya da güçlerinden oluĢan sağlam,  bir 

sistem olarak tanımlamaktadır. 

Örgüt, iki veya daha fazla sayıda kiĢinin, otorite ve sorumluluk sıra düzeni içinde bir 

araya gelerek oluĢturdukları, belirli ortak amaç ve görevlere sahip ve bunları 

gerçekleĢtirmek için, maddi ve manevi yetenek, güç, bilgi, beceri vb. bütün kaynakların 

bilinçli bir Ģekilde paylaĢıldığı, dinamik ve açık sosyal sistem ya da toplumsal birim 

olarak tanımlanabilir (Bedestenci vd., 2004). 
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Örgütler, bireylerin sınırlı fakat farklı yeteneklerinden yararlanır. Bireyler, farklı ve 

sınırlı olan düĢünme ve kavrama yeteneklerini örgütler aracılığı ile bütünleĢtirerek, 

bireysel güç ve yeteneklerini aĢan amaçlarını gerçekleĢtirirler. Örgüt, bireysel 

yetenekleri arttıran bir araçtır (Aydın, 1994). 

Örgüt; bir yapı, üyeleri arasındaki iliĢkilerin bir örgüsü ve üyeleri tarafından kurulan 

bir koalisyon olarak görülebileceğini ifade eder (Bursalıoğlu, 1987). 

BaĢaran'ın tarifine göre ise, örgüt, "toplumsal gereksinmelerin bir kesimini 

karĢılamak üzere, önceden belirlenmiĢ amaçları gerçekleĢtirecek görev ve rolleri 

yapmak için güçlerin, eylemlerini eĢ güdümleyen iĢ görenlerden oluĢan toplumsal açık 

bir sistemidir ve "bir etkileĢim ağı"dır (BaĢaran, 1984). 

Örgütler, değiĢik kültürel çevrelerden gelmiĢ, farklı varsayım, inanç, değer ve 

beklentilere sahip insanlardan oluĢmaktadır. Örgüt yönetiminin, örgütün amaçlarını 

gerçekleĢtirebilmek ve örgütsel bütünlüğü sağlayabilmek için değiĢik alt kültürlerden 

gelen bu insanları, ortak bir kültür çerçevesinde bütünleĢtirebilmesi gerekmektedir 

(Algan, 1998). 

2.2.KÜLTÜRÜN ÖRGÜTTEKĠ YERĠ  

Hemen her örgüt, amaçlarına ulaĢabilmek için üyelerinin desteğini, onların etkili 

katılımını ister. Bireylerin ortama uyum sağlaması örgütte etkinlik ve verimliliğin 

önemli bir unsurudur. Örgütte geçerli olan kültürel özellikleri kabullenen bireyler, 

örgütün ve yönetimin beklentilerine pozitif katkı sağlar. Bireyin içinden çıkıp geldiği 

kültürel ortam, örgütte geçerli olan kültür ile benzerlik arz ederse üyelerinin uyum 

sorunları en düĢük seviyede kalabilecektir. Örgüt mutlaka, oluĢturulacak örgüt 

kültürünün çalıĢanların verimine olumlu katkıda bulunabileceğini hesaba katmalıdır. 

Her örgütün kendi kurallarını, geleneklerini, göreneklerini ve bunlarla da kültürünü 

yarattığı söylenebilir (Katz-Kahn, 1977). 

Kültür kavramının yönetim bilimleri açısından bir tanımı yapılacak olursa, kültür 

kiĢiden kiĢiye aktarılan bir yaĢam tarzı olup, insanın insan tarafından oluĢturulan 

çevresini ifade eder. ġu durumda kültür; bir toplumu (veya örgütü) oluĢturan bireylerin 
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kendi aralarında ya da kendileri ile toplum arasındaki iliĢkileri, toplum içerisinde 

kazanılan bilgiyi, normları, görüĢ ve bakıĢ açısını ve davranıĢları kapsar. Böylece kültür 

o toplumda bireylerin çoğunluğunda ortak olan ve diğer toplumlardan (örgütlerden) 

farklı kılan bir yaĢam tarzı oluĢmasını sağlar (Doğan, 1997). 

Örgütlerde beĢeri yönün öneminin zamanla artması, sosyal ve siyasal alanda insancıl 

değerlerin önem kazanması ve uluslararası iĢletmeciliğin geliĢmesi, kültürün yönetim 

açısından önemini artırmıĢtır (Erdoğan, 1994).  

Her canlı organizma gibi yaĢamak ve ayakta kalmak zorunda olan örgütler farklı 

kültür mozaiğine sahip bireylerden oluĢmaktadır (Ersen,1997). Kültür örgüt içinde 

çalıĢanlar o örgütün amaçlarına ve çalıĢanlar da birbirine bağlayıcı bir rol oynar. 

Dolayısıyla, örgütün amaç, karar, strateji, plan ve politikalarının oluĢturulmasında ve 

baĢarısında kültürün önemli bir yeri ve önemi vardır. 

Kültürel normlar, örgüt üyelerinin davranıĢlarını Ģekillendirir. Kültür, bireyleri 

sürekli çevreleyerek, liderlik davranıĢlarını biçimlendirir. Örgüt üyeleri arasındaki 

etkileĢimi sağlayan yapılar, kurallar, normlar ve alıĢkanlıkları Ģekillendirerek, bireyin 

davranıĢlarını belirleyen dinamik olgudur (Schein, 2004). 

Bir örgütün etkililiği noktasında, içinde bulunduğu ortamın önem ve etkileri 

unutulmamalıdır. Bu ortam, örgütteki üyelerin davranıĢında, iletiĢim öğelerinde ve 

liderlik eylemlerinde büyük roller oynayarak, örgütün havasını değiĢtirir (Bursalıoğlu, 

2005). 

Smircich'e göre; "Kültür çeĢitli önemli fonksiyonları yerine getiren ve paylaĢılan 

anahtar değer ve inanıĢlar olarak algılanabilir. Birinci olarak örgüt üyelerine bir kimlik 

duygusu kazandırır. Ġkinci olarak, bireyin kendisinden daha büyük bir Ģeye bağlı 

olmasını sağlar. Üçüncü olarak, kültür sosyal sistemin dengesini güçlendirir. Ve 

dördüncü olarak, davranıĢları yönlendiren ve Ģekillendiren bir rasyonelleĢtirme servisi 

olarak iĢler" (Smircich, 1983). Bu iĢlevler için kültürün örgütün baĢarısına yardımcı 

olduğunu söyleyebiliriz. 

Örgüt kültürü, örgüt üyeleri tarafından paylaĢılan, örgütün kendisinin ve çevresinin 

örüntüsü olan örgütsel davranıĢ biçimleri, semboller ve sembolik hareketler aracılığıyla 
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somutlaĢtırarak kesinlik kazanan, örgüt üyelerinin tutum, davranıĢ ve kararlarını 

Ģekillendiren ortak değer, örf, inanç ve normlar bütünüdür (Türk, 2007). 

Erdoğan‟a göre; örgüt belirli bir toplumda faaliyetlerini sürdürür. Bu toplumun 

üyelerinin kendilerine özgü inançları, değer yargıları, çeĢitli olaylar karĢısında belirli 

tavırları vardır. Örgüt açısından bu kültürel öğeleri bilmenin önemi büyüktür. Ancak, 

bir toplumun içerisinde çalıĢmalarını sürdüren örgüte, o toplumun bilgisel özellikleri, 

kanunları, teknolojik seviyesi de etki edecektir. O halde örgüt açısından kültür, 

kuruluĢun çalıĢma Ģeklini ve faaliyetlerinin sonucunu etkileyen, belirli insan 

topluluklarınca oluĢturulan, inançlar, değerler, örf ve adetler ve diğer kiĢiler arasındaki 

iliĢkilerin sonuçlarının tamamıdır ( Köse vd., 2001). 

Etkin örgütlerin mükemmel olmanın önemini arttıran iç kültürlere sahip olduğu 

söylenebilir. O halde bir örgütün kültürünü bu Ģekilde tanımlayabiliriz; bir örgütün 

içindeki insanların davranıĢlarını yönlendiren normlar, davranıĢlar, değerler, inançlar ve 

alıĢkanlıklar sistemidir (Dinçer, 1997).  

2.3.KÜLTÜRÜNÜN ÖNEMĠ 

Örgütlere göre farklılık gösteren örgüt kültürünün var olduğu örgütsel çevre 

içerisinde iĢ görenlerin örgütsel adanmıĢlığını arttırmada, sağlıklı iliĢkiler kurulmasında 

ve örgütsel sürekliliğin sağlanmasında önemli iĢlevler icra ettiği söylenebilir (Terzi, 

2000).  

KüreselleĢen iĢ dünyasında örgüt kültürü, kuruluĢların rekabet avantajı 

kazanmalarında önemli bir rol oynamaktadır. Çünkü örgüt kültürü, iĢletmenin amaçları, 

stratejileri ve politikalarının oluĢmasında önemli bir etkiye sahip olduğu gibi, 

yöneticiler açısından seçilen stratejinin yürütülmesini kolaylaĢtıran ya da zorlaĢtıran bir 

araçtır (Akıncı, 1999).  

Deal ve Kennedy (Terzi, 2000) kültürün iĢlevlerine güçlü kültürler ve zayıf kültürler 

açısından bakmaktadır. Güçlü bir kültürde iĢ görenler kendilerinden ne beklendiğini ve 

belirli bir durumda nasıl hareket edeceklerini bildiklerinden, karar verme durumunda 

kaldıklarında verecekleri kararla ilgili olarak daha zaman kaybedeceklerdir.  
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Zayıf kültürlerde ise iĢ görenler, ne yapacaklarını ve nasıl yapacaklarını 

hesaplamayla uğraĢırken zamanın çoğunu harcayacaklardır. Ayrıca kültür, iĢ görenin 

sorumluluklarını Ģekillendirerek, onu hızlı veya yavaĢ bir iĢ gören, yetkici ya da arkadaĢ 

canlısı bir yönetici yapacaktır.  

Güçlü örgüt kültürüne sahip olan iĢletmelerde, iĢ görenlerin nasıl davranmaları 

gerektiğini belirten yerleĢmiĢ davranıĢsal parametreler oluĢmuĢken; zayıf örgüt 

kültürüne sahip iĢletmelerde iĢ görenler ne yapmaları gerektiğini belirlemeye çalıĢarak 

zaman kaybederler. Örgüt kültürünü oluĢturan tüm öğeler, iĢ yerine hem anlam 

kazandırmakta hem de en alt kademeden en üst kademeye kadar, dinamik ve sosyal bir 

örgütün parçası olma Ģansını vermektedir (ġimĢek ve Fidan, 2005). 

Örgüt kültürü o örgütte çalıĢan yöneticiler ve diğer personel açısından bazı yararlar 

sağlamaktadır. Örgüt kültürü çalıĢanların belli standart, norm ve değerleri anlamalarına 

ve böylece kendilerinden beklenen baĢarıya ulaĢmaları konusunda daha kararlı ve tutarlı 

olmalarına, yöneticileriyle daha uyum içinde çalıĢmalarına yardımcı olur; iĢ yapma 

yöntem ve süreçlerinde standart uygulamalar getirerek verimliliği arttırır (Eren, 1998).  

Örgüt kültürü, örgütteki bazı uygulama ve süreçlerde rasyonelleĢme ve standartlaĢma 

sağladığından iĢ görenlerin huzurlu bir Ģekilde çalıĢmalarını engelleyen faktörlerin 

giderilmesinde önemli bir iĢlev görür. Ayrıca örgüt kültür, iletiĢim ve iĢ görenler 

arasındaki iliĢkilerde iĢ görenleri birbirlerine ve örgüte bağlar. Nesilden nesile 

aktarıldığı için de örgüte süreklilik kazandırır (Özdevecioğlu, 1995).  

Örgüt kültürünün, örgütün devamlılığını sağlayan problem çözme süreçlerine, 

güdülemeye, örgütsel adanmıĢlığa, davranıĢları belirlemeye ve sosyalleĢmeye, iletiĢime 

yönelik iĢlevler icra ettiği söylenebilir (Terzi, 2000). 

Günümüzde örgüt kültürü, kuruluĢların rekabet avantajı kazanmalarında önemli bir 

rol oynamaktadır. Çünkü örgüt kültürü, iĢletmenin amaçları, stratejileri ve 

politikalarının oluĢmasında önemli bir etkiye sahip olduğu gibi, yöneticilerce seçilen 

stratejinin yürütülmesini kolaylaĢtıran ya da zorlaĢtıran bir araçtır ( Eren, 2001). 

Örgüt kültürü iĢletmelerin rekabet avantajı kazanmalarında önemli rol oynamaktadır. 
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Çünkü örgüt kültürü iĢletmenin amaçlarının, stratejilerinin ve politikalarının 

oluĢmasında önemli bir etkiye sahip olduğu gibi, yöneticilere seçilen stratejinin 

yürütülmesini kolaylaĢtıran ya da zorlaĢtıran bir araçtır (Eren, 2010). 

Örgüt kültürü, bir örgütte bulunan değerler, normlar ve inançlar sisteminin, tüm 

çalıĢanlar tarafından yürekten benimsenmesiyle kuvvetlenir. Kabul edilmiĢ ve yaĢanan 

bir örgüt kültürü, üyelerinin davranıĢlarının yönlendirilmesinde ve üyeler arasında 

uyumun sağlanmasında etkili olmakta, iĢbirliğini, güven duygusunu ve iletiĢimi 

geliĢtirmektedir. Örgüt kültürünü oluĢturan ortak değerleri, varsayımları ve normları 

paylaĢan üyeler kendini bir bütünün parçası gibi hisseder. Bu duygu üyelerin 

birbirlerine ve örgüte olan bağlılığını arttırır, aidiyet duygusu sağlar, çatıĢmaları azaltır 

ve ekip ruhunu geliĢtirir ( Tozkoparan ve Türker, 2001). 

Gittikçe küreselleĢen iĢ dünyasında, örgüt kültürü kuruluĢların rekabet avantajı 

kazanmalarında önemli rol oynamaktadır. BaĢka bir ifadeyle örgüt kültürü iĢletmenin 

amaçları, stratejileri ve politikalarının oluĢmasında önemli bir etkiye sahip olduğu gibi, 

yöneticiler açısından seçilen stratejinin yürütülmesini kolaylaĢtıran ya da zorlaĢtıran bir 

araçtır. Örgüt kültürü o örgütün çevrede tanınmasını, değerini, toplumsal standartlarını, 

çevredeki diğer örgüt ve bireyler ile iliĢki biçimlerini ve düzeylerini yansıtır. Bu 

fonksiyonu ile kültür, örgütü topluma baĢlayan onun toplum içinde yerini önemini ve 

hatta baĢarısını belirleyen en önemli araçlardan biri olabilmektedir (Konuk, 2006). 

Bir örgütün etkililiği noktasında, içinde bulunduğu ortamın önem ve etkileri 

unutulmamalıdır. Bu ortam, örgütteki üyelerin davranıĢında, iletiĢim öğelerinde ve 

liderlik eylemlerinde büyük roller oynayarak, örgütün havasını değiĢtirir (Bursalıoğlu, 

2005). 

2.4. ÖRGÜT KÜLTÜRÜ KAVRAMI VE ORTAYA ÇIKIġI 

Örgüt kültürü ile ilgili ilk çalıĢmaların 1930‟lu yıllardan itibaren baĢladığı kabul 

edilmektedir. Ġnsan iliĢkileri akımıyla birlikte örgütlerde insan kaynağı üzerinde 

durulmuĢ, informal grup, grup normları, semboller, örgütsel değerler gibi konulara 

dikkat çekilmiĢtir (ġiĢman, 2002).  
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    Örgüt kültürü kavramının ortaya çıkıĢı ve bu alandaki araĢtırmaların hızla artmaya 

baĢlamasının esas olarak üç nedeni vardır ( Terzi, 2000): 

1. Japon firmalarının ekonomik baĢarısı ve Japonya‟nın 1970‟lerin sonlarına doğru 

ekonomik bir süper güç olmaya yönelmesi birçok araĢtırmacıyı bunun nedenlerini 

araĢtırmaya itmiĢtir. 

2. Japon firmalarının hızlı yükseliĢlerine eĢ zamanlı olarak Amerikan firmalarının 

pazar paylarını kaybetmeyle yüz yüze kalmaları, Avrupa ve Amerika‟da artan iflaslar 

örgütsel baĢarının doğasını anlamada sıcak bir ilgi yaratmıĢtır. Bu ilgi örgütsel kültürle 

ilgili bir takım kavramların (paylaĢılan değer ve normlar, tutarlı bir vizyon, örgütsel 

hikayeler, törenler, kahramanlar) geliĢimini sağlamıĢtır. 

3. Örgütsel araĢtırmalarda nitel değiĢkenlerin ölçülmesinde esnek bir özellik 

göstermeyen pozitivist eğilime karĢı doğan tepki neticesinde örgütsel yaĢamın rasyonel 

olmayan kültürel ve sembolik yönünün ağırlık kazanması ve araĢtırmalarda nitel 

ölçümlere ağırlık verilmesi eğilimi önem kazanmıĢtır. 

Aynı zamanda 1970‟li yıllarda insan kaynakları yönetimi kavramının ortaya çıkması 

örgüt ve yönetim kurumlarında yeni bir dönemin oluĢmasını sağlamıĢtır. Ġnsan 

kaynakları yönetimi, insan doğasına iliĢkin farklı varsayımlar geliĢtirmiĢ ve verimlilik 

sorununda farklı açıdan ele almıĢtır. Ġnsan kaynakları yaklaĢımı, yönetim alanında yeni 

kuramsal çerçevenin oluĢmasını sağlamıĢtır. 1981 yılında William Ouchi, yazdığı Teori 

Z kitabıyla örgütsel kültür kuramının kuramsal temelini oluĢturmuĢtur. Daha sonra Deal 

ve Kennedy ve Edgar H. Schein örgütsel kültür kuramının geliĢmesine katkıda 

bulunmuĢlardır. Thomas J. Peter ve Robert H.Waterman‟ın katkıları ise mükemmele 

ulaĢan örgütleri betimlemiĢtir (Çelik, tarih yok). 

1980‟li yıllarda örgütsel kültür kavramı, örgütsel davranıĢ ve örgütsel etkinliğin 

analizinde merkezi bir kavram olarak ortaya çıkmıĢtır. Örgüt kültürü örgüte yeni katılan 

üyelerin sorunlara yönelik algı, düĢünce ve duyguların doğru olarak Ģekillenmesine 

yardımcı olduğundan, sürekli olarak bir grup için çalıĢma hayatında karĢılaĢılan 

problemi çözmede temel bir çerçevedir. Örgüt kültürü örgüt üyelerinin değerleri, 

normları, inançları, varsayımları ve hatta algıları altında yatan düĢünceleri 

açıklamaktadır (Çelik, tarih yok ).  
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Kültür, insanlara yapmak zorunda oldukları Ģeylerin neler olduğu ve nasıl 

davranmaları gerektiği konusunda duygu ve sezgi kazandırır. BaĢka bir ifade ile örgüt 

kültürü, örgüt üyelerinin düĢünce ve davranıĢlarını Ģekillendiren hâkim değer ve 

inançlardır. Örgüt kavramı; sosyoloji, antropoloji, psikoloji, sosyal psikoloji, kamu 

yönetimi, siyaset bilimi gibi, değiĢik bilim dallarının ilgi alanlarına girmiĢ, böylece bu 

bilimlerin her birinin kendi bakıĢ açısından anlam kazanmıĢ ve değiĢik pek çok 

tanımları yapılmıĢ olan bir kavramdır (ġiĢman, 1994). 

Swales (Terzi, 2000) örgüt kültürünün oluĢumunda kurucuların, örgütün iç ve dıĢ 

çevresinin, yönetim uygulamalarının ve ulusal kültürün etkisi olduğunu belirtmektedir: 

1. Kurucuların Etkisi: Örgüt kurucuları örgüt kültürü üzerinde sürekli ve anlamlı bir 

etki yapma eğilimindedirler. Kurucular kültürü hem yaratır hem de geleceğe taĢırlar 

Tanımı zorlaĢtıran ilk neden örgüt kültürünün yeni bir çalıĢma alanı almasıdır. 

2. Ġç Çevrenin Etkisi: Kültürü etkileyen iç faktörler; örgütün biçimi, biçimsellik 

derecesi, ödüllendirme ve değerlendirme kriterleri, kullanılan teknoloji ile kontrol ve 

bilgi sistemleridir. 

3. DıĢ Çevrenin Etkisi: Farklı çevrelerin farklı talepleri örgütlerin kültürlerini bu 

çevrelerin çizdiği sorumluluklar çerçevesinde değiĢtirmek zorunda bırakır. 

4. Yönetim Uygulamaları (Current Management): Örgütün kuruluĢ aĢamasında 

yöneticilerin etkisi büyüktür. Bu etki örgüt büyüdükçe ve geliĢtikçe azalma eğilimi 

gösterebilir. Örgütün değiĢen çevresi örgüte yeni sorumluluklar getirir. Örgütün 

büyümesi ve değiĢen çevrenin getirdiği yeni sorumluluklar o andaki yönetimin kültür 

üzerindeki potansiyel etkisinin daha büyük olmasını sağlayacaktır. 

5. Ulusal Kültürün Etkisi: Ulusal kültür, değerler, inançlar ve temel varsayımlar 

çerçevesinde örgütsel kültürün belirlenmesine yardım eder. Örgüt kültürü, ulusal 

kültürün bireye güç ve kontrole bakıĢ açılarını yansıtacaktır. 

Bu, örgütlerin araĢtırmacı olması için değiĢik bir düĢünüĢ ve bakıĢ açısıdır. Hofstede 

ve arkadaĢlarının belirttiği gibi; “Tanım üzerinde bir görüĢ birliği olmamasına rağmen 

çoğu yazar örgüt kültürünün aĢağıdaki nitelikleri konusunda görüĢ birliği içindedir;  

1. Bütüncül olması,  

2. tarihsel niteliği, 
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3. antropolojik konularla ilgisi,  

4. toplumsal yapısı, 

5. esnekliği ve 

6. değiĢiminin zorluğu" (Hofstede vd., 1990).  

John Van Manen (1988) örgüt kültürünü, örgütü oluĢturan bireyler, paylaĢtıkları 

bilgi, aralarındaki bilgi alıĢveriĢi, örgüt içerisindeki rutin ve rutin olmayan aktiviteler ile 

açıklamaktadır (Terzi, 2000). 

Boseman ve Patak‟ın (1987) tanımına göre örgüt kültürü, bir örgütteki insanların 

davranıĢlarını yönlendiren normlar, davranıĢlar, değerler, inançlar ve alıĢkanlıklar 

sistemidir (Dinçer, 1997). 

Edger Schein  örgüt kültürünü “Örgütün dıĢ çevreye uyumu ve iç bütünleĢmesi 

sırasında keĢfettiği, bulduğu ve iyi sonuç verdiğinden geçerli kabul ettiği, bu yüzden de 

bunları anlamada, düĢünmede ve hissetmede en doğru yol olarak yeni üyelere 

öğretilmesi gereken temel varsayımlar modeli” seklinde tanımlamaktadır (Schein, 

1992). 

D.Farnham‟a (1990) göre örgüt kültürü; “ĠĢin nasıl organize edilmesi, otoritenin nasıl 

kullanılması, insanların nasıl ödüllendirilmesi ve kontrol edilmesi gerektiğine iliĢkin 

kuvvetli inançlar bütünüdür (Sarı, 2005). 

Örgüt kültürünün yönetim, iletiĢim, psikoloji, sosyoloji ve antropoloji gibi farklı 

disiplinler içinde yer alan araĢtırmacılar tarafından çalıĢılması, söz konusu olguya 

iliĢkin farklı tanımların ve görüĢlerin ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. Örgüt kültürü 

örgüt gerçeğinin görülmesine imkân veren düĢünsel bir yapı yani bir paradigmadır. Bu 

paradigma kiĢilere kategoriler, rutin süreçler, iyi ve kötü çözüm önerileri sunar ve 

üyelerin örgütte nasıl davranacaklarını bilme yeteneklerini arttırır. Diğer bir deyiĢle bir 

örgütün paradigması, kiĢilere paylaĢılan yapılar, ortak dil ve referanslar sunarak örgütün 

içindeki bir probleme çözüm getirmede benzer yaklaĢımlardan yola çıkmayı sağlar 

(Atay, 2001). 

Örgüt kültürü, “bir örgütün içindeki insanların davranıĢlarını yönlendiren normlar, 

davranıĢlar, değerler, inançlar ve alıĢkanlıklar sistemidir” (Dinçer, 1992). 
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Kozlu‟ da örgüt kültürünü; bir toplumun kendi iç yasalarına göre biçim kazanması ve 

geliĢmesi, bir toplumun yaĢama biçimlerinin çeĢitli alanlarda olgunlaĢması, insanın 

dinsel baĢarıları ve yaratılıĢları, tüm olarak dinsel ve töresel yaĢam, geniĢ bir toplumun 

bütün alanlarında ortak olan dinsel, ahlaksal, estetik, teknik ve bilimsel nitelikteki 

toplumsal olayların bütünü Ģeklinde tanımlandıktan sonra, örgüt kültürünün; paylaĢılan 

değer ve inançlar, liderler ve kahramanlar, törenler, öyküler ve efsanelerden oluĢtuğunu 

söylemektedir (Kozlu, 1986). 

Bir örgütte, insan ile ilgili her Ģey kültür olarak nitelenir. Örgütün üretim biçimi, 

gereksinimleri ve amaçlarını destekleyen bir çalıĢma ortamı yaratılmaya çalıĢılır. 

Bunların gerçekleĢtirilmesi için çalıĢma ortamının bir sisteme oturtulması gerekir. 

Yönetsel politika ve stratejiler, çalıĢma ilkeleri, tutum ve davranıĢlar, roller, değer ve 

normlar, semboller, gelenekler ve alıĢkanlıklar bu sistemin parçalarını oluĢturur. 

Örgütün her bir üyesinin uyum göstermesinin beklendiği bu unsurların oluĢturduğu 

bütün örgüt kültürüdür (Berberoğlu, 1990). 

Farklı tanımların birleĢtiği noktalar Ģöyle sıralanabilir: 

1. Örgüt kültürü, örgüt üyelerinin paylaĢtığı değerlerdir. 

2. Örgüt kültürü, örgütteki iĢ yapma ve yürütme biçimidir. 

3. Örgüt kültürü örgütlere kiĢilik kazandırarak bir örgütü diğerinden ayırır. 

4. Örgüt kültürü baskın ve paylaĢılan değerlerden oluĢan, çalıĢanlara sembolik 

anlamlara yansıyan, örgüt içinde anlatılan hikâyeler, inançlar ve sloganlardan oluĢan bir 

yapıdır. 

 5. Örgüt kültürü örgütsel baĢarıyı doğrudan etkiler. 

6.Üst yönetim ve liderlerin örgüt kültürü üzerinde önemli etkileri vardır (Berberoğlu, 

1999). 

Özden (Özden, 2000), liderlerin örgüt kültürünü oluĢtururken aĢağıdaki beĢ 

maddenin mimarlığını yapması gerektiğini belirtmiĢtir:  

1. Örgütte karar alma mekanizmasını etkileyen temel değer ve ilkeleri belirleme,  

2. Örgütün değer ve ilkelerini temsil eden davranıĢları belirleme,  

3.  Performansları konusunda çalıĢanlara dönüt sağlayacak bir mekanizma kurma,  

4.  TeĢvik ve ödüllendirme sistemi kurma,  
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5.  Arzu edilen kültürün öncülüğünü yapmadır  

Örgütün kültürel gerçekliği; değerler, inançlar, varsayımlar gibi sınırları belirsiz 

kavramlardan oluĢur. Tüm bunların gözlenmesinin zor olduğu bir gerçektir. Örgütün 

kültürel yanının anlaĢılabilmesi için kültürün gözlemlenebilen yanlarından yararlanmak 

gerekmektedir. Ritler, ritüeller, törenler, öyküler, semboller ve dil bunların en yaygın 

olanlarıdır. Kültürün yorumlanması için gözlemlenebilen yanların üzerinde durulması 

gereklidir ancak yine de bir problem ortaya çıkmaktadır; bir Ģirketin ödül töreni ile 

baĢka bir Ģirketinki aynı anlama gelmeyebilmektedir. Örgütte neler olduğunu 

anlayabilmek için olaylara içeriden bakma zorunluluğu da vardır. 

2.5.ÖRGÜT KÜLTÜRÜNÜN ÖZELLĠKLERĠ 

Her Ģeyden önce örgüt kültürü öğrenilebilirdir. Bireysel inançlar, tutumlar ve 

değerler örgüt kültürünün oluĢumunda etkendir. Bu nedenle örgütün hem iç hem de dıĢ 

çevresi örgüt kültürünü etkiler. Örgüt dıĢ çevrenin farklı taleplerine ve rekabet ortamına 

göre faaliyet göstereceğinden, bu çevreden edindiklerini örgüt kültürüne yansıtacaktır. 

Bu sayede öğrenme gerçekleĢecek ve bu öğrenme süreci sürekli olacaktır. Örgüt kültürü 

genellikle yazılı bir metin halinde olmadığından, örgüt üyelerinin düĢünce yapılarına, 

bilinç ve beklentilerine, inanç ve değerlerine göre Ģekillenmektedir (Eren, 2001). 

Örgüt kültürü kendiliğinden oluĢan bir olgudur. Örgüt kültürü yaygın olarak kabul 

gören değer ve tutumlardan oluĢmaktadır. Belirli bir kültür içerindeki bireyler belirli 

durumlarda nasıl davranacakları, nasıl düĢünecekleri konusunda uzlaĢmaya 

varmıĢlardır. Benzer Ģekilde bir örgütte de iĢ görenler farklı coğrafi bölgelerden gelmiĢ 

olsalar bile örgüt içerisinde oluĢan ortak düĢünce davranıĢ ve öğrenme biçimini, örgüt 

kuralları dâhilinde davranabilmek için, benimsemek zorundadırlar. Dolayısıyla örgüt 

içerisinde ortak tutum ve davranıĢ kalıpları oluĢacak, örgüte yeni dâhil olan üyeler de bu 

kalıplara uyacaktır. Örgüt kültürünün tamamıyla homojen olması mümkün değildir 

(Terzi, 2000).  
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Örgütlerde, egemen kültürden bağımsız farklı iĢlevler ve roller etrafında Ģekillenen 

alt kültürler oluĢabilir. Her alt kültürün yapı ve iĢleyiĢi birbirinden farklı olacağından 

örgüt kültürünün homojen olması beklenmez. Örgüt kültürünün, üyeleri arasında kimlik 

uyumunu sağlama, örgütün misyonunun oluĢmasını sağlama davranıĢların standartlarını 

gösterme ve bunları güçlendirme gibi üç önemli iĢlevi vardır (Greenberg, 1997). Bu ve 

buna benzer iĢlevleri gerçekleĢtirmede son derece önemli olan örgüt kültürü çeĢitli 

özelliklere sahiptir. 

ÇeĢitli düĢünürler üzerinde fikir birliği oluĢturdukları örgütsel kültürün özelliklerini 

dört ana grupta toplayabiliriz. Bunlar Ģöyle sıralanabilir (Eren,  2001):  

1. Örgüt kültürü öğrenilmiĢ veya sonradan kazanılmıĢ bir olgudur: 

Kültür, örgütün faaliyet konusu ve faaliyet sektörü, toplum içindeki misyonu, geçmiĢ 

dönemlerde baĢarılı görevler yapmıĢ olan ve halen görevde bulunan üst kademe yönetici 

ve liderlerin empoze ettiği, norm ve davranıĢlarla ortaya çıkmakta ve tüm üyeleri 

etkilemektedir. Böylece üyeler, bireysel kültürü oluĢturan bilgi, inanç, tutum, norm, 

değer ve davranıĢları öğrenebilir ve kazanabilirler (Eren, 2001). 

    Ġnsanlar doğduğunda herhangi bir kültüre sahip değildir. Kültürün kazanılması önce 

ailede daha sonra ise iĢ hayatında ve toplumda, öğrenme ve sosyalleĢme süreçlerinin 

yardımıyla gerçekleĢir. Birey diğer bireylerle iliĢkiler kurma ve öğrenme yoluyla 

spesifik bir kültürün taĢıyıcısı olur. Kültür içgüdüsel ve kalıtımsal olmayıp bireyin 

doğduktan sonraki yaĢantısında kazandığı alıĢkanlıklar( davranıĢ ve tepki eğilimleri)‟dir 

( Erdoğan, 1994). 

2.  Örgütsel kültür grup üyeleri arasında paylaĢılır olmalıdır:  

Örgütsel kültür her örgüt için ayırıcı bir nitelik taĢıyan, örgütün kendi özelliklerinin 

ortak ürünüdür. Örgüte üye olan kimse, bu ortak ürüne inanmalı, saygı duymalı, onun 

yaĢaması ve geliĢtirilmesi için örgütteki üyelere ve özellikle yeni iĢtirak edenlere sözleri 

ve davranıĢları ile mesajlar iletmeli, hikâyeler anlatmalı, geçmiĢ tecrübelerini aktararak, 

paylaĢmalıdır. Örgütsel kültür böylece yaĢayacak, tüm üyeler tarafından paylaĢılacak ve 

örgütün tümünde yayılma veya anonim olma özelliğini kazanacaktır. Buna kültürün 

hikâyelerle, sembollerle, seremonilerle yayılması ve tüm üyeler tarafından aynı Ģekilde  
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algılanıp uygulanması da denilebilir (Eren, 2001). Örgütsel kültür grup üyeleri arasında 

paylaĢılır olmalıdır: Her insanın, sosyal öğrenme süreci içinde geliĢtirdiği bazı bireysel 

gerçekleri, doğruları vardır. Bunları baĢkalarıyla paylaĢmayabilir. Ancak aynı ortamda 

bir arada ve ortak eylemler içinde olması gereken insanların ortak bazı sosyal gerçekleri 

paylaĢmaları önemlidir. Aksi halde bu insanların ortak amaçları gerçekleĢtirmek için 

çalıĢmaları söz konusu olamaz ( Balcı vd., 2004). 

3. Örgüt kültürü yazılı bir metin halinde değildir. 

 Örgüt üyelerinin düĢünce yapılarında, bilinç ve belleklerinde inanç ve değerler 

olarak yer alır. Örgüt kültürü E. Schein (Schein, 1985)‟e göre, üç katmana ayrılarak 

incelenir. Birinci katman, fiziksel düzen ve sosyal çevredir. Burada belirtilmek istenen 

üretimde kullanılan teknoloji, iĢ akıĢı, iĢ düzeni, ofis düzeni, konuĢulan dil, toplantı 

odası düzeni, toplantı yapma düzeni ve tartıĢma düzenidir. Orta katman, davranıĢlara 

rehber olan ve sorun çözüm yollarını oluĢturan değer yargılarıdır. Değer yargıları, kiĢiye 

bir Ģeyin ne olduğundan çok ne olması gerektiğini anlatır. Örneğin, bir grup bir sorunla 

karĢılaĢtığında ilk çözüm, bir değer yargısının doğrultusunda olur. Grup üyeleri yazılı 

olmayan, bu değer yargılarını birbirleriyle konuĢarak birbirlerine aktarırlar ve aĢılarlar. 

Alt katmanda ise, örgütte genel kabul görmüĢ varsayımlar vardır. Ġnanç ve değerlerin 

oluĢmasında bu varsayımların tüm üyelerce bilinmesi ve farkında olunması gerekir. 

Kültürü oluĢturan temel bölüm, buradaki katmanın irdelenmesine bağlıdır. Bunlar yazılı 

değildir. Ancak en üst katmandan alt katmana kadar varsayımların bilinmesi ve 

kabullenilmesi, yani farkında olunması çok güçlü bir iletiĢim, paylaĢım ve örgütsel 

öğrenmeyi zorunlu kılmaktadır (Eren, 2001) .  

4. Örgütsel kültür, düzenli bir Ģekilde tekrarlanan ve ortaya çıkarılan davranıĢsal 

kalıplar Ģeklindedir. 

Bunların nedenleri, örgüt üyelerine zamanla, yeri geldikçe ve fırsatlar ortaya çıktıkça 

verilmeli, örgütsel öğrenme gerçekleĢtirilmeli ve öğrenen organizasyonların yöntem ve 

teknikleri ile aktarılarak pekiĢtirilmelidir. Örgütsel kültür her örgüt için ayırıcı bir 

nitelik taĢıyan, örgütün kendi özelliklerinin ortak ürünüdür. Örgüte üye olan kimse bu 

ortak ürüne inanmalı, saygı duymalı, onun yaĢaması ve geliĢtirilmesi için örgütteki 

üyelere ve özellikle yeni iĢtirak edenlere sözleri ve davranıĢları ile mesajlar iletmeli, 
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hikâyeler anlatmalı, geçmiĢ tecrübelerini aktararak,  paylaĢmalıdır. Örgütsel kültür 

böylece yaĢayacak, tüm üyeler tarafından paylaĢılacak ve örgütün tümünde yayılma ya 

da anonim olma özelliğini kazanacaktır. Buna kültürün hikâyelerle, sembollerle, 

seremonilerle yayılması ve tüm üyeler tarafından aynı Ģekilde algılanıp uygulanması da 

denilebilir ( Eren, 2004).    

Örgütsel kültürün; bir örgütü diğer örgütlerden ayıran, örgüt üyeleri tarafından 

paylaĢılan bir anlamlar sistemini ifade ettiği konusunda geni bir fikir birliği 

görülmektedir. Daha yakından incelendiğinde, paylaĢılan anlam sistemi örgütün değer 

verdiği ana özellikler dizisidir. Robbins; birleĢtirildiğinde ve eĢlettirildiğinde kültürün 

temelini oluĢturan yedi özellik bulunduğunu belirtmiĢtir (Robbins, 1994):  

1.KiĢisel Özerklik; örgütteki insanların sahip olduğu sorumluluk, bağımsızlık 

derecesi ve kiĢisel teĢebbüs fırsatları,  

2.Yapı; iĢ görenlerin davranıĢını kontrol ve idare etmek için kullanılan kuralların ve 

düzenlemelerin derecesi ve doğrudan gözetimin miktarı,  

3.Destek; yöneticilerin astlarına sağladıkları yardımın ve samimiyetin derecesi,  

4.Kimlik; üyelerin kendi çalıma grupları ya da profesyonel uzmanlık alanları yerine, 

örgütle bir bütün olarak özdeĢleme derecesi,  

5.Performans-ödül; örgüt içindeki ödüllerin (maaĢ artıları, terfiler v.b.) iĢ görenlerin 

performanslarına göre dağıtılma derecesi,  

6.Çatıma toleransı; iĢ görenler ve çalıma grupları arasındaki iliĢkilerde var olan 

çatıma düzeyi ve aynı zamanda farklılıklar konusunda dürüst ve açık olma istekliliği,  

7.Risk toleransı; iĢ görenlerin atılgan olmaya, yenilikçi olmaya ve risk almaya 

teĢvik edilme derecesi.  

Örgüt bu yedi özelliğe göre değerlendirildiğinde, örgüt kültürünün bileĢik bir 

görüntüsü oluĢur. Bu resim; üyelerin örgüt hakkındaki ortak duyguları, örgüt içindeki 

çeĢitli eylerin nasıl yapıldığı ve üyelerin nasıl davranması gerektiği konusunda bir temel 

oluĢturur. Farklı öğelerden oluĢan ve farklı özelliklere sahip olan örgüt kültürü 

örgütlerde pek çok önemli iĢlevi yerine getirmektedir.  

     Tevrüz (Tevrüz, 1996) iĢletmelere özgü bazı fonksiyonel özellikler, süreçler ve 

yapıları dikkate alarak örgüt kültürüne iliĢkin Ģu özellikleri belirlemiĢtir:  
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1. Örgüt kültürü kendini oluĢturan parçalarla bütüncül bir özellik taĢır.   

2.Kültür, örgütteki insanlar arasında uzun süreli etkileĢim ve sosyalleĢme süreci 

sonunda o güne kadar oluĢmuĢ birikimleri içeren tarihi bir perspektifi yansıtır.  

3. Kültür, örgütün yapısal özelliklerini yansıtan kavramlarla değil, antropolojik 

kavramlarla açıklanabilir.   

4.Kültürün değiĢtirilmesi çok zor ve uzun vadeli olduğunda, kültürün bütünü yerine 

onu oluĢturan değiĢkenlerin değiĢimine gidilir.   

5.Kültür, örgüt içindeki insan davranıĢlarının ifade sel boyutuyla ilgili sembolik 

birikimleri içerir.   

6.Kültürel öğelerin oluĢumunda, insanlar arası duygusal iliĢki önemli rol 

oynadığından, kültür değiĢkenleri duygu yüklüdür.   

7.Kültürün çekirdeğini, iĢletmede çalıĢanların zihinlerinde yarattıkları dıĢ dünya ile 

ilgili deneyimlerine düzen ve anlamlılık getiren, doğruluğu sorgulanmadan kabul edilen 

bilinç dıĢı düzeydeki varsayımları oluĢturur. 

Kültür örgütün faaliyet konusu, toplum içindeki misyonu, geçmiĢ dönemlerde 

baĢarılı görevler yapmıĢ olan ve halen görevde bulunan üst kademe yönetici ve 

liderlerinin empoze ettiği norm ve davranıĢlarla ortaya çıkar ve tüm üyeleri (çalıĢanları) 

etkiler. Böylece, üyeler bireysel kültürü oluĢturan bilgi, inanç, tutum, norm, değer ve 

davranıĢları öğrenir ve kazanırlar ( Eren, 2004).  

Geert Hofstede, kültürü, beynin dıĢarıdan bilgiler toplayarak programlanması olarak 

tanımlamaktadır. Ġnsan beyninin programlanması üç değiĢik Ģekilde olmaktadır. (bir 

piramit Ģekli düĢünülürse). En altta, 1- insan doğası (herkeste olan, doğuĢtan gelen), 

onun üstünde 2- kültür (bulunduğun ortama ve gruba göre- sonradan öğrenilen) ve en 

üstte 3- kiĢilik (kiĢiye özel, doğuĢtan gelen ve sonradan öğrenilen (Hofstede, 2003).  

Örgüt kültürü E. Schein‟ e göre, üç katmana ayrılarak incelenir. Her katman kültürün 

yayılmasına ve anlaĢılmasına katkıda bulunur. Birinci katman fiziksel düzen ve sosyal  

çevredir. Üretimde kullanılan teknoloji, iĢ akıĢı, iĢ düzeni, ofis düzeni, konuĢulan dil, 

toplantı odası düzeni, toplantıları yapma ve tartıĢma düzenidir. Buna üst katman 

denilmektedir. 



   
 
 

31 
 

Orta katmanda ise, davranıĢlara rehber olan ve sorun çözüm yollarını oluĢturan değer 

yargılarını görülmektedir. Grup üyeleri yazılı olmayan değer yargılarını birbirleri ile 

konuĢarak birbirlerine aktarırlar ve aĢılarlar.  

Alt katmanda ise, örgütte genel kabul görmüĢ varsayımlar vardır. Ġnanç ve değerlerin 

oluĢmasında bu varsayımların tüm üyelerce bilinmesi ve farkında olunması gerekir. 

Bunlar yazılı değildir. Ancak en üst katmandan, alt katmana kadar varsayımların 

bilinmesi ve kabullenilmesi yani farkında olunması çok güçlü bir iletiĢim paylaĢım ve 

örgütsel öğrenmeyi zorunlu kılar. Bu yapılmaz ise birey birçok hususu farkında 

olmadan öğrenir, doğru olarak kabul eder ve basmakalıp Ģekilde uygulamaya koyar. 

Bilinçliliğin geliĢtirilmesi ve yayılması güçlü inançları, daha bilinçli davranıĢlar olarak 

ortaya çıkarır. Bu nedenle örgütsel öğrenmede paylaĢım, yazılı olmayan ya da yazılı 

olarak ifade edilmesi zor olan örgütsel kültürde çok önem taĢımaktadır ( Eren, 2004).  

Örgüt kültürü düzenli bir Ģekilde tekrarlanan ya da ortaya çıkarılan davranıĢsal 

kalıplar Ģeklindedir: Kültürün öğrenilmesinde ve yayılmasında birbiri ile iliĢkili, 

birbirini tamamlayan ve anlamlı hale getiren davranıĢsal kalıplar önemlidir. Çünkü 

kültür inanç sistem ve değerlerin sonucunda ortaya çıkan üyelerce sergilenen, kendi 

içinde bir bütünleĢik sistem oluĢturan davranıĢ kalıpları sisteminden oluĢmaktadır. 

Örgütsel kültürün düzenli ve tekrar edilen, geçmiĢten bugüne, bugünden geleceğe 

aktarılan bir yapısı vardır. Örgüt içinde üyelerin gösterdikleri ve diğer üyelere 

aktardıkları, kullandıkları diller, semboller, seremonik hareketler çoğu zaman üyelerin 

otomatik olarak ve sorgulamadan aldıkları ve kabullendikleri ortak davranıĢ kalıplarıdır. 

Bunların nedenleri örgüt üyelerine zamanla, yeri geldikçe ve fırsatlar ortaya çıktıkça 

verilmeli, örgütsel öğrenme gerçekleĢtirilmeli ve öğrenen organizasyonların yöntem ve 

teknikleriyle aktarılarak pekiĢtirilmelidir ( Eren, 2004).  

Örgüt kültürünü oluĢturmanın yanı sıra, örgüt kültürünü çalıĢanlara ve örgütün 

etkileĢim halinde olduğu dıĢ çevreye de yansıtmak örgütsel iletiĢimin de esaslarından 

biridir. ÇalıĢanları toplumsallaĢtırarak yani onlara örgüt kültürünü benimseterek ve bu 

doğrultuda davranıĢ geliĢtirmelerini sağlayarak örgüt kültürünü sağlamlaĢtırmak 

mümkündür ( ġimĢek vd., 2001).  
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 Okulun Örgüt Özellikleri; 

1.Okul dediğimiz örgütün en önemli özelliği, üzerinde çalıĢtığı ham maddenin 

toplumdan gelen ve topluma giden insan oluĢudur. 

2.Okulda çeĢitli değerlerin bulunması ve çatıĢmasıdır. 

3.Okul denilen örgütün ürününü değerlendirme güçlüğü gelir. 

4.Okul özel bir çevredir. 

5.Okul çevredeki bütün formal ve informal örgütlerin ya yön verdiği yahut etkilediği 

bir örgüttür. 

6. DüzenlenmiĢ grupların kendi yararlarını korumak için, okulun fikir bağımsızlığını 

sınırlamaya çalıĢtıkları ve bazen baĢarılı oldukları görülür. 

7.Okul, kültür değiĢmesini sağlayan örgütlerin baĢında gelir. 

8. Okul bürokratik bir kurumdur. 

Williams ve diğerleri (Terzi, 2000) örgüt kültürünün özelliklerini beĢ baĢlık altında 

toplamaktadırlar: 

1.Kültür öğrenilebilir. 

Bireysel inançlar, tutumlar ve değerler bireysel çevreden edinilir. Bu nedenle örgütün 

hem iç hem de dıĢ çevresi örgüt kültürünü etkiler. Ġç çevre, örgütün teknik ve sosyal 

sisteminden oluĢur. Bu çerçevede kültür, bu sosyo-teknik sistemin ürünüdür. Sosyo-

teknik sistem örgütün karar alma, planlama ve denetleme süreçlerini ihtiva eder. Örgüt, 

sosyal, politik, hukuki, ekonomik sistemler içerisinde yer alır. Bu örgütün dıĢ çevresidir. 

Örgüt bu çevrenin farklı taleplerine ve rekabet ortamına göre çalıĢtığından, cevap 

verdiği bu çevrede öğrenme davranıĢını kazanır. 

2.Kültür kısmen bilinçsizce oluĢur. 

Örgüt kültürü alan yazınında inançların oluĢumuyla ilgili olarak genel kabul gören 

iki anlayıĢ vardır. Birincisi, örgütlerde iĢ görenlerin düĢüncelerini etkileyen bilgilerin 

bilinçsizce oluĢtuğudur. Bu durum iĢ görenlerin birbirlerini alıĢılmıĢ davranıĢ 

biçimlerini yönlendirmeleriyle oluĢmaktadır. Ġkinci görüĢ, davranıĢın temelini oluĢturan 

tutum ve bilinçli inançlar, tekrarlanarak doğru bir Ģekilde kabul edilirler. 

3.Kültür bir örgütün hem girdisi hem de çıktısıdır. 
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 Örgüt kültürü örgütün hem gelecekteki uygulamalarının öngörülmesi hem de 

bugünkü eylemlerinin sonuçlarını içerir. Örgüt çevreden kültürel örüntüler alır ve 

çevreye zenginleĢtirilmiĢ kültürel örüntüler sunar. Bu durumun daha çok eğitim 

örgütlerinde oluĢtuğu ifade edilebilir. 

4. Kültür yaygın olarak kabul gören değer ve tutumlardan oluĢur. 

Belirli bir kültür içerisindeki bireyler belirli durumlarda nasıl davranacakları, nasıl 

düĢünecekleri konusunda uzlaĢmaya varmıĢlardır. Aynı kültür içerisinde yasayan 

bireyler, genellikle benzeri kiĢiler arası iliĢki biçimlerini, giyim tarzlarını, yetkinin kime 

ait olduğunu, nasıl islediğini benimsemiĢlerdir. Benzer biçimde bir örgütte de iĢ 

görenler iĢlevlere ve farklı coğrafi bölgelerden gelmiĢ olsalar bile aynı düĢünce ve 

davranıĢ biçimlerini benimseyeceklerdir. Bu yaygın düĢünce ve davranıĢ ortak öğrenme, 

ortak tarih, tecrübe ve ortak bir çevre oluĢturur. 

5. Örgüt kültürü heterojendi. 

 Örgüt kültürünün tamamıyla homojen olması mümkün değildir. Örgütlerde, egemen 

kültürden bağımsız farklı iĢlevler ve roller etrafında Ģekillenen alt kültürler oluĢabilir. 

2.6. ÖRGÜT KÜLTÜRÜNÜ OLUġTURAN FAKTÖRLER 

2.6.1. Değerler 

Örgütteki tüm bireylerin ortaklaĢa inandığı ve paylaĢtığı temel değerler, kurum 

kültürünün önemli bir öğesidir. Kültür, insanların paylaĢtığı değer ve inançlarla 

baĢlamaktadır. Bu değerlerin tümü örgütteki temel anlayıĢ sistemini oluĢturmaktadır ve 

Schein'in (1985) da belirttiği gibi örgüt, bu temel anlayıĢı hem iç hem de dıĢ adaptasyon 

ve bütünleĢme problemlerinde kullanmaktadır (Akıncı, 1998). 

Değerler, insanların içinde bulundukları durumları, eylemleri, nesneleri diğer 

insanları değerlendirmede ve yargılamada benimsedikleri örüntülerdir (BaĢaran, 1982). 

Değerler, iĢ görenlerin iĢlem ve eylemlerini nitelendirmeye, değerlendirmeye ve 

yargılamaya yarayan ölçütlerin kaynağıdır. Ġnsan, nesne ve olayların örgüt toplumca ne 

değerde bulunduğunu örgütçe geliĢtirilen kültürel değerler belirler (BaĢaran, 1982). 
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Örgüt kültürünün temel unsurlarından olan değerler ve normlar örgüt içerisindeki 

bireylere has olan deyimler, söylentiler ile ifade edilir. Örgüt üyeleri tarafından ortak 

olarak kullanılan mecazi anlamındaki deyimler, espriler ve Ģarkılar örgüt üyelerinde 

topluluk hissi yaratır ve motive eder (Ataman, 2001). 

Kısaca, iyi, kötü ayrımına temellik ederek alternatifler arasında tercih ve yargılama 

yapmayı sağlarlar. Değerler daha çok olanı değil olması arzulanan ideal hedefleri temsil 

ederler. Bu hedefler genellikle dürüstlük, saygınlık, baĢarı gibi kazanılması arzulanan 

soyut davranıĢ biçimleridir (Tevrüz, 1996). 

2.6.2. Liderler ve Kahramanlar 

Kahramanlar örgütün değerlerini ve kültürünü kiĢiliklerinde somutlaĢtıran 

insanlardır. Örgüt içinde her üyenin kiĢisel performansını ve baĢarısını örnek aldığı 

kiĢiler olan kahramanlar aynı zamanda ulaĢılabilir bir kiĢiliği de temsil ederler. Tüm iĢ 

görenler kahraman olmayı sadece arzulamakla kalmayıp bir gün bu payeye 

ulaĢabileceklerinin de bilincindedirler. Yani kahramanlık iĢ görenlerin yeteneklerinin ve 

kapasitelerinin ilerisinde bir Ģey değildir (Özkalp ve Kırel, 1996). 

Kahramanlar çalıĢılan birimlerin herhangi bir kademesinden çıkabilir. Kahraman 

olabilmek için sadece çalıĢmak değil, aynı zaman da özveri de bulunması 

gerekmektedir. Temel değerler ve inançlar örgüt kültürünün alt yapısını oluĢtururken, 

liderler ve kahramanlar da bunların sembolleri, kendi kiĢiliklerinde bunlar yansıtan 

modeller ya da temsilcilerdir. Kahramanlar geçmiĢte, örgüte çok yararlı hizmetlerde 

bulunmuĢ ve bu hizmetleri nedeniyle devleĢmiĢ, örgütü zafere ulaĢtırmıĢ kiĢilerdir. 

Örgüt kahramanları, örgüt açısından ideal özelliklere sahip olarak görülen kiĢiler olup 

örgütlerde bir değil birden fazla olabilirler. Bunlar ölmüĢ ya da yaĢayan, gerçek kiĢiler 

olabileceği gibi, gerçek ya da hayali kiĢiler olmaları da mümkündür (ġiĢman, 1998). 

Örgüt kahramanları, örgüt kültürüne katkıda bulanan, çalıĢanlar üzerinde motive 

edici etkisi olan ve örgüt kültürünü dıĢarıya karĢı temsil eden kiĢilerdir (Kozlu, 1986). 

Kahramanlar, geçmiĢte örgüte çok yararlı hizmetlerde bulunmuĢ ve bu hizmetleri 

nedeniyle devleĢmiĢ, örgütü zafere ulaĢtırmıĢ kiĢilerdir. Örgüt kahramanları, örgüt 
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açısından ideal özelliklere sahip olarak görülen kiĢiler olup, örgütlerde bir değil, birden 

fazla olabilirler. Bunların ölmüĢ ya da yaĢayan gerçek kiĢiler olabileceği gibi, hayali 

kiĢiler olmaları da mümkündür. Örgüt kahramanları, örgüt kültürüne katkıda bulunan, 

çalıĢanlar üzerinde motive edici etkisi olan ve örgüt kültürünü dıĢarıya karĢı temsil eden 

kiĢilerdir (Güçlü, 2005). 

2.6.3.Törenler ve Seronomiler 

Törenler, toplumsal yaĢamla olduğu kadar örgütsel yaĢam içerisinde önemli bir yere                         

sahiptir. Örgütsel törenlerin örgüt üyelerini örgütsel amaçlar etrafında bütünleĢtirmek ve 

örgütsel sürekliliği sağlamak Ģeklinde iĢlevler icra etmekte olduğu söylenebilir. 

Törenler örgütün temel değerlerini, en önemli amaçlarını, kimin önemli olduğunu, 

kimin feda edilebileceğini açıklayan ve pekiĢtiren hareketlerdir ( Eyüboğlu, 2006). 

Tören ve toplantılar içinde, karĢılama, buluĢma, anma, emeklilik, mezuniyet 

törenleri, özel gün ve haftalar, bayramlar, okullarda yapılan Ġstiklal MarĢı törenleri, 

ilköğretim okullarında her gün içilen antlar sayılabilir. Güçlü örgüt kültürlerinin bu tür 

sembollerle pekiĢtirildiği söylenebilir ( Balcı, 2002). 

Örgüt kültürünün kökleĢmesinde önemli bir role sahip olan bir diğer kavram ise 

seremonidir. Seremoni, özel bir olay için bir araya gelen bir grup için yapılan 

planlanmıĢ bir faaliyettir. Bu faaliyetle örgütün araçlarına, değer ve normlarına 

kusursuz hizmet etmiĢ bulunan kimselerin baĢarıları dile getirilir. Bu kiĢiler 

ödüllendirilir ya da övgü ve saygı ile yâd edilerek diğer üyelere örnek olmaları sağlanır 

(Eren, 2004). 

2.6.4. Hikaye ve Mitler 

Örgütsel hikâyeler, örgütün geçmiĢiyle ilgili yaĢanmıĢ olayları anlatır. Etkili 

örgütlerde yöneticiler ve çalıĢanlar, örgütün temel değerlerini yansıtan hikâyeler ve 

anılar anlatırlar. Bunların örneklerine özellikle toplu törensel etkinliklerde sıkça 

rastlamak mümkündür. Örgütün tarihinde baĢarılı olan yönetici ve çalıĢanların 

hikâyeleri, özellikle yeni üyelerin sosyalleĢmesinde önemli bir rol üstlenir. Bu yönüyle 
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hikâyeler, örgütsel açıdan sosyalleĢme, kontrol, bütünleĢme aracı olarak 

kullanılabilirler. Bunlar, çeĢitli örgütsel uygulamaların canlı, ibret verici, inandırıcı 

örneklerini oluĢturur, bazı örgütsel sorunların çözümüne yardımcı olur (ġiĢman, 2002). 

ĠdealleĢtirilmiĢ ve abartılmıĢ olmalarına rağmen, kültürün en derin inanç ve 

algılamalarını temsil eden mitler, bir grubun bireyleri arasındaki bağları pekiĢtirirken bir 

grubu diğerinden ayırmaya da yardım eder. Mitleri oluĢturan efsane ve öyküler, bir 

kültürün gerçekliği nasıl gördüğünü ya da gerçekliğe uyum sağlamaları için inançlarını 

nasıl uyarladığını anlamada bir anahtar olabilir (Terzi, 2000). 

2.6.5. Dil 

Dil, bir iletiĢim aracı olmanın yanı sıra, kültürün de yapı taĢlarından birini 

oluĢturmaktadır. Her ülkenin bir ana dili olduğu gibi, örgütlerin de kendilerine özgü bir 

dili vardır.Örgüt dilini ancak, o örgütte çalıĢanlar anlayabilmekte ve kullanabilmektedir. 

ÇalıĢanlar bu dili öğrenerek, kültürü kabul ettiklerini gösterirler. Böylelikle, kültürün 

korunmasına yardımcı olurlar. Buna göre her örgütün kendine özgü olan dili içinde; 

argo ifadeler, deyimler, Ģakalar, mecazlar, metaforlar, sloganlar, sözel semboller yer 

almaktadır (Güçlü, 2005). 

Örgüt dili içindeki egemen bazı mecaz ve benzetmeler bireylerin diğer bireylere, 

olaylara, eylemlere ve dünyaya bakıĢlarında tutumlarını bilinçsizce ve derinden 

etkilemektedir. Bir örgütte egemen olan dilin çözümlenmesiyle örgüt kültürü hakkında 

bazı ipuçları elde edilebilir (ġiĢman, 2002). 

2.6.6. Adetler (Ritüeller) 

Ritüeller, örgüt üyelerinin algılarını ve davranıĢlarını etkileyebilmek için bazı 

zamanlarda tekrarlanmıĢ ve standardize edilmiĢ eylemlerdir. Örnek olarak yeni bir 

yöneticiyi tanıtmak için yapılan toplantılar ve resmi yemekler örnek olarak verilebilir ( 

Eyüboğlu, 2006). 

Ritüeller, ortak yaĢantıdaki davranıĢları yönlendirir ve örgütün temel kültürel 

değerlerinin sahnelenmesini sağlar. Her bir ritüel, kültürün temelini oluĢturan inanç ve 
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değerleri sembolize eder. Örgüt hayatında iĢe alınma ya da iĢten çıkarma ölçütü, 

ödüller, toplantı formatı, yazıĢma biçimi, konuĢma tarzı, emekliliğe ayrılanlar için 

verilen ziyafetleri düzenleme biçimi vb. ritüeller kültüre somut bir nitelik kazandırır ( 

Aydın, 2002). 

2.6.7. Normlar 

Belli bir grup içindeki bireylerin iliĢkilerini düzenler ve eylemlerine yön verir. 

Normlar, genellikle değerlerin yansımasıdır ve bir grubun tüm üyelerince paylaĢıldığı 

için kolektiftir. Normlar, örgütsel kültür içinde davranıĢı etkileyen, sosyal sistemi 

kurumsallaĢtıran ve güçlendiren öğelerdir (Pehlivan, 2001). 

Normlar, ödül ve ceza yöntemiyle korunurlar. Ödüllendirme, normlara uygun hareket 

edilmesinin bir sonucu olarak ortaya çıkarken, cezalandırma çoğu kez norm dıĢı 

davranıĢın bir sonucu olarak ortaya çıkar. Normlar, öğrenilebilir nitelik taĢırlar ve 

zamanla alıĢkanlık haline gelirler (Özkalp, 2000). 

     Normların baĢlıca özellikleri Ģu Ģekilde sıralanabilir (Doğan,  2007): 

1. Normlar grup üyelerinin davranıĢları ile ilgilidir. 

2.Normların odaklaĢtığı davranıĢlar gözlenebilir davranıĢlardır. Bu iki özellik 

grubun, üyelerinin davranıĢlarını etkileme olanağı sağlar. 

3.Normlarda davranıĢları ödül ile güçlendirme ve ceza ile engelleme vardır. 

4.Normlar, hangi davranıĢların kabul edilebilir ve hangilerinin kabul edilemez 

olduğu hakkında açıkça anlaĢılabilir düĢünceleri içerirler. 

5.Normlar, grup üyelerinin tamamı veya bir kısmı tarafından paylaĢılan inanç ve 

düĢüncelerden oluĢur. 

Yöneticinin duymak istemediği bir takım Ģeyleri söylememek, kötü olayları fazla 

düĢünmemek, hesaplarda dolandırıcılık yapmamak, örgütü dıĢarıdaki insanlara 

eleĢtirmemek gibi davranıĢlar herhangi bir örgütün normlarına örnek olabilir (Aydın, 

2003). 
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2.6.8. Ġnançlar 

Ġnançlar, dünya hakkında ve dünyanın nasıl iĢlediğine iliĢkin temel varsayımlardır. 

Ġnsanlar neye inanıp inanmayacağının kararını verebilmek için diğerlerinden yardım 

beklerler. Çünkü bir sosyal ve fiziksel gerçeğin görünümünü tecrübe ile doğrulamak 

mümkün değildir (Eyüpoğlu, 2006). 

Ġnançlar doğruluğu-gerçekliği kanıtlanmıĢ yargılardır. Ġnançlar bilinçli bir Ģekilde 

oluĢur ve tartıĢmaya açık, sorgulanabilir. Ġnançlar insanların belirli bir konuda 

tartıĢmasız kabul ettikleri doğrular, gerçekler anlamını taĢımaktadır (ġiĢman, 2002). 

Ġnsan iliĢkileri konusundaki varsayımlar, bir grubun yaĢamını düzenli biçimde 

sürdürebilmesi için grup üyelerinin birbirleriyle olan iliĢkilerinde uygun olarak 

gördükleri yolları tanımlamaktadır (Schein, 2004). 

2.6.9.Gizli Sayıltılar 

ĠĢ görenlerin insana, nesnelere ve olaylara iliĢkin olarak geliĢtirdikleri örtülü (gizli) 

inançlardır. Gizli sayıtlılar, iĢ görenin davranıĢını derinden etkiler; doğruluğu 

tartıĢılmadan olduğu gibi kabul edilir (Çelik, 2012). 

Gizli sayıltılar, kiĢi ya da grupların davranma, düĢünme ve hissetme süreçlerinin 

referans çerçevesini oluĢturan, bilinçdıĢı düzeye itilmiĢ ilkelerdir. Bu ilkeler sisteminin 

değerler sisteminden farkı, sayıltıların bir kültürel biçim içinde baĢka seçeneklerle 

kıyaslama imkânı bırakmayacak derecede doğal kabul edilen egemenliğidir. Dolayısıyla 

sayıltılar, gerçeğin algılanmasının referans çerçeveleri olarak kullanılırlar. Sayıltılar, 

örgütsel kültürün değer, inanç ve norm sistemine yön verirler (Bozkurt, 1996). 

Scheinder (1988)‟e göre, örgüt kültürünün özünü oluĢturan sayıltılar, bir örgütün 

üyelerinin kendilerini, baĢkalarını, kısaca dünyayı algılama ve değerlendirme biçimi 

olarak tanımlanabilir. Sayıltılar, örgütsel kültürün değer, inanç ve norm sistemine yön 

verirler (Çelik, 2002). 
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2.6.10.Semboller 

Semboller dıĢtan bir iĢaret ya da jesttir ve bir anlam ya da değer temsil eder; çağrıĢım 

yoluyla duyguları anımsatıp tahrik eder, böylece belirli fikirlere canlılık verir (Köse vd., 

2001). 

2.7.ÖRGÜT KÜLTÜRÜNÜN SINIFLANMASI 

Literatürde örgüt kültürünün farklı, sosyal bilimciler tarafından çeĢitli olarak 

sınıflandırıldığını görülmektedir. Harrison (1972) ve Handy (1985) örgütler açısından 

kültürü, örgütün karakteri karĢılığında kullanmıĢ olup dört tür kültür ya da örgütten söz 

etmiĢtir. Bunlar, güç kültürü, rol kültürü, görev kültürü ve birey kültürü olarak 

adlandırılmıĢtır. Bunlardan her birine de eski yunan tanrılarının adı verilmiĢtir (ġiĢman, 

2002). 

Güç Kültürü (Zeus):Güç ve denetimin merkezde toplandığı kültür tipidir. 

Egemenlik ve çıkar temeline dayalıdır ve örgütte gücü elinde bulunduranlar, diğerleri 

üzerinde bir egemenlik kurarlar. Temel özelliği, sürekli güç ve çıkar çatıĢmalarıdır ve 

daha çok geleneksel yönetim anlayıĢıyla yönetilen örgütlerde gözlenen bir kültür tipi 

olarak nitelendirilir (ġiĢman, 2002). 

Rol Kültürü (Apollo);Bürokratik özellik ve ilkelerin ön planda olduğu bir kültür tipi 

olup bu kültürde rasyonellik, kurallar, hiyerarĢi, rol, statü, makam, sorumluluk gibi 

konulara önem verilir. Gücün kaynağı makamdır. ĠĢe göre adam seçilmesine önem 

verilir (ġiĢman, 2002). 

Görev Kültürü(Athena):Bireysel amaçlardan çok örgütsel amaçlar ön plandadır. Bu 

yüzden örgütte hemen her Ģey, amaçlara hizmet etmesi oranında değerlendirilir. 

Dolayısıyla örgütsel yapı, rol ve süreçlerin, örgütsel amaçları gerçekleĢtirmeye dönük 

olarak düzenlenmesi, gerektiğinde değiĢtirilmesi esastır. Gücün kaynağı uzmanlıktır. 

Karar yetkileri ekiplere verilmiĢtir (ġiĢman, 2002). 

Birey Kültürü(Dionisus):Bu kültür, örgütler bireyler içindir, anlayıĢına dayalı 

olarak oluĢturulan örgütlerde egemen bir kültür türü olarak nitelendirilir. Bu kültürde 
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görev kültürünün tersine öncelikler, bireysel amaç ve çıkarlara verilmektedir. Görev 

merkezli örgütlerde bireyler, örgüt ve örgütsel amaçlar için bir araç olarak görülürken, 

birey merkezli örgütlerde de örgütler, bireyler ve bireysel amaçların gerçekleĢtirilmesi 

için birer araç olarak görülmektedir. Handy, Handy ve Harrison‟un sınıflamasını temel 

alarak benzer biçimde güç kültürü, rol kültürü, görev merkezli kültür olmak üzere dört 

tür örgüt kültüründen söz etmiĢtir (ġiĢman, 2002). 

Pheysey (1993), örgüt kültürü üzerine yaptığı araĢtırmada örgüt kültürü sınıflamasını 

Ģu Ģekilde yapmıĢtır: 

Rol Kültürü: Daha çok büyük firmalarda görülen bu kültüre sahip örgütler piramit 

seklindedir. Piramidin tepesine doğru gidildikçe kiĢi sayısı azalmaktadır. Örgütte her 

konumdaki bireylerin faaliyetleri önceden belirlenmiĢtir. ĠĢ görenlerin davranıĢlarını is 

tanımları, kurallar ve prensipler belirlemektedir (Pheysey, 1993). 

BaĢarı kültürü: Kurallara uymaktan çok islerin görülmesine ve baĢarıya önem veren 

bu örgütlere örnek olarak küçük danıĢmanlık Ģirketleri ve araĢtırma enstitüleri 

gösterilmektedir (Pheysey, 1993). 

Güç kültürü: Bu örgütlerde olup biten her Ģey yönetim tarafından bilinir ve tüm 

yetkiler yönetimin elindedir. Piramit ya da ağ seklinde yapılanmıĢtır. Bu örgütlerde 

yetki tepe de ve tek elde toplanmıĢtır. Örgütsel kurallar evrensel kabul edilir ve herkese 

uygulanır. Bu örgütlerde statü, itaat ve denetime önem verilir (Pheysey, 1993). 

Destek kültürü: En ideal anlamda devrimci komitelerde görülen bu kültürde, örgüt 

üyeleri arasında karĢılıklı iliĢki, ortak karar alma ve bağlılık söz konusudur. Örgütte, 

herkes kendini örgütün bir üyesi olarak görür ve kendilerine değer verildiğine inanır 

(Pheysey, 1993). 

Pheysey‟in sınıflaması da Harrison ve Handy‟nin sınıflamalarını temel almıĢ, 

yukarıdakilere benzer biçimde örgüt kültürleri, rol kültürü, baĢarı kültürü, güç kültürü 

ve destek kültürü olarak dört grupta toplanmıĢtır (ġiĢman, 2002). Quinn ve McGrath 

örgüt kültürlerini, yukarıdakilerden farklı bir biçimde rasyonel, geliĢmeci, uzlaĢmacı ve 

hiyerarĢik kültürler olarak sınıflandırmıĢlardır (ġiĢman, 2002). 
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Cameron ve Quinn tarafından örgüt kültürleri bir baĢka açıdan giriĢimci, iĢbirliğine 

dayalı, yapılaĢtırılmıĢ, pazar merkezli kültür olmak üzere dört grupta toplamıĢtır 

(ġiĢman, 2002).  

2.8.OKUL KÜLTÜRÜ 

Bilgi toplumunun önemli toplumsal kurumlarından biri eğitimdir. Eğitim örgütlerinin 

bilgi toplumundaki rolü çok değiĢik olacaktır. Okul bilgiyi üreten, sunan ve yayan bir 

örgüttür. Bilgi toplumunda okulun örgütsel kültürü de önemli bir değiĢim gösterecektir. 

Böyle bir toplumda, okulun sahip olduğu örgütsel kültür, bilimsel geliĢme ve yeniliğe 

açık, insan kaynaklarına değer veren ve bireyin kendini gerçekleĢtirmesine yardım eden 

bir örgütsel kültür olmalıdır (Çelik, 2002). 

Okullar, doğrudan insana yönelik bir hizmet ürettiklerinden, gerçekleĢtirilen 

faaliyetler, örgüt üyeleri arasında yoğun bir etkileĢime dayanır ve okul kültürü bu 

etkileĢim içinde oluĢur (Erdem ve ĠĢbaĢı,  2001). 

Bir sistem olarak okul, çevresinden aldığı baĢta öğrenci kaynağı olmak üzere, diğer 

kaynakları belli alt sistemler yardımıyla iĢe koĢan, çevreye eğitim hizmeti ve eğitilmiĢ 

insanları ürün olarak sunan, okulun isleyiĢini değerlendirerek dönütler sağlayan, bu 

doğrultuda program ve süreçleri gözden geçirmek gerektiğinde değiĢiklikler yapmak 

suretiyle varlığını sürdürmeye çalıĢan açık bir sistemdir (ġiĢman ve Turan, 2004). 

Her okul kendi kiĢilik ve duygularına sahiptir. Bunlar okullara yaklaĢıldıkça 

hissedilmeye baĢlanır; iyice yaklaĢıldığında adeta koklanır ve tadılır; kuruma 

girildiğinde duvarlardaki resimlerde ve koridorlarda dolaĢan öğrencilerde görülür; 

öğrencilerin öğretmenlerle ve birbirleriyle olan diyaloglarında iĢitilir. Uzun yıllardır, 

iklim ya da ethos olarak isimlendirilen bu kiĢilik ve duygulara okul kültürü denir (Ġpek, 

1999). 

Okul personelinin davranıĢlarını yönlendiren normlar, davranıĢlar, değerler, inançlar 

ve alıĢkanlıklar sistemi olarak ifade edilen okul kültürü; öğretmenlerin belli standartları, 

normları ve değerleri anlamalarına ve böylece kendilerinden beklenen baĢarıya ulaĢ 

maları konusunda daha karalı ve tutarlı olmalarına, yöneticileri ile daha uyumlu 
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çalıĢmalarına, okula daha fazla bağlanarak okulun yararına özveride bulunmalarına, 

böylece verimliliğin artmasına yardımcı olur (Atay, 2001). 

Okul, insanların görevlerini genelde tek baĢına icra ettikleri, esnek yapılı, insan 

iliĢkileri ağırlıklı, yakın arkadaĢlık ve iliĢkilerin söz konusu olduğu sosyal oluĢumlardır. 

Öğretmenler, görevlerini sınıf ortamında tek baĢına icra etmektedirler. Okul 

yaĢamında, formal kurallardan çok kültürel değer ve normlar önem taĢır. Diğer yandan 

okullar, aynı zamanda sosyal kültürü yeniden üreten, yorumlayan yerler olarak da 

görülebilir (ġiĢman ve Turan,  2004). 

Okul dediğimiz örgütün en önemli ve açık özelliği, üzerinde çalıĢtığı hammaddenin 

toplumdan gelen ve topluma giden insan oluĢudur. Böylece, okulun birey boyutu kurum 

boyutundan daha duyarlı, informal yanı, formal yanından daha ağır, etki alanı yetki 

alanından daha geniĢtir (Bursalıoğlu, 2002). 

Okul, kültürün zorunlu kıldığı bir örgüttür. Amaç ve süreçlerinin modası geçmiĢ olsa 

bile her zaman talep edilmektedir. Okulun bu özelliği her ne kadar yeniliğe ve 

değiĢmeye karĢı okulda isteksiz bir ortam oluĢturmuĢ ise de, okul yine çağa göre isleyiĢ 

ve süreçlerinde bir takım değiĢikliklerle yaĢamasını sürdürmektedir (Özdemir, 2000). 

En genel tanımıyla okul kültürü, okul kimliğini oluĢturan ve okuldaki tüm bireylerin 

davranıĢ ve eylemlerini etkileyen maddi ve manevi öğelerin bütünüdür. Olumlu ve etkili 

bir okul kültürünün okula bağlılığı arttırma, okul ve yönetime karsı güven oluĢturma, 

yıkıcı çatıĢmaları önleme, okulda görev yapan öğretim elemanları ile öğrencilerin 

davranıĢ beklentilerini Ģekillendirerek baĢarısını arttırma gibi birçok yararları vardır 

(GümüĢeli, 2006). 

Okul kültürü tanımlardan bazıları; (1) okulların tarihleri içinde oluĢan değer ve inanç 

kalıplarıyla gelenekler, (2) öğretmen, öğrenci, yönetici ve diğer okul personelinin 

paylaĢtıkları ve onların davranıĢlarını yönlendiren inançlar ve (3) okul üyelerince belli 

ölçülerde paylaĢılan ve tarihsel olarak aktarılan normlar, değerler, inançlar, gelenekler, 

ritüeller ve seremoniler seklinde yapılmaktadır (Stolp ve Smith, 1997). 

Okul kültürü, okul üyelerince dıĢarıdan getirilebileceği gibi, okul ortamında da 

geliĢir. Kültürü oluĢturan inanç ve değer kalıpları, okul üyelerinin söyleyip yaptıklarına 
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sosyal bir anlam kazandırır ve zamanla okul üyelerinin davranıĢlarını Ģekillendirmeye 

baĢlar (ġimĢek, 2005). 

Okul ortamında aslında tek bir kültür olmayıp, çeĢitli alt kültürler, hatta bazen 

birbirine karĢı kültürler geliĢebilir. Okullarla ilgili olarak, yönetim kültürü, sendika 

kültürü, öğretmen kültürü, öğrenci kültürü, sınıf kültürü gibi sınıflamalar yapılabilir 

(ġiĢman ve Turan, 2004). 

Açıkgöz (Açıkgöz, 1994), eğitim yöneticisinin en önemli sorumluluklarından birinin 

okulun kültürel havasını, örüntülerini ya atmak, okulun ve çevresinin kültürel 

kurallarını ve geleneklerini güçlendirmeyi ve beslemeyi sağlamak olduğunu 

belirtmektedir. 

Okul kültürünün yönetiminde, sembolik yönetim boyutu önem taĢır. Örgütsel değer, 

norm ve inançlar çerçevesinde bilinçli olarak sembolik davranıĢların oluĢturulması 

Ģeklinde tanımlanan sembolik yönetim, yöneticilere güçlü bir örgüt kültürü oluĢturma 

konusunda yardımcı olur. Dil, semboller, hikâyeler, törenler, efsaneler vb. kültür 

taĢıyıcıları, yönetsel faaliyetlerin yerine getirilmesinde ekonomik analizler, liderlik ve 

örgüt yapısı kadar önem taĢır (Unutkan, 1995). 

Okul kültürünün oluĢturulmasında ve korunmasında en büyük sorumluluk okulun 

yöneticisine düĢmektedir. Okul yöneticisinin bu görevini yerine getirebilmesi için 

öncelikle kültürü oluĢturan faktörler konusunda yeterli bilgiye sahip olması gerekir. 

Daha sonra da bulunduğu okulu bu kültürel faktörler bakımından analiz ederek, doğru 

bir biçimde tanımlayabilmelidir. Bunlar olmadan okulun amaçlarına katkıda bulunacak 

bir örgüt kültürü geliĢtirmek olanaklı değildir (GümüĢeli, 2006). 

Okul yöneticisi, okulda bürokrasinin bir temsilcisi, bir kapı bekçisi ve kuralların 

uygulayıcısı olmaktan öte, okulda temel değerlerin oluĢturulup geliĢtirilmesine öncülük 

eden kültürel ve ahlaki biri lider olmalıdır. Okul kültürünün oluĢmasında okul içi ve 

okul dıĢı çeĢitli etmenler rol oynar. Ancak bu konuda önemli belirleyicilerden biri okul 

yöneticisidir (Balcı ve Diğerleri, 2004). 

Okul yöneticisi, okul kültürünün korunup sürdürülmesinde, güçlendirilmesinde 

olduğu kadar gerektiğinde bu kültürün değiĢmesinde ve yeniden oluĢma sürecinde 

önemli bir etkileme gücüne sahiptir. Aslında kültür, değiĢmesi güç bir fenomen‟dir. 
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Ancak, kültürler zaman içinde değiĢebilmektedir. Sosyal kültürlerin bazı öğelerinin 

değiĢmesi oldukça güç olabilir. Ancak araĢtırmalar, örgüt kültürlerinin zamanla 

değiĢebildiğini, bu süreçte yöneticilerin de önemli bir rol oynadığını göstermektedir 

(ġiĢman ve Turan,  2004). 

Okul yöneticisinin, okulda herkesin huzurlu bir biçimde çalıĢabileceği olumlu bir 

çalıĢma ortamı ve iklimi oluĢturması, etkili okulu açıklamada üzerinde durulan bir 

baĢka konudur. Okul, bir örgütten öte bir topluluktur. Okulun sahip olduğu misyon ve 

değerler, okul kültürü içinde yer almalıdır (ġiĢman, 2002). 

Okul yöneticisi, geliĢtireceği törenler, değerler ve felsefeyle, okulu çekici bir kültür 

haline getirmelidir. Zayıf okul kültürleri, ne öğretmenleri ne de öğrencileri okula 

bağlayabilir. Kültürel bir lider olarak okul yöneticisi, örgütsel kültürün gücünden 

yararlanabilmelidir. Çevrecilerin daha güzel bir dünya bırakmak için ortaya çıktıkları 

günümüzde, bizler de eğitimciler olarak daha yaĢanacak okul kültürleri bırakmak 

zorundayız  (Çelik, 2002). 

Bilgi toplumunda okul yöneticisinin ve öğretmenin rollerinde önemli değiĢiklikler 

meydana gelecektir. Okul yöneticisinin geleneksel yönetim anlayıĢı değiĢecek, bilgi 

üretme ve bilgiyi etkili bir Ģekilde kullanma, yönetim yaklaĢımının temelini 

oluĢturacaktır. Öğretmenin bilgiyi sunma konusundaki tek otorite olma rolü de tamamen 

değiĢecektir. Özellikle değiĢik iĢletmelerin eğitim-öğretim piyasasına girmesi 

öğrenenleri, okul öğretmenleri dıĢında farklı öğrenme kaynaklarına yöneltecektir. Bilgi 

toplumunda birey, öğretmenin dıĢında birçok kaynaktan bilgiye ulaĢma yollarını 

öğrenecektir (Çelik, 2002). 

Örgütsel kültür, doğrudan veya dolaylı olarak istenen ve istenmeyen çalıĢan 

davranıĢlarını etkilediği için okullarda güçlü bir kültür oluĢturulmalıdır. Okullarda 

güçlü bir okul kültürü oluĢturmak için uzlaĢıya varılan ve bütün öğrencilerin 

öğrenebileceği inancını yansıtan bir felsefe ve vizyon belirlenmelidir. Bu bağlamda 

okullarda kültürel bağlantı oluĢturan öğeleri; öğrenme için akıĢkan bir atmosfer 

oluĢturma, öğretmen ve öğrenciler için yüksek beklentiler oluĢturma, okul düzeyinde 

amaç belirleme, programı ve öğretimi denetleyen öğretim liderliğini sağlama, okul 
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içinde iletiĢimi etkili kılma, aile ve çevrenin desteğini yapılandırma Ģeklinde sıralamak 

mümkündür  (ġahin,  2004). 

Okul kültürü, birçok iĢlevinin yanında özellikle örgenciler açısından büyük önem 

taĢıyan iki olguyla karsımıza çıkmaktadır: Birincisi, okul kültürü, öğrencilerin okulu 

tanımasına, okulda geçerli davranıĢ kalıplarını öğrenmesine ve uyum sağlamasına 

yardımcı olurken, ikinci olarak ise, dıĢ çevrenin etkilerine karsı bir kalkan vazifesi görür 

(Çelik, 2002). 

Kültürel açıdan okulun, öğrencilerin bireysel yaratıcılıklarını ve estetik duygularını 

geliĢtirmeye katkıda bulunması, onları toplumsal inanç, değer, norm ve sembollere göre 

sosyalleĢtirmesi beklenmektedir. Diğer yandan okulun, sosyal bir kurum olarak sosyal 

kültürü aktarma ve kültürel bütünleĢmeyi sağlama iĢlevinin yanı sıra, kültürel değiĢme 

ve yenilenmeyi sağlama, kültürü yeniden üretme iĢlevleri de söz konusu edilmektedir 

(ġiĢman, 2002). 

Örgütsel değerleri belirleme sürecinde kiĢisel değerler dikkate alınır. Bu evrede iĢ 

gören için neyin en önemli olduğundan çok, örgüt için neyin en önemli olduğu 

önemlidir. Ġnsanların, değerlerin anlamlarını doğru olarak algılamaları önem 

taĢımaktadır. Okulda yöneticinin belirlediği değerler öğretmenler tarafından 

paylaĢılmıyorsa, bu değerler öğretmenler üzerinde etkili olmaz (Çelik, 2002). 

Okulu sadece bir öğretim kurumu, öğretmeni sadece bir öğrenim aracı olarak görmek 

ve böyle kalmasını istemek; değerler arasındaki bu çatıĢmayı azaltmak Ģöyle dursun, 

belki arttıracaktır. Okul bireyin topluma uymasını sağlamak için kurulmuĢ bir örgüt 

olduğundan, toplum koĢullarını bireye açıklamak zorundadır (Bursalıoğlu, 2002). 

Etkili ve baĢarılı okullar oluĢturabilmek için her Ģeyden önce okul kültürlerinin 

yeniden inĢa edilmesi gereklidir. Örgütsel yapı, program ve süreçler üzerinde gündeme 

gelen değiĢiklikler, örgüt kültürü ile iliĢkilendirilmedikçe ve bu değiĢmeler kültür 

tarafından onaylanıp desteklenmedikçe okullarda beklenen düzeyde bir değiĢim 

olmayacaktır (ġiĢman ve Turan, 2004). 

Okulun tarih ve gelenekleri, okul personelinin birikimleri; karĢılıklı etkileĢimleri 

zamanla okulda o okula özgün bir kültürün geliĢmesine neden olmaktadır. Bu kültür 

norm, inanç, tutum, beklenti, davranıĢ ve eğilimlerden oluĢmaktadır. Sonunda okulda 
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nelere önem verildiği, nelerin değersiz bulunduğu, nasıl hareket edileceği konusunda 

personel arasında bir ortaklaĢma doğmaktadır (Balcı,  2002). 

Okulda oluĢtururken ya da önceden var olan kültür zamanla birçok faktöre bağlı 

olarak değiĢtirilir veya geliĢtirilir. Bu kaçınılmaz bir olgudur. Önemli olan kültürün 

planlı ve kontrollü değiĢiminin sağlanmasıdır. Özellikle eğitim kurumu olması 

sebebiyle, farklı değer yargıları, anlayıĢlar ve farklı kültürel algılamalar olabilir. Önemli 

olan bunları harmanlayarak ortak ve sağlam bir kültür oluĢturmaktır 

Okul kültürünü geliĢtirip güçlendirmeye yönelik ise birtakım faaliyetler yapılması 

gerekmektedir. Aytaç (Aytaç,  2002) bunları Ģu Ģekilde sıralamaktadır: 

1.Okulun sembol veya ambleminin yapılması, 

2.Okulun bir Ģarkısı, marĢı veya sloganının olması, 

3.Okulla veya okulda yaĢanan bir olayla ilgili hikâyenin olması, 

4.Okul tarihinin oluĢturulması, okulun geçmiĢi ile geleceği arasında köprü 

oluĢturacak yazılı bir arĢiv oluĢturulması, 

5.Öğrencilerin doğum günlerinin belirlenmesi, birlikte kutlamalar yapılması, 

6.Okul içi etkileĢimi sağlamak ve çevreyi etkileme gücünü yükseltmek için 

yıldönümleri, yemek, çay partileri, piknik, pilâv günleri gibi toplantılar yapılması, 

7.Okul yönetimi ve öğretmenlerin, velilerin evlerini ziyaret etmesi. Çünkü öğrenci 

velileri okul kültürünü tanıdıkları ölçüde okula sahip çıkarlar. Yukarıdaki maddelere 

ayrıca mezunlar derneğinin kurulması ve bu derneğin birtakım faaliyetlerde bulunması 

eklenebilir. 

Yeni bir örgüt kültürünün oluĢturulması ve örgüt kültürü kavramının ortaya 

çıkıĢından bu yana okul yöneticilerinin en önemli görevlerinden biri değerlerin 

korunması, geliĢtirilmesi ve gelecek kuĢaklara aktarılması olmuĢtur. Ancak bu durumda 

okulların topluma faydası sağlanabilir ve toplumların sağlıklı bir biçimde eğitim düzeyi 

arttırılarak gelecekte nitelikli eleman yetiĢtirme oranı artar. 

Bu nedenle, okul kültürünün oluĢturulmasına iliĢkin uygulamalarda Ģu noktalara 

dikkat edilmelidir  (Eyüboğlu, 2006): 

1. Öğrenci baĢarısı ve okul performansı tüm göstergelerin baĢında geldiği için 

öğrenci geliĢimine odaklanılmalıdır. 
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2. Okulu oluĢturan tüm öğeler arasında tam katılım sağlanmalıdır. 

3. Uzun vadeli geliĢmeler hedeflendiği için acele çözümler uygulanmamalıdır. 

4. Bilgiler ve veriler, sezgiler ve tahminlerden daha iyidir. Bu nedenle okulun mevcut 

durumunu saptar araĢtırmalar yapılmalı ve sorunların aĢılması çözüm önerileri 

uygulamaya dökülmelidir. 

5. Çözümler konusunda ortak noktalara varılmalıdır. 

6. Okul kültürü geliĢtirilirken yeni bir örgüt yapılması değil, var olan yapının 

iyileĢtirilmesi ve geliĢtirilmesi amaçlanmalıdır. 

7. Okul kültüründe kalite anlayıĢının oluĢturulması, sermaye yoğun değil, kiĢi yoğun 

bir süreçtir. Öğretmenlerin verilecek hizmet içi eğitimlerle öğrenci odaklı ve okulun 

baĢarısını arttırıcı Ģekilde çalıĢması sağlanmalıdır. 

8. Öğretmen kurul toplantılarında verilen sözler havada kalmamalı, eyleme                 

dökülmelidir. Uygulamaya dökülerek sonuca varılabilir ve sağlam bir okul kültüründen 

bahsedilebilir. 

 

BÖLÜM 3. ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

Bu bölümde yurt içinde ve dıĢında yapılmıĢ olan örgüt kültürü ve okul kültürü ile 

ilgili araĢtırmalara yer verilmiĢtir.  

3.1. YURT DIġINDA YAPILMIġ ARAġTIRMALAR 

Örgüt kültürü konusunda ilk kapsamlı çalıĢmalar, 1980 „li yılların baĢından itibaren 

yapılmaya baĢlanmıĢtır. Kültürler arası karĢılaĢtırmalı yönetim kapsamında yapılan 

araĢtırmalar, sadece ulusal kültürlerin örgütler ve yönetim üzerindeki etkisini ortaya 

koymakla kalmamıĢ, aynı zamanda örgütlerin de kendine özgü kültürlerinin olduğunu 

göstermiĢtir.1980‟li yılların baĢında Deal&Kennedy„nin Ortak Kültürler, 

Peters&Waterman „ın Yönetme ve Yükseltme Sanatı-Mükemmeli ArayıĢ, Ouchi „nin Z 
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Kuramı, Pacal&Athos „un Japon Yönetim Tarzı gibi kitaplarının yayımlanmasıyla 

birlikte örgüt kültürü kavramı, örgütler ve yönetim ile ilgili literatürde popüler hale 

gelmiĢtir (ġiĢman, 2002).  

Feifer (1991), eğitim yönetimi alanında lisans üstü öğrencilerini yetiĢtirilmesi 

konusunda okul kültürüne dayalı bir simülasyon modeli geliĢtirmiĢtir. Bu araĢtırma, 

eğitim yönetimi alanında lisansüstü eğitim yapan öğrencilerin eğitiminde kültürel 

yaklaĢımın etkisini belirlemeyi amaçlamıĢtır (Çelik, 2002).  

Thacker ve Mclnerney (1992), ilkokul öğrencilerinin test puanlarını geliĢtirmeye 

yönelik bir projede öğrenci baĢarısında okul kültürünün etkilerini incelemiĢtir. Projede, 

test sonuçlarına yönelik hedefler, hedeflere uygun müfredat geliĢimi konusunda 

odaklanılmıĢ, çalıĢma sonucunda baĢarısız öğrenci sayısının % 10 „a kadar inmiĢ olduğu 

gözlenmiĢtir (Terzi, 2005).  

Estill (1991), 21 Kaliforniya devlet okulunda çalıĢan personelin moral, performans 

ve kültürel normları arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. AraĢtırmanın temel amacı, okulun 

kültürel normlarıyla, çalıĢma grubunun verimliliği ve morali arasında bir iliĢki olup 

olmadığını belirlemektir. Personelin vermiĢ oldukları cevapların ortalama  değerlerine 

göre gruplar, yüksek ve düĢük moral ve performans gruplarına ayrılmıĢtır. Görevde 

yenilik, sosyal iliĢki ve personel özgürlüğü konusunda yapılan varyans analizi sonuçları, 

yüksek ve düĢük moral ve performans düzeyine sahip olan grupların görüĢleri arasında. 

05 düzeyinde anlamlı bir farklılığın bulunduğunu göstermiĢtir. Özellikle yüksek destekli 

görevler, görevde yenilik ve sosyal iliĢki normlarıyla grupların moral ve performans 

düzeyleri arasında yüksek bir iliĢki bulunmuĢtur. Temel normlar, iĢbirliği, yaratıcılık 

(görevde yenilik )ve sosyal etkileĢim olarak belirlenmiĢtir. Eğitsel liderler, görev 

destekli görevde yenilik ve sosyal iliĢkiye yönelik normları yerleĢtirmekte ve 

sürdürmekte kararlıdırlar. Bu normlar 21 bölgenin resmi okullarında görevli eğitsel 

liderlerin performans ve moral konusunda zafer kazanmalarına yardım etmiĢ ve 

ortaokul ve liselerde kaynaĢmayı sağlamıĢtır (Çelik, 2002).  

Feirsen (1991), okul kültürü ve okul hikâyeleri arasındaki iliĢkileri araĢtırmıĢtır. Bu 

araĢtırma, bir ilkokulun değiĢik bölümlerinde canlılığı koruyan ve personel tarafından 

bilinen örgütsel hikâyeleri belirlemeye çalıĢmıĢtır. Hipotezler geliĢtirilerek hikâyelerin 
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okul kültürü oluĢumuna nasıl bir katkı sağladığı araĢtırılmıĢtır. Verilerin analizi bireysel 

etki, bürokratik otoriteye saygı, okul düĢmanlığı, geleneklere bağlılık, verimlilik, sınıf 

özgürlüğü, toplumla bütünleĢme, bir örgüt olarak okul ve aĢırı kontrol altında 

tutulmayan bir çevre olarak sekiz boyutta incelenmiĢtir. Tezin bulguları, okul 

ortamındaki örgütsel hikâyeler açıklık getirmekte ve okul kültürünü yaygın, sağlam ve 

fonksiyonel olmayan kültür olarak belirlemektedir. AraĢtırma, okul kültürünün 

eksikliğini giderici bazı öneriler getirmiĢtir. Özellikle okulun bazı bölümlerinde yeniden 

örgütlenmeye, bölümlerin ve personelin ihtiyaçlarını tanımaya yönelik öneriler 

geliĢtirilmiĢtir. Sonuç olarak araĢtırma, okul kültürünün kederli günlerinde birlikte 

olma, paylaĢılmıĢ değerleri geliĢtirme ve yeni ortamla bütünleĢme ihtiyacına dikkat 

çekmiĢtir (Çelik, 2002).  

Harman (1989), Avustralya Melbourne Üniversitesi „nde „Örgütsel kültür ve 

çatıĢma‟ konusunda bir araĢtırma yapmıĢtır. Kültürel analiz yardımıyla Melbourne 

Üniversitesi‟nin akademik yapısını etkileyen kültürel değiĢkenler incelenmiĢtir. 

Üniversitede örgütsel kültür birimlere göre değiĢkenlik göstermiĢtir. Melbourne 

Üniversitesinde mesleki geliĢme, bilimsellik ve uygulamaya dönük çalıĢma önemli bir 

değer olarak görülmüĢtür. Üniversite bir bilginler toplumu imajına sahiptir. Melbourne 

Üniversitesi bilgi üretme ve iĢbirliği içinde akademik politikayı oluĢturma ilkesini  

benimsemiĢtir. AraĢtırma, akademik örgütün kültürel boyutuna iliĢkin farklı sorunlarını 

açıklama ve anlamaya yardımcı olmaktadır. Melbourne örneği, gerçek üniversite 

tepkisini yeterince yansıtmaktadır. Çünkü hiçbir yerde tek bir kültür yoktur; alt 

kültürden oluĢan bir kültür demeti vardır. Her zaman bu alt kültürler yeterince açık ve 

uyumlu olmayabilir (Çelik, 2002).  

Qwens ve Steinhoff (1989), örgütsel kültürü değerlendirme anketi hazırlamıĢ ve 

eğitim ortamının sembolik analizini yapmıĢlardır. Bu çalıĢmada denetimi sağlayan 

temel sayıtlılar, değerler, normlar, tarih, gelenekler, törenler ve kurallar incelenmiĢtir. 

Deneklerin cevaplarına göre okullar aile, ev ve grup olarak algılanmıĢ, okul yöneticisi 

baba, eğitimci, kardeĢ, arkadaĢ ya da antrenör olarak görülmüĢtür. Herkes bu aileye 

gönüllü olarak katılmıĢ ve ailenin değerli bir üyesi kabul edilmiĢtir (Çelik, 2002). 
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Stewart (1991), devlet kolejlerinde örgütsel değerler ve liderlik niteliği ve örgütsel 

iklim arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. AraĢtırmada örgütsel kültürün üç önemli 

öğesi(liderlik, iklim ve değerler) arasındaki iliĢki belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma 

bulgularına göre, iklim ile liderlik ve örgütsel değerler arasında zayıf bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Örgütsel değerler konusunda yapılan araĢtırma sonuçları, iĢ görenin 

örgütsel değerlerinin örgütsel kültürü büyük ölçüde etkilediğini göstermektedir (Çelik, 

2002).  

Glashan (1991), bir Katolik kilisesinde liderlik ve okul kültürüne iliĢkin etnografik 

bir araĢtırma yapmıĢtır. Bu araĢtırmanın amacı, okul kültürü değiĢkenine göre okul 

yöneticilerinin rollerini belirlemektir. Okul yöneticisinin, örgütsel kültürü hem 

korumaya hem de yenileĢtirmeye çalıĢtığı belirlenmiĢtir. Gelenekler ve uygulamalar, 

okulun örgüt felsefesine uymaktadır. Okul kendi geleneklerini korumaya çalıĢmaktadır. 

Yüksek teknolojiye karĢın okulun katı tutuculuğunu sürdürdüğü saptanmıĢtır. Okul 

yöneticisinin okulun geleceğine yönelik bakıĢ açısı, okulu daha iyi tanıtma, öğretmen 

seçimi, akademik baĢarı ve dünyadaki geliĢmelere açık olma noktalarında 

odaklanmıĢtır. Okul yöneticisinin estetik boyutlu bir bakıĢ açısına sahip olduğu 

görülmüĢtür. Sanatsal değerlerin hem okul kiĢiliğinin geliĢimine hem de güçlenmesine 

yardım edeceği benimsenmiĢtir (Çelik, 2002).  

Papalewis‟in araĢtırmasında (1988), okul yöneticilerinin değerleri ve inançları 

araĢtırılmaya çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma, Kaliforniya„nın bir ilkokul ve ortaokulunda 

yapılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda yöneticilerinin değer, inanç ve algılarının birbirinden 

farklı olduğu görülmüĢtür (Çelik, 2002). 

Chinaekwu (1993), öğretmenlerin karar sürecine katılması, iĢ doyumu algıları ve 

okul kültürü arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. Korelâsyon analizde öğretmenlerin karar 

sürecine katılımı ile okul kültürü ve öğretmenlerin iĢ doyumu algıları arasında belirgin 

bir iliĢki saptanmıĢtır. Yararlanılan regresyon analizinde, liderlik ve yönetsel destek, 

amaçlara yönelme, personel geliĢtirme, öğretmenlerin karar sürecine katılımı, 

bürokratik engeller ve örgütsel bağlılık faktörleri ile öğretmenlerin iĢ doyumu algıları 

arasında önemli bir iliĢki olduğu görülmüĢtür (Çelik, 2002).  



   
 
 

51 
 

Jaskyte (2003) kamu yararına çalıĢan örgütlerde örgütsel yenileĢme ve örgütsel 

kültür arasındaki iliĢkiyi incelediği araĢtırmasında, örgütsel yeniliğin değerlerle ve 

örgütsel durağanlıkla ters orantılı olduğu sonucuna varmıĢ, bu sonuca dayalı olarak 

örgütsel yenileĢme kültür arasındaki iliĢkinin varlığını ortaya koymuĢtur. AraĢtırmanın 

sonuçlarına göre, kültürel uzlaĢı ve örgütsel değerlerin yenileĢme üzerinde birleĢik bir 

etkisi olduğu ifade edilmektedir. Kural yönelimlilik, iĢbirliği içinde çalıĢma, düĢük 

yoğunluklu çatıĢma, durağanlık gibi konularda kültürel uzlaĢı ne kadar yüksekse 

yenileĢmenin o kadar düĢük olabileceği anılan araĢtırmanın en çarpıcı bulguları olarak 

ifade edilebilir. Jaskyte araĢtırmasında yenilikçi örgütlerin fırsatlardan yararlanmak, 

hızlı davranmak ve risk alma gibi değerlere sahip olmaları gereği üzerinde durmaktadır 

(Terzi, 2005).  

Campbell (1993), okul kültüründe öğretmen ve yöneticilerin çatıĢan değerlerini 

araĢtırmıĢtır. AraĢtırmada öğretime iliĢkin değerler üzerinde durulmuĢ, öğretmen ve 

yöneticilerin okul kültürüne iliĢkin bireysel değerleri araĢtırılmıĢtır. Öğretmenlerin 

müfettiĢlere göre mesleki yaĢamlarında moral ve etkin çatıĢmalarla daha çok 

karĢılaĢtıkları görülmüĢ, ancak her iki grubun da amaçlarını eylemlere ve temel moral 

inançlara dayandırmadıkları saptanmıĢtır (Çelik, 2002).  

ABD „de ilkokullarda yayınlanan “Elementary School Journal” adlı dergi, Ocak 1985 

„te “etkili okul” konusuyla ilgili araĢtırmalardan oluĢan özel bir sayı yayınlamıĢtır. 

Burada yer alan araĢtırmaların çoğu, etkili okullar oluĢturabilmek için örgütsel kültürün 

önemine değinmiĢtir. Bu araĢtırmacılardan Fullan (1985) etkili okul oluĢturma 

sürecinde içten etkileĢim, değerler ve liderliğin (duygusal yönden) önemi üzerinde 

durmuĢ; okulların rasyonellik ilkesine göre düzenlenmesinde göz ardı edilen bazı 

görüĢler ileri sürmüĢtür. Fenstermacherand Berliner (1985), öğretmenlerin mesleksel 

geliĢimlerini etkileyen örgütsel faktörlerin ve çevresel faktörlerin önemini belirtmiĢtir. 

Purkeyand Smith (1985), okulun değiĢme üzerine yoğunlaĢtığını belirterek kültürün bu 

değiĢmede temel hedef olduğunu belirterek dikkati kültürel ve sembolik alana çekmiĢtir. 

Aynı Ģekilde Duignan (1985) da değiĢmeler ayak uydurabilmek için okul kültürlerinin 

yönlendirilmesi gerektiğini savunmuĢtur. Duignan, okullarda değer ve inançların 

merkezi bir konumda olması gerektiğini belirterek, bunların okul yaĢamında önemli bir 
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yeri olduğunu, üyelerin davranıĢ ve eylemlerinde bir model oluĢturacağını ve üyelerin 

bunlar etrafında bütünleĢebileceğini savunmuĢtur ( ġiĢman, 1993).  

ABD „de devlet okullarında araĢtırma yapan Cohen, Deal, Meyer, Scott, Rowan gibi 

araĢtırmacılar da kültürel öğelerin ve bu öğelerden özellikle sembollerin, okul 

baĢarısında temel rol oynadığını, davranıĢ ve algılarda önemli bir yeri olduğunu 

belirmiĢlerdir (ġiĢman, 1993). 

Litrell ve Peterson (2001), Oregon da bir ilköğretim okulu kültürünün danıĢman 

desteğiyle üç yıllık bir eğitim süreciyle nasıl dönüĢtürüldüğünü araĢtırmıĢtır. 

Yöneticiler, okul yönetim kurulu üyeleri, öğretmenler, personel, veliler, müĢteriler ve 

diğer üyelerle sistematik olarak görüĢme yapılarak elde edinilen veriler doğrusunda bir 

dönüĢüm modeli oluĢturulmaya çalıĢılmıĢtır. 

Shaw (1991), akademik baĢarıları yönünden farklı üç ortaokulda, örgütsel kültür 

öğeleri ile yöneticilerin liderlik davranıĢları arasındaki iliĢkileri belirlemeye yönelik 

olarak yapılan araĢtırma sonuçlarına göre, baĢarı düzeyi düĢük okulda yöneticilerin 

liderlik davranıĢları daha çok, geleneksel öğretim programının sürdürülmesi, öz 

korunum (self-preservation) ve geleneksel öğretim yöntemleri üzerinde odaklaĢmakta 

iken; baĢarılı okulların kültürünün, öğrenci ve öğretmenlerin bireysel gereksinimlerinin 

karĢılanması, destekleyici öğretme ve öğrenme çevresinin düzenlenmesi, karĢılıklı 

dostluk, sevgi ve güvenin yaratılması, sürdürülmesi, baĢarı için ne gerekiyorsa onun 

yapılması üzerinde yoğunlaĢtığı saptanmıĢtır (Shaw, 1991). 

3.2. YURT ĠÇĠNDE YAPILMIġ ARAġTIRMALAR 

Türkiye„de okulun örgütsel kültürünü doğrudan ilgilendiren araĢtırmaların sayısı 

artmaya baĢlamıĢtır. Bunun yanında örgütsel kültürle yakından ilgili olan, ancak 

örgütsel kültürden farklı olan örgütsel iklim konusunda değiĢik araĢtırmalar yapılmıĢtır.  

Yurttakal (2007) ,‟ġırnak ili Ġdil ilçesi Ġlköğretim Öğretmenlerinin Okullarını Örgüt 

Kültürü Açısından Algılamaları‟ konulu araĢtırmasında Örgütsel Kültür Anketini 

kullanmıĢtır. AraĢtırmasında Ģu bulgulara ulaĢmıĢtır:  
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1. ġırnak ili Ġdil ilçe merkezindeki ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin 

örgüt kültürüne iliĢkin algıları “nötr” düzeydedir. Örgüt kültürüne iliĢkin öğretmenlerin 

% 72.6 sı “nötr”, % 13.7‟si “olumlu ” ve % 13,7‟si “olumsuz” düzeyde algıya sahiptir. 

2. ġırnak ili Ġdil ilçe merkezindeki ilköğretim okullarında görev yapan kadın ve erkek 

öğretmenlerin örgüt kültürüne iliĢkin algıları arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. 

3 ġırnak ili Ġdil ilçe merkezindeki ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin 

örgüt kültürüne iliĢkin algılarında branĢ değiĢkenine göre anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. 

4. ġırnak ili Ġdil ilçe merkezindeki ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin 

örgüt kültürüne iliĢkin algılarında çalıĢma yılı değiĢkenine göre anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. 

5. ġırnak ili Ġdil ilçe merkezindeki ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin 

çalıĢma yılına göre dağılımına baktığımızda, daha çok 1 ile 5 yıl arasında çalıĢmıĢ 

öğretmenlerin anketi cevaplamıĢ olduğu görülmektedir. Dolayısıyla bu bölgede daha 

çok mesleğe yeni baĢlamıĢ öğretmenlerin görev yaptığı anlaĢılmaktadır. Buna bağlı 

olarak da öğretmenlerin okula uyum sağlama ve tanıma sürecinin gecikmesi ve mesleğe 

yeni baĢlamıĢ öğretmenlerin ortama uyum sağlamada güçlü çekmesi bu okullarda güçlü 

bir okul kültürünün oluĢmasını engellemektedir. 

6. ġırnak ili Ġdil ilçe merkezindeki ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin 

örgüt kültürünün belirlenen üç boyutundaki algıları “olumsuz” düzeydedir (Yurttakal, 

2007). 

Özkan (2007) Manisa ili Selendi ilçesinde „Ġlk ve Orta Dereceli Okullarda Görev 

Yapan Öğretmen ve Yöneticilerin Örgüt Kültürünü Algıları‟ konulu araĢtırmasında Ģu 

bulgulara ulaĢmıĢtır: 

1. Cinsiyete göre öğretmenlerin örgütsel kültürün yönetim alt boyutunda yapılan 

uygulamalara katılma dereceleri arasında önemli farklılık gösterirken, medeni hal, 

çalıĢma süreleri, idari görev, branĢ ve sendikalı olup olmama değiĢkenlerinde önemli 

farklılık görülmemektedir. 
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2. Öğretmenlerin örgütsel kültürün örgüte bağlılık-örgütle özdeĢleĢme alt boyutunda 

yapılan uygulamalara katılma derecelerinin araĢtırılan tüm değiĢkenlerde önemli 

farklılık görülmemektedir. 

3. Öğretmenlerin örgütsel kültürün çalıĢma ortamı –değiĢkenlere uyum alt boyutunda 

yapılan uygulamalara katılma derecelerinin çalıĢma sürelerine göre anlamlı farklılık 

gösterirken, cinsiyet, idari görev, medeni hal, branĢ ve sendikalı olup olmama 

değiĢkenlerinde anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. 

4. Öğretmenlerin örgütsel kültürün ödül sistemi alt boyutunda yapılan uygulamalara 

katılma derecelerinin cinsiyet, idari görev, medeni hal, branĢ ve sendikalı olup olmama 

ve çalıĢma süreleri değiĢkenlerinde anlamlı bir farkının olmadığı görülmüĢtür.  

5.Öğretmenlerin örgütsel kültürün iĢbirliği-iletiĢim alt boyutunda yapılan 

uygulamalara katılma derecelerinin cinsiyet, idari görev, medeni hal, branĢ ve sendikalı 

olup olmama ve çalıĢma süreleri değiĢkenlerinde anlamlı bir farkının olmadığı 

görülmüĢtür. 

6. Öğretmenlerin örgütsel kültürün törenler toplantılar, dil, maddi kültür öğeleri alt 

boyutunda yapılan uygulamalara katılma derecelerinin cinsiyet, idari görev, medeni hal, 

branĢ ve sendikalı olup olmama ve çalıĢma süreleri değiĢkenlerinde anlamlı bir farkının 

olmadığı görülmüĢtür (Özkan,  2007). 

Peker (1978), “Ankara Merkez Liselerinin Örgütsel Hava açısından Çözümlenmesi” 

konulu bir araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırmada örgütsel iklimi belirleme anketi 

kullanılmıĢtır. Yönetici ve öğretmenlerin algılarına göre, okulların sahip olduğu örgütsel 

hava tipi, okulların resmi ve özel oluĢuna göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Özel 

okullarda daha uyumlu bir örgütsel hava tipi görülmektedir. Okulların örgütsel hava tipi 

ile öğrencilerin ÖSYM sınavındaki baĢarıları arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Okulun örgütsel havası, kapalı tipten açık tipe gittikçe öğrenci baĢarısı artmaktadır. 

Okulların örgütsel hava tipi ile öğrenci disiplin olayları arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Açık tipten kapalı tipe gidildikçe öğrenci disiplin olayları yüzdesi ve 

verilen cezaların Ģiddeti artmaktadır (Çelik,  2002).  

Balcı (1992) araĢtırmasında, okul yöneticisi, öğretmenler, okul ortamı, öğrenciler ve 

veliler olmak üzere belirlenen beĢ boyuta iliĢkin olarak etkililik konusuyla ilgili toplam 
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71 özellik belirlemiĢ ve ilköğretim okullarının etkililik düzeyleri belirlenmeye 

çalıĢılmıĢ; araĢtırmada etkili okulun en önemli boyutu olarak da okul ortamı(kültür-

iklim) görülmüĢtür (ġiĢman, 1993).  

ġiĢman (1993), “ EskiĢehir Ġl Merkezindeki Ġlkokullarda Bir AraĢtırma” konulu 

araĢtırmasında Ģu bulgulara ulaĢmıĢtır:  

1. Temel sayıltılarla ilgili olarak yönetici ve öğretmenler, en çok insan eylemlerinin 

doğasına iliĢkin sayıtlılar kapsamında yer alan iĢin doğası konusunda genel bir uzlaĢma 

içindedirler. 

2. Ġlkokullardaki örgütsel uygulamalarda, örgüt kültürünün iĢbirliği, dostluk, güven, 

yardımlaĢma, destekleme gibi toplumcu özellikleri öne çıkmaktadır.  

3. PaylaĢılan bazı temel sayıtlılarla örgütsel uygulamalar arasında anlamlı farklar 

vardır.  

4. PaylaĢılan temel sayıtlılar ve örgütsel uygulamalar yönünden ilkokullar genelde 

aynı kültürel özellikler sahiptir.  

5. Erkek ve kadınlar arasında paylaĢılan temel sayıltılar yönünden anlamlı farklar 

vardır. Söz konusu grupların örgütsel uygulamalara iliĢkin algıları arasındaki farklılıklar 

ise daha azdır.  

6. Temel sayıltılar ve örgütsel uygulamalar yönünden örgüt kültürünü oluĢturan 

değiĢkenlere iliĢkin sayısal verilere ayrı ayrı faktör analizi uygulanmıĢtır. Bu analiz 

sonucunda sayıltılar ve uygulamalar yönünden örgütsel kültürle ilgili olarak 6 temel 

faktör belirlenmiĢ, söz konusu faktörler araĢtırmacı tarafından adlandırılmaya 

çalıĢılmıĢtır (ġiĢman, 1993).  

Ġpek (1999), Ankara iline bağlı beĢ merkez ilçede bulunan resmi liseler ile özel 

liselerdeki yönetici öğretmen ve öğrenciler üzerinde araĢtırma yapmıĢtır. Bu 

araĢtırmada “resmi ve özel liselerde örgütsel kültür ve öğretmen-öğrenci” iliĢkisi 

araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmanın temel sonuçları Ģunlardır:   

1. Resmi liselerdeki örgütsel kültür boyutu sıralaması güç kültürü, rol kültürü, baĢarı 

kültürü ve destek kültürü Ģeklinde belirlenirken; özel liselerde bu sıralama baĢarı 

kültürü, güç kültürü, destek kültürü ve rol kültürü Ģeklinde gerçekleĢmiĢtir.   
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2. Örgütsel kültür ile öğretmen-öğrenci iliĢkisi boyutlarında resmi liseler ile özel 

liseler arasında manidar farklılıklar vardır. Özel liselerin tüm örgütsel kültür boyutuna 

iliĢkin algıları, resmi liselere göre daha üst düzeyde gerçekleĢmiĢtir.  

3. Hem resmi hem de özel liselerde öğretmen-öğrenci iliĢkisi boyutları en yüksek 

düzeyde iliĢkisi bulunan ilk iki örgütsel kültür boyutu destek kültürü ile baĢarı kültürü 

boyutlarıdır. Bu boyutlar her iki okul kültüründe de demokratik iliĢki boyutu ile pozitif, 

otoriter ve baĢıboĢ iliĢki boyutları ile negatif yönde iliĢkilidir (Çelik, 2002).  

ĠrmiĢ (1995) tarafından yapılan ve “Örgüt Kültürü ve Stratejik Uyum Sorunu” adını 

taĢıyan araĢtırmada ele alınan iki örgütteki mevcut kültürü ve bir kültür öğesi olarak 

örgütlerin yapısının ortaya çıkarılması amaçlanmıĢtır. Toplam 258 kiĢiyi kapsayan 

araĢtırmada anket, görüĢme ve gözlem yöntemleri kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın bazı 

sonuçları Ģöyledir: 

Örgütlerin kültürleri birbirine benzemekle birlikte her iki örgütün kendine has bir 

kültürü vardır. A örgütünde kurucu kahramandır. Egemen kültür kendi olanaklarıyla 

baĢarmak ve dıĢa açık olmaktır. B örgütünde bilgili kiĢi kahramandır. Egemen kültür ise 

toplumun gereksinimlerini ön planda tutmaktadır. Teknoloji ve baĢarıya önem 

verilmektedir. 

     Her iki örgütte bazı farklılıklarla birlikte klasik yönetim anlayıĢına göre yapılanma 

vardır ve otorite üst yöneticide toplanmıĢtır. A örgütünde iĢe ağırlık verme ön planda 

iken, B örgütünde hem iĢ hem insana önem verilmektedir.  

Her iki örgütte çalıĢanların değer ve beklentileri uyumludur. Üstlerin adil olduklarına 

inanmaktadırlar. Yöneticileri risk almaya eğilimlidirler. 

Farklı yaĢ grubu, cinsiyet ve konuma sahip olan kiĢi ve grupların örgüt kültürünü 

algılayıĢ tutumları farklıdır. Örneğin kadın çalıĢanlara göre erkekler daha fazla örgüte 

bağlıdırlar  (ĠrmiĢ, 1995). 

Terzi (2005), ilkokullarda kültürel yapının belirlenmesi amacıyla bir araĢtırma 

yapmıĢtır. AraĢtırma Giresun ili merkezinde bulunan 8 ilköğretim okulunda 

uygulanmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan anket araĢtırmacı tarafından geliĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda ilköğretim okullarında en baĢta kültürel boyut görev kültürü 

çıkmıĢtır. Görev kültürünü sırasıyla baĢarı, bürokratik kültür ve destek kültürü takip 
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etmektedir. Bayanlar çalıĢtıkları örgütleri daha bürokratik bulmaktadır. Dört kültürel 

boyut arasında bürokratik kültür hariç olumlu iliĢki vardır. AraĢtırma bulguları, 

ilköğretim okullarında “iĢ” in “bireyden” önce geldiği Ģeklinde yorumlanabilir (Terzi, 

2005). 

ġimĢek (2005), “Okul müdürlerinin iletiĢim becerileri ile okul kültürü arasındaki 

iliĢki”yi araĢtıran bir araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırma EskiĢehir ilini kapsamaktadır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre, araĢtırma kapsamındaki okullardan % 6 „sının vasat 

kültüre, % 75 „inin güçlü fakat geliĢtirilmesi gereken kültüre, % 19 „unun ise üst 

düzeyde güçlü kültüre sahip olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırma kapsamındaki okul 

müdürlerinden %25 „inin üst düzeyde etkili iletiĢim becerilerine, %75 „inin ise etkili 

fakat geliĢtirilmesi gereken iletiĢim becerilerine sahip olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırma 

kapsamındaki okullarda; öğretmenlerin okul müdürlerinin iletiĢim becerileri ile okul 

kültürüne yönelik görüĢlerinin birlikte değiĢtiği anlaĢılmakta, bu bulgu, okul 

müdürlerinin iletiĢim becerileri ile okul kültürü arasında bir iliĢki olduğunu göstermiĢtir 

(ġimĢek,  2005). 

ÇalıĢ (2008), dershanelerde ki yönetici ve öğretmenlerin örgüt kültürünü algılama 

düzeyleri konulu yaptığı çalıĢmada; kurum kültürünün algılanmasına yönelik 

bulgulardan en belirgin olanları baĢarılı olmak için herkesin elinden geleni yapması, 

personel arasında güven ve iĢbirliğinin olması, dershanede göreve yeni baĢlamıĢ 

öğretmenlerin uyumunu sağlayıcı desteğin verilmesi konularında belirlenmiĢtir. Elde 

edilen bir diğer bulguda ise, öğrencilerin baĢarılı olması için kurum kültürünün her türlü 

desteğe ve iĢbirliğine açık bir yapıda olmasına yönelik olduğudur. AraĢtırmada 

kurumdaki öğretmen ve yöneticilerin kurum kültürünü algılamalarına iliĢkin aritmetik 

ortalama değiĢkenlerine göre belirgin bir değiĢim göstermediğidir (ÇalıĢ, 2008). 

Çelik (2000) tarafından 1992 yılında yapılmıĢ bulunan araĢtırmada Elazığ Ġlindeki 

genel lise, mesleki teknik lise ve çıraklı eğitim merkezlerinde görev yapan 

öğretmenlerin, okul yöneticilerin kültürel liderlik rolleri ve bulundukları okuldaki örgüt 

kültürüne iliĢkin görüĢlerinin belirlenmesi amaçlanmıĢ, araĢtırma sonucunda 

öğretmenlik konumu ve çalıĢan okul açısından öğretmenler, yöneticileri kültürel 

rollerini oynamalarında baĢarısız bulmuĢlardır. Cinsiyet, kıdem, çalıĢılan okul ve 
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öğretmenlik konumu açılarından öğretmenlerin okul yöneticilerinin kültürel liderliğe 

iliĢkin görüĢleri arasında anlamlı bir farklılık yoktur (Çelik, 2000). 

Pulat (2010) tarafından yapılan „Denizli Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan 

Öğretmenlerin Örgüt Kültürü ve Önemine ĠliĢkin Algıları‟ konulu yaptığı araĢtırmada 

Ģu bulgulara ulaĢmıĢtır: 

   Denizli ilindeki ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin çalıĢtıkları okulun 

kültürüne iliĢkin algılarının “nötr” düzeyde olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin 

%73.6‟sı “nötr” düzeyde, %15.1‟i “olumlu” ve yine %11.3‟ü “olumsuz” düzeyde bir 

algıya sahiptir. Bu durum öğretmenlerin örgüt kültürü hakkında yeterli bilgiye sahip 

olmadığını göstermektedir. Öğretmenlerin çalıĢtıkları okulun kültürüne iliĢkin algıları 

arasında cinsiyet, çalıĢma yılı ve branĢ değiĢkenlerine göre anlamlı fark 

bulunamamıĢtır. Öğretmenlerin çalıĢtıkları okulun kültürüne iliĢkin algıları arasında 

bulunulan okuldaki görev süresi değiĢkenine göre anlamlı fark bulunmuĢtur. Bulunulan 

okuldaki görev süresi 1-5 yıl olan öğretmenlerin okul kültürüne iliĢkin algıları, 

bulunulan okulda 11 ve üzeri yıldır görev yapmakta olan öğretmenlerin algılarından 

daha yüksektir  (Pulat,  2010). 

Korkut (2008) tarafından Ġstanbul ili Büyükçekmece ilçesindeki çalıĢmasında 

„Yönetici ve Öğretmenlerin Örgüt Kültürünü Algılama Düzeyleri‟ baĢlığında bir 

araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırma sonucunda örgüt kültürünün belirlenmesine dönük 

çalıĢma da yöneticilerin öğretmenlere göre kurum kültürünün yerleĢme düzeyine iliĢkin 

görüĢlerinin daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. YaĢ büyüdükçe kurum kültürünü 

algılama düzeyi artmakta olduğu, meslekte hizmet süresi arttıkça kurum kültürünü 

algılama düzeyleri artmaktadır. Yönetici ve öğretmenlerin mezun oldukları okula göre 

örgüt kültürünü algılama düzeyleri yine benzerlik göstermekle beraber en yüksek 

algılama yüksek lisans mezunları göstermekte ve bunu ikinci olarak yüksek okul 

mezunları takıp etmektedir  (Korkut, 2008). 

Erdem ve ĠĢbaĢı (2001), “Eğitim Kurumlarında Örgüt Kültürü ve Öğrenci Alt 

Kültürünü Algılamaları” baĢlığında bir araĢtırma yapmıĢlardır. AraĢtırma için 

hazırlanmıĢ anketin ifadeleri, örgütsel yapı-iĢleyiĢ, güç mesafesi, iletiĢim-iliĢkiler, 
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semboller, aidiyet gibi temel örgüt kültürü değiĢkenlerine (boyutlarına) yöneliktir. 

AraĢtırma sonuçları Ģu Ģekilde gerçekleĢmiĢtir: 

Fakültenin fiziki mekânları, törenleri, öğretim üyelerinin insancıl yaklaĢımı ve 

iletiĢime açık olmaları, araĢtırma görevlilerinin ilgisi en olumlu algılamaları anlatan 

ifadelerdir. Diğer yandan, bölümler arası uyumun olmadığı, diğer bölümlerin iĢleyiĢinin 

bilinmediği, derslerin veriliĢ Ģeklinin beceri ve düĢünceyi geliĢtirme özelliğinin                  

olmadığı yönündeki ifadeler, en güçlü olumsuz algılamaları yansıtmaktadır (Erdem ve 

ĠĢbaĢı,  2001). 

Türkiye‟de bulunan üniversitelerde görev yapan akademik personelin, üniversitedeki 

örgütsel uygulamalara iliĢkin algılarına göre, bu üniversitelerde nasıl ve ne düzeyde bir 

örgüt kültürünün var olduğunu belirlemeye yönelik olarak Bakan, BüyükbeĢe ve 

Bedestenci kapsamlı bir araĢtırma yapmıĢlardır. Genel olarak araĢtırma sonuçlarına 

bakıldığında (Bedestenci vd., 2002): 

1. Cinsiyet değiĢkeni ile amaç birliği, rekabet ve diğer maddi kültür öğeleri arasında; 

2. YaĢ değiĢkeni ile yöneticilerin çalıĢanları yönlendirmesi, yönetimin baĢarısı, 

yönetimin iĢbirliği, fakültedeki iĢbirliği, iletiĢim, çalıĢma ortamı, kararlara katılım, 

amaç birliği, örgüte bağlılık, rekabet, vizyon ve takım çalıĢması boyutları arasında; 

3. Kadro unvanı ile yöneticilerin çalıĢanları yönlendirmesi, yönetimin baĢarısı, 

yönetimin iĢbirliği, iletiĢim, denetim, çalıĢma ortamı, kararlara katılım, amaç birliği, 

bağlılık, prosedür, rekabet, çevre, vizyon, takım çalıĢması ve diğer maddi kültür öğeleri 

boyutu arasında; 

4. Ġdari görevi olmakla yöneticilerin çalıĢanları yönlendirmesi, yönetimin baĢarısı, 

yönetimin iĢbirliği, fakültedeki iĢbirliği, iletiĢim, ödüllendirme, değiĢime uyum, çalıĢma 

ortamı, kararlara katılım, güven, amaç birliği, örgüte bağlılık, vizyon, takım çalıĢması 

ve diğer maddi kültür öğeleri boyutları arasında, 

5. ÇalıĢma süreleri ile de yöneticilerin çalıĢanları yönlendirmesi, yönetimin baĢarısı, 

yönetimin iĢbirliği, fakültedeki iĢbirliği, iletiĢim, ödüllendirme, çalıĢma ortamı, 

kararlara katılım, güven, örgüte bağlılık, rekabet, vizyon, takım çalıĢması ve diğer 

maddi kültür öğeleri boyutları arasında anlamlı bir iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. 
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BÖLÜM 4 ARAġTIRMA YÖNTEMĠ 

4.1.Problem 

Aydın ili  Söke  ilçesinde ilkokul ve ortaokulda çalıĢan  öğretmenlerin, çalıĢtıkları 

okulların örgüt kültürüne iliĢkin görüĢleri nelerdir? 

4.2. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı, Aydın ili Söke ilçesinde ilkokul ve ortaokul, okullarında var 

olan örgüt kültürünün, görev yapan yönetici ve öğretmenlerin okullara iliĢkin örgütsel 

güven algılarının ne düzeyde olduğunun belirlenmesi amaçlanmıĢtır. 

Öğretmen ve yönetici görüĢlerinin: 

a) Cinsiyet, 

b) YaĢ, 

c) Mezun olduğu okul, 

d) Görevli olduğu okuldaki hizmet süresi 

e) Meslekteki hizmet süresi, değiĢkenlerine göre farklılık gösterip göstermediğinin 

belirlenmesi araĢtırmanın alt amaçları olarak alınmıĢ ve öğretmen görüĢleri bu 

bağımsız değiĢkenlere göre değerlendirilmeye çalıĢılmıĢtır. 

4.3. AraĢtırmanın Önemi 

Örgüt kültürü, okulların ve öğretim sürecinin geliĢmesinde, bu geliĢme sonucunda 

personel, veli ve öğrenci memnuniyetini ve baĢarıyı arttıracağı düĢünüldüğünde,  kurum 

kültürü oluĢturulan okulların baĢarıları hedeflenen seviyelere çıkabilecektir. Bu anlamda 

araĢtırma, Aydın ilinin en hızlı geliĢen ilçelerinden olan Söke‟de görev yapan öğretmen 

ve yöneticilerin kurum kültürüne iliĢkin algılarını, örgüt kültürü açısından güçlü ve 

zayıf yönlerini bu yönlerinin bazı değiĢkenlere (öğretmenlerin yaĢı, cinsiyeti, branĢı, 
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meslekte çalıĢma süresi, öğretmenlik kıdemi, öğrenim düzeyi)yansıtarak ileride 

yapılacak araĢtırmalar için bir ıĢık tutacağı düĢünülmektedir. 

4.4. Sayıltılar 

AraĢtırmada aĢağıdaki sayıtlılardan hareket edilmiĢtir: 

Aydın ili Söke ilçesi ilkokul ve ortaokul okullarında görev yapan yönetici ve 

öğretmenlerin örgüt kültürü algılama düzeyleri bu alanda geliĢtirilmiĢ anketler aracılığı 

ile belirlenebilir. 

Ankete katılanların örgüt kültürü algılama düzeyleri arasında unvan değiĢkenine göre 

farklılık vardır. 

Ankete katılanların ankette yer alan yaĢ, cinsiyet ve hizmet süreleri gibi değiĢkenlere 

göre örgüt kültürü algılama düzeyleri farklıdır. 

4.5. Sınırlılıklar 

Bu araĢtırmanın sınırlılıkları Ģunlardır: 

1.Bu araĢtırma, 2013-2014 eğitim-öğretim yılı ile sınırlıdır 

2.Bu araĢtırma Aydın ili, Söke ilçesinde 19 adet resmi ilkokul ve ortaokul okulunda 

görevli 38 okul yöneticisi ve 217 öğretmen ile sınırlıdır. 

3.Öğretmenlerin kurumlarındaki örgüt kültürüne iliĢkin algılarıyla, 

4.Zaman darlığının oluĢturduğu tereddütlerin verebileceği olumsuzluklarla, 

5.Yönetici ve Öğretmenlerin kurumlarındaki mevcut örgüt kültürüne iliĢkin, 

algılamaları araĢtırmada kullanılan ölçme aracındaki sorularla sınırlıdır 

4.6.AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırmada ilkokul ve ortaokul okullarındaki öğretmen ve yöneticilerin örgüt 

kültürünü algılama düzeylerine iliĢkin genel tarama modeli kullanılmıĢ ve elde edilen 

bulgular raporlaĢtırılmıĢtır. Tarama modeli, geçmiĢte ya da halen var olan bir durumu 

var olduğu Ģekliyle betimlemeyi amaçlamayan araĢtırma yaklaĢımıdır. Genel tarama 

modelinde, çok sayıda elemandan oluĢan bir evrende, evren hakkında genel bir yargıya 
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varmak için evrenin tümü ya da ondan alınacak bir grup, örnek ya da örneklem üzerinde 

tarama yapılmaktadır (Karasar, 2007). 

 

4.7. Evren ve Örneklem 

Bu araĢtırmanın evrenini; 2013-2014 Eğitim-Öğretim yılında Aydın  ili Söke 

ilçesindeki ilkokul ve ortaokul okullarında görev yapan sınıf ve branĢ öğretmenleri 

oluĢturmaktadır.  

Evrene ait istatistikî bilgiler aĢağıda verilmiĢtir. 

Tablo 4.1 Evrenin cinsiyete göre dağılımı 

 

AraĢtırmaya 255 kiĢinin hepsini Söke ilçesinde faaliyet gösteren eğitim çalıĢanları 

oluĢturmaktadır. Katılımcıların cinsiyet değiĢkenleri incelendiğinde 131 kiĢinin 

kadın,124 kiĢinin erkek olduğu görülmektedir. 

Tablo 4.2.Evrenin Unvana Göre Dağılımı 

Öğretmen-Yönetici N Yüzde 

Öğretmen 217 %14.90 

Yönetici 38 %85.10 

Toplam 255 %100 

     AraĢtırmaya katılan katılımcıların unvanlarına göre incelendiğinde 38 kiĢinin 

yönetici, 217 katılımcının öğretmen olduğu görülmektedir. 

 

Cinsiyet N Yüzde 

Kadın 131 %51.37 

Erkek 124 %48.63 

Toplam 255 %100 
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 Tablo 4.3.Evrenin YaĢ ortalaması 

YaĢınız N Yüzde 

20-30 54 %21,18 

31-40 97 %38,04 

41-50 71 %27,84 

51 ve üstü 33 %12,94 

Toplam 255 %100 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların yaĢ ortalamaları incelendiğinde 20-30 yaĢ 

aralığında olanların sayısı 54 kiĢi (%21,18), 31-40 yaĢ aralığında olanların oranı 97 kiĢi 

(%38,04), 41-50 yaĢ aralığında olanlar 71 kiĢi (%27,84) ve 51 yaĢ ve üstü olanlar ise 33 

kiĢidir (%12,94) olduğu görülmektedir. Katılımcıların büyük çoğunluğunun 31-40 

aralığında olduğu görülmektedir. 

Tablo 4.4 Evrenin Mezun olduğu Okul 

En son mezun olduğu okul N Yüzde 

Yüksek okul 38 14,90 

Fakülte 203 79,61 

Yüksek Lisans 13 5,10 

Doktora 1 0,39 

Toplam 255 %100 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların mezun oldukları okullar incelendiğinde 

yüksekokul mezunlarının sayısı 38 kiĢi (%14,90),Fakülte mezunu olanlarının sayısı 203 

kiĢi (%79,61),Yüksek Lisans mezunu olanların sayısı 13 kiĢi (%5,10),Doktora 

yapanların sayısı 1 kiĢi (%0,39) olduğu görülmektedir. Katılımcıların çoğunluğunu 203 

kiĢi ile (%79,61)i fakülte mezunları oluĢturmaktadır. 
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Tablo4. 5.Okulda toplam hizmet süresi 

Bu okulda toplam hizmet 

süreniz 

N Yüzde 

1 yıldan az 

47 18,43% 

1-5 yıl 

119 46,67% 

6-10 yıl 

64 25,10% 

11-15 yıl 
15 5,88% 

16 yıl ve üzeri 
10 3,92% 

Toplam 255 %100 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların çalıĢtıkları kurumda hizmet sürelerine bakıldığında 

1 yıldan az çalıĢanların sayısı 47 kiĢi (%18,43),  1-5 yıl arası çalıĢanların sayısı 119 kiĢi 

(%46,67), 6-10 yıl arası çalıĢanların sayısı 64 kiĢi (%25,10), 11-15 yıl arası çalıĢanların 

sayısı 15 kiĢi (%5,88), 16 yıl ve üzeri çalıĢanların sayısı 10 kiĢi (%3,92) olduğu 

görülmektedir. ÇalıĢanların çalıĢtıkları okulda hizmet ürelerinin kısa olduğu, 1-5 yıl 

arası 119 kiĢi (%46,67) olduğu görülmektedir. 16 yıl ve üzeri aynı kurumda çalıĢan kiĢi 

sayısında 10 kiĢi olması da dikkat çekmektedir.  

Tablo 4.6..Mesleğinizdeki hizmet süresi 

Mesleğinizdeki hizmet 

süreniz 

N Yüzde 

1 yıldan az 

1 0,39% 

1-5 yıl 

35 13,73% 

6-10 yıl 

50 19,61% 

11-15 yıl 

52 20,39% 

16 yıl ve üzeri 

117 45,88% 

Toplam 255 %100 
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AraĢtırmaya katılan katılımcıların meslek süreleri incelendiğinde 1 yıldan az 

çalıĢanların sayısı 1 kiĢi (%0,39), 1-5 yıl arası çalıĢanların sayısı 35 kiĢi (%13,73), 6-10 

yıl arası çalıĢanların sayısı 50 kiĢi (%19,61), 11-15 yıl arası çalıĢanların sayısı 52 kiĢi 

(%20,39), 16 yıl ve üzeri çalıĢanların sayısı 117 kiĢi (%45,88) olduğu görülmektedir. 

ÇalıĢanların meslek süreleri incelendiğinde stajer öğretmenin 1 kiĢi(%0,39) olduğu, 16 

yıl ve üzeri çalıĢanların sayısı 117 kiĢi (%45,88) olduğu meslekte kıdemli öğretmenlerin 

olduğu görülmektedir. 

4.8.Verilerin Toplanması 

Bu araĢtırmanın kuramsal çerçevesinin oluĢturulmasında öncelikle, literatür taraması 

yapılmıĢ, yönetici ve öğretmenlerin örgüt kültürü algılamalarını saptamak için geçerlilik 

ve güvenirlilik çalıĢmaları yapılmıĢ olan “Okul Kültürü Ölçeği”nin kullanımı için 

ġiĢman(2002)izin alınmıĢtır. Aydın ili Söke ilçesindeki ilkokul ve ortaokul okullarında 

görev yapan sınıf ve branĢ öğretmenlerinin „Örgüt Kültürünü Algılama Düzeylerini 

‟belirleme çalıĢması için Söke Kaymakamlığından gerekli izinler alınmıĢtır. Gerekli 

izinler alındıktan sonra Aydın ili Söke ilçesindeki 19 ilkokul ve ortaokulda görev yapan 

örneklem olarak seçilen 38 yönetici,217 sınıf ve branĢ öğretmenimize uygulanması için 

1-15 Kasım 2013 tarihinde tarafımdan dağıtılmıĢ ve toplanmıĢtır. 

4.9.Verilerin Analizi 

Ġlkokul ve ortaokul yönetici ve öğretmenlerine uygulanan anketlerden ele edilen 

verilerin analizi için “Okul Kültürü” ölçeklerinde yer alan faktörlerin ortalamaları, 

faktörler bazında; cinsiyet, yaĢ, mezun olduğu okul, kurumdaki çalıĢma süresi, 

meslekteki çalıĢma süreleri, gibi anketin birinci bölümünde yer alan demografik 

özelliklerine iliĢkin verilerin çözümlenmesinde frekans (f) ve yüzde (%) gibi istatiksel 

tekniklerden faydalanılmıĢtır. Yönetici ve öğretmenlerin ikinci bölümde yer alan okul 

kültürü ölçeği ile birinci bölümünde yer alan demografik özelliklerine iliĢkin verilerin 

karĢılaĢtırmalarında t testi, yapılmıĢtır. YaĢ, eğitim durumu,  öğretmenlikteki hizmet 

süresi ve okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenleri açısından ortalamalar arasında anlamlı 
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farklılıkların bulunup bulunmadığını tespit etmek amacıyla tek yönlü varyans analizi 

(OneWay ANOVA) testleri yapılmıĢtır.  

Hazırlanan ölçme aracı iki bölümden oluĢmaktadır. Katılımcılardan birinci 

bölümdeki soruları çoktan seçmeli olarak, ikinci soruları ise 5‟li Likert ölçeğine göre 

cevaplamaları istenmiĢtir.  

Ölçme aracının birinci bölümünde, hazırlanan altı soru ile ankete katılanlara ait 

demografik bilgiler edinilmeye çalıĢılmıĢtır. Demografik sorular ile katılımcıların; 

cinsiyet, kurumda ki çalıĢma süreleri, yaĢ, eğitim durumu,  öğretmenlikteki hizmet 

süresi, görev yapılan okuldaki çalıĢma süresi ve okulun bulunduğu yer ile kiĢisel 

profillerini ortaya çıkarmak hedeflenmiĢtir. Ölçeğin ikinci bölümünde hazırlanan yirmi 

beĢ soru ile örgütsel ve bireysel değerler belirlenmeye çalıĢılmıĢtır.  

4.10.Bulgular Ve Yorumlar 

Tablo 4.7. Yönetici ve Öğretmenlerin Örgüt Kültürü Genel Algılama Düzeylerine ĠliĢkin Aritmetik 

Ortalama ve Standart Sapma Değerleri Örgüt Kültürü YerleĢme Düzeyi 

Örgüt Kültürü Ölçeğine ĠliĢkin Tanımlayıcı istatistikler 

  Ortalama Standart Sapma 

BaĢarılı olan öğretmenler maddi ya da manevi olarak ödüllendirilir. 
2,3098 1,2526 

Öğretmenin görevle ilgili yaptığı hatalar, hoĢgörü ile karĢılanır. 
3,1137 1,10778 

Programla ilgili yenilik ve değiĢmeler, öğretmenlerce kolay kabul 

edilir. 3,3922 0,98569 

Okulda her öğretmen görevini sıkı, kontrolden uzak bir ortamda 

yapar. 3,3882 1,14769 

Okula yeni gelen bir öğretmen kısa sürede okula ve arkadaĢlarına 

alıĢır. 
4,0863 0,71569 

Okulda çalıĢan herkes arasında karĢılıklı bir dostluk ve güven 

hâkimdir. 
3,8235 0,92867 

Okul yönetimi öğretmenlerin mesleki geliĢimi için her türlü desteği 

sağlar. 
3,6902 1,09854 

Okulun baĢarısı için herkes üzerine düĢen görevi yapar. 4,1255 0,77354 
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Yukarıdaki tabloya göre, en yüksek ortalama „Okulla ilgili kararlar öğretmenler 

kurulunda alınır.‟ maddesidir. Okullarda okulla ilgili kararların öğretmenler kurulunda 

alınması demokratik bir Ģekilde öğretmenler kurulu toplantısı olduğunun göstergesidir. 

Ġkinci en yüksek ortalama „Okulun baĢarısı için herkes üzerine düĢen görevi yapar.‟ 

maddesidir. Okul baĢarısında tüm öğretmenlerin kenetlendiğini göstermektedir. 

Üçüncü en yüksek ortalama ‘Okula yeni gelen bir öğretmen kısa sürede okula ve 

arkadaĢlarına alıĢır.‟ maddesidir. Yeni atanan öğretmenler, uyum sorunu 

yaĢamamaktadır.  

Okuldaki her öğretmen görevle ilgili sorumlulukları almaktan 

kaçınmaz. 
3,8745 0,8784 

Okulda sonuçlardan çok, formalite, prosedür ve kurallara önem 

verilir. 
3,2863 1,11557 

Öğretmenler okulun amaçlarını kolayca anlayıp yorumlamaktadır. 3,9647 0,7854 

Okul, aile-toplum ve iĢ dünyasının beklentilerini karĢılamaktadır. 3,2314 1,02594 

Okulda çalıĢan öğretmenler arasında mesleki konularda yarıĢma 

vardır. 
2,7647 1,13963 

Okul yönetimi öğretmenlerin görevleriyle ilgili konulardaki 

sorunların Çözümünde her türlü kolaylığı sağlar. 
3,7725 1,00159 

Okulda çalıĢan öğretmenler arasında iyi bir yardımlaĢma ve iĢbirliği 

AlıĢkanlığı vardır. 
3,9255 0,83143 

Okuldaki değerler aile ve toplumdaki egemen değerlere benzerlik 

gösterir. 
3,702 1,02594 

Okul yönetimi; öğretmenin görevi ile ilgili olduğu kadar, sosyal 

yaĢantısı ile de ilgilenir 
3,0863 1,21685 

Öğretmenler okulla ilgili düĢüncelerini çekinmeden açıklayabilirler 3,7412 1,02511 

Okul yönetimi, okul dıĢından gelebilecek etki ve baskılara karĢı 

okulu korur. 
3,8667 1,01846 

Okulda öğrencilerin eğitim ve beceri ediniminden çok öğretime 

önem verilir. 
3,5059 1,04569 

Okulla ilgili kararlar öğretmenler kurulunda alınır. 4,1843 0,89693 

Okulda çalıĢan öğretmenler arasındaki ortaya çıkan çatıĢmalar, 

karĢılıklı anlayıĢ içinde çözümlenir. 
4,0314 0,81267 

Yönetim ve öğretmenler, tüm öğrencilerin çok baĢarılı olmasını 

beklerler. 
3,9137 1,09778 

Görevle ilgili belirsiz (yasa ve yönetmeliklerde yer almayan) 

durumlarda öğretmenler riski göze alarak kendileri karar verebilir. 
3,0706 1,14109 

Okulda çalıĢan öğretmenler, konu merkezli anlayıĢından çok, 

öğrenci Merkezli eğitim anlayıĢını benimserler. 
4,0118 0,81561 



   
 
 

68 
 

Dördüncü en yüksek ortalama‟ Okulda çalıĢan öğretmenler arasındaki ortaya çıkan 

çatıĢmalar, karĢılıklı anlayıĢ içinde çözümlenir.‟ maddesidir. Okul içi çatıĢmalar 

büyütülmeden okul içinde çözüldüğünün göstermektedir. 

BeĢinci en yüksek ortalama „Okulda çalıĢan öğretmenler, konu merkezli anlayıĢından 

çok, öğrenci merkezli eğitim anlayıĢını benimserler.‟ maddesidir. Öğretmenlerimiz 

günümüz eğitim sisteminin olmazsa olmazı olan öğrenciyi merkeze alan eğitim 

anlayıĢını uygulamaktadırlar. 

Yukarıdaki tabloya göre, en düĢük ortalama „BaĢarılı olan öğretmenler maddi ya da 

manevi olarak ödüllendirilir.‟ maddesidir. Öğretmenlerin baĢarılı oldukları halde 

ödüllendirilmedikleri, göstermektedir. 

Yukarıdaki tabloya göre, en düĢük ikinci ortalama „Okulda çalıĢan öğretmenler 

arasında mesleki konularda yarıĢma vardır.‟ maddesidir. Öğretmenlerin arasında 

mesleki bir yarıĢın bulunmadığı göstermektedir. 

Yukarıdaki tabloya göre, en düĢük üçüncü ortalama „Görevle ilgili belirsiz (yasa ve 

yönetmeliklerde yer almayan) durumlarda öğretmenler riski göze alarak kendileri karar 

verebilir.‟ maddesidir. Öğretmenlerin kendi baĢlarına karar almada çekimser olduklarını 

göstermektedir 

Yukarıdaki tabloya göre, en düĢük dördüncü ortalama „Okul yönetimi; öğretmenin 

görevi ile ilgili olduğu kadar, sosyal yaĢantısı ile de ilgilenir.‟ maddesidir. 

Öğretmenlerin sadece okulda mesleki anlamda değil, öğretmenin sosyal yaĢamı da okul 

yönetimi tarafımdan kontrol edildiğini göstermektedir. 

Yukarıdaki tabloya göre, en düĢük beĢinci ortalama „Öğretmenin görevle ilgili 

yaptığı hatalar, hoĢgörü ile karĢılanır.‟ maddesidir. Öğretmenlerin görevle ilgili yaptığı 

hataların hoĢgörülü ile karĢılanmadığını göstermektedir. 

4.10.1.Yönetici ve Öğretmenlerin Unvan DeğiĢkenine Göre Örgüt Kültürünü 

Algılama Düzeylerine ĠliĢkin Bulgular 

Öncelikle ankete katılanların 25 soru için vermiĢ oldukları cevapların unvan 

değiĢkenine göre farklılık gösterip göstermediği bağımsız örneklem t-testi ile analiz 
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edilmiĢtir. Unvan değiĢkenine göre 25 soruya ait ortalama değerler ve t-testi sonuçları 

aĢağıdaki tabloda verilmektedir 

Tablo 4.8. Yönetici ve Öğretmenlerin Unvan DeğiĢkenine Bağlı Örgüt Kültürü Genel Algılama 

Düzeylerine ĠliĢkin T Testi Sonuçları 

Tablo 4.8  iki sayfadan fazla olduğu için ekler de sunulmuĢtur. 

Tablo 4.8.‟de yer alan istatistiki verilere göre „Öğretmenin görevle ilgili yaptığı 

hatalar, hoĢgörü ile karĢılanır. ‟sorusunda istatistiksel olarak unvan değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Programla ilgili yenilik ve değiĢmeler, öğretmenlerce kolay kabul edilir.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak unvan değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okulda her öğretmen görevini sıkı, kontrolden uzak bir ortamda yapar.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak unvan değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okula yeni gelen bir öğretmen kısa sürede okula ve arkadaĢlarına alıĢır.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak unvan değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okulda çalıĢan herkes arasında karĢılıklı bir dostluk ve güven hâkimdir.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak unvan değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okul yönetimi öğretmenlerin mesleki geliĢimi için her türlü desteği sağlar.‟ 

sorusunda istatistiksel olarak unvan değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmamaktadır. 

„Okulun baĢarısı için herkes üzerine düĢen görevi yapar.‟ sorusunda istatistiksel 

olarak unvan değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okuldaki her öğretmen görevle ilgili sorumlulukları almaktan kaçınmaz.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak unvan değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okulda sonuçlardan çok, formalite, prosedür ve kurallara önem verilir.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak unvan değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okul, aile-toplum ve iĢ dünyasının beklentilerini karĢılamaktadır.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak unvan değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okulda çalıĢan öğretmenler arasında mesleki konularda yarıĢma vardır.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak unvan değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 
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„Okul yönetimi öğretmenlerin görevleriyle ilgili konulardaki sorunların çözümünde 

her türlü kolaylığı sağlar.‟ sorusunda istatistiksel olarak unvan değiĢkenine göre anlamlı 

bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okulda çalıĢan öğretmenler arasında iyi bir yardımlaĢma ve iĢbirliği alıĢkanlığı 

vardır.‟ sorusunda istatistiksel olarak unvan değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmamaktadır. 

„Yönetim ve öğretmenler, tüm öğrencilerin çok baĢarılı olmasını beklerler.‟ 

sorusunda istatistiksel olarak unvan değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmamaktadır. 

„Görevle ilgili belirsiz (yasa ve yönetmeliklerde yer almayan) durumlarda 

öğretmenler riski göze alarak kendileri karar verebilir.‟ sorusunda istatistiksel olarak 

unvan değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„BaĢarılı olan öğretmenler maddi ya da manevi olarak ödüllendirilir.‟ sorusunda 

unvanlara göre ortalama değerleri incelendiğinde, ankete katılan öğretmenlerin 

yöneticilere göre daha düĢük değer verdikleri görülmektedir. Yani, öğretmenler 

baĢarılarının maddi ya da manevi olarak ödüllendirilmediğini düĢünmekte olup anlamlı 

bir farklılık bulunmaktadır. Yöneticilerin öğretmenlerden yüksek ödüllendirilmesi 

ileride kurumların çalıĢanları üzerinde isteksizlik, motivasyon eksikliği gibi sonuçlar 

olabilir. 

„Öğretmenler okulun amaçlarını kolayca anlayıp yorumlamaktadır.‟ sorusunda 

unvanlara göre ortalama değerleri incelendiğinde, ankete katılan yöneticilerin 

öğretmenlere göre daha düĢük değer verdikleri görülmektedir. Yani yöneticiler 

öğretmenlerin okulun amaçlarını kolayca anlayıp yorumlayamadıklarını düĢünmekte 

olup anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. Burada yöneticilerin okulu fazla 

sahiplenmelerinden kaynaklı bir sonuç çıkarılabilir. 

„Okul yönetimi, okul dıĢından gelebilecek etki ve baskılara karĢı okulu korur.‟ 

sorusunda unvanlara göre ortalama değerleri incelendiğinde, ankete katılan 

öğretmenlerin yöneticilere göre daha düĢük değer verdikleri görülmektedir. Yani, 

öğretmenler okul yönetiminin, okul dıĢından gelebilecek etki ve bakılara karĢı okulu 

koruyamayacaklarını düĢünmekte olup anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  
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Öğretmenlere güvenli ve huzurlu bir çalıĢma ortamı sağlanmadan okullarda 

akademik ve sosyal baĢarı yakalamaz. Yönetici öğretmenine sahip çıktığını, onun 

yanında olduğunu hissettirmelidir.  

„Okulda öğrencilerin eğitim ve beceri ediniminden çok öğretime önem verilir.‟ 

sorusunda unvanlara göre ortalama değerleri incelendiğinde, ankete katılan 

öğretmenlerin yöneticilere göre daha düĢük değer verdikleri görülmektedir. Yani 

öğretmenler okulda daha çok öğretimi önem verildiği düĢünmekte olup anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. Yöneticiler, öğrenci ve öğretmenlerden sadece akademik 

anlamda baĢarıları olmalarını, sistemin de buna hizmet ettiği görüldüğünde, öğrencilerin 

sosyal ve kültürel yönlerinin eksik kaldığı düĢünülebilir. 

„Okulda çalıĢan öğretmenler, konu merkezli anlayıĢından çok, öğrenci merkezli 

eğitim anlayıĢını benimserler.‟ sorusunda unvanlara göre ortalama değerleri 

incelendiğinde, ankete katılan yöneticilerin öğretmenlere göre daha düĢük değer 

verdikleri görülmektedir. Yani yöneticiler öğrenci merkezli anlayıĢın olmadığını 

düĢünmekte olup anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. Öğretmenlerin merkezi anlayıĢla 

eğitim yapmalarında meslekte hizmet süresi 16 yıl ve üzeri öğretmen sayımızın çok 

yüksek olduğu görülmektedir. Öğretmenlerimizin yeni geleneksel eğitim yaptıkları, 

çağımızın değiĢen Ģartlarına karĢı kendilerini yenilemedikleri düĢünülmektedir.   

Ankette yer alan 25 soruya iliĢkin cinsiyet değiĢkenine göre farklılık gösterip 

göstermediği bağımsız örneklem t-testi ile analiz edilmiĢtir. Cinsiyet değiĢkenine göre 

25 soruya ait ortalama değerler ve t-testi sonuçları aĢağıdaki tabloda verilmektedir 

Tablo 4.9.Yönetici ve Öğretmenlerin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Örgüt Kültürünü Algılama Düzeylerine 

ĠliĢkin T Testi Sonuçları 

Tablo 4.9. iki sayfadan fazla olduğu için eklerde yer almaktadır. 

Tablo 4.9.‟ da  yer alan istatistiki verilere göre „BaĢarılı olan öğretmenler maddi ya 

da manevi olarak ödüllendirilir.‟ sorusunda istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Öğretmenin görevle ilgili yaptığı hatalar, hoĢgörü ile karĢılanır.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 
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 „Okulda her öğretmen görevini sıkı, kontrolden uzak bir ortamda yapar.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okula yeni gelen bir öğretmen kısa sürede okula ve arkadaĢlarına alıĢır.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okulda çalıĢan herkes arasında karĢılıklı bir dostluk ve güven hâkimdir.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak unvan değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okul yönetimi öğretmenlerin mesleki geliĢimi için her türlü desteği sağlar.‟ 

sorusunda istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmamaktadır. 

„Okulun baĢarısı için herkes üzerine düĢen görevi yapar.‟ sorusunda istatistiksel 

olarak cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okuldaki her öğretmen görevle ilgili sorumlulukları almaktan kaçınmaz.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okulda sonuçlardan çok, formalite, prosedür ve kurallara önem verilir.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okul, aile-toplum ve iĢ dünyasının beklentilerini karĢılamaktadır.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okulda çalıĢan öğretmenler arasında mesleki konularda yarıĢma vardır.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okul yönetimi öğretmenlerin görevleriyle ilgili konulardaki sorunların Çözümünde 

her türlü kolaylığı sağlar.‟ sorusunda istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okulda çalıĢan öğretmenler arasında iyi bir yardımlaĢma ve iĢbirliği alıĢkanlığı 

vardır.‟ sorusunda istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmamaktadır. 

„Okuldaki değerler aile ve toplumdaki egemen değerlere benzerlik gösterir.‟ 

sorusunda istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmamaktadır. 
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„Okul yönetimi; öğretmenin görevi ile ilgili olduğu kadar, sosyal yaĢantısı ile de 

ilgilenir.‟ sorusunda istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmamaktadır. 

„Öğretmenler okulla ilgili düĢüncelerini çekinmeden açıklayabilirler.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okul yönetimi, okul dıĢından gelebilecek etki ve baskılara karĢı okulu korur.‟ 

sorusunda istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmamaktadır. 

„Okulla ilgili kararlar öğretmenler kurulunda alınır.‟ sorusunda istatistiksel olarak 

cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Okulda çalıĢan öğretmenler arasındaki ortaya çıkan çatıĢmalar, karĢılıklı anlayıĢ 

içinde çözümlenir.‟ sorusunda istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık bulunmamaktadır. 

„Yönetim ve öğretmenler, tüm öğrencilerin çok baĢarılı olmasını beklerler.‟  

sorusunda istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmamaktadır. 

„Görevle ilgili belirsiz (yasa ve yönetmeliklerde yer almayan) durumlarda 

öğretmenler riski göze alarak kendileri karar verebilir.‟ sorusunda istatistiksel olarak 

cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

„Programla ilgili yenilik ve değiĢmeler, öğretmenlerce kolay kabul edilir.‟ sorusunda 

istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre incelendiğinde, ankete katılan erkeklerin 

kadınlara göre daha düĢük değer verdikleri görülmektedir. Yani erkekler, kadın 

öğretmenlere göre programla ilgili yenilik ve değiĢiklileri daha kolayca kabul edip 

yorumlayamadıklarını düĢünmekte olup anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. Burada 

bayan öğretmenlerimizin iletiĢim bağlarının erkek öğretmenlere göre daha kuvvetli 

olması ve kendi içlerinde rekabetin de önemli olduğu düĢünülebilir. 

„Okulda öğrencilerin eğitim ve beceri ediniminden çok öğretime önem verilir.‟ 

sorusunda istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre incelendiğinde ankete katılan 

kadınların erkeklere göre daha düĢük değer verdikleri görülmektedir. Yani kadın 

öğretmenler, erkek öğretmenlere göre okulda öğrencilerin eğitim ve beceri ediniminden 
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çok öğretime önem verildiğini düĢünmekte olup anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

Bayan öğretmenlerin, erkek öğretmenlere göre akademik baĢarı odaklı olmalarının etkili 

olduğu belirtilebilir.  

„Okulda çalıĢan öğretmenler, konu merkezli anlayıĢından çok, öğrenci merkezli 

eğitim anlayıĢını benimserler.‟ sorusunda istatistiksel olarak cinsiyet değiĢkenine göre 

incelendiğinde ankete katılan erkeklerin kadınlara göre daha düĢük değer verdikleri 

görülmektedir. Yani erkekler, kadın öğretmenlere göre konu merkez anlayıĢlıdan çok, 

öğrenci merkezli anlayıĢı kabul edip uygulayamadıklarını düĢünmekte olup anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. Erkek öğretmenlerin rol çatıĢması yaĢadıkları, sınıf 

yönetiminde sınıfın hâkimiyetini ellinde tutma düĢüncesinin etkili olduğu düĢünülebilir. 

4.10.2.Yönetici ve Öğretmenlerin YaĢ DeğiĢkenine Göre Örgüt Kültürünü 

Algılama Düzeylerine ĠliĢkin Bulgular 

Katılımcıların örgüt kültürü algılama düzeylerine iliĢkin ölçekte verdikleri cevapların 

yaĢ değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği tek 

yönlü varyans analizi ile test edilmiĢtir. Sonuçlar aĢağıdaki tabloda verilmektedir. 

4.10.Yönetici ve Öğretmenlerin YaĢ DeğiĢkenine Göre Örgüt Kültürünü Algılama Düzeylerine ĠliĢkin 

Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

Tablo 4. 10 iki sayfa geçtiği için ekler bölümünde yer verilmiĢtir. 

Tablo 4.10‟da yer alan istatistikî sonuç verilerine göre, „Öğretmenin görevle ilgili 

yaptığı hatalar, hoĢgörü ile karĢılanır.‟, „Okulda çalıĢan herkes arasında karĢılıklı bir 

dostluk ve güven hâkimdir.‟,  „Okulda çalıĢan öğretmenler arasında iyi bir yardımlaĢma 

ve iĢbirliği alıĢkanlığı vardır.‟, „Okul yönetimi; öğretmenin görevi ile ilgili olduğu 

kadar, sosyal yaĢantısı ile de ilgilenir.‟, ‟Yönetim ve öğretmenler, tüm öğrencilerin çok 

baĢarılı olmasını beklerler.‟, „Okulda çalıĢan öğretmenler, konu merkezli anlayıĢından 

çok, öğrenci merkezli eğitim anlayıĢını benimserler.‟ okul kültürü ölçeği sorularının 

ortalama değerlerinde 0,05 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak farklılık 

bulunmaktadır.  
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„Öğretmenin görevle ilgili yaptığı hatalar, hoĢgörü ile karĢılanır.‟ okul kültürü ölçeği 

soru cümlesine ait Duncan çoklu karĢılaĢtırma istatistikleri ile incelendiğinde en yüksek 

ortalama 20-30 ve 31-40 yaĢ aralığında olan katılımcılara aittir. En düĢük ortalama 

değeri ise 41 yaĢ üstü aralığında bulunan kullanıcılardan istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık göstermektedirler. Genç eğitimcilerin görevle ilgili yaptıkları hatların hoĢgörü 

gösterilmesinde onların heyecanı, hemen baĢarma, sonuca ulaĢma gibi etkenler olduğu 

belirtilebilir.  

„Okulda çalıĢan herkes arasında karĢılıklı bir dostluk ve güven hâkimdir.‟ okul 

kültürü ölçeği soru cümlesine ait Duncan çoklu karĢılaĢtırma istatistikleri 

incelendiğinde ise, 41 yaĢ ve üstü katılımcıların 31-40 yaĢ aralığında olan 

katılımcılardan anlamlı bir farklılık gösterdiği görülmektedir. 41 yaĢ ve üstü 

katılımcıların skorları 31-40 yaĢ aralığındakilerden daha yüksektir. Öğretmen ve 

yöneticilerin çalıĢtıkları kurumda yaĢları ilerledikçe birbirlerini daha iyi tanımaktalar,  

kurumda aile ortamının oluĢtuğu düĢünülmektedir. 

„Okulda çalıĢan öğretmenler arasında iyi bir yardımlaĢma ve iĢbirliği alıĢkanlığı 

vardır.‟ okul kültürü ölçeği soru cümlesine ait Duncan çoklu karĢılaĢtırma 

istatistiklerine bakılacak olursa, „Okulda çalıĢan herkes arasında karĢılıklı bir dostluk ve 

güven hâkimdir.‟ okul kültürü ölçeği soru cümlesinde olduğu gibi 41 yaĢ ve üstü 

katılımcıların, 31-40 yaĢ aralığında olan katılımcılardan anlamlı bir farklılık gösterdiği 

görülmektedir. 41 yaĢ ve üstü katılımcıların skorları 31-40 yaĢ aralığındakilerden daha 

yüksektir. 

„Okul yönetimi; öğretmenin görevi ile ilgili olduğu kadar, sosyal yaĢantısı ile de 

ilgilenir.‟okul kültürü ölçeği soru cümlesine ait Duncan çoklu karĢılaĢtırma 

istatistiklerine göre, 51 yaĢ ve üstü katılımcıların 31-40 yaĢ aralığındaki katılımcılardan 

anlamlı bir farklılık gösterdiği ve daha yüksek skora sahip olduğu görülmüĢtür. 

„Yönetim ve öğretmenler, tüm öğrencilerin çok baĢarılı olmasını beklerler.‟ okul 

kültürü ölçeği soru cümlesine ait Duncan istatistiklerine bakıldığında ise, 41 yaĢ ve üstü 

katılımcıların vermiĢ oldukları cevaplar istatistiksel olarak 20-30 yaĢ aralığında olan 

katılımcılardan anlamlı bir farklılık göstermektedir ve istatistiksel olarak daha yüksek 

ortalama değerine sahiptir.  
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„Okulda çalıĢan öğretmenler, konu merkezli anlayıĢından çok, öğrenci Merkezli 

eğitim anlayıĢını benimserler.‟ okul kültürü ölçeği soru cümlesine ait Duncan 

istatistiklerine göre, 31-40 yaĢ aralığında olan katılımcıların skorları diğer yaĢ 

gruplarından daha düĢük ortalama değerine sahiptir.  

4.10.3.Yönetici ve Öğretmenlerin Mezuniyet Durumlarına Göre Örgüt Kültürünü 

Algılama Düzeylerine ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.11. .Yönetici ve Öğretmenlerin Mezun Oldukları Okula Göre Örgüt Kültürünü Algılama 

Düzeylerine ĠliĢkin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

    Tablo 4.11 iki sayfadan fazla olduğu için ekler bölümünde yer almaktadır. 

Tablo 4.11 „de yer alan istatistikî verilere göre: örgüt kültürü algılama düzeyleri 

anketine katılanların vermiĢ oldukları cevapların lisans durumlarına göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği t-testi ile analiz edilmiĢtir. 

Katılımcılar. Lisans mezunu ve lisansüstü mezunu olmak üzer iki gruba ayrılmıĢtır. 

Yapılan t-testi analizi sonuçlarına göre yalnızca „BaĢarılı olan öğretmenler maddi ya da 

manevi olarak ödüllendirilir.‟ sorusu için 0,05 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 

lisans ve lisansüstü mezuniyet durumlarına göre ortalama değerleri arasında farklılık 

tespit edilmiĢtir. Buna göre, lisansüstü mezuniyet derecesine sahip olan katılımcılar 

lisans mezuniyet derecesine sahip olanlardan daha yüksek ortalama değerine sahiptirler. 

(lisans mezuniyet derecesine sahip olanların ortalaması= 2,70, lisansüstü mezuniyet 

derecesine sahip olanların ortalaması= 3,00). 

4.10.4.Yönetici ve Öğretmenlerin Kurumdaki Hizmet Sürelerine Göre Örgüt 

Kültürünü Algılama Düzeylerine ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.12. Yönetici ve Öğretmenlerin Kurumda ÇalıĢma Yılı DeğiĢkenine Göre Örgüt Kültürünü 

Algılama Düzeylerine ĠliĢkin Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

Tablo 4.12 iki sayfadan fazla olduğu için ekler bölümünde yer almaktadır. 

Tablo 4.12‟de yer alan istatistikî verilere göre, ankete katılanların görev aldıkları 

okuldaki hizmet sürelerine göre vermiĢ oldukları cevapların ortalama değerlerinin 
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istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği tek yönlü varyans analizi 

ile sınanmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre, „Okulun baĢarısı için herkes üzerine düĢen 

görevi yapar.‟, „Okuldaki her öğretmen görevle ilgili sorumlulukları almaktan 

kaçınmaz. ‟Okul yönetimi öğretmenlerin görevleriyle ilgili konulardaki sorunların 

Çözümünde her türlü kolaylığı sağlar.‟, ve „Okulda çalıĢan öğretmenler arasındaki 

ortaya çıkan çatıĢmalar, karĢılıklı anlayıĢ içinde çözümlenir.‟ okul kültürü ölçeği soru 

cümlesine göre verilen cevaplar arasında 0,05 düzeyinden istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır.  

4.10.5.Yönetici ve Öğretmenlerin Hizmet Sürelerine Göre Örgüt Kültürünü 

Algılama Düzeylerine ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.13: Yönetici ve Öğretmenlerin Okuldaki Hizmet Yılına Göre Örgüt Kültürünü Algılama 

Düzeylerine ĠliĢkin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Öğretmenlerin Okulda Hizmet 

Süresi N 

 alpha = 0.05 

1 2 

6-10 yıl 64 4,0313   

1-5 yıl 119 4,0504   

1 yıldan az 47 4,2128   

11-16 yıl üzeri 25   4,5600 

Sig.   ,280 1,000 

„Okulun baĢarısı için herkes üzerine düĢen görevi yapar.‟ okul kültürü ölçeği soru 

cümlesine ait Duncan istatistikleri incelendiğinde, 15 yıl ve üzerinde hizmet süresine 

sahip olanların diğer hizmet süresi gruplarına göre daha yüksek ortalamaya sahip 

olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 4.14. Yönetici ve Öğretmenlerin Okuldaki Hizmet Yılına Göre Örgüt Kültürünü Algılama 

Düzeylerine ĠliĢkin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Öğretmenlerin Okulda Hizmet 

Süresi N 

 alpha = 0.05 

1 2 

6-10 yıl 64 3,7813   

1-5 yıl 119 3,8319   

1 yıldan az 47 3,8511   

11-16 yıl üzeri 25   4,3600 

Sig.   ,717 1,000 
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„Okuldaki her öğretmen görevle ilgili sorumlulukları almaktan kaçınmaz.‟ okul 

kültürü ölçeği soru cümlesine ait Duncan istatistikleri incelendiğinde ise, „Okulun 

baĢarısı için herkes üzerine düĢen görevi yapar. Okul kültürü ölçeği soru cümlesine 

benzer Ģekilde 15 yıl ve üzerinde hizmet süresine sahip olanların diğer hizmet süresi 

gruplarına göre daha yüksek ortalamaya sahip olduğu belirlenmiĢtir. 

 

Tablo 4.15.Yönetici ve Öğretmenlerin Okuldaki Hizmet Yılına Göre Örgüt Kültürünü Algılama 

Düzeylerine ĠliĢkin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

„Okulda çalıĢan öğretmenler arasındaki ortaya çıkan çatıĢmalar, karĢılıklı anlayıĢ 

içinde çözümlenir.‟ okul kültürü ölçeği soru cümlesine ait Duncan istatistik sonuçlarına 

göre yine benzer Ģekilde, 15 yıl ve üzerinde hizmet süresine sahip olanların diğer hizmet 

süresi gruplarına göre daha yüksek ortalamaya sahip olduğu belirlenmiĢtir. 

Ankete katılanların örgüt kültürü algılama ölçeğine vermiĢ oldukları cevapların 

meslek hizmet sürelerine göre istatistiksel olarak farklılık gösterip göstermediği tek 

yönlü varyans analizi ile test edilmiĢtir. Yapılan analiz sonucuna göre; „BaĢarılı olan 

öğretmenler maddi ya da manevi olarak ödüllendirilir.‟, „Öğretmenin görevle ilgili 

yaptığı hatalar, hoĢgörü ile karĢılanır.‟, „Okuldaki her öğretmen görevle ilgili 

sorumlulukları almaktan kaçınmaz.‟ ve „Okulda çalıĢan öğretmenler arasında iyi bir 

yardımlaĢma ve iĢbirliği alıĢkanlığı vardır.‟ okul kültürü ölçeği sorularının ortalama 

değerlerinin istatistiksel olarak farklı olduğu söylenebilmektedir.  

 

 

Öğretmenlerin Okulda 

Hizmet Süresi N 

 alpha = 0.05 

1 2 

1 yıldan az 47 3,7872   

6-10 yıl 64 3,8906   

1-5 yıl 119 4,0756   

11-16 yıl üzeri 25   4,6400 

Sig.   ,093 1,000 
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Tablo 4.16. Yönetici ve Öğretmenlerin Meslekte Hizmet Yılına Göre Örgüt Kültürünü Algılama 

Düzeylerine ĠliĢkin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Meslekteki Hizmet Süresi N 

alpha = 0.05 

1 2 

1-5 yıl 36 1,9167   

16 yıl ve üzeri 117 2,2051 2,2051 

11-15 yıl 52   2,5192 

6-10 yıl 50   2,6200 

Sig.   ,232 ,105 

 

„BaĢarılı olan öğretmenler maddi ya da manevi olarak ödüllendirilir.‟ okul kültürü 

ölçeği sorusuna ait Duncan istatistikleri incelendiğinde 5 yıldan az hizmet süresine 

sahip olan katılımcıların istatistiksel olarak en düĢük ortalama değere sahip olduğu 

görülmektedir.  

Tablo 4.17. Hizmet Süresinin KarĢılaĢtırılması Yönetici ve Öğretmenlerin Meslekte Hizmet Yılına Göre 

Örgüt Kültürünü Algılama Düzeylerine ĠliĢkin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

„Öğretmenin görevle ilgili yaptığı hatalar, hoĢgörü ile karĢılanır.‟ okul kültürü ölçeği 

sorusuna ait Duncan istatistiklerine göre ise, 16 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip 

olanlar en düĢük ortalama değere sahiptir. Hizmet süresi arttıkça, öğretmenlerin görevle 

ilgili yaptığı hatalar hoĢgörü ile bakılmıyor. 

 

 

 

Meslekteki Hizmet Süresi N 

 alpha = 0.05 

1 2 

16 yıl üzeri 117 2,8974   

1-5 yıl 36 3,1111 3,1111 

6-10 yıl 50   3,3600 

11-15 yıl 52   3,3654 

Sig.   ,316 ,263 
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Tablo 4.18. Hizmet Süresinin KarĢılaĢtırılması Yönetici ve Öğretmenlerin Meslekte Hizmet Yılına 

Göre Örgüt Kültürünü Algılama Düzeylerine ĠliĢkin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Meslekteki Hizmet Süresi N 

 alpha = 0.05 

1 2 3 

6-10 yıl 50 3,5600     

11-15 yıl 52 3,7308 3,7308   

16 yıl üzeri 117   4,0085 4,0085 

1-5  yıl 36     4,0833 

Sig.   ,309 ,098 ,656 

 

„Okuldaki her öğretmen görevle ilgili sorumlulukları almaktan kaçınmaz.‟ okul 

kültürü ölçeği sorusuna ait Duncan istatistiklerine göre, beĢ yıldan az hizmet süresine 

sahip olan katılımcıların vermiĢ oldukları cevapların ortalama değeri 6-10 yıl hizmet 

süresine sahip olanlardan istatistiksel olarak anlamlı bir Ģekilde ayrılmaktadır 

4.11.SONUÇLAR VE ÖNERĠLER 

AraĢtırmanın bulgularına dayalı olarak ulaĢılan sonuç ve öneriler yer almaktadır. 

4.11.1.Sonuçlar 

Veri toplama aracına cevap veren yönetici ve öğretmen sayısı 255‟dir. AraĢtırmaya 

katılanların % 85,10‟unu öğretmenler, % 14,90‟ını yöneticiler oluĢturmaktadır. 

Yönetici ve öğretmenlerin örgüt kültürünü algılama düzeylerine iliĢkin en yüksek 

ortalama  „Okulla ilgili kararlar öğretmenler kurulunda alınır.‟ maddesidir. 

Yönetici ve öğretmenlerin örgüt kültürünü algılama düzeylerine iliĢkin en düĢük 

ortalama „BaĢarılı olan öğretmenler maddi ya da manevi olarak ödüllendirilir.‟ 

maddesidir. 

AraĢtırmaya katılan yönetici ve öğretmenlerin kurum kültürünü algılama düzeyleri 

unvan değiĢkenine göre benzerlik göstermekle birlikte yöneticilerin öğretmenlere göre 

baĢarılarının daha çok ödüllendirildiği görülmektedir. 

Yönetici ve öğretmenlerin kurum kültürünü algılama düzeyleri cinsiyet değiĢkenine 

bağlı incelendiğinde: „Okulda öğrencilerin eğitim ve beceri ediniminden çok öğretime 
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önem verilir.‟ sorusunda kadınların erkeklere göre daha çok öğretime önem verdikleri 

görülmektedir.  

„Okulda çalıĢan öğretmenler, konu merkezli anlayıĢından çok, öğrenci merkezli 

eğitim anlayıĢını benimserler.‟ sorusunda cinsiyet değiĢkenine göre incelendiğinde 

erkeklerin kadınlara göre öğrenci merkezli anlayıĢı uygulayamadıkları görülmektedir.  

„Programla ilgili yenilik ve değiĢmeler, öğretmenlerce kolay kabul edilir.‟ sorusunda 

erkek öğretmenlerin programla ilgili yenilik ve değiĢiklileri daha kolayca kabul edip 

yorumlayamadıklarını görülmektedir. 

Yönetici ve öğretmenlerin meslekteki hizmet süreleri azaldıkça, öğretmenlerin 

görevle ilgili sorumluluk almaktan kaçınmadıkları görülmüĢtür.  

Öğretmenin görevle ilgili yaptığı hatalar, hoĢgörü ile karĢılanır.‟ soru cümlesinde 

öğretmenin yaĢı ilerledikçe okul yönetiminin öğretmenine hoĢgörü ile bakmadığı 

görülmektedir. 

Yönetici ve öğretmenlerin çalıĢtıkları kurumda hizmet süreleri arttıkça, ortaya çıkan 

çatıĢmalar karĢılıklı anlayıĢ içinde çözümlendiği belirlenmiĢtir. 

Yönetici ve öğretmenlerin kurum kültürünü algılama düzeyleri mezuniyet 

değiĢkenine bağlı incelendiğinde lisansüstü mezuniyet derecesine sahip olanların en 

ortalama değerine sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

4.11.2.Uygulayıcı Ġçin Öneriler 

1. Okullarımızın güçlü kültüre sahip olmalarında okul müdürleri önemlidir. Okul 

müdürlerine liderlik ve iletiĢim becerilerinin geliĢtirilmesi için hizmet-içi eğitime 

katılmaları sağlanmalı, 

2. Bulunulan okuldaki görev süresi uzadığında görev yapan eğitimcilerde atalet 

oluĢtuğu için, uzun süredir aynı okulda bulunan öğretmenler için okul değiĢiklikleri 

yapılabilir.  

3. Okullarımızın güçlü örgüt kültürüne sahip olmaları için katılımcı yönetim 

anlayıĢının uygulanması, okullardaki faaliyetlerde tüm paydaĢların yer alması 

sağlanmalı, 
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4.Yönetici ve öğretmenlerin kiĢisel geliĢimleri teĢvik edilmeli, 

4.11.3.AraĢtırmacılar Ġçin Öneriler 

1.Bu araĢtırmanın evrenini, Aydın ili Söke ilçesinde bulunan resmi ilkokul ve 

ortaokullar oluĢturmaktadır. AraĢtırma değiĢik il ve ilçelerde yapılabilir. 

2. Okulların akademik, sosyal ve kültürel baĢarılarının örgüt baĢarısını ve örgüte 

bağlılığını olan etkisinin araĢtırılması. 

3. Okul kültürünün yerleĢmesinde ve sürdürülmesinde okul yöneticisinin payı yüksek 

olduğu için, araĢtırmanın kapsamını geniĢletmek için, okul yöneticilerine de 

uygulanması yararlı olabilir. 

4. Okul kültürü ile yöneticilerin kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkilere, okul baĢarısı 

ile okul kültürü arasındaki iliĢkilere iliĢkin araĢtırmalar yapılabilir. 
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EK 1. ANKET 
 

 

 

 

YÖNETĠCĠ VE ÖĞRETMEN ALGILARINA GÖRE 

OKULLARDAKĠ ÖRGÜT KÜLTÜRÜNÜN YERLEġME DÜZEYĠ 

(SÖKE  ÖRNEĞĠ) 

 

 

Değerli Yönetici ve Öğretmenler; 

 

Bu anket, Söke ilçesi ilkokul ve ortaokullardaki öğretmen ve yöneticilerin “örgüt 

kültürünün yerleĢme düzeyine iliĢkin algıları” konulu bir araĢtırmaya veri toplamak 

üzere hazırlanmıĢtır.  

 

Okul kültürünün okulun verimliliği ve baĢarısında en önemli etkenlerden biri olduğu 

düĢünüldüğünde okulun mevcut kültürünün tespit edilmesine ve verilen eğitim 

kalitesinin yükseltilebilmesinde uygun kültürün geliĢtirilmesine ihtiyaç vardır. 

 

 Bu araĢtırmanın sağlıklı sonuçlara ulaĢabilmesi, büyük ölçüde, sizlerin söz konusu 

soruları içtenlikle cevaplamanıza bağlıdır. Bu nedenle ölçeğe adınızı soyadınızı 

yazmayınız. 

 

 

Bu araĢtırmaya yapacağınız katkılardan dolayı Ģimdiden teĢekkür eder, saygılarımı 

sunarım. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                               ġakir ARSLAN 

                                                           Okan Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

                                                    Eğitim Yönetimi ve Denetimi Yüksek Lisans Öğrencisi 

                                                                            BatıSökeÇimento  Ortaokulu 

                                                                                         Okul Müdürü 
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Lütfen aĢağıdaki seçeneklerden uygun olanını iĢaretleyiniz. 

 

Okuldaki görev unvanınız: 

 

a)Yönetici        (   )  Müdür          (    )  Müdür Yardımcısı 

 

b) Öğretmen        (   ) Sınıf Öğretmeni       (  ) BranĢ Öğretmeni 

 

Cinsiyetiniz: 

 

a) Kadın 

b) Erkek 

 

YaĢınız: 

 

a) 20-30 

b) 31-40 

c) 41-50 

d) 51 ve üstü 

 

En son mezun olduğu okul: 

 

a) Yüksek okul 

b) Fakülte 

c) Yüksek Lisans 

d) Doktora 

 

Bu okulda toplam hizmet süreniz: 

a) 1 yıldan az 

b) 1-5 yıl 

c) 6-10 yıl  

d)11-15 yıl 

e) 16 yıl ve üzeri 

 

Mesleğinizdeki hizmet süreniz: 

 

a) 1 yıldan az 

b) 1-5 yıl 

c) 6-10 yıl 

d) 11-15 

e) 16 yıl ve üzeri 
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EK 2. OKUL KÜLTÜRÜ ÖLÇEĞĠ 
 ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

AĢağıda okulunuzdaki örgüt kültürü algılama düzeyi ile ilgili bir takım uygulama ve durumlara iliĢkin bazı cümleler 

verilmiĢtir. Sizlerden ricamız dikkatli okuyarak samimi bir Ģekilde cümlelerde ifade edilen uygulama ve durumun, kendi 

okulunuzda ne düzeyde gerçekleĢtiğini belirtmenizdir 

Seçenekler: 1.Hiçbir Zaman, 2.Nadiren, 3.Arasıra, 4.Çoğu Zaman, 5.Her Zaman 

 

  

SORULAR 

1
.H

iç
b

ir
 

Z
a

m
a

n
 

2
.N

a
d

ir
en

 

3
.A

ra
 s

ır
a
 

  
 4

.Ç
o

ğ
u

 

Z
a

m
a

n
 

5
.H

er
 Z

a
m

a
n

 

1 BaĢarılı olan öğretmenler maddi ya da manevi olarak ödüllendirilir.      

2 Öğretmenin görevle ilgili yaptığı hatalar, hoĢgörü ile karĢılanır.      

3 Proğramla ilgili yenilik ve değiĢmeler, öğretmenlerce kolay kabul edilir.      

4 Okulda her öğretmen görevini sıkı, kontrolden uzak bir ortamda yapar.      

5 Okula yeni gelen bir öğretmen kısa sürede okula ve arkadaĢlarına 

alıĢır. 
     

6 Okulda çalıĢan herkes arasında karĢılıklı bir dostluk ve güven hâkimdir.      

7 Okul yönetimi öğretmenlerin mesleki geliĢimi için her türlü desteği 

sağlar. 
     

8 Okulun baĢarısı için herkes üzerine düĢen görevi yapar.      

9 Okuldaki her öğretmen görevle ilgili sorumlulukları almaktan kaçınmaz.      

10 Okulda sonuçlardan çok, formalite, prosedür ve kurallara önem verilir.      

11 Öğretmenler okulun amaçlarını kolayca anlayıp yorumlamaktadır.      
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12 Okul, aile-toplum ve iĢ dünyasının beklentilerini karĢılamaktadır.      

13 Okulda çalıĢan öğretmenler arasında mesleki konularda yarıĢma 

vardır. 
     

14 Okul yönetimi öğretmenlerin görevleriyle ilgili konulardaki sorunların 

Çözümünde her türlü kolaylığı sağlar. 
     

15 Okulda çalıĢan öğretmenler arasında iyi bir yardımlaĢma ve iĢbirliği 

AlıĢkanlığı vardır. 
     

16 Okuldaki değerler aile ve toplumdaki egemen değerlere benzerlik gösterir.      

17 Okul yönetimi; öğretmenin görevi ile ilgili olduğu kadar, sosyal yaĢantısı 

ile de ilgilenir 
     

18 Öğretmenler okulla ilgili düĢüncelerini çekinmeden açıklayabilirler      

19 Okul yönetimi, okul dıĢından gelebilecek etki ve baskılara karĢı okulu 

korur. 
     

20 Okulda öğrencilerin eğitim ve beceri ediniminden çok öğretime önem 

verilir. 
     

21 Okulla ilgili kararlar öğretmenler kurulunda alınır.      

22 Okulda çalıĢan öğretmenler arasındaki ortaya çıkan çatıĢmalar, karĢılıklı 

anlayıĢ içinde çözümlenir. 
     

23 Yönetim ve öğretmenler, tüm öğrencilerin çok baĢarılı olmasını beklerler.      

24 Görevle ilgili belirsiz (yasa ve yönetmeliklerde yer almayan) durumlarda 

öğretmenler riski göze alarak kendileri karar verebilir. 
     

25 Okulda çalıĢan öğretmenler, konu merkezli anlayıĢından çok, öğrenci 

Merkezli eğitim anlayıĢını benimserler. 
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EK 3. ANKET ĠZNĠ 
 

Re: anket kullanma izni 

Kimden: Mehmet §i§man 

(msisman@ogu.edu.tr) 

Gönderme tarihi:  

 

Kime: ġakir ARSLAN 

(sakirarslan75@gmail.com) 

 

Merhaba  

Anketi kullanabilirsiniz. Selamlar. Dr. Mehmet §isman 

---Original Message 

 

From: Ģakirarslan 
To: msisman@ogu.edu.tr 

Sent:  
Subject: anket kullanma izni 

 

Sayın Hocam, 

Ben Aydın Söke  ilçesi  AvĢar  Ortaokulu‟nda “ okul müdürü” olarak çalıĢmaktayım. 

Aynı zamanda Okan Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Türkçe-ĠĢletme (Eğitim 

Yönetimi Uzmanlık) yüksek lisans öğrencisiyim.  Yüksek lisans projesi olarak 

“öğretmen algılarına göre ilköğretim okullarındaki örgüt kültürünün yerleĢme düzeyi-

Söke ilçesi örneği” araĢtırmasını ele aldım. DanıĢman hocam Adnan Menderes 

Üniversitesi‟nden Yard. Doç.Dr. Algın OKURSOY  

Sayın Hocam;  yönetici ve öğretmenlerin “kurum kültürünü algılama düzeyleri: Söke 

ilçesi ” örneği için sizin olan anketi araĢtırmamda kullanmak için izninizi istiyorum. 

Ġyi çalıĢmalar diliyor, saygılarımı sunuyorum. 

 

                                                                                 ġakir ARSLAN 

                                                                                   Okan Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

                                                                          Eğitim Yönetimi ve Denetimi 

                                                                             Yüksek lisans öğrencisi 
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EK 3 ANKET UYGULAMA ĠZĠN OLUR BELGESĠ 
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Tablo.4.8 

T-Testi ve Tanımlayıcı Ġstatistikler 

  Unvan N Ort. 
Std.  

Sapma  
F Anlam t sd 

Anla
m 

Fark 

BaĢarılı olan 

öğretmenler maddi 
ya da manevi 

olarak 

ödüllendirilir. 

Yönetici 38 2,79      1,47 
Homojen 

Varyans Var 
5,906 0,016 2,587 253 0,01 

Var 

Öğretmen 217 2,23 1,19 
Homojen 

Varyans Yok 
    2,233 45,896 0,03 

  

Öğretmenin 

görevle ilgili 

yaptığı hatalar, 

hoĢgörü ile 

karĢılanır. 

Yönetici  38 3,13 1,19 
Homojen 

Varyans Var 
0,559 0,455 0,107 253 0,914 

Yok 

Öğretmen 217 3,11 1,10 
Homojen 
Varyans Yok 

    0,101 48,632 0,92 

  

Programla ilgili 

yenilik ve 

değiĢmeler, 

öğretmenlerce 

kolay kabul edilir. 

Yönetici  38 3,39 0,86 
Homojen 
Varyans Var 

1,242 0,266 0,017 253 0,986 
Yok 

Öğretmen 217 3,39 1,01 
Homojen 

Varyans Yok 
    0,02 56,627 0,984 

  

Okulda her 
öğretmen görevini 

sıkı, kontrolden 

uzak bir ortamda 
yapar. 

Yönetici 38 3,61 1,17 
Homojen 
Varyans Var 

0,08 0,778 1,265 253 0,207 
Yok 

Öğretmen 217 3,35 1,14 
Homojen 
Varyans Yok 

    1,24 50,005 0,221 
  

Okula yeni gelen 
bir öğretmen kısa 

sürede okula ve 

arkadaĢlarına alıĢır. 

Yönetici 38 4,21 0,66 
Homojen 

Varyans Var 
0,19 0,663 1,161 253 0,247 

Yok 

Öğretmen 217 4,06 0,72 
Homojen 

Varyans Yok 
    1,233 53,589 0,223 

  

Okulda çalıĢan 

herkes arasında 

karĢılıklı bir 
dostluk ve güven 

hâkimdir 

Yönetici 38 3,87 0,91 
Homojen 

Varyans Var 
0,257 0,613 0,322 253 0,747 

Yok 

Öğretmen 217 3,82 0,93 
Homojen 

Varyans Yok 
    0,33 51,778 0,743 

  

Okul yönetimi 
öğretmenlerin 

mesleki geliĢimi 

için her türlü 
desteği sağlar 

Yönetici 38 3,95 1,01 
Homojen 
Varyans Var 

4,711 0,031 1,569 253 0,118 
Yok 

Öğretmen 217 3,65 1,11 
Homojen 
Varyans Yok 

    1,673 53,791 0,1 
  

Okulun baĢarısı 
için herkes üzerine 

düĢen görevi yapar 

Yönetici 38 4,03 0,91 
Homojen 

Varyans Var 
0,013 0,91 -0,856 253 0,393 

Yok 

Öğretmen 217 4,14 0,75 
Homojen 

Varyans Yok 
    -0,743 46,038 0,461 

  

Okuldaki her 

öğretmen görevle 

ilgili  

Yönetici 38 3,76 0,71 
Homojen 

Varyans Var 
0,472 0,493 -0,847 253 0,398 

Yok 

sorumlulukları 

almaktan kaçınmaz 
Öğretmen 217 3,89 0,90 

Homojen 

Varyans Yok 
    -0,998 59,878 0,322 

  

Okulda 
sonuçlardan çok, 

formalite, prosedür 

ve kurallara önem 
verilir 

Yönetici 38 3,26 1,00 
Homojen 
Varyans Var 

1,453 0,229 -0,138 253 0,89 
Yok 

Öğretmen 217 3,29 1,14 
Homojen 
Varyans Yok 

    -0,151 54,937 0,881 
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Tablo 4.8 devamı 

 

 
 

 
Öğretmenler 

okulun amaçlarını 

kolayca anlayıp 
yorumlamaktadır 

 
 

 

 
Yönetici 

 
 

 

 
38 

 
 

 

 
3,66 

 
 

 

 
0,85 

 

 

 
 

Homojen 

Varyans Var 

 

 

 
 

 

3,055 

 

 

 
 

 

0,082 

 

 

 
 

 

2,641 

 

 

 
 

 

253 

 

 

 
 

 

0,009 

 

 

 
 

 

Var 

Öğretmen 217 4,02 0,76 
Homojen 

Varyans Yok 
    -2,455 48,109 0,018 

  

Okul, aile-toplum 

ve iĢ dünyasının 

beklentilerini 

karĢılamaktadır 

Yönetici 38 3,47 0,83 
Homojen 

Varyans Var 
2,624 0,107 1,583 253 0,115 

Yok 

Öğretmen 217 3,19 1,05 
Homojen 

Varyans Yok 
    1,869 59,97 0,067 

  

Okulda çalıĢan 

öğretmenler 

arasında mesleki 
konularda yarıĢma 

vardır 

Yönetici 38 2,97 1,13 
Homojen 

Varyans Var 
0,311 0,578 1,227 253 0,221 

Yok 

Öğretmen 217 2,73 1,14 
Homojen 
Varyans Yok 

    1,237 51,186 0,222 
  

Okul yönetimi 

öğretmenlerin 

görevleriyle ilgili 
konulardaki 

sorunların 

Çözümünde her 
türlü kolaylığı 

sağlar. 

Yönetici 38 3,95 0,87 
Homojen 

Varyans Var 
3,676 0,056 1,167 253 0,244 

Yok 

Öğretmen 217 3,74 1,02 
Homojen 

Varyans Yok 
    1,308 56,555 0,196 

  

Okulda çalıĢan 
öğretmenler 

arasında iyi bir 

yardımlaĢma ve 
iĢbirliği AlıĢkanlığı 

vardır 

Yönetici 38 3,89 0,76 
Homojen 
Varyans Var 

0,377 0,54 -0,247 253 0,805 
Yok 

Öğretmen 217 3,93 0,84 
Homojen 

Varyans Yok 
    -0,265 54,108 0,792 

  

Okuldaki değerler 

aile ve toplumdaki 

egemen değerlere 
benzerlik gösterir 

 

Yönetici 38 3,66 0,71 
Homojen 

Varyans Var 
5,866 0,016 -0,287 253 0,775 

Yok 

Öğretmen 217 3,71 1,07 
Homojen 

Varyans Yok 
    -0,381 70,78 0,705 

  

Okul yönetimi; 

öğretmenin görevi 

ile ilgili olduğu 
kadar, sosyal 

yaĢantısı ile de 

ilgilenir 

Yönetici 38 3,24 1,15 
Homojen 
Varyans Var 

0,43 0,513 0,826 253 0,409 
Yok 

Öğretmen 217 3,06 1,23 
Homojen 
Varyans Yok 

    0,866 52,938 0,39 

  

Öğretmenler okulla 

ilgili düĢüncelerini 
çekinmeden 

açıklayabilirler 

Yönetici 38 3,89 1,11 
Homojen 
Varyans Var 

0,025 0,874 1,001 253 0,318 
Yok 

Öğretmen 217 3,71 1,01 
Homojen 

Varyans Yok 
    0,937 48,332 0,354 

  

Okul yönetimi, 

okul dıĢından 

gelebilecek etki ve 

baskılara karĢı 

okulu korur 

Yönetici 38 4,21 1,02 
Homojen 

Varyans Var 
0,216 0,643 2,275 253 0,024 

Var 

Öğretmen 217 3,81 1,01 
Homojen 

Varyans Yok 
    2,261 50,577 0,028 

  

Okulda 

öğrencilerin eğitim 
ve beceri 

ediniminden çok 

öğretime önem 
verilir 

Yönetici 38 3,87 0,93 
Homojen 

Varyans Var 
4,01 0,046 2,337 253 0,02 

Var 

Öğretmen 217 3,44 1,05 
Homojen 

Varyans Yok 
    2,541 54,803 0,014 
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Tablo 4.8 devamı 

Okulla ilgili 

kararlar 

öğretmenler 

kurulunda alınır. 

Yönetici 38 4,34 0,63 
Homojen 
Varyans Var 

2,029 0,156 1,176 253 0,241 
Yok 

Öğretmen 217 4,16 0,93 
Homojen 

Varyans Yok 
    1,547 69,572 0,127 

  

Okulda çalıĢan 
öğretmenler 

arasındaki ortaya 

çıkan çatıĢmalar, 
karĢılıklı anlayıĢ 

içinde çözümlenir 

 

Yönetici 

 
 

38 

 
 

4,21 

 

0,66 

 
Homojen 

Varyans Var 

 

0,06 

 

0,806 

 

1,477 

 

253 

 

0,141 

 
 

Yok 

Öğretmen 217 4,00 0,83 
Homojen 

Varyans Yok 
    1,73 59,447 0,089 

  

Yönetim ve 

öğretmenler, tüm 

öğrencilerin çok 

baĢarılı olmasını 

beklerler. 

Yönetici 38 4,08 1,15 
Homojen 

Varyans Var 
0,004 0,947 1,006 253 0,315 

Yok 

Öğretmen 217 3,88 1,09 
Homojen 
Varyans Yok 

    0,969 49,367 0,337 

  

Görevle ilgili 

belirsiz (yasa ve 
yönetmeliklerde 

yer almayan) 
durumlarda 

öğretmenler riski 

göze alarak 
kendileri karar 

verebilir. 

Yönetici 38 3,21 1,23 
Homojen 
Varyans Var 

1,514 0,22 0,819 253 0,414 

Yok 

Öğretmen 217 3,05 1,13 
Homojen 
Varyans Yok 

    0,768 48,391 0,446 

  

Okulda çalıĢan 

öğretmenler, konu 
merkezli 

anlayıĢından çok, 

öğrenci Merkezli 
eğitim anlayıĢını 

benimserler 

Yönetici 38 3,71 0,77 
Homojen 

Varyans Var 
0,087 0,768 -2,493 253 0,013 

Var 

Öğretmen 217 4,06 0,81 
Homojen 
Varyans Yok 

    -2,598 52,643 0,012 
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Tablo 4 .9. 

Grup Ġstatistikler 

  Cinsiyet 
N 

Ort 
Std.  

Sapma 
  F Anlam t sd Anlam Fark 

BaĢarılı olan 

öğretmenler 

maddi ya da 

manevi olarak 

ödüllendirilir 

Kadın 131 2,313 1,1641 
Homojen 

Varyans Var 
5,58 0,019 0,041 253 0,967 

Yok 

Erkek 124 2,307 1,34453 
Homojen 
Varyans 

Yok 

    0,041 243,49 0,967 

  

Öğretmenin 

görevle ilgili 
yaptığı hatalar, 

hoĢgörü ile 

karĢılanır. 

Kadın 131 3,069 1,11072 
Homojen 

Varyans Var 
0,02 0,892 -0,666 253 0,506 

Yok 

Erkek 124 3,161 1,10716 

Homojen 

Varyans 

Yok 

    -0,666 252,32 0,506 

  

 Programla ilgili 

yenilik ve 

değiĢmeler, 
öğretmenlerce 

kolay kabul 

edilir. 

Kadın 131 3,519 0,97941 
Homojen 

Varyans Var 
0,05 0,83 2,128 253 0,034 

Var 

Erkek 124 3,258 0,97839 

Homojen 

Varyans 

Yok 

    2,128 252,26 0,034 

  

 Okulda her 

öğretmen 
görevini sıkı, 

kontrolden uzak 

bir ortamda 
yapar. 

Kadın 131 3,397 1,21326 
Homojen 

Varyans Var 
2,35 0,126 0,124 253 0,901 

Yok 

Erkek 124 3,379 1,07894 
Homojen 
Varyans 

Yok 

    0,125 252,03 0,901 

  

Okula yeni gelen 
bir öğretmen kısa 

sürede okula ve 

arkadaĢlarına 
alıĢır. 

Kadın 131 4,099 0,74271 
Homojen 

Varyans Var 
0,81 0,369 0,297 253 0,767 

Yok 

Erkek 124 4,073 0,68874 

Homojen 

Varyans 
Yok 

    0,297 252,9 0,766 

  

Okulda çalıĢan 
herkes arasında 

karĢılıklı bir 

dostluk ve güven 
hâkimdir. 

Kadın 131 3,832 0,94586 
Homojen 

Varyans Var 
0,14 0,712 0,15 253 0,88 

Yok 

Erkek 124 3,815 0,91391 

Homojen 

Varyans 
Yok 

    0,151 252,89 0,88 

  

Okul yönetimi 

öğretmenlerin 
mesleki geliĢimi 

için her türlü 

desteği sağlar 

Kadın 131 3,649 1,12949 
Homojen 

Varyans Var 
0,43 0,511 -0,617 253 0,538 

Yok 

Erkek 124 3,734 1,0677 

Homojen 

Varyans 

Yok 

    -0,618 253 0,537 
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Tablo 4.9 devamı 

 

 

 
 

Okulun baĢarısı 

için herkes 
üzerine düĢen 

görevi yapar 

 
 

 

 
Kadın 

131 4,191 0,77573 
Homojen 
Varyans Var 

0,28 0,598 1,389 253 0,166 

Yok 

Erkek 124 4,057 0,7683 

Homojen 

Varyans 

Yok 

    1,39 252,48 0,166 

  

Okuldaki her 

öğretmen görevle 

ilgili 

sorumlulukları 

almaktan 

kaçınmaz. 

Kadın 131 3,901 0,91865 
Homojen 
Varyans Var 

0,08 0,772 0,49 253 0,625 

Yok 

Erkek 124 3,847 0,83661 
Homojen 
Varyans 

Yok 

    0,491 252,63 0,624 

  

Okulda 

sonuçlardan çok, 
formalite, 

prosedür ve 

kurallara önem 
verilir 

Kadın 131 3,351 1,12949 
Homojen 

Varyans Var 
0,14 0,705 0,954 253 0,341 

Yok 

Erkek 124 3,218 1,10107 

Homojen 

Varyans 
Yok 

    0,955 252,78 0,341 

  

Öğretmenler 
okulun 

amaçlarını 

kolayca anlayıp 

yorumlamaktadır 

Kadın 131 4,046 0,78312 
Homojen 

Varyans Var 
0,36 0,548 1,701 253 0,09 

Var 

Erkek 124 3,879 0,78183 

Homojen 

Varyans 

Yok 

    1,701 252,28 0,09 

  

Okul, aile-toplum 

ve iĢ dünyasının 

beklentilerini 
karĢılamaktadır 

Kadın 131 3,26 1,01971 
Homojen 
Varyans Var 

0,03 0,87 0,45 253 0,653 

Yok 

Erkek 124 3,202 1,03578 
Homojen 
Varyans 

Yok 

    0,45 251,74 0,653 

  

Okulda çalıĢan 

öğretmenler 

arasında mesleki 
konularda 

yarıĢma vardır 

Kadın 131 2,748 1,15255 
Homojen 

Varyans Var 
0 0,963 -0,239 253 0,811 

Yok 

Erkek 124 2,782 1,13022 

Homojen 

Varyans 
Yok 

    -0,239 252,68 0,811 

  

Okul yönetimi 

öğretmenlerin 

görevleriyle ilgili 

konulardaki 

sorunların 
Çözümünde her 

türlü kolaylığı 

sağlar 

Kadın 131 3,718 1,04716 
Homojen 

Varyans Var 
0,9 0,345 -0,901 253 0,369 

Yok 

Erkek 124 3,831 0,95186 

Homojen 

Varyans 
Yok 

    -0,903 252,59 0,367 
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Tablo 4.9 devamı 

 

Okulda çalıĢan 

öğretmenler 

arasında iyi bir 

yardımlaĢma ve 

iĢbirliği 

AlıĢkanlığı 

vardır. 

 
 

 

 
Kadın 

131 3,97 0,85879 
Homojen 
Varyans Var 

0,14 0,708 0,868 253 0,386 

Yok 

Erkek 124 3,879 0,80236 

Homojen 

Varyans 

Yok 

    0,869 252,96 0,385 

  

Okuldaki 

değerler aile ve 
toplumdaki 

egemen değerlere 

benzerlik 
gösterir. 

Kadın 131 3,786 1,06704 
Homojen 

Varyans Var 
0,33 0,569 1,351 253 0,178 

Yok 

Erkek 124 3,613 0,97705 

Homojen 

Varyans 
Yok 

    1,354 252,73 0,177 

  

Okul yönetimi; 

öğretmenin 

görevi ile ilgili 
olduğu kadar, 

sosyal yaĢantısı 

ile de ilgilenir 

Kadın 131 3,115 1,20026 
Homojen 

Varyans Var 
0,01 0,926 0,38 253 0,704 

Yok 

Erkek 124 3,057 1,23829 

Homojen 

Varyans 

Yok 

    0,38 251,13 0,704 

  

Öğretmenler 

okulla ilgili 

düĢüncelerini 

çekinmeden 

açıklayabilirler 

Kadın 131 3,679 1,02482 
Homojen 
Varyans Var 

0 0,981 -0,989 253 0,323 

Yok 

Erkek 124 3,807 1,02551 
Homojen 
Varyans 

Yok 

    -0,989 252,22 0,324 

  

 Okul yönetimi, 

okul dıĢından 

gelebilecek etki 
ve baskılara karĢı 

okulu korur. 

Kadın 131 3,886 0,96589 
Homojen 

Varyans Var 
1,38 0,242 0,303 253 0,762 

Yok 

Erkek 124 3,847 1,0748 

Homojen 

Varyans 
Yok 

    0,302 246,59 0,763 

  

Okulda 

öğrencilerin 

eğitim ve beceri 
ediniminden çok 

öğretime önem 

verilir. 

Kadın 131 3,344 1,08678 
Homojen 

Varyans Var 
3,85 0,051 -2,577 253 0,011 

Var 

Erkek 124 3,677 0,97571 

Homojen 

Varyans 

Yok 

    -2,584 252,3 0,01 

  

Okulla ilgili 

kararlar 

öğretmenler 
kurulunda alınır. 

Kadın 131 4,214 0,86831 
Homojen 
Varyans Var 

0,25 0,621 0,538 253 0,591 

Yok 

Erkek 124 4,153 0,92871 
Homojen 
Varyans 

Yok 

    0,537 249,28 0,592 
  
 

 



   
 
 

101 
 

 

 

Tablo 4.9 devamı 

Okulda çalıĢan 

öğretmenler 
arasındaki ortaya 

çıkan çatıĢmalar, 

karĢılıklı anlayıĢ 
içinde 

çözümlenir. 

Kadın 131 3,992 0,81803 
Homojen 
Varyans Var 

1,14 0,287 -0,787 253 0,432 

Yok 

Erkek 124 4,073 0,80822 
Homojen 
Varyans 

Yok 

    -0,787 252,53 0,432 

  

Yönetim ve 

öğretmenler, tüm 
öğrencilerin çok 

baĢarılı olmasını 

beklerler. 

Kadın 131 3,794 1,11436 
Homojen 

Varyans Var 
0,36 0,548 -1,8 253 0,073 

Yok 

Erkek 124 4,04 1,06991 

Homojen 

Varyans 
Yok 

    -1,802 252,95 0,073 

  

Görevle ilgili 

belirsiz (yasa ve 
yönetmeliklerde 

yer almayan) 

durumlarda 
öğretmenler riski 

göze alarak 

kendileri karar 
verebilir. 

Kadın 131 3,008 1,16021 
Homojen 

Varyans Var 
0,05 0,826 -0,905 253 0,366 

Yok 

Erkek 124 3,137 1,12137 

Homojen 

Varyans 
Yok 

    -0,906 252,89 0,366 

  

Okulda çalıĢan 

öğretmenler, 
konu merkezli 

anlayıĢından çok, 

öğrenci Merkezli 
eğitim anlayıĢını 

benimserler. 

Kadın 131 4,191 0,65767 
Homojen 
Varyans Var 

12,4 0,001 3,692 253 0 

Var 

Erkek 124 3,823 0,91995 

Homojen 

Varyans 

Yok 

    3,659 221,7 0 
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Tablo 4.10. 

Tek Yönlü Varyans Analizi   

  
Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F Anlamlılık Fark 

 BaĢarılı olan öğretmenler 

maddi ya da manevi olarak 

ödüllendirilir 

Gruplar 

Arası 
1,653 3 0,551 0,348 0,79 

Yok 

Gruplar Ġçi 396,873 251 1,581       

Toplam 398,525 254         

Öğretmenin görevle ilgili 

yaptığı hatalar, hoĢgörü ile 

karĢılanır. 

Gruplar 

Arası 
15,097 3 5,032 4,259 0,006 

Var 

Gruplar Ġçi 296,605 251 1,182       

Toplam 311,702 254         

 Programla ilgili yenilik ve 

değiĢmeler, öğretmenlerce 

kolay kabul edilir. 

Gruplar 

Arası 
1,643 3 0,548 0,561 0,641 

Yok 

Gruplar Ġçi 245,142 251 0,977       

Toplam 246,784 254         

 Okulda her öğretmen 

görevini sıkı, kontrolden 
uzak bir ortamda yapar 

Gruplar 
Arası 

5,456 3 1,819 1,387 0,247 
Yok 

Gruplar Ġçi 329,109 251 1,311       

Toplam 334,565 254         

Okula yeni gelen bir 
öğretmen kısa sürede 

okula ve arkadaĢlarına 

alıĢır. 

Gruplar 

Arası 
0,826 3 0,275 0,535 0,659 

Yok 

Gruplar Ġçi 129,276 251 0,515       

Toplam 130,102 254         

Okulda çalıĢan herkes 

arasında karĢılıklı bir 

dostluk ve güven hâkimdir 

Gruplar 

Arası 
9,061 3 3,02 3,61 0,014 

Var 

Gruplar Ġçi 209,998 251 0,837       

Toplam 219,059 254         

Okul yönetimi 

öğretmenlerin mesleki 
geliĢimi için her türlü 

desteği sağlar 

Gruplar 

Arası 
1,828 3 0,609 0,502 0,681 

Yok 

Gruplar Ġçi 304,697 251 1,214       

Toplam 306,525 254         

Okulun baĢarısı için herkes 

üzerine düĢen görevi yapar 

Gruplar 
Arası 

0,889 3 0,296 0,492 0,688 
Yok 

Gruplar Ġçi 151,095 251 0,602       

Toplam 151,984 254         

Okuldaki her öğretmen 
görevle ilgili 

sorumlulukları almaktan 

kaçınmaz 

Gruplar 

Arası 
3,605 3 1,202 1,568 0,198 

Yok 

Gruplar Ġçi 192,379 251 0,766       

Toplam 195,984 254         

Okulda sonuçlardan çok, 

formalite, prosedür ve 

kurallara önem verilir. 

Gruplar 

Arası 
4,673 3 1,558 1,256 0,29 

Yok 

Gruplar Ġçi 311,429 251 1,241       

Toplam 316,102 254         
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Öğretmenler okulun 

amaçlarını kolayca anlayıp 

yorumlamaktadır. 

Gruplar 

Arası 
2,952 3 0,984 1,607 0,188 

Yok 

Gruplar Ġçi 153,73 251 0,612       

Toplam 156,682 254         

Okul, aile-toplum ve iĢ 
dünyasının beklentilerini 

karĢılamaktadır. 

Gruplar 
Arası 

1,631 3 0,544 0,514 0,673 
Yok 

Gruplar Ġçi 265,718 251 1,059       

Toplam 267,349 254         

Okulda çalıĢan 

öğretmenler arasında 

mesleki konularda yarıĢma 
vardır 

Gruplar 
Arası 

4,065 3 1,355 1,044 0,374 
Yok 

Gruplar Ġçi 325,817 251 1,298       

Toplam 329,882 254         

Okul yönetimi 

öğretmenlerin görevleriyle 

ilgili konulardaki 
sorunların Çözümünde her 

türlü kolaylığı sağlar. 

Gruplar 

Arası 
2,075 3 0,692 0,687 0,561 

Yok 

Gruplar Ġçi 252,733 251 1,007       

Toplam 254,808 254         

Okulda çalıĢan 

öğretmenler arasında iyi 
bir yardımlaĢma ve 

iĢbirliği AlıĢkanlığı vardır. 

Gruplar 

Arası 
6,683 3 2,228 3,31 0,021 

Var 

Gruplar Ġçi 168,901 251 0,673       

Toplam 175,584 254         

 

Okuldaki değerler aile ve 
toplumdaki egemen 

değerlere benzerlik 

gösterir. 

Gruplar 
Arası 

0,673 3 0,224 0,211 0,889 
Yok 

Gruplar Ġçi 266,676 251 1,062       

Toplam 267,349 254         

Okul yönetimi; öğretmenin 

görevi ile ilgili olduğu 
kadar, sosyal yaĢantısı ile 

de ilgilenir 

Gruplar 

Arası 
13,071 3 4,357 3,012 0,031 

Var 

Gruplar Ġçi 363,031 251 1,446       

Toplam 376,102 254         

Öğretmenler okulla ilgili 
düĢüncelerini çekinmeden 

açıklayabilirler 

Gruplar 
Arası 

2,041 3 0,68 0,645 0,587 
Yok 

Gruplar Ġçi 264,876 251 1,055       

Toplam 266,918 254         

Okul yönetimi, okul 

dıĢından gelebilecek etki 
ve baskılara karĢı okulu 

korur 

Gruplar 

Arası 
1,565 3 0,522 0,5 0,683 

Yok 

Gruplar Ġçi 261,901 251 1,043     
  

Toplam 263,467 254         

Okulda öğrencilerin eğitim 

ve beceri ediniminden çok 

öğretime önem verilir. 

Gruplar 

Arası 
8,424 3 2,808 2,617 0,052 

Yok 

Gruplar Ġçi 269,318 251 1,073       

Toplam 277,741 254         

Okulla ilgili kararlar 
öğretmenler kurulunda 

alınır. 

Gruplar 
Arası 

0,38 3 0,127 0,156 0,926 
Yok 

Gruplar Ġçi 203,957 251 0,813       

Toplam 204,337 254         
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Okulda çalıĢan 

öğretmenler arasındaki 

ortaya çıkan çatıĢmalar, 
karĢılıklı anlayıĢ içinde 

çözümlenir. 

Gruplar 
Arası 

5,093 3 1,698 2,62 0,051 
Yok 

Gruplar Ġçi 162,656 251 0,648       

Toplam 167,749 254         

Yönetim ve öğretmenler, 
tüm öğrencilerin çok 

baĢarılı olmasını beklerler. 

Gruplar 

Arası 
12,33 3 4,11 3,512 0,016 

Var 

Gruplar Ġçi 293,772 251 1,17       

Toplam 306,102 254         

Görevle ilgili belirsiz (yasa 

ve yönetmeliklerde yer 
almayan) durumlarda 

öğretmenler riski göze 

alarak kendileri karar 
verebilir. 

Gruplar 
Arası 

1,442 3 0,481 0,366 0,777 
Yok 

Gruplar Ġçi 329,287 251 1,312     
  

 

Toplam 330,729 254       
 
  

Okulda çalıĢan 

öğretmenler, konu 
merkezli anlayıĢından çok, 

öğrenci Merkezli eğitim 

anlayıĢını benimserler. 

Gruplar 

Arası 
6,262 3 2,087 3,22 0,023 

Var 

Gruplar Ġçi 162,703 251 0,648     
 

  

Toplam 168,965 254         
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Tablo 4.11 

  

Varyanslara 

EĢitlik için 
Levenes Testi 

t-testi için eĢitlik 

F Sig. t df Sig.2 Fark Std.  Hata 

95% Güven 

Aralığı 

Alt Üst 

BaĢarılı olan 

öğretmenler maddi ya 

da manevi olarak 
ödüllendirilir 

EĢit 

varyanslar 

kabul 

2,031 0,155 -2,136 253 0,034 -0,73 0,342 -1,404 -0,0568 

EĢit 

varyanslar 

kabul     -1,712 13,93 0,109 -0,73 0,4267 -1,646 0,1852 

Öğretmenin görevle 
ilgili yaptığı hatalar, 

hoĢgörü ile karĢılanır 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
0,018 0,893 0,643 253 0,521 0,1959 0,3049 -0,405 0,7964 

EĢit 

varyanslar 

kabul     0,625 14,46 0,541 0,1959 0,3132 -0,474 0,8657 

Proğramla ilgili 
yenilik ve değiĢmeler, 

öğretmenlerce kolay 

kabul edilir 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
0,117 0,733 0,136 253 0,892 0,0371 0,2715 -0,498 0,5718 

EĢit 

varyanslar 

kabul     0,125 14,27 0,902 0,0371 0,296 -0,597 0,6707 

Okulda her öğretmen 
görevini sıkı, 

kontrolden uzak bir 

ortamda yapar. 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
3,548 0,061 -0,135 253 0,893 -0,043 0,3161 -0,665 0,5799 

EĢit 

varyanslar 

kabul     -0,198 16,84 0,845 -0,043 0,2156 -0,498 0,4125 

Okula yeni gelen bir 

öğretmen kısa sürede 

okula ve 
arkadaĢlarına alıĢır. 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
0,335 0,563 0,848 253 0,397 0,1669 0,1969 -0,221 0,5546 

EĢit 

varyanslar 

kabul     0,617 13,75 0,547 0,1669 0,2703 -0,414 0,7476 

4.11 devamı 
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Okulda çalıĢan herkes 
arasında karĢılıklı bir 

dostluk ve güven 

hâkimdir 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
0,32 0,572 0,156 253 0,876 0,04 0,2558 -0,464 0,5438 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
    0,131 14,03 0,898 0,04 0,3056 -0,615 0,6953 

Okul yönetimi 

öğretmenlerin 

mesleki geliĢimi için 
her türlü desteği 

sağlar 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
1,241 0,266 0,166 253 0,869 0,0501 0,3026 -0,546 0,646 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
    0,18 14,88 0,86 0,0501 0,2787 -0,544 0,6446 

Okulun baĢarısı için 

herkes üzerine düĢen 
görevi yapar. 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
0,165 0,685 -0,086 253 0,931 -0,018 0,2131 -0,438 0,4013 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
    -0,066 13,84 0,948 -0,018 0,2788 -0,617 0,5803 

Okuldaki her 
öğretmen görevle 

ilgili sorumlulukları 

almaktan kaçınmaz 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
1,275 0,26 1,015 253 0,311 0,2451 0,2415 -0,23 0,7207 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
    0,832 13,99 0,419 0,2451 0,2945 -0,387 0,8767 

Okulda sonuçlardan 
çok, formalite, 

prosedür ve kurallara 

önem verilir 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
0,718 0,398 0,248 253 0,804 0,0762 0,3073 -0,529 0,6813 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
    0,223 14,21 0,827 0,0762 0,342 -0,656 0,8087 

 Öğretmenler okulun 

amaçlarını kolayca 
anlayıp 

yorumlamaktadır. 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
0,41 0,522 -0,173 253 0,863 -0,037 0,2163 -0,463 0,3887 

EĢit 

varyanslar 

kabul     -0,198 15,13 0,846 -0,037 0,1886 -0,439 0,3644 

Okul, aile-toplum ve 

iĢ dünyasının 

beklentilerini 
karĢılamaktadır. 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
0,471 0,493 -0,203 253 0,839 -0,058 0,2826 -0,614 0,499 

EĢit 

varyanslar 

kabul     -0,175 14,1 0,864 -0,058 0,3285 -0,762 0,6466 
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Okulda çalıĢan 

öğretmenler arasında 
mesleki konularda 

yarıĢma vardır 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
0,082 0,774 1,136 253 0,257 0,3557 0,3131 -0,261 0,9723 

EĢit 

varyanslar 

kabul     1,118 14,5 0,282 0,3557 0,318 -0,324 1,0356 

 

 

 
Okul yönetimi 

öğretmenlerin 

görevleriyle ilgili 
konulardaki 

sorunların 

Çözümünde her türlü 
kolaylığı sağlar. 

EĢit 

varyanslar 

kabul 

 

 

 
7,526 

 

 

 
0,007 

 

 
 

 

-0,874 

 

 
 

 

253 

 

 
 

 

0,383 

 

 
 

 

-0,241 

 

 
 

 

0,2755 

 
 

 

 
 

-0,783 

 
 

 

 
 

0,3019 

EĢit 

varyanslar 

kabul     -1,484 18,58 0,155 -0,241 0,1622 -0,581 0,0993 

Okulda çalıĢan 

öğretmenler arasında 

iyi bir yardımlaĢma 
ve iĢbirliği 

AlıĢkanlığı vardır. 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
0,044 0,834 -0,014 253 0,989 -0,003 0,229 -0,454 0,4478 

EĢit 

varyanslar 

kabul     -0,012 14,05 0,991 -0,003 0,2718 -0,586 0,5794 

Okuldaki değerler 
aile ve toplumdaki 

egemen değerlere 

benzerlik gösterir. 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
4,811 0,029 -1,119 253 0,264 -0,315 0,2819 -0,871 0,2398 

EĢit 

varyanslar 

kabul     -1,189 14,79 0,253 -0,315 0,2652 -0,881 0,2506 

Okul yönetimi; 

öğretmenin görevi ile 

ilgili olduğu kadar, 
sosyal yaĢantısı ile de 

ilgilenir 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
3,533 0,061 0,272 253 0,786 0,0913 0,3351 -0,569 0,7513 

EĢit 

varyanslar 

kabul     0,369 16,16 0,717 0,0913 0,2475 -0,433 0,6156 

Öğretmenler okulla 

ilgili düĢüncelerini 

çekinmeden 
açıklayabilirler 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
1,425 0,234 1,175 253 0,241 0,3308 0,2816 -0,224 0,8854 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
    1,046 14,19 0,313 0,3308 0,3163 -0,347 1,0083 

Okul yönetimi, okul 

dıĢından gelebilecek 

etki ve baskılara karĢı 
okulu korur 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
1,878 0,172 -1,588 253 0,113 -0,443 0,2792 -0,993 0,1064 
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EĢit 

varyanslar 

kabul     -2,514 17,64 0,022 -0,443 0,1764 -0,815 -0,0723 

Okulda öğrencilerin 

eğitim ve beceri 
ediniminden çok 

öğretime önem 

verilir. 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
1,915 0,168 1,074 253 0,284 0,3085 0,2874 -0,257 0,8745 

EĢit 

varyanslar 

kabul     0,905 14,05 0,381 0,3085 0,341 -0,423 1,0397 

Okulla ilgili kararlar 
öğretmenler 

kurulunda alınır. 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
2,294 0,131 -0,128 253 0,898 -0,032 0,2471 -0,518 0,4548 

EĢit 

varyanslar 

kabul     -0,192 17,01 0,85 -0,032 0,1655 -0,381 0,3175 

Okulda çalıĢan 

öğretmenler 
arasındaki ortaya 

çıkan çatıĢmalar, 

karĢılıklı anlayıĢ 
içinde çözümlenir. 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
0,748 0,388 -0,189 253 0,85 -0,042 0,2238 -0,483 0,3984 

EĢit 

varyanslar 

kabul     -0,146 13,85 0,886 -0,042 0,291 -0,667 0,5823 

Yönetim ve 

öğretmenler, tüm 

öğrencilerin çok 
baĢarılı olmasını 

beklerler 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
0,777 0,379 -1,306 253 0,193 -0,394 0,3014 -0,987 0,1999 

EĢit 

varyanslar 

kabul     -1,697 15,86 0,109 -0,394 0,2319 -0,886 0,0983 

Görevle ilgili belirsiz 
(yasa ve 

yönetmeliklerde yer 

almayan) durumlarda 
öğretmenler riski 

göze alarak kendileri 

karar verebilir. 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
4,416 0,037 0,238 253 0,812 0,0747 0,3143 -0,544 0,6936 

EĢit 

varyanslar 

kabul     0,187 13,9 0,854 0,0747 0,3989 -0,781 0,9307 

Okulda çalıĢan 

öğretmenler, konu 

merkezli anlayıĢından 
çok, öğrenci Merkezli 

eğitim anlayıĢını 

benimserler. 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
0,043 0,837 1,067 253 0,287 0,2392 0,2242 -0,202 0,6806 

EĢit 

varyanslar 

kabul 
    1,084 14,61 0,296 0,2392 0,2206 -0,232 0,7106 

 

4.11 devamı 
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Tablo 4.12 

ANOVA 

  Kareler df 

Ortalam

a 
Kare 

 

F Sig. 

 BaĢarılı olan öğretmenler maddi ya da 

manevi olarak ödüllendirilir 

Grup 

Arası 
13,938 3 4,646 3,032 0,03 

Gruplar  

Ġçinde 
384,588 251 1,532     

Toplam 398,525 254       

Öğretmenin görevle ilgili yaptığı 
hatalar, hoĢgörü ile karĢılanır 

Grup 
Arası 

11,799 3 3,933 3,292 0,021 

Gruplar  

Ġçinde 
299,902 251 1,195     

Toplam 311,702 254       

Proğramla ilgili yenilik ve değiĢmeler, 

öğretmenlerce kolay kabul edilir. 

Grup 
Arası 

2,823 3 0,941 0,968 0,408 

Gruplar  
Ġçinde 

243,961 251 0,972     

Toplam 246,784 254       

Okulda her öğretmen görevini sıkı, 

kontrolden uzak bir ortamda yapar 

Grup 

Arası 
4,271 3 1,424 1,082 0,357 

Gruplar  

Ġçinde 
330,294 251 1,316     

Toplam 334,565 254       

Okula yeni gelen bir öğretmen kısa 

sürede okula ve arkadaĢlarına alıĢır. 

Grup 

Arası 
0,27 3 0,09 0,174 0,914 

Gruplar  

Ġçinde 
129,832 251 0,517     

Toplam 130,102 254       

Okulda çalıĢan herkes arasında 
karĢılıklı bir dostluk ve güven hâkimdir 

Grup 
Arası 

5,681 3 1,894 2,227 0,085 

Gruplar  
Ġçinde 213,378 251 0,85     

Toplam 219,059 254       

Okul yönetimi öğretmenlerin mesleki 

geliĢimi için her türlü desteği sağlar 

Grup 
Arası 

4,144 3 1,381 1,147 0,331 

Gruplar  
Ġçinde 

302,382 251 1,205     

Toplam 306,525 254       

Okulun baĢarısı için herkes üzerine 

düĢen görevi yapar 

Grup 

Arası 
1,984 3 0,661 1,107 0,347 

Gruplar  

Ġçinde 
150 251 0,598     

Toplam 151,984 254       
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Okuldaki her öğretmen görevle ilgili 
sorumlulukları almaktan kaçınmaz 

Grup 
Arası 

9,692 3 3,231 4,353 0,005 

Gruplar  

Ġçinde 
186,292 251 0,742     

Toplam 195,984 254       

Okulda sonuçlardan çok, formalite, 

prosedür ve kurallara önem verilir. 

Grup 
Arası 

1,45 3 0,483 0,386 0,763 

Gruplar  
Ġçinde 

314,652 251 1,254     

Toplam 316,102 254       

Öğretmenler okulun amaçlarını kolayca 

anlayıp yorumlamaktadır. 

Grup 

Arası 
1,481 3 0,494 0,799 0,496 

Gruplar  

Ġçinde 
155,201 251 0,618     

Toplam 156,682 254       

Okul, aile-toplum ve iĢ dünyasının 

beklentilerini karĢılamaktadır. 

Grup 

Arası 
1,909 3 0,636 0,602 0,614 

Gruplar  

Ġçinde 
265,44 251 1,058     

Toplam 267,349 254       

 

Okulda çalıĢan öğretmenler arasında 
mesleki konularda yarıĢma vardır 

 
 

Grup 

Arası 

 

 
3,219 

 

 
3 

 

 
1,073 

 

 
0,825 

 

 
0,481 

Gruplar  

Ġçinde 
326,663 251 1,301     

Toplam 329,882 254       

Okul yönetimi öğretmenlerin 
görevleriyle ilgili konulardaki 

sorunların Çözümünde her türlü 

kolaylığı sağlar. 

Grup 

Arası 
1,122 3 0,374 0,37 0,775 

Gruplar  
Ġçinde 

253,686 251 1,011     

Toplam 254,808 254       

Okulda çalıĢan öğretmenler arasında iyi 

bir yardımlaĢma ve iĢbirliği AlıĢkanlığı 
vardır.  

Grup 

Arası 
8,761 3 2,92 4,394 0,005 

Gruplar  

Ġçinde 
166,823 251 0,665     

Toplam 175,584 254       

Okuldaki değerler aile ve toplumdaki 

egemen değerlere benzerlik gösterir. 

Grup 

Arası 
4,341 3 1,447 1,381 0,249 

Gruplar  

Ġçinde 
263,008 251 1,048     

Toplam 267,349 254       

Okul yönetimi; öğretmenin görevi ile 

ilgili olduğu kadar, sosyal yaĢantısı ile 

de ilgilenir 

Grup 
Arası 

7,391 3 2,464 1,677 0,172 

Gruplar  

Ġçinde 
368,711 251 1,469     

Toplam 376,102 254       
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Öğretmenler okulla ilgili düĢüncelerini 
çekinmeden açıklayabilirler 

Grup 
Arası 

0,318 3 0,106 0,1 0,96 

Gruplar  

Ġçinde 
266,599 251 1,062     

Toplam 266,918 254       

Okul yönetimi, okul dıĢından 

gelebilecek etki ve baskılara karĢı 
okulu korur. 

Grup 
Arası 

1,924 3 0,641 0,615 0,606 

Gruplar  
Ġçinde 

261,543 251 1,042     

Toplam 263,467 254       

Okulda öğrencilerin eğitim ve beceri 

ediniminden çok öğretime önem verilir. 

Grup 

Arası 
6,705 3 2,235 2,07 0,105 

Gruplar  

Ġçinde 
271,036 251 1,08     

Toplam 277,741 254       

Okulla ilgili kararlar öğretmenler 
kurulunda alınır. 

Grup 

Arası 
1,707 3 0,569 0,705 0,55 

Gruplar  

Ġçinde 
202,63 251 0,807     

Toplam 204,337 254       

Okulda çalıĢan öğretmenler arasındaki 

ortaya çıkan çatıĢmalar, karĢılıklı 

anlayıĢ içinde çözümlenir 

Grup 
Arası 

5,038 3 1,679 2,59 0,053 

Gruplar  

Ġçinde 
162,711 251 0,648     

Toplam 167,749 254       

 

 
Yönetim ve öğretmenler, tüm 

öğrencilerin çok baĢarılı olmasını 

beklerler. 
 

 

 

Grup 
Arası 

9,816 3 3,272 2,772 0,042 

Gruplar  
Ġçinde 

296,286 251 1,18     

Toplam 306,102 254       

Görevle ilgili belirsiz (yasa ve 
yönetmeliklerde yer almayan) 

durumlarda öğretmenler riski göze 

alarak kendileri karar verebilir. 

Grup 

Arası 
2,231 3 0,744 0,568 0,636 

Gruplar  

Ġçinde 
328,499 251 1,309     

Toplam 330,729 254       

Okulda çalıĢan öğretmenler, konu 

merkezli anlayıĢından çok, öğrenci 
Merkezli eğitim anlayıĢını benimserler. 

Grup 
Arası 

2,91 3 0,97 1,466 0,224 

Gruplar  

Ġçinde 
166,055 251 0,662     

Toplam 168,965 254       
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