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Bu araĢtırmanın amacı, ilk ve ortaokul yöneticilerinin örgütsel özdeĢleĢme 

düzeyleri ile örgüt kültürü arasındaki iliĢkiyi yöneticilerin kıdemleri açısından 

incelemektir. 

AraĢtırmada hem nitel hem nicel model yani karma model kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın evreni GümüĢhane ili merkez ve ilçe (Kelkit, Köse, Kürtün, ġiran, Torul) 

merkezlerinde bulunan özel ve resmi 33 ilk ve ortaokulda görev yapan 79 yöneticiden 

oluĢmakta olup evrendeki tüm okul ve yöneticilere ulaĢıldığından örneklem tayinine 

gidilmemiĢtir. AraĢtırmada kullanılan veri toplama aracının ilk bölümünde, “KiĢisel 

Bilgi Formu”; ikinci bölümünde, “Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği”; üçüncü bölümünde, 

“Örgüt Kültürü Ölçeği”; dördüncü bölümünde ise araĢtırmanın sonucunu test etmek 

üzere aynı evrenden tesadüfi örneklem yoluyla seçilen 15 yöneticiye uygulanan 

“Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Örgüt Kültürü GörüĢme Formu” bulunmaktadır. AraĢtırmanın 

verilerinin analizi ve alt problemlerinin çözümlenmesi amacıyla SPSS 15 programı ve 

içerik analizi tekniği kullanılmıĢtır. 

Sonuç olarak araĢtırmada yöneticilerin örgütsel özdeĢleĢme ve örgüt kültürü 

düzeyleri yüksek çıkmıĢtır. Örgüt kültürü ve örgütsel özdeĢleĢme arasında olumlu ve 

anlamlı bir iliĢki mevcuttur. Kıdem değiĢkeni ile örgüt kültürü arasında anlamlı ve 

olumlu bir iliĢki ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırmanın ana problemi olan; okul yöneticilerinin 

örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri  ile okulların örgüt kültürü arasında yöneticilerin hizmet 

yılları da göz önüne alarak anlamlı ve olumlu bir iliĢki söz konusudur.  

file:///C:/Users/User/Downloads/teziç.doc%23özet


II 
 

AraĢtırma bulgularından yola çıkarak; okulların değiĢimleri projelendirme 

konusunda aktif olmaları, okulların fiziksel Ģartlarının iyileĢtirilmesi,  paydaĢların ilgi 

ve desteklerinin arttırılması, velilerin yapıcı davranmaları, resmi iliĢkilerin eğitim-

öğretimi kolaylaĢtırabilecek düzeyde kullanılması ve motivasyonu arttırabilecek 

faaliyetlerin yapılması önerilerinde bulunulmuĢtur. 
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The purpose of this study is to reveal the relationship between primary and 

secondary school administrators‟ organizational identification level and organizational 

culture examining their work experience years.  

The study has been designed using mixed reserach model, combination of 

qualitative and quantitative model. The universe for the study is 79 school 

administrators working in Gumushane province (central, Kelkit, Köse, Kürtün, ġiran 

and Torul boroughs), and any of the sampling techniques has not been used since the 

data is collected from all schools and administrators in the universe. The data collection 

tool has been divided in four sections; the first section includes personal information, 

the second includes “Organizational Identification Scale”, the third inludes 

“Organizational Culture Scale”  and finally the last one consists of “Organizational 

Identification and Culture Interviewing Form” to be applied to 15 school heads in order 

to control the test the results of the study who have been selected by means of randomly 

sampling method. SPSS 15 statistics program and content analysis method have been 

used to analyze study data.  

The findings of this study has shown that school administrators‟ level of 

organizational identification and perception of organizational culture are high. There is 

a high and meaningful relationship between organizational identification and culture. 

There is a high and positive relationship between working experience and 

organizational culture. Considering the main objective of the study, examing work 
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experience years, there is a high and meaningful relationship between organizational 

identification level and schools‟ organizational culture.  

Based on the findings and results of the study, it can be advised that schools 

should be much more active on projects, improving physical conditions, rising the 

interest and support of stakeholders, maintaining parents to behave much positively, 

using official relations to facilitate education activities and realizing activities to enrich 

motivation. 

 

Key Words: Culture, Organization, Organizational Culture, Organizational 

Identification   
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ÖNSÖZ 

Toplumun en önemli öğelerinden biri olan okulların sosyal, politik ve ekonomik 

görevleri vardır. Okullar bu görevleri yerine getirirken toplumsal kültürü etkiler ve 

toplumsal kültürden etkilenir. Okulların baĢarısının temel koĢullarından biri de 

yöneticilerin ve diğer paydaĢların güçlü bir örgüt kültürü oluĢumuna katkı sağlayıp 

verimli örgütler oluĢturmaktır. Örgütsel özdeĢleĢme ancak bireysel doyum ve iĢ 

doyumu‟nun yüksek olduğu örgütlerde yaĢanabilir. Örgüt kültürünün gücü ile doğru 

orantılı örgütsel özdeĢleĢme yaĢanması muhtemeldir. Örgütsel özdeĢleĢmenin yaĢandığı 

güçlü örgüt kültürüne sahip okullar daha baĢarılı okullar olup bilimsel ve toplumsal 

geliĢmeye daha fazla katkı sağlayabilir.  

Bu araĢtırma ilk ve ortaokul yöneticilerinin örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri ile 

örgüt kültürü arasındaki iliĢkiyi kiĢisel değiĢkenler açısından incelemeyi amaçlamıĢtır. 

AraĢtırma altı bölümden oluĢmaktadır: Birinci bölümde; giriĢ kısmı yer almaktadır. Bu 

bölümde “problemlere”, “araĢtırmanın amacına”, “önemine”, “sayıltılara”, 

“sınırlılıklara” ve “bazı tanımlara” yer verilmiĢtir. Ġkinci bölümde, örgüt kültürü ve 

örgütsel özdeĢleĢmeye iliĢkin yapılmıĢ yurt içi ve dıĢı çalıĢmalara ana hatlarıyla 

değinilmiĢtir. Üçüncü bölümde; çalıĢmaya bir kavramsal çerçeve oluĢturulmaya 

çalıĢılarak “örgüt”, “kültür”, “örgüt kültürü” ve “örgütsel özdeĢleĢme” ile ilgili bilgiler 

yer almaktadır. Dördüncü bölümde; araĢtırmanın uygulama bölümüne iliĢkin 

araĢtırmanın modeli,  evren ve örneklemi, veri toplama aracı, veri toplama aracının 

uygulanması, verilerin çözümlenmesi ve yorumlanmasına iliĢkin bilgiler yer almaktadır. 

BeĢinci bölümde; araĢtırma verileri doğrultusunda istatistiksel analizler sonucu ulaĢılan 

bulgular yer almaktadır. Altıncı bölümde; araĢtırma bulguları doğrultusunda sonuç ve 

öneriler bölümü yer almaktadır. 

Bu araĢtırmanın gerçekleĢmesinde yardımlarını esirgemeyen değerli hocam Prof. 

Dr. Niyazi CAN‟a sonsuz teĢekkürlerimi sunuyorum.  

Ayrıca öğrenim ve meslek hayatımda hep yanımda olan sevgili aileme çok 

teĢekkür ediyorum. 
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1. GĠRĠġ 

Bilimsel ve teknolojik geliĢmeler sonucu çalıĢma hayatı bireylerin yaĢamında 

önemli bir yer kaplamıĢ dolayısıyla iĢ tatmini birey yaĢantısını etkileyen önemli bir 

unsur haline gelmiĢtir. Önce insan anlayıĢı benimsenerek çalıĢan bireyin motivasyon ve 

tatmini örgütsel baĢarının ve özdeĢleĢmenin temel değiĢkenlerinden olarak görülmüĢtür. 

“Motivasyon, bireyi harekete geçiren ve bireyin hareketlerinin yönünü tayin eden, 

bireyin düĢünceleri, umutları ve inançlarıdır. Motivasyon, davranıĢı amaca doğru 

yönelten bir güçtür. Burada amaç ihtiyaçları tatmin etmektir. Hareket ise ihtiyaçları 

tatmin etmek için yapılan fiillerdir” (Karaduman, 2014: 17).  “Yöneticiler, iĢgörenlerin 

sadece ekonomik bir varlık olmadığını, aynı zamanda sosyal yönü olduğunu, ekonomik 

beklentilerinin dıĢında farklı beklentilerini ve ihtiyaçlarını karĢılamak için bir örgütte 

çalıĢtıklarını göz önünde bulundurmalıdırlar. ĠĢgörenlerinin iĢ tatminlerinin sağlanması 

aynı zamanda örgütlerin sosyal görevidir” (Akıncı, 2002: 2). 

Örgüte özgü olup örgütün kendi değerlerinin bileĢimiyle meydana gelen örgüt 

kültürü; çalıĢanların davranıĢlarını yönlendirir, çalıĢma biçimini belirler, yönetim 

sürecini ve örgütün çevresi ile olan iliĢkilerini biçimlendirir. Örgütlerde iĢ görenler 

örgüt kültürüyle doğru orantılı olarak özdeĢleĢme sağlarlar. “Güçlü kültür ve etkin bir 

örgütsel iletiĢim sistemi çalıĢanlarda örgüte bağlılık ve iĢ tatminin oluĢmasında önemli 

bir rol üstlenmektedir. Örgüte bağlılık ve iĢ tatmini günümüz rekabet koĢullarında 

örgütlerin baĢarılı olmasında rol oynayan en önemli faktörlerdendir” (BaĢaran, 1989: 

241). Güçlü örgütlerde örgüt değerleri genellikle paylaĢılır ve çalıĢanlarca kabul görür. 

Zayıf kültürün gözlemlendiği örgütlerde ise değerler çoğunlukla paylaĢılmaz ve kabul 

görmez. Örgüt değerleri ne kadar fazla birey tarafından paylaĢılırsa kültür o kadar 

güçlüdür denilebilir. 

Örgütsel özdeĢleĢmenin ve örgüt kültürünün özelliklerini, faydalarını, öğelerini, 

sınıflandırılmasını ve modellerini ortaya koyan tez çalıĢmasında yöneticilerin örgütsel 

özdeĢleĢme düzeyi ile güçlü örgüt kültürü arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bu 

araĢtırmanın amacı, örgüt kültürünün yöneticilerin örgütsel özdeĢleĢme düzeylerini 

etkileyip etkilemediğini ve bu etkinin gücünü belirlemede kiĢisel değiĢkenlerin rol 

oynayıp oynamadığını ortaya koymaktır.  

1.1. AraĢtırmanın Problemi 

Okul yöneticilerinin örgütsel özdeĢleĢme düzeyi ile okulların örgüt kültürü 

arasında kiĢisel değiĢkenleri de göz önüne alarak anlamlı bir iliĢki var mıdır?  

Konunun alt problemleri: 

1. Okul yöneticilerinin örgütsel özdeĢleĢme düzeyi nedir? 

2. Okul yöneticilerinin okullarındaki örgüt kültürüne iliĢkin görüĢleri nelerdir? 

3. Okul yöneticilerinin örgütsel özdeĢleĢme düzeyi ile örgüt kültürü arasındaki 

iliĢki nedir? 

4. Kıdem değiĢkenine göre okul yöneticilerinin örgütsel özdeĢleĢme düzeyi anlamlı 

bir farklılık göstermekte midir? 

5. Kıdem değiĢkenine göre okul yöneticilerinin örgüt kültürü düzeyi anlamlı bir 

farklılık göstermekte midir? 
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1.2. AraĢtırmanın Amacı 

AraĢtırma; okul yöneticilerinin örgütsel özdeĢleĢme düzeyi ile okulların örgüt 

kültürü arasındaki iliĢkiyi kiĢisel değiĢkenleri de göz önüne alarak analiz etmeyi 

amaçlamaktadır. 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

Örgüt; ihtiyaçları dolayısıyla birlikte hareket etmek durumunda olan insanların 

ortak bir amaç uğruna bir araya gelmesiyle oluĢan ve bu amaçları gerçekleĢtirmek için 

maddi-manevi kaynakları kullandıkları dinamik bir sistemdir. (Karcıoğlu, 2001: 267). 

Bireylerin örgütler sayesinde amaçlarına daha kolay ulaĢtıklarını fark etmeleri ile de 

sayıca artmıĢ ve önem kazanmıĢlardır. Bu yönüyle örgütlenme doğal ve evrensel bir 

süreç olup insanlık tarihi kadar eskidir. 

“Güçlü bir kültüre sahip örgütlerde doğruluk, vizyon, kalite, istikrar, akıl ve 

mantık kabul gören; yolsuzluk, yalan, karmaĢa, düzensizlik, çatıĢma, rol kargaĢası, 

verimsizlik vb. kabul görmeyen değerlerdir‟‟ (ġahin, 2010:3). Bireyler örgüte özgü 

değerleri kabul edip benimsemesiyle örgüte aidiyet hisseder, disiplinli, özdenetim sahibi 

ve iç kontrol odaklı olduklarından özverili çalıĢırlar. BaĢarılı örgütlerde karĢılıklı güven 

ortamı vardır, dönüĢümcü-etkileĢimci liderlik tarzı benimsenir, demokratik kültür 

hakimdir ve rol belirsizliği en aza indirgenmiĢtir. 

ÇalıĢanların ilgi, ihtiyaç ve beklentilerinin dikkate alındığı, örgütsel adalet 

kavramının yerleĢmiĢ olduğu güçlü örgütlerde; aidiyet artar, örgütsel sessizlik davranıĢı 

en aza indirgenir ve iĢten ayrılma niyetine rastlanmaz. 

Örgütle özdeĢleĢen birey kendini ve yaptığı iĢi değerli görür dolayısıyla bireyin 

örgüte yabancılaĢma duygusu azalır. Örgütün baĢarısını ve baĢarısızlıklarını kendi 

baĢarı ve baĢarısızlığı olarak kabul eder. Örgütsel özdeĢleĢme çalıĢanın örgütle olan 

bağıdır ve çalıĢanların isteklerini, Ģikayetlerini ve memnuniyetlerini anlamanın en 

önemli yoludur. “Birey kendisini grubun gerçek veya sembolik bir üyesi olarak algılar. 

Böylece sosyal özdeĢleĢme „ben kimim‟ sorusuna kısmen cevap verir” (Karabey ve 

ĠĢcan, 2007: 232).  

Örgütünü benimseyen çalıĢanların bulunduğu bir kurumda olumlu, etkili bir 

örgüt havası hakim olup verimlilik sağlanır. Okullar toplumların medeniyet ve 

geliĢmiĢlik düzeylerinin göstergesi olduklarından etkililik ve verimlilikleri önemlidir 

(GümüĢ Erdoğan, 2011: 3).  Toplumun en önemli örgütlerinden olan okulların kendine 

ait bir kültürü mevcut olup okul kültürünün eğitim yönetimindeki önemi son yıllarda 

artmıĢtır. Okul kültürü kapsamlı bir kavram olup, paydaĢları; yönetici, öğretmen, 

öğrenci, diğer personel ve velilerdir. Etkin bir örgüt kültürü paydaĢlarına iĢ doyumu, 

motivasyon, bağlılık dolayısıyla örgütsel özdeĢleĢme sağlar. Güçlü örgüt kültürüne 

sahip okullarda yöneticiler ve diğer paydaĢlar daha verimli çalıĢır ve okul baĢarısı 

doğrudan olumlu yönde etkilenir. Beklentilerine cevap bulamayan, yeteneklerini 

sergileyemediğini düĢünen paydaĢlar ise örgütsel özdeĢleĢme yaĢayamaz dolayısıyla 

okul baĢarısının olumsuz etkilenmesi olasıdır. 

Eğitim örgütlerinde sorunlar çeĢitlilik taĢımakla birlikte zaman zaman 

bireyseldir. Ġyi bir yönetici ve sağlam bir kuramsal kimlik sayesinde sorunlar karĢısında 

dayanıklılık sağlanıp daha hızlı karar alınabilir (Karaduman, 2014:21). “Güçlü bir örgüt 

kültürü, pozitif bir grup dinamiğinin ve atmosferinin oluĢumuna zemin hazırlarken, “biz 

güçlüyüz” imajını da yaratabilir. Güçlü olma imajı, bireylerin gruba ya da örgüte 

bağlılığını artırır ve tatmin düzeyini yükseltir” (ġahin, 2010:3). Güçlü örgütlerde 

bürokratik kültüre orta derecede ihtiyaç duyulur. Örgütle özdeĢleĢen birey; örgütün 
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amaç, hedef ve değerlerini benimser ve dolayısıyla örgütün olumlu imajını gönüllü 

olarak yaymaya çalıĢır. Güçlü kültüre sahip okullarda paydaĢlar örgütsel özdeĢleĢme 

yaĢarlar dolayısıyla verim artar. BaĢka bir ifadeyle okulların baĢarısında örgütsel 

özdeĢleĢme ve güçlü örgüt kültürünün birbirlerini doğru orantılı olarak etkilediği 

söylenebilir. 

1.4. Sayıltılar 

AraĢtırmada aĢağıdaki sayıltılardan hareket edilmiĢtir: 

 GümüĢhane merkez ve ilçe merkezlerinde görev yapan yöneticilerin kiĢisel 

bilgileri, örgütsel özdeĢleĢme ve örgüt kültürü algılama düzeyleri bu alanda 

geliĢtirilmiĢ anketlere verdikleri cevaplar aracılığı ile belirlenmiĢtir.  

 Yöneticilerin anketlere verdikleri yanıtlar gerçek duygu ve düĢüncelerini 

yansıtmaktadır. 

1.5. Sınırlılıklar 

AraĢtırmanın sınırlılıkları: 

 AraĢtırma kapsamında kiĢisel bilgi formu,   anket ve görüĢme formu uygulanan 

GümüĢhane merkez ve ilçe merkezlerindeki Ġlkokul ve Ortaokullarda görev 

yapan 79 yöneticinin; kurumlarındaki örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri ve örgüt 

kültürüne iliĢkin algıları, 

 Ölçme aracındaki sorular ile sınırlıdır. 

1.6. Tanımlar 

Kültür: “Grup, bir dıĢ çevre içerisinde yaĢamsal sorunlarını ve içerideki 

bütünleĢme problemlerini çözerken, o grubun bir zaman dilimi süresince öğrendiği 

Ģeylerdir‟‟(Akbaba, 2002: 6). 

 Bilgi, gelenek-görenek, beceri ve alıĢkanlıklardan oluĢan karmaĢık bir bütündür. 

Örgüt: “Belirli amaçları gerçekleĢtirmek için insanlar arasında kurulmuĢ 

iĢbirliğidir” (Etzioni, 1969; akt. ġiĢman, 2007: 25). 

Örgüt Kültürü: “Örgütün kendine özgü, onu diğer örgütlerinden ayıran bir 

kiĢiliğidir” (Güzel, 2010: 7-8). 

 Ortak duygu, norm, etkileĢim, varsayım, inanç ve tutumlardan oluĢur. 

Okul Kültürü: “Okul kültürü, okuldaki bireyler tarafından taĢınan değerler, 

inançlar, törenler, efsaneler, sayıltılar, ideolojiler, normlar ve simgelerin örgüt 

üyelerince paylaĢılarak benimsenmesi sonucunda tamamen okula özgü farklı inanç ve 

beklenti örüntüleri biçiminde dönüĢümüyle oluĢmuĢ örgütsel anlamlar ve semboller 

sistemidir” ( Ayık ve Ada, 2009: 430). 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme: “Sosyal özdeĢleĢmenin spesifik bir formudur ve bireyin 

örgüte ait olma ve onunla bir olma algısıdır” (Ashford ve Mael, 1989: 21). 
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2. KONU ĠLE ĠLGĠLĠ ÖNCEKĠ ARAġTIRMALAR 

 Bu bölümde araĢtırmaya konu olan örgüt kültürü ve yöneticilerin örgüt 

kültürüne yönelik görüĢleri, beklentileri, tutumları ve algılarına iliĢkin yapılan 

araĢtırmalar incelenerek özetlenmiĢtir. 

2.1. Örgüt Kültürü ile Ġlgili Yurt Ġçi ve DıĢı AraĢtırmalar 

Yurt içi araĢtırmalar; 

Ayık ve ġayir (2005), “Öğretmenlerin Algılarına Göre Öğrenen Örgüt Ve Okul 

Kültürü Arasındaki ĠliĢki‟‟ konulu araĢtırmalarında öğrenen örgütlerin okul kültürünü 

etkileyip etkilemediğini belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırmanın örneklemi 2012 - 2013 

eğitim öğretim yılında Konya il merkezi Meram ilçesindeki Milli Eğitim Bakanlığına 

bağlı resmi ilköğretim okullarında görev yapmakta olan 290 öğretmenden oluĢmaktadır. 

Verilerin toplanması için “Örgütlerde Öğrenen Organizasyon Disiplinlerinin 

GerçekleĢme Düzeyini Tespit Ölçeği” ve “Okul Kültürü Ölçeği” kullanılmıĢtır. Veriler 

istatistiksel yöntemler aracılığıyla analiz edilmiĢtir. AraĢtırma bulguları: 

 Okul kültürü ile öğrenen örgütlerin tüm boyutları arasında olumlu ve anlamlı bir 

iliĢki mevcuttur. 

 Okul kültürünün iĢbirlikçi liderlik, meslekdaĢ desteği ile ortak amaç boyutları 

öğrenen örgüt sistem düĢüncesi ve takım halinde öğrenme boyutu ile 

örtüĢmektedir. 

Ayık ve Ada (2009), “Ġlköğretim Okullarında OluĢturulan Okul Kültürü Ġle 

Okulların Etkililiği Arasındaki ĠliĢki” konulu araĢtırmada; ilköğretim okullarında 

oluĢturulan okul kültürü ile okulların etkililiği arasında anlamlı iliĢki olup olmadığını 

belirlemeyi amaçlamıĢtır. Tarama modelindeki araĢtırma betimsel çalıĢmadır. Bu 

amaçla hazırlanmıĢ olan likert tipi ölçek kullanılmıĢ olup araĢtırma 2007–2008 eğitim 

öğretim yılında Erzurum il merkezindeki 72 resmi devlet ilköğretim okulunda görev 

yapan 40 yönetici ve 361 öğretmen üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Veriler istatistiksel 

yöntemler aracılığıyla analiz edilmiĢtir. AraĢtırma bulguları: 

 Okul kültürü ile okulların etkililiği arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki 

mevcuttur. 

 Okul kültürünün ortak öğrenme boyutu ile öğrenen örgütün kiĢisel hâkimiyet ve 

zihni model boyutları arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki mevcuttur. 

GümüĢ Erdoğan (2011), “Ġlköğretim Okullarında ÇalıĢan Öğretmenlerin 

Yönetime Katılma Düzeyleri Ġle Örgüt Kültürü ĠliĢkisinin Ġncelenmesi” konulu 

araĢtırmasında; ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin yönetime katılma 

düzeyleri ile algıladıkları örgütsel kültür arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Tarama 

modelindeki araĢtırmanın örneklemi Ġstanbul ili Maltepe ilçesindeki ilköğretim 

okullarında görev yapan 387 öğretmenden oluĢmaktadır. Amaç doğrultusunda 

araĢtırmacı tarafından hazırlanan anket ve “KiĢisel Bilgi Formu” uygulanmıĢtır. 

Verilerin analizi istatistik programı ile analiz edilmiĢ olup araĢtırmanın bulguları: 

 Öğretmenlerin bekledikleri yönetime katılma düzeyleri algıladıklarından yüksek 

çıkmıĢtır. 

 Öğretmenler okullarına iliĢkin en fazla destek kültürü en az güç kültürü algısına 

sahip bulunmaktadır. 

 Öğretmenlerin bekledikleri yönetime katılma düzeyleri ile örgüt kültürü algıları 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamaktadır. Algıladıkları yönetime katılma 

düzeyleri ile algıladıkları örgüt kültürü arasında ise anlamlı bir iliĢki mevcuttur.  
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 Örgüt kültürü algısı ile örgüt kültürü arasında doğru orantılı bir iliĢki mevcuttur. 

Ġpek (1999), “Resmi ve Özel Liselerde Örgütsel Kültür ve Öğretmen ĠliĢkisi” 

konulu yönetici, öğretmen ve öğrencilerle yapılmıĢ olan araĢtırmada, Ankara iline bağlı 

beĢ merkez ilçedeki (Altındağ, Çankaya, Keçiören, Mamak, Yenimahalle) resmi ve özel 

liselerdeki örgütsel kültürün ve öğrenci öğretmen iliĢkisinin kültürel temellerinin 

belirlenmesini amaçlamıĢtır.  AraĢtırma betimsel tarama modelinde olup araĢtırmacı 

tarafından geliĢtirilen “Örgüt Kültürü Ölçeği” ve “KiĢisel Bilgi Formu” kullanılmıĢtır. 

Veriler istatistiksel yöntemlerle analiz edilmiĢtir. AraĢtırma bulguları: 

 Resmi liselerdeki örgütsel kültür boyutu sıralaması; “güç kültürü, rol kültürü, 

baĢarı kültürü ve destek kültürü” Ģeklinde mevcuttur. 

 Özel liselerde ise; “baĢarı kültürü, güç kültürü, destek kültürü ve rol kültürü” 

Ģeklinde mevcuttur. 

 Örgütsel kültür ve öğretmen öğrenci iliĢkisinin tüm boyutlarında resmi liseler ile 

özel liseler arasında anlamlı farklılıklar bulunmaktadır. Özel liselerin örgütsel 

boyutlarla ilgili algıları, resmi liselere göre daha yüksek düzeyde gözlenmiĢtir. 

Kılıç (2006), “Eğitim Kurumlarında Liderlik Tarzları ve Örgüt Kültürünün 

Performans Üzerindeki Etkisi” konulu araĢtırmada; Kayseri ilindeki eğitim 

kurumlarında görev yapan öğretmenlerin bakıĢ açısıyla liderlik tarzları ve örgüt 

kültürünün performans üzerindeki etkisini anket yardımıyla analiz etmiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda: 

 Yöneticiler dönüĢümcü liderlik tarzını etkileĢimci liderlik tarzına göre daha fazla 

benimsemektedirler. DönüĢümcü liderlik tarzının baskın olduğu okullarda yapıcı 

örgüt kültürü mevcuttur. 

 Yönetime katkı boyutu önemsenmekte iken yenilik ve insiyatif kullanmanın 

düĢük olduğu gözlenmiĢtir. 

 DönüĢümcü liderlik tarzının etkileĢimci liderlik tarzına göre performans 

üzerinde doğrudan belirleyici olduğu gözlenmiĢtir. 

 Yapıcı örgüt kültürü savunmacı örgüt kültürüne göre performans üzerinde 

olumlu etkilidir. 

 Hem dönüĢümcü liderlik hem de etkileĢimci liderlik ile savunmacı örgüt kültürü 

arasında anlamlı bir iliĢki mevcuttur. 

Korkut (2008), “Ġlköğretim Okullarında Yönetici ve Öğretmenlerin Örgüt 

Kültürünü Algılama Düzeyleri” konulu araĢtırmada;  ilköğretim okullarındaki yönetici 

ve öğretmenlerin kurumlarındaki kültüre iliĢkin algılarının saptanmasını amaçlamıĢtır. 

AraĢtırmada genel tarama yöntemi kullanılmıĢ olup araĢtırmanın örneklemini Ġstanbul 

ili Büyükçekmece ilçesinde görevli 30 yönetici ve 331 öğretmen oluĢturmuĢtur. 

AraĢtırmada ġiĢman (1994) “Okul Kültürü Ölçeği” ve “KiĢisel Bilgi Formu” 

kullanılmıĢtır. Veriler istatistiksel yöntemler aracılığıyla analiz edilmiĢtir. AraĢtırmanın 

bulguları: 

 Öğretmen ve yöneticilerin kurumlarındaki kültüre iliĢkin algıları “çoğunlukla” 

katılıyorum düzeyinde gözlenmiĢtir. 

 Kurum kültürünü algılama düzeyleri ise yöneticilerde öğretmenlere göre daha 

yüksek bulunmaktadır. 

KoĢar (2008), “Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin Yönetimde Gücü Kullanma 

Stilleri Ġle Örgüt Kültürü Arasındaki ĠliĢki‟‟ konulu araĢtırmada; yöneticilerin 

kullandıkları güç tiplerinin, okuldaki örgüt kültürüne olan etkilerini belirlemeyi 

amaçlamıĢtır. AraĢtırma, tarama modelinde betimsel çalıĢma olup örneklemini, Ankara 

ili merkez ilçelerinde (Altındağ, Çankaya, Etimesgut, GölbaĢı, Keçiören, Mamak, 

Sincan, Yenimahalle) bulunan resmi ilköğretim okullarında görevli 424 öğretmen 
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oluĢturmaktadır. AraĢtırmada “KiĢisel Bilgi Formu”, araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen 

(2008) “Güç Tipi Ölçeği” ve Terzi (2005) “Örgüt Kültürü Ölçeği” kullanılmıĢ veriler 

istatistiksel yöntemler aracılığıyla analiz edilmiĢtir. AraĢtırma bulguları: 

 KiĢilik gücü ile ödül gücü arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki mevcuttur. 

 KiĢilik, ödül gücü, yasal ve zorlayıcı güç ile baĢarı kültürü arasında anlamlı ve 

pozitif bir iliĢki mevcuttur. Bürokratik kültür iliĢkisi orta,  görev kültür iliĢkisi 

yüksek, destek kültürü iliĢkisi ise orta düzeyde anlamlılık göstermektedir. 

Negis IĢık (2010), “BaĢarılı Bir Ġlköğretim Okulunda Örgüt Kültürü: Etnografik 

Bir Durum ÇalıĢması‟‟ konulu araĢtırmada; baĢarılı bir okulun kültürünü derinlemesine 

betimlemiĢtir. Bu çalıĢma, etnografik bir durum çalıĢması olup tek bir okulla 

sınırlandırılmıĢtır. AraĢtırmada baĢarı ölçütü olarak OKS sınavı alınmıĢtır. Konya 

ilindeki okullar son beĢ yıllık OKS puanlarına göre sıralanmıĢ, ilk beĢ sırada bulunan 

okullardan, araĢtırmaya gönüllü olarak katılan ve en az 3 yıldır aynı yerde  görev yapan 

bir yöneticisi olan okul araĢtırma için tercih edilmiĢtir.   Veriler istatistiksel yöntemler 

aracılığıyla analiz edilmiĢtir. AraĢtırma bulguları: 

 Okul kaynaklı değiĢkenlere oranla öğrenci ile ilgili değiĢkenler ve okulda 

yapılan sınava yönelik çalıĢmalar okul baĢarısında daha fazla etkilidir. 

 Okulun olumlu bir kültürü bulunmaktadır. 

 Farklı görüĢlere saygı duyulmaktadır. 

 Problemler ortak bir anlayıĢla çözülmektedir. 

 Yöneticinin liderlik özelliği okul kültürünü etkilemektedir. 

Oğulluk (2010), “Ortaöğretim Kurumlarında Örgüt Kültürü” konulu 

araĢtırmada; Ortaöğretim kurumlarında görev yapan yönetici ve öğretmenlerin 

okullarındaki örgüt kültürünü algı düzeylerini belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma 

tarama modelinde olup örneklemini, Tokat merkez ilçedeki ortaöğretim kurumlarında 

çalıĢan 24 yönetici ve 215 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırmada ġiĢman (1994) 

“Örgüt Kültürü Ölçeği” kullanılmıĢ veriler istatistiksel yöntemler aracılığıyla analiz 

edilmiĢtir. AraĢtırmanın bulguları: 

 Yöneticiler öğretmenlerden daha yüksek örgüt kültürü algısına sahiptir. 

 Öğretmenler örgüt kültürü uygulama ve durumlarının okullarında orta düzeyde 

gerçekleĢtiğini düĢünürken yöneticiler yüksek düzeyde gerçekleĢtiği 

düĢüncesindedir. 

 Yönetici ve öğretmenlerin örgüt kültürü algıları unvan, cinsiyet, okul türü, 

eğitim durumu ve alınan hizmet içi eğitim sayısı değiĢkenleri açısından farklılık 

göstermekte iken yas, branĢ, kıdem ve bulundukları okuldaki çalıĢma süresine 

göre farklılık göstermemektedir,  

 Kadın yöneticiler erkeklere göre, güzel sanatlarda görev yapanlar diğer okul 

türlerinde görev yapanlara göre, yüksekokul ve yüksek lisans mezunları lisans 

mezunlarına göre,11 ve daha fazla hizmet içi eğitim alanlar daha az alanlara 

göre daha yüksek örgüt kültürü algısına sahiptirler. 

Pulat (2010), “Denizli Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan Öğretmenlerin 

Örgüt Kültürü ve Önemine ĠliĢkin Algıları” konulu araĢtırmasında; Denizli il 

merkezindeki ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin, ilköğretim okullarının 

örgütsel kültürüne ve bu örgüt kültürünün önemine iliĢkin algılarını belirlemiĢtir.  

Tarama modelindeki bu araĢtırmanın örneklemini 2009-2010 eğitim-öğretim yılında 

Denizli ili merkezindeki resmi ilköğretim kurumlarında görev yapan 318 öğretmen 

oluĢturmaktadır. Öğretmenlere, okul kültürünü ve bu kültürün önemine iliĢkin algılarını 

ölçmek amacıyla 37 maddeden oluĢan “Örgütsel Kültür Ölçeği” uygulanmıĢtır. 

Verilerin analizinde istatistiksel yöntemler kullanılmıĢ olup araĢtırmanın bulguları: 
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 Öğretmenlerin örgüt kültürüne iliĢkin algıları “nötr” düzeydedir. 

 Öğretmenlerin çalıĢtıkları okulun kültürüne iliĢkin algıları arasında cinsiyet, 

çalıĢma yılı ve branĢ değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık yoktur. Eğitim 

durumu ve bulunulan okuldaki görev süresi değiĢkenine göre ise anlamlı fark 

bulunmaktadır. 

 Öğretmenler, çalıĢtıkları okulun kültürünü sırasıyla en yüksek baĢarı, rol, destek 

ve güç boyutlarında algılamaktadır. 

 Öğretmenlerin, okul kültürünün örgüt etkililiği açısından önemine iliĢkin algıları 

“düĢük” düzeydedir. Öğretmenler örgüt kültürü boyutlarının okul etkililiği 

açısından önemine iliĢkin algılarında sırasıyla en yüksek rol, baĢarı, destek ve 

güç boyutlarını algılamaktadır. 

Uç (2013), “Ġlkokul Öğretmenlerinin Sınıf Yönetimi Becerileri Ġle Örgüt Kültürü 

Arasındaki ĠliĢki” konulu araĢtırmada;  ilkokul öğretmenlerinin sınıf yönetimi becerileri 

ile örgüt kültürü arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırma tarama modelinde olup 

örneklemi Ġstanbul Ġli, Maltepe Ġlçesinde, 34 ilköğretim okulunda çalıĢan 294 

öğretmenden oluĢmaktadır. AraĢtırmada “KiĢisel Bilgi Formu”, Kara (2006) tarafından 

geliĢtirilen Örgüt Kültürü Ölçeği” ile Yalçınkaya ve Tonbul (2002) tarafından Türkçeye 

uyarlanan “Sınıf Yönetimi Becerileri Ölçeği” uygulanmıĢtır. Elde edilen bulgular 

istatistiksel yöntemler kullanarak hesaplanmıĢtır. AraĢtırma bulguları: 

 Sınıf yönetimi becerileri; cinsiyet, sınıf mevcudu, sınıf düzeyi, medeni durum, 

idari görevde bulunma durumu, algılanan gelir düzeyine göre anlamlı farklılıklar 

göstermemektedir.  

 Sınıf yönetimi becerileri; yaĢ grupları, kıdem ve çalıĢılan kurumdaki kıdeme 

göre anlamlı farklılıklar göstermektedir. 

 Örgüt kültürü düzeyi; cinsiyet, sınıf düzeyi, medeni durum, çalıĢılan kurumdaki 

mesleki kıdem, idari görevde bulunma durumu, algılanan gelir düzeyine göre 

anlamlı farklılıklar göstermemektedir. 

 Örgüt kültürü düzeyi; cinsiyet, sınıf mevcudu ve kıdem değiĢkenine göre 

anlamlı farklılıklar göstermemektedir. 

Yurttakal (2007), “Ġlköğretim Öğretmenlerinin Okullarını Örgüt Kültürü 

Açısından Algılamaları” konulu araĢtırmasında; ġırnak ili Ġdil ilçesindeki ilköğretim 

okullarında görev yapan öğretmenlerin okullarındaki örgüt kültürüne iliĢkin algılarını 

belirlemeyi amaçlamıĢtır.  AraĢtırmacı tarafından geliĢtirilen 26 soruluk anket ve 

“KiĢisel Bilgi Formu” 2006-2007 eğitim-öğretim yılında ġırnak ili Ġdil ilçesinde merkez 

ilköğretim okullarında görev yapan 148 sınıf ve branĢ öğretmenine uygulanmıĢ ve 

verilerin analizinde istatistiksel teknikler kullanılmıĢtır.  AraĢtırma bulguları: 

 Öğretmenlerin örgüt kültürüne iliĢkin algıları “nötr” düzeydedir. 

 Öğretmenlerin örgüt kültürüne iliĢkin algılarında demografik değiĢkenler göre 

anlamlı bir fark bulunmamaktadır. 

Yurt dıĢı araĢtırmalar; 

Fiore (2000),  ilköğretim okulları üzerine yaptığı araĢtırmada 1999 yılında 

Ilınois ve Hindistan da 261 ilköğretim okulunu incelemiĢtir. AraĢtırma sonucunda 

vizyoner liderlik ile pozitif okul kültürü arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit 

etmiĢtir. 

Litrell ve Peterson (2001), okul kültürünün dönüĢtürülmesi amacıyla bir 

dönüĢüm modeli geliĢtirmiĢler. Oregon da bir ilköğretim okulunda okul kültürünün 

değiĢimi amacıyla tüm paydaĢlarla görüĢmeler yapılarak üç yıllık bir uygulama 

yapmıĢlardır. 
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2.2.  Örgütsel ÖzdeĢleĢme Konusunda Yapılan Yurt Ġçi ve DıĢı AraĢtırmalar 

Bu bölümde araĢtırmaya konu olan örgütsel özdeĢleĢme ve yöneticilerin örgütsel 

özdeĢleĢmeye yönelik görüĢleri, beklentileri, tutumları ve algılarına iliĢkin yapılan 

araĢtırmalar incelenerek özetlenmiĢtir. 

Yurt içi araĢtırmalar; 

Akpınar (2014), “Okullardaki Ġnsan ĠliĢkileri Düzeyi Ġle Öğretmenlerin Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki‟‟ konulu araĢtırmada; ortaokullardaki insan 

iliĢkileri düzeyi ile öğretmenlerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri arasındaki iliĢkiyi 

saptamayı amaçlamıĢtır. AraĢtırma tarama modelinde olup evreni 2013–2014 eğitim 

öğretim yılında UĢak ilindeki okullarda görev yapan toplam 425 yönetici ve 3671 

öğretmenden oluĢmaktadır. . AraĢtırmada “KiĢisel Bilgi Formu”,  Memduhoğlu ve 

Saylık (2012) “Ġnformal ĠliĢkiler Ölçeği” ve Cheney(1982) “Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Ölçeği” kullanılmıĢtır. AraĢtırma verileri istatistiksel yöntemler kullanılarak analiz 

edilmiĢ olup bulgular: 

 Ġnsan iliĢkileri ile örgütsel özdeĢleĢme arasında olumlu bir iliĢki bulunmaktadır. 

 Bazı demografik değiĢkenler ile insan iliĢkileri ve örgütsel özdeĢleĢme arasında 

anlamlı farklılıklar bulunmaktadır. 

Aliyev (2014), “Örgütsel SosyalleĢme ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme Arasındaki ĠliĢki: 

Bir AraĢtırma” konulu araĢtırmada; örgütsel sosyalleĢmenin örgütsel özdeĢleĢme 

üzerindeki etkisini araĢtırmayı amaçlanmıĢtır. Tarama modelindeki araĢtırmanın 

örneklemi Erzurum ilinde özel sermayeye sahip bir bankada görev yapan 448 kiĢiden 

oluĢmaktadır. Taormina (1994, 2004) “Örgütsel SosyalleĢme Ölçeği” ve Mael ve 

Ashforth‟un (1992) geliĢtirdikleri “Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği” için Tüzün‟ün (2006) 

yapmıĢ olduğu doktora tezinden faydalanılmıĢtır. Veriler istatistiksel yöntemler 

aracılığıyla analiz edilmiĢtir. AraĢtırma bulguları: 

 Örgütsel sosyalleĢmenin içeriği; iĢ eğitimi, çalıĢma arkadaĢlarının desteği, 

geleceğe iliĢkin beklentiler ve örgütü anlama olmak üzere 4 boyuttan 

oluĢmaktadır. 

  Örgütsel özdeĢleĢme tek boyutlu olarak ortaya çıkmaktadır.  

 Örgütsel sosyalleĢme ve alt boyutları ile örgütsel özdeĢleĢme arasında anlamlı 

ve olumlu bir iliĢki bulunmaktadır. Örgütsel sosyalleĢmenin bütün boyutları ile 

örgütsel özdeĢleĢme üzerinde anlamlı bir iliĢki mevcuttur. 

 ÇalıĢanların örgütsel sosyalleĢme alt boyutları ile örgütsel özdeĢleĢme 

düzeyleri; eğitim durumu ve iĢ deneyimleri dıĢında anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir. 

 Örgütsel sosyalleĢme ile örgütle özdeĢleĢme arasında olumlu bir iliĢki 

mevcuttur. 

Cüce (2012),  “Örgütsel Adalet ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme ĠliĢkisinde Yöneticilere 

Duyulan Güvenin Aracı Etkisi”, konulu araĢtırmada; örgütsel adalet algıları ile örgütsel 

özdeĢleĢme arasındaki iliĢkiyi ve bu iliĢkide yöneticilere duyulan güvenin aracı etkisini 

incelemiĢtir. Bu maksatla örgütsel adalet boyutu durum, süreç, kiĢilerarası ve bilgisel 

adalet; yöneticilere duyulan güven ise biliĢsel ve duygusal güven olmak üzere iki 

boyutta ele alınmıĢtır. Tarama modelindeki araĢtırmanın örneklemi Ankara‟da bir kamu 

kuruluĢunda çalıĢan 161 kiĢi oluĢturmaktadır. Colquitt (2001) “Örgütsel Adalet Ölçeği” 

McAllister (1995) “Örgütsel Güven Ölçeği”, Mael ve Ashforth (1992) “Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme Ölçeği” ve Marlowe-Crowne‟nin Ural ve Özbirecikli (2006) tarafından 

Türkçe‟ye uyarlanmıĢ “Sosyal Beğenilirlik Ölçeği” kullanılmıĢtır.  AraĢtırma verileri 

istatistiksel yöntemler kullanılarak analiz edilmiĢ olup bulgular: 
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 Örgütsel adaletin süreç boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde olumlu etkisi 

vardır. 

 Örgütsel adaletin kiĢilerarası adalet boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde 

dolaylı olumlu etkisi vardır. 

 Örgütsel adaletin bilgisel adalet boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde dolaylı 

olumlu etkisi vardır. 

 Örgütsel adaletin durum boyutunun örgütsel özdeĢleĢme üzerinde ne olumlu ne 

de olumsuz etkisi vardır.  

Çırakoğlu (2010), “Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve ĠĢ Doyumu ĠliĢkisi” konulu 

araĢtırmasında; örgütsel özdeĢleĢme ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi incelemeyi 

amaçlamıĢtır. AraĢtırmanın örneklemi Manisa Organize Sanayi bölgesinde faaliyet 

göstermekte olan bir firmada çalıĢan 300 kiĢidir. “KiĢisel Bilgi Formu”, Van Dick vd. 

(2004) “Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği” ve Weiss vd. (1967)  “Minnesota Doyum Ölçeği” 

kullanılarak elde edilen veriler istatistiksel yöntemler aracılığıyla analiz edilmiĢtir. 

AraĢtırma bulguları: 

 Örgütsel özdeĢleĢme ve iĢ doyumu arasında pozitif yönlü iliĢki vardır.  

Erdal Akyüz (2014), “Psikolojik SözleĢme Ġle Örgütsel ÖzdeĢleĢme Arasındaki 

ĠliĢki” konulu araĢtırmasında;  kamu kurumlarındaki çalıĢan ve yöneticilerin psikolojik 

sözleĢme algıları ile örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. 

Tarama modelindeki araĢtırmanın örneklemi Ankara‟daki PTT Genel Müdürlüğü 

bünyesinde görev alan müdür, amir, Ģef, memur, dağıtıcı unvanlarıyla çalıĢan 203 

kiĢiden oluĢmaktadır. Millward ve Hopkins (1998) “Psikolojik SözleĢme Ölçeği” ve 

Mael ve Ashforth (1992) “Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği” kullanılmıĢtır. AraĢtırma 

verileri istatistiksel yöntemler kullanılarak analiz edilmiĢ olup bulgular: 

 Psikolojik sözleĢme ve örgütsel özdeĢleĢme değiĢkenleri arasında olumlu bir 

iliĢki vardır.  

Erel Yetim (2010), “Genel Liselerde Örgütsel ĠletiĢim ile Öğretmenlerin 

Örgütsel ÖzdeĢleĢmeleri Arasındaki ĠliĢki” konulu araĢtırmada; eğitim kurumlarında 

çalıĢan öğretmen ve yöneticilerin örgütsel iletiĢimleri ile örgütsel özdeĢleĢmeleri 

arasındaki iliĢkiyi tespit etmeyi ve demografik değiĢkenlerin etkisini belirlemeyi 

amaçlamıĢtır. AraĢtırma tarama modelinin kullanıldığı betimsel bir çalıĢmadır. 

AraĢtırmanın evrenini Ankara‟nın merkez ilçelerindeki genel resmi liseler oluĢturmakta 

olup örneklemini tesadüfi küme örneklemesi ile seçilen genel liselerde görev yapan 540 

öğretmen oluĢturmuĢtur. “KiĢisel Bilgi Formu”, “Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği” ve 

“Örgütsel ĠletiĢim Ölçeği” kullanılmıĢ olup veriler istatistiksel yöntemlerle analiz 

edilmiĢtir. AraĢtırma bulguları: 

 Örgütsel özdeĢleĢme ile örgütsel iletiĢim arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

mevcuttur. 

 Örgütsel özdeĢleĢme düzeyini, örgütsel iletiĢimin “yönetici ve öğretmenlerin 

tutum ve davranıĢları “alt boyutu ile “genel lise yöneticilerinin öğretmenlere 

görev tanımları hakkında verdikleri bilgiler” alt boyutunu en fazla 

etkilemektedir. 

Günbek (2007), “Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Kamu Kesim Personel Üzerine Bir 

Uygulama” konulu araĢtırmada; bir kamu kurumunda çalıĢanlar arasında örgütsel 

özdeĢleĢme düzeyinin belirlenmesi ve bu konuda öne sürülen denencelerin test 

edilmesini amaçlamıĢtır. AraĢtırma tarama modelinde olup örneklemi Malatya ilinde 

bulunan TCDD iĢletmesinde rastgele seçilen 300 çalıĢan oluĢturmaktadır. AraĢtırmada 

“KiĢisel Bilgi Formu”, Cheney “Örgütsel ÖzdeĢleĢme Anketi” ile Mael ve Ashforth 
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(1992) “Örgütsel ÖzdeĢleĢme Anketi” kullanılmıĢ olup veriler istatistiksel yöntemler 

aracılığıyla analiz edilmiĢtir. AraĢtırmanın bulguları: 

 TCDD Malatya iĢletmesinde çalıĢanların özdeĢleĢme düzeylerinin genelde 

yüksek olduğu, 

 Eğitim ile özdeĢleĢme arasında anlamlı bir farklılık olduğu ve çalıĢanlar içinde 

en büyük grup olan lise mezunları grubunun ilköğretim ve yüksek öğretim 

gruplarında yer alan çalıĢanlara nazaran daha yüksek özdeĢleĢme seviyesinde 

bulundukları, 

 ĠĢletmede çalıĢanların yüksek çalıĢma süre ortalamalarının bir bakımdan yüksek 

örgütsel özdeĢleĢmenin bir sonucu olarak görülebileceği, 

 ĠĢletme içinde genel olarak düĢük düzeyde olduğu belirlenen algılanan 

hakkaniyet duygusunun değerlerinin yükseltilmesi ile gönüllü çabaların fazla rol 

davranıĢlarının ve dolayısıyla örgütsel özdeĢleĢme düzeyinin arttırılabileceği 

değerlendirilmiĢtir. 

ĠĢcan (2006), “ÇalıĢanlar Üzerinde DönüĢtürücü/EtkileĢimci Liderlik Algısı ile 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme Arasındaki ĠliĢkisinde Bireysel Farklılıkların Rolü” konulu 

araĢtırma sonucunda; 

 DönüĢtürücü ve etkileĢimci liderlik örgütsel özdeĢleĢmeyi arttırmaktadır. 

 AyrılmıĢ bireysel Ģema yüksek olduğunda dönüĢtürücü liderlik ve örgütsel 

özdeĢleĢme arasındaki olumlu iliĢki; bağlanmıĢ bireysel Ģema yüksek olduğunda 

ise etkileĢimci liderlik ve örgütsel özdeĢleĢme arasında olumlu iliĢki mevcuttur. 

 Olumlu ruh hali hem etkileĢimci hem dönüĢtürücü liderlikle örgütsel özdeĢleĢme 

arasındaki iliĢkiyi güçlendirmektedir bulgularına ulaĢmıĢtır. 

Kalemci Tüzün (2006), “Örgütsel Güven, Örgütsel Kimlik ve Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme ĠliĢkisi; Uygulamalı Bir ÇalıĢma” konulu araĢtırmada; çalıĢanların 

örgütleriyle özdeĢleĢme derecesini belirlemek ve örgüt üyeliğinin çalıĢanlarca ne anlam 

ifade ettiğini görmeyi amaçlamıĢtır. Tarama modelindeki araĢtırmanın örneklemi 

tesadüfi random yoluyla seçilmiĢ Ankara‟daki 6 ticari bankanın çalıĢanlarından 

oluĢmaktadır. AraĢtırmada “KiĢisel Bilgi Formu”,  Bromiley ve Cummings (1996) 

“Örgütsel Güven Ölçeği”, Dukerich, Golden ve Shortell (2002),  “Algılanan Örgütsel 

Kimliğin Çekiciliği Ölçeği” ve Cheney‟in (1983) “Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği” 

kullanılmıĢ olup veriler istatistiksel yöntemlerle analiz edilmiĢtir. AraĢtırmanın 

bulguları: 

 DıĢ imajın çekiciliği ile örgütsel özdeĢleĢme arasında olumlu bir iliĢki 

bulunmaktadır. 

 Örgütsel özdeĢleĢme ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında olumlu bir iliĢki 

bulunmaktadır. 

Kalemci Tüzün ve KırkbeĢoğlu (2008), “ÖzdeĢleĢme Kaynakları ve ĠĢten 

Ayrılma Niyeti ĠliĢkisi” konulu araĢtırmasını, sigorta sektöründe faaliyet gösteren 23 

Ģirkette toplam 304 sigorta çalıĢanı ile yapmıĢtır. AraĢtırma bulguları: 

 ÇalıĢanların gruplarıyla olan özdeĢleĢme düzeyleri örgüt ve amirleriyle olan 

özdeĢleĢme düzeylerinden daha yüksektir. 

Kalemci Tüzün ve Çağlar (2009), “Örgütsel ÖzdeĢleĢme Kavramı ve ĠletiĢim 

Etkinliği ĠliĢkisi” konulu araĢtırmasında; örneklemini kamu ve özel sermayeli banka 

çalıĢanları olarak belirlemiĢtir. AraĢtırma bulguları: 

 Örgütsel güven ile algılanan örgütsel kimlik ve örgütsel özdeĢleĢme arasında 

anlamlı ve olumlu bir iliĢki bulunmaktadır. 
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 Algılanan örgütsel kimlik ile örgütsel özdeĢleĢme arasında bir iliĢki 

bulunmamaktadır. 

 Örgütsel güvenin algılanan örgütsel kimlik ile örgütsel özdeĢleĢme arasında 

aracılık rolü bulunmaktadır. 

Karayiğit (2008), “Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki 

ĠliĢkiler Üzerine bir AraĢtırma” konulu araĢtırmasında; örgütsel özdeĢleĢme ve örgütsel 

bağlılık kavramları arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir.  Dokuz Eylül Üniversitesi Ġktisadi ve 

Ġdari Bilimler Fakültesi akademik personeli üzerinde Mael ve Ashforth (1993)  ve Van 

Dick vd. (2004)  “Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği” ile Mayer vd. (1993) “Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği” kullanılmıĢ olup veriler istatistiksel yöntemler aracılığıyla analiz edilmiĢtir.  

AraĢtırmanın bulguları: 

 Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Örgütsel Bağlılık ölçekleri benzer olguları ölçmektedir. 

KırkbeĢoğlu ve Tüzün (2009), “Bireycilik- Toplulukçuluk Ġkileminde Mesleki 

ÖzdeĢleĢme Ayrım” konulu araĢtırmalarında; Türkiye‟de sigorta sektöründe faaliyet 

göstermekte olan bireyci ve toplulukçu örgüt kültürüne sahip hayat ve hayat dıĢı sigorta 

Ģirketi çalıĢanlarının bireycilik/toplulukçuluk eğilimlerinin mesleki ve örgütsel 

özdeĢleĢme üzerinde ne denli ayırt edici bir etki oluĢturduğunu araĢtırmıĢlardır. Tarama 

modelindeki araĢtırmada Mael ve Ashforth‟un (1992) “Örgütle ve Meslekle ÖzdeĢleĢme 

Ölçeği” ve Ramamoorthy ve Carroll‟un (1998) “Bireycilik/Toplulukçuluk Ölçeği” 

kullanılmıĢtır. Anket uygulaması sigorta Ģirketlerinin Ġstanbul‟daki genel müdürlükleri 

ve Ankara‟daki Orta Anadolu/Ġç Anadolu Bölge Müdürlüklerinde uygulanmıĢ olup 

araĢtırma bulguları: 

 Bireycilik/toplulukçuluk eğilimi bireyci örgüt kültüründe mesleki özdeĢleĢmeyi, 

toplulukçu örgüt kültüründe ise; örgütsel özdeĢleĢmeyi anlamlı düzeyde 

etkilemektedir. 

Mustafeyeva (2007), “Sosyal Sorumluluk ile Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları 

ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik Bir AraĢtırma” konulu  

araĢtırmasında; örneklem olarak Kütahya il merkezinde imalat sektöründe Güral 

Kiremit fabrikasında çalıĢanlarını almıĢtır. ÇalıĢmada sosyal sorumluluk ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. 

AraĢtırmanın bulguları:  

 Sosyal sorumluluk ve örgütsel özdeĢleĢme ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

diğergamlık alt boyutu ve sivil erdem arasında olumlu ve anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır. 

 Sosyal sorumluluk ve örgütsel özdeĢleĢme ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

sportmenlik alt boyutu arasında olumlu ve anlamlı bir iliĢki bulunmamaktadır. 

 Sosyal sorumluluk ile örgütsel özdeĢleĢme arasında anlamlı bir iliĢkiye 

bulunmamaktadır. 

Tokgöz (2012), “Örgütsel Güven, Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı Arasındaki ĠliĢki” konulu araĢtırmada; çalıĢanların algıladıkları örgütsel 

güven, örgütsel özdeĢleĢme ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi tespit 

etmek ve bu konuda bir model tasarlamayı amaçlamıĢtır. Tarama modelindeki araĢtırma 

örneklemini Balıkesir Devlet Hastanesi ve Balıkesir Ağız ve DiĢ Sağlığı Merkezi 

çalıĢanları oluĢturmaktadır. Veri toplama amacıyla “KiĢisel Bilgi Formu”, Whitener vd. 

(1998) “Yönetsel Güvenirlik Ölçeği”, Mayer vd. (1995) yöneticiler için geliĢtirdiği 

“Güven Ölçeği”, McAllister‟ın (1995) çalıĢma arkadaĢlarına güven seviyelerini 

belirlemek için geliĢtirdiği “KiĢilerarası Güven Ölçeği” ile Mael ve Ashford (1992) 

“Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği” kullanılmıĢtır. AraĢtırma verileri istatistiksel yöntemler 

kullanılarak analiz edilmiĢ olup bulgular: 
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 Örgütsel güven, örgütsel özdeĢleĢme ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında 

anlamlı ve olumlu bir iliĢki bulunmaktadır. 

 Örgütsel güven ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında anlamlı ve 

olumlu bir iliĢki bulunmaktadır. 

 Örgütsel güven ile örgütsel özdeĢleĢme boyutları arasında anlamlı ve olumlu bir 

iliĢki bulunmaktadır. 

 Örgütsel özdeĢleĢme ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında 

anlamlı ve olumlu bir iliĢki bulunmaktadır. 

 Örgütsel özdeĢleĢme, örgütsel güvenin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki 

etkisini ortadan kaldırır. 

Yurt dıĢı araĢtırmalar; 

Boen vd. (2007), Danimarka‟da, Leuven Üniversitesi‟nde eğitim gören 156 

öğrenci üzerinde birleĢme öncesi-sonrası özdeĢleĢme davranıĢları incelemiĢlerdir. 

AraĢtırma sonucunda; birleĢme öncesi yüksek özdeĢleĢme düzeyine sahip olanların, 

düĢük özdeĢleĢme düzeyine sahip olanlara göre, birleĢme sonrasında oluĢan grupla daha 

fazla özdeĢleĢtikleri tespit edilmiĢtir. 

Dick vd. (2005), Almanya‟da 4 farklı eyalette, 195 ilköğretim ve 257 lise 

öğretmeni üzerinde bireylerin kategorizasyonlarının örgütsel özdeĢleĢme üzerindeki  

etkilerini araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonucunda; öğretmenlerin okul tipi ve mesleki algı 

düzeyleri ile okullarıyla özdeĢleĢme düzeyleri arasında pozitif yönlü olumlu bir iliĢki 

mevcuttur. 

Millward vd. (2007), tarafından finans sektöründe çalıĢan 142 kiĢi üzerinde 

yapılan araĢtırma sonucunda; takımla özdeĢleĢme düzeyi örgütle özdeĢleĢme 

düzeyinden yüksek bulunmuĢtur. 

 Yurt içinde yapılmıĢ olan araĢtırmalar genellikle tarama modelinde olup 

betimleme amaçlı yapılmıĢtır. Ancak yurt dıĢı araĢtırmalar eğitime yeni bir bakıĢ açısı 

getirebilmek amaçlı projeler ve pilot uygulamalar Ģeklindedir. Literatür taraması 

sonucunda örgütsel özdeĢleĢme ve örgüt kültürü kavramlarının birbirleriyle ilgili 

oldukları düĢüncesi ve birbirlerini etkileyebilecekleri kanısıyla örgütsel özdeĢleĢme ile 

örgüt kültürü iliĢkisi incelenmiĢtir. Kıdem değiĢkeni yapılan araĢtırmaların bir kısmında 

konuyla ilgili anlamlı bir farklılık gösterirken bir kısmında göstermemektedir. Kıdem 

değiĢkeninin örgütsel özdeĢleĢme ve örgüt kültürü algılamaları açısından önemli 

olabileceği ve araĢtırma sonucunu ne yönde etkileyebileceğini ölçmek amacıyla da 

araĢtırmada kiĢisel değiĢken olarak kıdem değiĢkenini kullanılmıĢtır. 
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3. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

3.1. Kültür 

“Kültür kavramının bakmak, yetiĢtirmek anlamına gelen Latince colere veya 

culture kelimesinden geldiği kabul edilmektedir. Kavramın fen bilimlerindeki kullanımı 

bu anlamına uygun düĢmektedir. Daha sonraları Voltaire tarafından insan zekâsının 

oluĢumu, geliĢimi anlamında kullanılmıĢtır” (Korkut, 2008: 7). Sosyal bilimler için 

kültür, teknik bir terimdir. Kültür bireylerin toplumsal aktarımla sahip oldukları değer, 

yargı, inanç vb. davranıĢ kalıplarından oluĢmaktadır. 

“Ġnsanlar doğduğunda herhangi bir kültüre sahip değildir. Dolayısıyla, kültürün 

kazanılması ilk önce ailede baĢlar, sonra toplumsal süreçte devam eder. Diğer bir 

ifadeyle, kültür içgüdüsel ve kalıtımsal olmayıp bireyin doğduktan sonraki yaĢantısında 

kazandığı alıĢkanlıklar, davranıĢ ve tepki eğilimleridir” (Aydınlı, 2008: 10). 

“Kültür, örgüt üyeleri tarafından paylaĢılan temel değerler, inançlar ve anlayıĢlar 

setidir. Kültür, düĢünmenin ve fiiliyata geçirmenin doğru yollarını ve yapılması gereken 

Ģeylerin yollarını, temel örgüt değerleri ve mesajları ile yeni üyelerine açıklar. Kültür, 

örgüt üyelerinin, örgütün inanç ve değerlerini dikkate alarak faaliyetlerini yerine 

getirmesini sağlar” (Karcıoğlu, 2001: 276). 

Literatürdeki tanımlardan yola çıkarak genel olarak kültür; toplumdaki bireylerin 

her birince paylaĢılan, sosyal aktarımla öğrendikleri ve paylaĢtıkları her Ģeydir. Kültür 

toplumdaki bireylerin karĢılıklı etkileĢimi sonucu toplumsal yollarla edinilen ve 

aktarılan, genel olarak uyulması zorunlu olan değerlerdir. Kültür topluma ait değer, 

yargı, inanç, simge, davranıĢ kalıpları ve gelenek-göreneklerden oluĢur.  

3.1.1. Kavramın Önemi 

Aydınlı (2008, 14)‟ya göre  “Toplumlar, örgütler sadece bir araya gelen insanlar 

ya da küçük gruplardan oluĢan bir kalabalık değillerdir. Onları bir arada tutan değerler, 

tutumlar, davranıĢlar ve normlardan oluĢan kültürleri vardır. Neticede, dünyada var olan 

toplumlar sayısında kültürlerinde bulunacağı anlaĢılmaktadır”. 

 Kültürün var olma nedeni insandır. Bireysel açıdan incelendiğinde kültür, her 

bir kiĢiye özgüdür. Toplumsal açıdan ise sosyal olarak aktarımı yapılan ortak 

değerlerdir. Bireyler doğuĢtan diğer bireylerce hazırlanmıĢ olan bu sosyal ortama gelir 

ve sosyal aktarım yoluyla var olan kültürü özümser. Toplumdaki bireylere ortak bir 

bakıĢ açısı ve davranıĢ biçimi kazandırarak insan iliĢkilerini standartlaĢtır. Yurttakal 

(2009, 9)‟a göre, “Kültür, örgüt içinde birlik sağlar. Bu sayede uyum içinde çalıĢan 

personelin örgüte bağlılığının artması kaçınılmazdır. Bu birlik duygusu onların örgütle 

bütünleĢmelerini sağlar. Böylece örgüt, verimliliği sağlamayı baĢaracaktır”. 

Kültür, bir sosyal kontrol sistemi olarak düĢünülebilir ve bazen davranıĢları ya 

da sonuçları değerlendiren resmi kontrol sistemlerinden çok daha iyi bir uyum 

sağlanmasına katkıda bulunabilir. Beklentileri ortak olan çalıĢanlara değer verildiğinde, 

çalıĢanlar oto kontrol mekanizmasıyla birlikte hareket etme eğiliminde olacaklardır. 

Eğer kabul edilmek istiyorsak, onların beklentilerine uygun davranıĢlar sergilemek için 

çaba sarf ederiz. Bu yönüyle biçimsel olmayan kontrol sistemleri biçimsel kontrol 

sistemlerine göre daha iyi iĢler (Kılıç, 2006: 107).  

Bireyler davranıĢlarını ne Ģekilde ve ne yönde gerçekleĢtireceklerini ait oldukları 

örgüt ve yaĢadıkları toplumun kültürel kalıpları sayesinde öğrenirler. Yöneticilerin de 

toplumun bir üyesi olarak verim elde edebilmesi için; örgüt çalıĢanlarını iyi analiz edip 
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çalıĢanların davranıĢlarını anlamlandırması gerekir. Bu sebeple yönetici hem bireyin 

yetiĢtiği alt kültürü hem de toplumun genel kültürünü tanımalıdır (ġahin, 2010: 28).  

Örgüt içerisindeki bireylerin paylaĢtığı ortak felsefe, değer ve normlar, örgüt 

içinde olumlu ortam yaratır. Olumlu bir çalıĢma ortamı örgüt içerisindeki iletiĢimi de 

olumlu yönde etkiler ve bireylerde aidiyet duygusu oluĢur. Yöneticiler ancak sağlıklı 

iletiĢim ve empati yoluyla bireyleri tam olarak tanıyabilir ve bireylerin hareketlerini 

anlamlandırabilir.  

Bir okulda okul kültürüne ait kurallar var olabileceği gibi sonradan da oluĢabilir. 

Okulda mevcut bulunan kurallar ise geliĢtirilebilir. ĠĢbirliği, deneysellik, beklentiler, 

güven, inanç, değer, gelenekler gibi kültürel normlar okul geliĢimini doğrudan etkileme 

gücüne sahiptir. Okul kültürü öğrenci baĢarısında etkilidir ve baĢarının devamlılığı için 

değiĢim gereklidir  (Barth, 2002; Tyson, 2008). 

3.1.2. Temel Özellikleri 

Bakan vd. (2004,  14-15-16)‟ne göre ise kültürün özellikleri söyle sıralanabilir:  

 Bir gruba ait bireylerin karĢılıklı etkileĢiminden oluĢan kurallardır. 

 Bir toplumun diğerinden ayırt edilebilmesini sağlar. 

 Toplum değerlerini bütünleĢtirip sistematik bir biçimde taĢır ve üyelerince 

paylaĢır. 

 DayanıĢmanın en önemli temellerinden olup öğrenilmiĢ davranıĢlardan oluĢur. 

 Sosyal yapının bir kopyasıdır. 

 Kültürel değerler ile dinsel, ahlaksal, estetik, ekonomik, hukuksal değerler 

birbirlerine bağlıdır. 

 Kendilerine özgü bazı gelenek ve görenekler ile iĢaretler meydana getirirler. 

 Toplumsal sistem ve yapının önemli öğelerinden olup örgütlerin yaĢama ve 

geliĢmelerini etkiler. 

 Toplumsal bir olgu olarak belirli bir geçmiĢe ve geleceğe sahip olup gelenek-

görenekler aracılığıyla aktarımı yapılır. 

 Bireye özgü olmayıp toplumun tüm üyelerince paylaĢılır. 

 Ġdeal ya da idealleĢtirilmiĢ toplumsal kurallardır. 

 Toplumdaki bireylere psikolojik ve biyolojik olarak doyum sağlar. 

 Dogmatik olmayıp canlılık özelliği vardır. 

 Dinamik bir nitelik taĢır ve toplumdan topluma özellikleri, hızı, uygulama 

biçimi değiĢir. 

 Gruptaki her bir bireye ve yeni dahil olanlara değerler olarak aktarılır. 

 Soyut ancak bütünleĢtirici bir sistemdir. 

Genel olarak kültür, toplumdaki bireylerin kendini anlamlandırma, aidiyet 

duygusunu giderme, ihtiyaç ve sorunlara çözüm bulma çabasıyla keĢfettikleri belli bir 

geçmiĢ ve geleceğe sahip olan, toplumsal aktarım yoluyla canlılığını sürdüren inanç, 

değer, davranıĢ kalıpları ve kurallardır. 

3.1.3. Sınıflandırılması 

 Genel ve alt kültür olmak üzere ikiye ayrılmaktadır: 
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3.1.3.1. Genel Kültür 

Bir ülkeye özgü inanç, değer, davranıĢ biçimleri ve yaptırım tarzları genel 

kültürü oluĢturan parçalardır. Genel kültür, çok sayıda alt sistemden meydana gelmiĢ 

olup alt kültürler ise bazı hakim değerleri kapsar. Ancak her alt kültürün kendisine özgü 

yaĢama Ģekilleri, değerleri vardır (Aydınlı, 2008: 14). 

ġahal (2005, 3)‟a göre “Genel ya da üst kültür, çoğunlukla bir ulus düzeyinde ele 

alınır. Türk kültürü veya Japon kültürü dendiğinde üst kültür dile getirilir”.  

 Bireylerin ait oldukları grupların sahip oldukları kültürün toplamı olarak ifade 

edilebilir. 

3.1.3.2. Alt Kültür 

“Alt kültürler, üst kültürlere ait hakim kültürel değerleri taĢırlar ancak, 

kendilerine özgü yasam biçimleri ve değerleri ile farklılaĢırlar” (Erdoğan, 1997: 122; 

akt. ġahal, 2005: 3). 

“Örgütü oluĢturan kiĢiler farklı bölgelerden ve farklı kültürlerden gelebilirler. Bu 

kiĢiler hem geldikleri bölge ya da milletin kültürünü taĢırlar, hem de içinde bulundukları 

toplumun kültürünü benimserler. Dolayısıyla örgütler de genel kültürün bir alt 

kültürüdür denilebilir” (Köse vd., 2001: 223). 

Pulat (2010, 10)‟a göre “Kültürün kiĢi hayatı içinde öğrenilmesi açısından, baĢka 

bir ifade ile kültürü öğrenme zamanına göre “sonradan öğrenilen kültür, birlikte oluĢan 

kültür ve önceden oluĢan kültür” Ģeklinde üçlü bir ayrım yapılabilmektedir. 

 Sonradan öğrenilen (postfigurative) kültür: Bireyin atalarından sosyal 

aktarım yoluyla yavaĢ ve kademeli olarak öğrendiği kültürdür. 

 Birlikte oluĢan (cofigurative) kültür: Bireylerin akranlarından öğrendiği, 

birlikte oluĢturdukları kültürdür. 

 Önceden oluĢan (prefigurative) kültür: Ġleri yaĢ grubunun gençlerden 

öğrendikleri kültürdür. YaĢlılar eski kültür ile yeni kültürü birleĢtirip 

özümsemeye çabalarlar. 

3.1.4. Öğeleri 

Kültür unsurlarını, maddi ve manevi kültür olmak üzere iki grupta ele almak 

mümkündür: 

3.1.4.1. Maddi Kültür 

Maddi kültür milletlerarası bir özelliğe sahip olup bir toplum ya da ülke için 

faydalı olan baĢka bir toplum için de faydalı olabilir (Ruçlar, 2013: 17). 

Maddi kültür unsurları, toplumda kiĢiler tarafından benimsenmiĢ ve o topluma 

özgü mimari özellikler, teknoloji, araç gereçler, giyim kuĢam olabilir. Maddi kültürün 

en önemli özelliği insan eliyle yapılmıĢ olmasıdır. “BaĢka bir deyiĢle, sanat yapıtları, 

mimarisi, ev biçimleri ve benzerleri toplumun maddi kültürünü oluĢturur” (Köse vd., 

2001:  223). 

3.1.4.2. Manevi Kültür 

Ruçlar (2014, 17)‟a göre manevi kültüre millî kültür de denilmektedir. Bir 

topluma ait özel kural ve kurumlardan oluĢup, her toplumun kendine özgüdür. Bir 
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topluma ait bir manevi kültür öğesi o topluma çok Ģey ifade ederken baĢka bir toplum 

için hiçbir Ģey ifade etmeyebilir.  

Manevi kültür unsurları toplum yaĢamını düzenleyen değer, inanç, yasa, 

gelenek, görenek ve ahlak kurallarından oluĢur.  

3.2. Örgüt 

“Örgütü incelemeye yönelik ilk kuramsal çalıĢmalar 18. yüzyıl ortalarında 

baĢlayan Sanayi Devrimi ile ortaya çıkar. Klasik yönetim yaklaĢımı olarak da kabul 

edilen bu dönemde Taylor, Fayol ve Max Weber gibi bu kuramı savunanlar, insan 

faktörünü ikinci plana atarak örgüt yapısına ağırlık vermiĢlerdir. Bu dönemde insan 

örgüt içinde bir üretim aracı, makinenin bir parçası olarak görülmüĢtür” (ġahal, 2005: 

8). 

 Psikoloji bilimine göre örgüt, birden fazla kiĢinin koordine güçlerinden oluĢan 

karmaĢık ve sosyal bir sistem; sosyoloji bilimine göre örgüt, küçük toplumlar; 

antropoloji bilimine göre ise örgüt, belli bir kiĢiliği ve gereksinimleri olan sistem olarak 

tanımlanmaktadır. “Bütün bu tanımlardan yola çıkarak örgüt; kısaca belirli amaçlara 

hizmet etmek ve ortak bir hedefe ulaĢmak için iki ve ya daha fazla kiĢinin bir arada 

bulunduğu sistemdir Ģeklinde tanımlanabilir” (Bakan  vd., 2004: 6-7). 

Tutar (2003,17)‟a göre “Örgüt, örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesi amacıyla 

oluĢturulmuĢ yapıyı; yönetim bu yapının planlar, politikalar ve stratejiler çerçevesinde 

iĢletilmesini ifade eder”. 

Örgütler bireylerin önceden belirlenmiĢ toplumsal ihtiyaçlarını karĢılamak 

amacıyla oluĢan toplumsal bir sistemdir (Can, 2013: 65).  

“Örgütler, bir varlık olarak insanlar tarafından sonradan oluĢturulan yapılar ve 

sosyal gerçeklerdir” (ġiĢman, 2007: 71). 

3.2.1. Kavramın Önemi 

Örgütler, iki veya daha fazla kiĢinin bir amaca ulaĢmak için bir araya gelmesi ile 

oluĢur. Bireylerin gereksinimlerini karĢılar, bireylere iletiĢim kurma ve kendini 

gerçekleĢtirme imkanı sunar. Örgüt kültürü örgüte özgü olup bireylerin genel davranıĢ 

kalıpları, değer ve normlar hakkında bilgi sahibi olmasını sağlar. Örgüt kültürü bireylere 

aidiyet duygusu sağlar bununla birlikte üyelerin beraberce iĢ görmesini ve verimli 

Ģekilde çalıĢmasını sağlar. “Topluma hizmet eden örgütler, insanların ihtiyaçları olan 

mal ve hizmetleri sunma iĢlemlerinin yanı sıra   kültürel olarak kabul gören değerler ve 

ihtiyaçları yansıtması bakımından da önemlidir” (Bakan vd., 2004: 9). 

Bireylerin ortak bir amacı gerçekleĢtirmek için bir araya gelip oluĢturdukları 

örgütler bireylere; 

 Sosyal gereksinimlerin tatmini, 

 Aidiyet duygusu, 

 Diğer bireylerin davranıĢlarla ilgili bilgi edinme, 

 Çevre edinme, 

 Amaçları gerçekleĢtirmede yardım alma, 

 Etkileyebilme ve yaratıcılıkla ilgili olanaklar sunma, 

 ĠletiĢim ve bilgi alıĢ veriĢi, 

 BaĢkaları tarafından benimsenen davranıĢlarla ilgili bilgi alma fırsatı sunar 

(Hicks ve Gullett, 1981; akt. Bakan vd., 2004: 10). 
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3.2.2. Boyutları 

 Bursalıoğlu (2013, 19-21-24)‟e göre örgütün boyutları: 

 Amaç: Emeği azaltarak verimi arttırmak,  madde ve insan kaynaklarını kontrol 

edebilmek, bireysel sapmayı azaltmak, insan davranıĢlarını kestirme olanağı 

sağlamak vb. genel amaçlardan söz edilebilir. 

 Yapı: Örgüt anatomisi, hiyerarĢi, rol ve statü gibi kavramlar örgütün yapı 

boyutunda değerlendirilir. 

 Süreç: Karar, planlama, örgütleme, iletiĢim, etki, koordinasyon ve 

değerlendirme basamaklarından meydana gelir. 

 Hava (Ġklim): KiĢiler ve gruplar arası iliĢkilerin ürünüdür.  Örgüt amaçlarının 

gerçekleĢmesi ve üyelerin gereksinimlerinin karĢılanması örgüt ikliminin 

geliĢimine olumlu katkı sağlar.  

3.2.3. YaklaĢımlar 

3.2.3.1. Klasik (Geleneksel) YaklaĢım 

Klasik yaklaĢım; Frederick Taylor‟un öncüsü olduğu Bilimsel Yönetim 

YaklaĢımı, Henry Fayol‟un öncüsü olduğu Yönetim Süreci YaklaĢımı ve Max Weber‟in 

öncüsü olduğu Bürokrasi yaklaĢımı olmak üzere üç ayrı yaklaĢımdan oluĢmaktadır. 

1- Bilimsel yönetim yaklaĢımı (Frederick Winslow Taylor):  

Taylor yönetimin esas hedefinin örgüt ve iĢ görenlerin maksimum gelirini 

attırmak olduğunu bunun da maksimum üretkenlikle sağlanabileceğini belirtmiĢtir (Can, 

2013: 3). 

Bilimsel yönetim yaklaĢımının ilkeleri (Koçel, 2005; Luthans, 1981; Aktan, 

1999;  akt. Can, 2013:  4): 

 GeliĢigüzel değil bilimsel çalıĢma, 

 Uyum ve koordinasyon sağlama, 

 Mümkün olabildiğince fazla çıktı ile tüm bireyleri en yüksek eğitim seviyesine 

çıkartılması, 

 Alanda uzmanlaĢma, 

 Her bir bireyin belirli bir iĢten sorumlu olması, 

 DüĢünme, tasarlama, uygulama ve denetleme aĢamalarının farklı birimlerce 

yapılması, 

 Merkeziyetçi yapı, 

 ĠĢe uygun personel seçimi. 

2- Yönetim Süreci YaklaĢımı (Henry Fayol):  
Fayol, yönetimi bir süreç olarak kabul etmiĢ ve sırayla gerçekleĢtirilen 

etkinlikler bütünü olarak Ģu Ģekilde sıralamıĢtır (Polatoğlu, 2001; ġimĢek, 1995; 

Kazmier, 1979;  akt. Can, 2013: 6): 

 ĠĢbölümü ve uzmanlık, 

 Yetki ve sorumluluk, 

 Özdenetim ve disiplin, 

 Merkeziyetçi yapı ve emir-komuta zinciri, 

 Her bir birimin ayrı bir amacının olması, 

 Örgüt amaçlarının önceliği, 

 Ödül, 
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 Düzen ve eĢitlik, 

 Personelin iĢte tutulması, 

 Personelin yaratıcılığının önemsenmesi, 

 ĠĢbirlikçi ortamın oluĢturulması. 

3- Bürokrasi YaklaĢımı (Max Weber): 
Can (2013,7)‟a göre “Bu örgüt modelinin, iĢleri yavaĢlatıcı değil tam aksine 

verimliliği arttırıcı olabilmesi için belli ilkelere göre iĢletilmesini Ģart koyar. Bu ilkeler; 

fonksiyonel uzmanlaĢmaya dayanan iĢbölümü, açık ve seçik bir Ģeklinde belirlenmiĢ 

hiyerarĢik yapı ile ilke ve yöntemlerdir”. 

Bürokratik örgütlerde yönetimin özellikleri (Aktan, 1999; Eryılmaz, 1993; 

ġimĢek ve Çelik, 2011; Duverger, 1995; akt. Can, 2013: 7-8): 

 Yetki ve sorumluluğun belirlenmesi, 

 Görev ve iĢlerin önceden belirlenip programlanması, 

 Yazılı kuralların oluĢturulup saklanması, 

 Yetki ve görevlerde uzmanlaĢma, 

 Gizlilik, 

 Kurallara bağlılık, 

 Nesnellik ve açıklık, 

 Kariyer yapısı, 

 Üyelerin sınav ile eğitim ve seminer çalıĢmalarından sonra iĢe kabulü, 

 Yöneticilerin seçim değil atamayla iĢ baĢına getirilmesi esastır. 

3.2.3.2. Neo-Klasik (DavranıĢsal) YaklaĢım 

Neoklasik yaklaĢım “Elton Mayo ve arkadaĢları tarafından Hawthorne 

araĢtırmaları sonucunda ortaya çıkmıĢ; bilimsel yönetim hareketinin ve özellikle 

Taylor‟un ortaya attığı görüĢlerin aksine, verimliliğin fiziksel faktörlerden bağımsız 

olarak değiĢebileceğini ve yönetimde insan faktörünün baĢat olarak ele alınması 

gerektiğini vurgulamıĢtır” (Yüksel, 1997;  akt. Can, 2013: 10). 

Neo-klasik yaklaĢımda klasik yaklaĢımın aksine insan faktörü önemsenmeye 

baĢlanmıĢ ancak insan değerli olduğu için değil örgüt verimini arttırabilmek amacıyla 

önemsenmiĢtir. 

 Neoklasik kuramı oluĢturan araĢtırmalar: 

Hawthorne AraĢtırmaları:  

“Motivasyon, yönetim tarzı, insan iliĢkileri gibi faktörlerde yapılan olumlu 

değiĢimlerin personel verimliliğini arttırdığı gözlenmiĢtir” (Can,  2013: 11). 

Dauglas Mcgregor:  

X ve Y teorisi genel olarak ele alındığında X teorisi klasik, Y teorisi ise 

neoklasik yönetim kuramını temsil eder. 

 “X teorisi insanların çalıĢmayı sevmediğini, sorumluluk almak istemediğini, 

insanları çalıĢtırmak için zorlamak gerektiği varsayımları üzerine kurulmuĢtur” (Koçel, 

2005; Eren, 1996; Gürüz ve Gürel, 2006; Palmer ve Winters, 1993; akt. Can, 2013: 12). 

 “Y teorisi ise çalıĢmanın oyun ve dinlenme kadar doğal olduğu, insanın tembel 

olmadığı, gerekli koĢullar sağlandığında insanın öğrenmek ve sorumluluk almak 

isteyeceğini ve insanın örgütün amaçlarına katkıda bulunacağı varsayımı üzerine 

kuruludur” (Koçel, 2005; Eren, 1996; Gürüz ve Gürel, 2006; Palmer ve Winters, 1993; 

akt. Can, 2013: 12). 

Rensis Likert Sistem Modeli (1 Sistem 4 Model):  

Bu sistemler (Can, 2013: 13): 
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 Sistem-1(Sömürücü Otoriter Yönetim): “Yönetim oldukça katıdır. Bütün 

kararlar yöneticiler tarafından verilmektedir, astların katılımı söz konusu değildir. 

Çünkü yönetimin çalıĢanlarına güveni azalır ve baĢarısızlıklar cezalandırılmaktadır”. 

Sistem-2 (Babacan Otoriter Yönetim): “Yönetici yine otoriterdir ama babacan 

tavırlıdır ve astlarına belirli ölçüde özgürlükler verilmektedir”. 

 Sistem-3 (DanıĢmalı Yönetim): “Yönetici genel olarak astlarının fikirlerini alır, 

kullanmaya çalıĢır ve cezadan çok ödüllendirmeye ağırlık verilir”. 

 Sistem-4 (Katılmalı Yönetim): “ÇalıĢanlar kararlara tam olarak katılırlar, 

yöneticiler astlarına tamamen güvenir ve sürekli bir fikir alıĢveriĢi söz konusudur”. 

Neoklasik yönetim insanı merkeze almıĢ olmasıyla klasik kuramdan farklıdır 

ancak eksik kalan yönü insanı tanımaktan ziyade tanımlamaya çalıĢmaktadır. 

3.2.3.3. Modern YaklaĢım 

Can (2013, 14)‟a göre “Modern yönetim yaklaĢımları, kendilerinden daha 

önceki çalıĢmaların eksik yönlerini giderecek bir Ģekilde, örgütlerin, çevrelerinden 

bağımsız düĢünülemeyecek açık sistemler olduğu ayrıca, yaĢama ve geliĢmelerin 

çevrelerine uyum sağlayabilme kapasitelerine bağlı olduğu düĢüncesini merkeze 

almakta, „Sistem YaklaĢımı‟ ve „Durumsallık YaklaĢımı‟ndan oluĢmaktadır”. 

 Sistem YaklaĢımı: 

 “Sistem kuramına göre örgütler, çevreden belirli girdiler alan, bunları bir verim 

sürecinden geçirerek çevreye çıktılar sunan ve kendi içinde birbirleriyle iliĢkili alt 

sistemler ve iĢlevlerden oluĢan toplumsal sistemlerdir” (Ertürk, 1994; akt. Can, 2013: 

14).  

Durumsallık YaklaĢımı:  

“Örgüt içinde durumlara ve koĢullara ağırlık verir. Her örgüt ve her yerde geçerli 

olan bir yönetim uygulaması yerine, her örgütün içinde bulunduğu duruma göre, o 

duruma en uygun sayılacak bir yönetim uygulaması bulmayı amaçlar” (ġimĢek, 1991; 

akt. Can,  2013:  16). 

3.2.3.4. Post-Modern YaklaĢım 

1980‟lerden itibaren örgüt ve yönetim alanlarında yeni yaklaĢımlar öne çıkmaya 

baĢlamıĢtır.  Sosyal, kültürel, ekonomik ve teknolojik geliĢmeler alanında örgüt ve 

yönetim olgusuna yeni bakıĢ açısı getirilmiĢtir (Can, 2013: 18). Postmodern örgüt ve 

yönetimlerin benimsedikleri bakıĢ açılarından bazıları: 

 Öğrenen Örgütler,  

 Toplam Kalite Yönetimi,  

 Stratejik Yönetim,  

 Örgütsel VatandaĢlık ‟tır. 

3.3. Örgüt Kültürü 

“Örgütsel kültür, belli bir grup tarafından kendisinin gerek çevreye uyumu 

gerekse grup içi bütünleĢmesi sırasında öğrendiği geçerliliği kanıtlanacak düzeyde 

olumlu sonuç vermiĢ olan ve bu nedenle yeni üyelere programları algılamanın, 

düĢünmenin ve hissetmenin doğru yolu olarak öğretilen, bir takım varsayımlardır” 

(Aydınlı, 2008: 10- 11). 

“Örgüt kültürünü, bir grubun veya bir örgütün ya da bir iĢletmenin üyelerinin 

ortaklaĢa paylaĢtıkları, onların davranıĢlarını yönlendiren normlar, davranıĢlar, değerler, 



KAVRAMSAL ÇERÇEVE                                                                             Arzu SUNE 

20 
 

inançlar ve alıĢkanlıklardan oluĢan temel sayıltılar, semboller ve uygulamalar bütünü 

olarak tanımlamak mümkündür‟‟ (Karcıoğlu, 2001: 268). 

GümüĢ (2011: 27)‟e göre, örgüt kültürü bir grup için belirli bir zaman diliminde 

geçerli olan, davranıĢları düzenleyerek gruba zihinsel Ģemalar yükleyen sosyal bir 

bilgidir. Örgüt kültürü topluma ait bir alt kültür olarak, değer, inanç ve varsayımları 

ifade eder. Üyeler için bir kimlik görevi görür, birbirlerini algılamalarını kolaylaĢtırır 

(Uyar,  2013: 45). 

“ „Gözlenen davranıĢ düzenleyicisi‟, „paylaĢılan sosyal bilgi‟; „belirli bir grup 

için belirli bir zamanda geçerli olan, kolektif olarak benimsenmiĢ anlamlar sistemi‟;  

„bir grubun zihinsel programlaması‟ örgüt kültürü konusunda sık kullanılan 

tanımlardır‟‟ (GümüĢ Erdoğan, 2011: 27). 

Örgüt kültürü; 

 Örgütte davranıĢ düzenlemeleri sağlar ve iĢlerin yapılıĢ tarzıdır. 

 Örgüte nitelik kazandıran davranıĢ normlarıdır. 

 Örgüt üyelerince aktarılan ve paylaĢılan değerlerdir. 

 Üyelerin örgütte nelerin çalıĢıp çalıĢmayacağına olan inancıdır. 

 Üyeleri birbirine bağlayan felsefe, ideoloji, değer, varsayım, inanç, beklenti, 

tutum ve normlar olarak tanımlanabilir (Terzi, 1999: 3). 

3.3.1. Kavramın Önemi 

“Her insanın kendisine has bir takım özellikleri olduğu gibi bir arada yaĢayan 

insanlar da zamanla kendilerine has bir hayat biçimi ve ürünler oluĢtururlar” (Köse vd., 

2001: 221). Birey toplumda yer edinme çabasında önce kim olduğunu tanımlamaya 

çalıĢır ve “ben kimim?” sorusuna cevap arar. Ait olduğu gruptaki kimlikler arasından 

kendine ait olan kimliği bulup özdeĢleĢmeye çalıĢır (Polat, 2009:9). Örgüt çalıĢanlarının 

ve yönetimin daha az maliyetle daha verimli çalıĢabilmeleri için ortak değer ve 

kurallara ihtiyaç vardır. Örgüt kültürü; üyelerince paylaĢılan değer, inanç, anlayıĢ ve 

standartları ifade eder. Örgüt kültürü bireyin örgütü anlamasına yardımcı olduğu gibi 

tüm kademelerdeki bireylere kurumun parçası olma imkanı verir (ġahin, 2010: 32-33). 

Örgüt kültürü örgütün baĢarısında ve verimliliğinde doğrudan etkilidir. Kültür 

yazılı bir metin halinde bulunmayıp üyelerin inanç, değer, beklenti ve davranıĢ 

biçimlerinde gözlemlenir (KoĢar, 2008: 24). Örgütün davranıĢ kalıplarını oluĢturup 

standartlar sağlar ve verimi arttırır. Kurumda bulunan farklı kültürlere ait bireylerin bir 

arada uyum içerisinde çalıĢmasını sağlar. Grup değerleri, inanıĢ ve davranıĢ biçimlerini 

kavrayan bireyler birbirlerinin duygularını daha kolay anlamlandırıp hareketlerinin 

amacını algılayabilir (ġahin, 2010: 32). Kültür üyelerine iĢleri bir arada kolaylıkla 

yapma imkanı sağlar. Örgüte kimlik kazandırıp örgütün canlılığını ve geliĢimini sağlar. 

Örgüt kültürü bireylere ortak dil, varsayım, inanç ve tutumlar sağlayarak 

bireylerce benimsenir. Ortak değerlerin benimsenmiĢ olduğu güçlü örgütlerde grup içi 

iletiĢim üst düzeyde olup bürokratik iĢlemlere daha az gereksinim duyulur. Kültür iç 

çevreye bağlılık yarattığı gibi dıĢ çevreye de uyumu kolaylaĢtırır. Bireylerin görev ve 

rollerini belirleyip alanda uzmanlaĢma sağlar. Yaptığı iĢten keyif alan ve kiĢisel 

yeteneklerini sergileme imkanı bulan bireylerin iĢten ayrılma niyetine daha az rastlanır. 

Örgütte devamlılık sağlanır, iĢ verimi ve baĢarı artar. „„Örgüt içerisindeki bireyler neyi, 

ne zaman, nerede ve nasıl yapacaklarını, örgüt içinde ve dıĢında nasıl davranacaklarını 

hem mensubu oldukları örgütün hem de yaĢadıkları toplumun kültür kalıpları sayesinde 

öğrenebilirler‟‟. Yöneticiler de bireysel ve yönetsel amaçları bağdaĢtırarak her iki taraf 

için etkin çalıĢma ortamı sağlayabilmek için çalıĢanları iyi tanımalı ve çalıĢanların 
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davranıĢlarını anlamlandırabilmeli. Yöneticiler çalıĢanlarının ait olduğu alt kültür ile 

topluma özgü genel kültürü birlikte değerlendirerek çalıĢmalarını yönlendirmeli (ġahin, 

2010:  28). 

 Örgüt kültürü örgütsel sorunların çözümünde uygun bir yöntem olup örgütün 

değiĢimle baĢa çıkma ve değiĢimi kontrol altına alma becerisini artırmaktadır. Örgütler 

belirsizliklerin ve çatıĢmaların bulunduğu karmaĢık bir sistemde faaliyet göstermekte ve 

bu belirsizliklerin asgari düzeye indirilmesini sağlamaktadır (KoĢar, 2008: 33). “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”  (Köse vd., 2001: 222). 

“Örgüt kültürü tutumlar, davranıĢlar ve örgütün hafızasında toplanmıĢ bilgilerin 

değerlerin, normların toplamıdır. Örgüt kültürü bireyler ve takımlar arasındaki iliĢkileri, 

çevre ile iliĢkileri, faaliyetleri baĢka bir deyiĢle örgütsel yaĢamı düzenler, örgütün 

geleceğini belirler”  (Köse vd.,  2001: 228). 

“Örgüt kültürü sayesinde örgüt üyeleri, kendileri ve kurumları için neyin iyi, 

neyin kötü olduğunu, neyin hedeflenip neyin hedeflenmediğini, neyin yapılması ya da 

yapılmaması gerektiğini öğrenirler”. Örgütsel değerler bireyleri motive ettiği gibi örgüte 

de yol haritası belirler. Örgütsel baĢarının sürekliliği, örgütsel değerler ve bu değerlere 

uyuma bağlıdır (ġahin, 2010:  22). Örgüt kültürünün etkin biçimde canlı tutulabilmesi 

için, çalıĢanların örgütün varlık sebebini ve neden o örgütte olacaklarını kavramaları 

gerekmektedir. Örgüt içinde çalıĢanların bazı değerleri paylaĢmaları, örgütün geliĢmesi 

için önemlidir. 

Örgüt kültürünün güçlü olması,  üyelerinin örgüt amaçlarını kendi amaçları gibi 

görmesi, örgütün kural, norm, değer ve davranıĢlarını benimsemesini sağlar. Ayrıca 

örgütlerin devamlılığında, geliĢmesinde, verimliliğinde, iĢ tatmininde ve örgüt 

üyelerinin davranıĢlarının düzenlenmesinde de örgüt kültürünün gücü önem taĢır. Farklı 

kültürlerden gelen bireylerin bir arada bulunması ve verimli olarak çalıĢabilmesi için 

ortak değerlere ihtiyaç vardır. Örgüt kültürü bu noktada çalıĢanlara ortak bir kültür 

sunup kendilerini örgütün bir parçası olarak görmelerini ve çalıĢmalarını bağlılıkla 

gerçekleĢtirmelerini sağlar (ġahal, 2005: 13). “Sonuç olarak örgütlerin sahip oldukları 

kültür yapılarına bağlı olarak iĢleyiĢ biçimleri de değiĢim göstermekte olup, örgütün 

yönetim Ģeklini ve biçimini belirlemektedir. Bu Ģekil her ne olursa olsun nihayetinde 

örgüt kültürü kavramı örgütsel amaçları gerçekleĢtirmede örgüt üzerinde önemli bir 

unsur olarak etkisini hissettirmektedir” (Toytok, 2014: 35). 

 Örgüt kültürü; 

 Üyelerine kimlik kazandırır ve üyelerinin davranıĢlarını biçimlendirir. 

 Motive ederek örgüte bağlılığı arttırır. 

 Uygulama ve süreçlere rasyonellik ve standartlık getirir. 

 Bir kontrol mekanizması olarak dayanıĢmayı arttırır. 

 ÇalıĢanların belirli standart, norm ve değerleri anlamalarını sağlayarak kalite ve 

verimlilik sağlar. 

 SosyalleĢme süreci olarak uyum sağlar ve çatıĢmaları azaltıp sorunlara çözüm 

bulmayı sağlar. 

 Verimlilik, kalite ve motivasyonu arttırtarak rekabet üstünlüğü sağlar. 

 Örgütün çevre ile uyumunu sağlar, değiĢimlerle baĢa çıkma olanağı sağlar. 

 Koordinasyonu sağlar, yeniliklerin kabulünü ve belirsizliklerin azaltılmasını 

sağlar. 

 Kariyer ile iliĢkili olup yaratıcılığı etkiler. 
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 Örgüt vizyonunun tanımlanmasını kolaylaĢtırır. 

 Ġstikrar ve mükemmelliği simgeler (Bakan vd., 2004: 30-31-32). 

3.3.2. OluĢumuna Etki Eden Faktörler 

 Örgütler sürekli çevreyle etkileĢim içerisinde olduklarından değiĢen iç ve dıĢ 

faktörlerden etkilenirler (Bakan  vd., 2004: 28-29). 

Ġç çevre faktörleri: 

 Amaç ve hedefler, 

 Kurucu ve sahiplerin kiĢilik, baĢarı,  gelenek, inanç ve değerleri, 

 Yöneticiler,  yönetim yaklaĢımı ve örgüt yapısı ile biçimsellik derecesi, 

 Alt kültürler,  bireysel katılım ve risk alma düzeyi,  

 Örgütün amaç ve baĢarı yönü, 

 Koordinasyon,  kontrol ve özdeĢleĢme derecesi, 

 Ödüllendirme ve çatıĢma toleransı, 

 Ast üst iletiĢimi, 

 Kullanılan bilgi ve teknoloji sistemleridir. 

DıĢ çevre faktörleri: 

 Toplum yapısı ve kültürel değerler, 

 Sektörün yapısı, 

 Devlet ve yasalar, 

 Tüketici ve rakipler.  

3.3.3. Boyutları 

Örgüt kültürünün boyutları (Cooke ve Szumal, 1993; Handy, 1981; Harrison, 

1972;  Killian, 1999; Kono, 1992; Pheysey, 1993; Vries ve Miller 1996; akt. Terzi, 

1999:  425-426): 

1.BaĢarı Kültürü: 

 Pheysey (1993), Cooke ve Szumal (1993) tarafından tanımlamıĢ olup 

kurallardan çok iĢlerin yapılması ve amaçların gerçekleĢtirilmesi ön planda tutulur.  

Bireysel sorumluluk verilerek problemlerin çözümü sağlanır. Birey motivasyonu 

önemlidir. 

2.Bürokratik Kültür: 
Vries ve Miller (1996), Kilian (1999), Kono(1992) tarafından tanımlamıĢ olup 

örgütlerdeki rasyonel ve yasal yapılanmaları ifade etmektedir. KiĢisel iliĢkilerden 

ziyade kural ve standartları ifade etmektedir. 

3.Destek Kültürü: 

 Pheysey‟in (1993) destek; Kilian (1999), Saphier ve King (1985) tarafından 

iĢbirlikçi (collegial) olarak tanımlamıĢtır. Üyeler arasında bağlılık ve karĢılıklı 

sorumluluk üst düzeyde algılanır. 

4.Görev Kültürü: 
Harrison (1972) ve Handy (1981) tarafından tanımlanmıĢ olup ilgi noktası, 

örgütsel amaçlardır. Örgütsel amaçlar bireysel amaçlardan önde tutulur. 

3.3.4. Temel Özellikleri 

 Uyar (2013; 9-12)‟a göre, literatür taramasından yola çıkılarak örgüt kültürünün 

özellikleri:  
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a. Örgüt kültürü öğrenilmiĢ bir olgudur  
“Kültür, faaliyetin konusu, içerisinde bulunulan sektör, liderler, yöneticiler, 

geçmiĢ, tüm üyelerin empoze ettiği ya da oluĢturduğu norm ve değerlerden oluĢur ve 

örgütün varlığı süresince de etkilenir”.  

b. Örgüt kültürü paylaĢılır bir olgudur  

“Örgüt kültürü bir soyutlamadır,  iyi anlaĢılması gerekmektedir ve bu yüzden 

örgüte üye olan kimsenin örgütün kültürünü benimsemesi için öğeler gözlenebilir, 

paylaĢılabilir ve aktarılabilir olmalıdır”. 

c. Yazılı değildir 

Yazılı bir metin halinde olmayıp üyelerin bilinç, beklenti, inanç ve değerlerinde 

belirir. “Bir ailenin akĢam yemeklerinde beraber olmak, yemeğe önce babanın oturması 

ya da yemekten önce okudukları bir duanın herhangi bir yerde yazılı bir kural olarak yer 

almaması gibi örgüt kültürü de yazılı değildir”. 

ç. Örgüt kültürü davranıĢsal kalıplardan oluĢur 
“Örgüt kültürünün düzenli olarak tekrar edilen, geçmiĢten geleceğe aktarılan bir 

yapısı mevcuttur. Örgüt içerisindeki üyeler bu aktarımı sorgulamadan, davranıĢ kalıpları 

olarak aktarırlar”. 

d. Ayırt edicidir 

“Kimlik, kiĢilerin „kimsiniz, kimlerdensiniz?‟ sorusuna verdikleri yanıt ya da 

yanıtlardır”. 

 e. Üst yönetimin bir yansımasıdır 

“Örgüt kültürü büyük ölçüde üst yönetimin bir yansımasıdır. Kültürün ilk 

oluĢumu, devamındaki değiĢimi ve içeriği büyük ölçüde üst yönetimin koyduğu 

standartlara,  benimsetmek istediği değerlere bağlıdır”. 

3.3.5. Öğeleri 

“Herhangi bir örgütte oluĢmuĢ olan hâkim kültürün, çevreye tanıtılmasını 

sağlayan, o örgütte kültürün ifade ediliĢ biçimi olarak; ritüeller, törenler, hikâyeler, 

mitler, kahramanlar, semboller ve dil tanımlanabilir” (KoĢar, 2008: 32). Örgüt 

kültürünün boyutları araĢtırmalarda ve kaynaklarda örgüt yapısı, olayların ifade ediliĢ 

biçimleri ve ihtiyaçlarına göre farklılıklar göstermektedir  (Sönmez Kılıç,  2013:  15). 

Örgüt kültürünün temel öğeleri değerler,   inançlar ve normlar; biçimleri ise 

ritüeller, törenler, hikâyeler, mitler, kahramanlar, semboller ve dil olarak sınıflanabilir. 

Yapılan araĢtırmalardan yola çıkarak örgüt kültürünün öğeleri: 

Kültürel Normlar: 
“Normlar iĢgörenlerin davranıĢ biçimlerini belirleyen bir ölçüde yaptırımsal 

kurallardır” (Köse vd., 2001: 231). “Kural ve prosedürler, örgüt içindeki kaynakların, 

gücün, yetki ve sorumlulukların örgüt hiyerarĢisinde nasıl dağılacağını gösterdiğinden 

örgüt üyeleri arasındaki biçimsel iliĢkileri belirler ve yönlendirir‟‟. Kültürel normların 

yetersiz kaldığı ya da iĢlemediği durumlarda örgüt kültürünün yerleĢmesi, devamlılığı 

ve geliĢimi sekteye uğrar (GümüĢ Erdoğan, 2011: 40). 

Değerler: 
Bireylere alternatifler arsından seçim yapma fırsatı sunar. UlaĢılması muhtemel 

olanı değil ideal hedefleri temsil eder. Toplum tarafından standartlar olarak oluĢturulup 

bireye aktarımı yapılır ve birey özümser  (ġahal, 2005: 32). 

Semboller: 
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Kurumların diğer kurumlardan ayırt edilmesini sağlayacak, akılda kalıcı ve özel 

bir anlam ifade eden obje, logo, bayrak, flama, olaylar ve hareketler sembolleri 

oluĢturmaktadır. Bazı kurumlar için bu semboller adlarının baĢ harfleri, bazıları için 

ürettikleri ürünün resmi, bulunduğu bölgenin özellikleriyle ya da yapılan iĢin içeriğiyle 

oluĢmaktadır (Sönmez Kılıç, 2013: 18). “Sembol haline gelmiĢ bir nesne ya da 

davranıĢı kullanmak, yönetim süreci ve kontrol konusunda bilgi sağlamayı, mesaj 

iletmeyi ve ortak değerler geliĢtirmeyi sağlayan önemli bir araç olabilmektedir‟‟ 

(Aydınlı,  2008: 16). 

Tören ve Toplantılar:  

“Tören, belirli bir kiĢi ya da topluluğu ilgilendiren özel bir olay için düzenlenmiĢ 

planlı bir aktiviteyi simge olarak ya da belirli bir anlamı diğerlerine iletmek için nesne 

ya da olay Ģeklinde kullanılan ifadelerdir” (Köse  vd.,  2001:  230). 

“Törenler ve toplantılar, toplumsal yaĢamda ve toplumun genel kültürü içinde 

olduğu kadar örgütsel yaĢamda ve örgütsel kültür içinde geniĢ ve önemli yer tutarlar. 

Törenler örgüt kültürünün bir kutlama aracı olup örgüt içindeki kültürel değerleri 

pekiĢtirmeyi, üyeler  arasındaki  bağlılığı  arttırmayı hedefler” (Bakan vd., 2004: 61). 

Varsayımlar: 
“Bir örgütsel kültür öğesi olarak temel sayıltılar, örgütü oluĢturan birey ve 

gruplarca paylaĢılan, örgütteki insan unsuru, örgütsel ve çevresel sorunlar, insan 

iliĢkileri ve eğilimi ile bütün bunlara iliĢkin gerçek ve doğanın doğrusuyla ilgili temel 

yorumlamaları içermektedir” (Schein, 1988; akt. Bakan vd., 2004: 45). 

Dil: 
“Her örgütün kendine özgü bir dili vardır. Örgütte kullanılan sözcükler, sadece 

örgüt içinde anlam ifade eder, dıĢarıda anlam ifade etmez. Dil, örgütte kültürel 

değerlerin yerleĢmesinde bir araçtır” (Köse vd., 2001: 230). “Dil örgüt üyeleri arasında 

iletiĢimi sağlayan mevcut kültür hakkında bilgi veren ve yeni üyelere kültürün 

aktarılmasında rol oynayan bir araçtır. Dil, bu iĢlevleri yerine getirerek kültürün 

devamını sağlar” (Bakan vd., 2004: 53). 

Metaforlar: 
“Bir Ģeyin (bir çeĢit düĢünce, konu veya eylemi) diğer bir Ģeye benzerliğini ifade 

eden sembolleri, bilinen veya daha az bilinen Ģeyler arasından çekip, anlam verilmesini 

sağlarlar” (ġahal,  2005:  36). 

Örgütsel Hikayeler ve Mitler: 
Hikayeler örgüt içindeki kiĢi veya olaylar hakkında anlatılan, örgüt felsefesini 

yansıtan, bütünleĢme, iĢbirliği, koordinasyon ve kontrol iĢlevini gören ve örgütsel 

değerler aracılığıyla sorunların çözümünü ve örgütsel faaliyetlerin etkin bir Ģekilde 

yerine getirilmesini sağlayan, örgüt üyelerine rehberlik eden bir kültürel faktördür. 

Özellikle oryantasyon döneminde büyük önem taĢımaktadırlar (Bakan vd., 2004; TaĢ, 

1999). 

Mitler ise içinde gerçeği yansıtan bölümler de taĢıyan masallardır (Bakan vd., 

2004: 57). Örgütte olmuĢ olayları ya da örgütün nasıl oluĢtuğunu anlatmak amacıyla 

kullanılan imgesel olaylardır  (ġahal,  2005:  37). 

Liderler ve Kahramanlar: 
“Temel değerler ve inançlar örgüt kültürünün alt yapısın oluĢtururken, liderler ve 

kahramanlar da bunların sembolleri, kendi kiĢiliklerinde bunları yansıtan modeller ya da 

temsilcilerdir” (Köse vd., 2001: 229). 
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3.3.6. YaklaĢım ve Modeller 

3.3.6.1. Parsons (AGIL) Modeli 

“ABD‟li psikolog T. Parsons, örgüt kültürünün incelenmesinde ve 

oluĢturulmasında sosyal değerlerin katkıları üzerinde durmuĢtur. Parsons‟un modelinde 

dört fonksiyon vardır. Bunlar; uyum, amaca ulaĢma, bütünleĢme ve yasallık adlarını 

taĢımaktadır”.  Kültürün oluĢumuna katkıda bulunan değerler: 

- Teknik değerler, 

-  Ekonomik değerler, 

-  Sosyal değerler, 

-  Psikolojik değerler, 

-  Politik değerler, 

-  Estetik değerler, 

-  Ahlaki değerler, 

-  Dini değerler  (Eren,  2001;  akt.  Yurttakal,  2007: 12-13). 

3.3.6.2. OUCHI Modeli “Z TEORĠSĠ”  

“Z tipi örgüt kültüründe bireysel kararlar yerine proje grupları ve katılımcı 

yönetim tarzı benimsenmektedir. Kıdemsizlerden kıdemlilere doğru karar alma Ģekli 

uygulanabilmektedir”. Z kültürüne ait yapılmıĢ olan son uygulama; çalıĢanların iç ve dıĢ 

çevreye bağımlılıkları ve aileleriyle beraber ele alınmalarıdır  (Aydınlı, 2008: 25-26). 

3.3.6.3. Peters ve Waterman’ın Mükemmellik Modeli 

“Peters ve Waterman, iĢ hayatında baĢarılı olan ABD firmalarının baĢarı sırlarını 

araĢtırmıĢlar ve hazırladıkları kitaba da “In Search of Excellence” (Mükemmelliği 

AraĢtırma) adını vermiĢlerdir. Böylece yönetim kitaplarına mükemmellik yaklaĢımı 

olarak geçen popülist ve amprik görüĢlerini ortaya koymuĢlardır” (Eren, 2001; akt. 

Yurttakal,  2007: 21). 

 BaĢarı ve mükemmellik kiĢisel değer ve yargılara bağlı olarak göreceli bir 

kavramdır. Günümüzdeki sürekli geliĢme ve yenilikler yeni baĢarıların ortaya çıkmasını 

sağladığından mükemmeli bulduğumuzdan söz etmek yeni baĢarıların sonu olur. 

BaĢarıyı önemseyen Ģirketler “Benchmarking (karsılaĢtırma) Tekniği” uygulayarak 

kendilerini diğerleriyle karĢılaĢtırmakta ve baĢarının sebeplerini araĢtırmaktadırlar. Bu 

tekniğe göre rakiplerinin sırlarını keĢfederek kendilerini baĢarıya adapte etmektedirler 

(Eren, 2001; akt. Yurttakal, 2007: 21). 

3.3.6.4. Geert Haftstede’nin Kültürel Analizi 

“Hofstede (1980) kırk ülke üzerinde yaptığı ve ulusal kültürün örgütler açısından 

sonuçlarını incelediği araĢtırmasının sonuçlarını dört baĢlık altında incelemektedir; güç 

mesafesi, belirsizlikten kaçınma, bireycilik-kollektivizm ve erillik-diĢilik” (Hofstede, 

1980;  akt. Bakan vd., 2004: 82-89): 

Güç Mesafesi: 

“Kültürün bu boyutu, bir toplumda kurumlar ve örgütlenmeler içindeki gücün 

dağılım biçimini; bu dağılımdaki farklılıkların, eĢitsizliklerin üyeler tarafından 

benimsenme ve kabul edilme derecesini gösterir. Güç mesafesi geri olan kültürlerde, 

güç dağılımında ve buna bağlı olarak fırsat eĢitsizliğinde dengesizlikler kabullenilir”.  
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Belirsizlikten Kaçınma: 

“Belirsizlikten kaçınma bir toplum üyelerinin kesinlik olmayan, kuĢku 

uyandıracak durumlar karĢısında kendilerini ne ölçüde rahatsız ve tehdit altında 

hissettikleri ve bu durumdan ne ölçüde kaçındıklarını ifade etmektedir”. Belirsizlikten 

kaçınma eğilimi düĢük bireyler;  bilgiye önem verir,  ipuçlarını yorumlar, bilgiyi 

paylaĢır ve insanların içsel özelliklerine duyarlıdırlar. Belirsizlikten kaçınma eğilimi 

yüksek bireyler ise iĢ güvencesi, yazılı kurallar ve mutlak doğrulara önem verir. 

Bireycilik-Kollektivizm: 

Bireylerin toplu davranıĢlarıyla ilgili bir kavramdır. “Kollektivist toplumlarda 

bulunan örgütlerdeki iĢgörenlerde daha güçlü bir duygusal bağ ve birlikte hareket etme 

anlayıĢı aranır”. 

Erillik-DiĢilik: 

Kültürün diĢilik boyutu; Ģefkat, merhamet, sevgi, nezaket duyarlılık gibi 

özellikleri temsil eder. Buna karĢılık erillik boyutu; yükselme tutkusu, otorite, rekabet, 

bağımsızlık, materyalist olma gibi eğilimler taĢır. “Erkek kültürlerde çalıĢmak için 

yaĢama ilkesi vurgulanırken, diĢi kültürlerde ise yaĢamak için çalıĢma ön plana 

çıkmaktadır”.  

3.3.6.5. Deal ve Kennedy Modeli 

“Çevre bir örgütün nasıl bir kültüre sahip olması gerektiğini belirleyen en önemli 

etkenlerden birisidir. Örgüt kültürü çevrede baĢarıya götüren bütün unsurları 

bünyesinde tesis etmelidir. Terrence Deal ve Allan Kennedy, 1988‟de oluĢturdukları 

örgüt kültürü sınıflama modelinde örgüt çevresini esas almıĢlardır. Bu modelde iki 

değiĢkenin etkileĢimi örgüt kültürü sınıflamasında”:  

- Risk düzeyi,  

- Geri bildirimin hızı etkendir. 

“Bu iki eksende ortaya çıkan dört ayrı örgüt kültürü çeĢidi ve tanımları ise 

Ģöyledir”: 

Sert Erkek / Maço Kültürü:  

“Bu kültürlerde yüksek risk alan yönetici ve çalıĢanlar vardır, ancak bu risk 

hareketinin sonucunu çok kısa sürede alacaklardır. Bu tür giriĢimlerde hızlı iniĢ ve 

çıkıĢlar, sürpriz atılımlar ya da kayıplar yaĢanır. Özellikle liderin cesaret ve giriĢim 

sembolü olarak etki yapmak zorunda olduğu bu tip kültürlerde, kahramanlar ve 

kahramanlık öyküleri önemli bir kültür öğesidir”. 

Çok ÇalıĢ ve Sert Oyna Kültürü: 

Geri bildirim hızı önemlidir, kararların yarattığı veya Ģirketin maruz kaldığı risk 

ise düĢüktür. 

ġirket Üzerine Ġddiaya Gir Kültürü:  

Üretilen ürün ya da hizmetin ortaya çıkması uzun zaman aldığından risk yüksek 

ancak geri bildirim hızı yavaĢtır. ancak risk yüksektir. “Bu yüzden bu sektörde 

kahraman olmanın yolu teknik rekabet üstünlüğü ve bu alandaki baĢarıdan geçmektedir, 

fakat geri bildirim süresinin uzunluğu nedeniyle teknik üstünlüğün yanı sıra sabır, sebat 

ve olgunluk da öne çıkar”. 

Süreç Kültürü:  

Çevresel belirsizliğin hakim olduğu geri bildirimi yavaĢ çevrelerde var olan 

kültürdür. ÇalıĢanlar prosedürlere uyar ve hata yapmamaya gayret eder. Sonuçları 

ölçmek ve değerlendirmek zordur (Eren, 2001; Tonny Morden, 2004; akt. Uyar, 2013: 

21-25). 
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3.3.6.6. Harryson ve Handy’nin Örgüt Kültürü Sınıflaması 

Harryson ve Handy örgüt modeli dört grupta incelenir. Bunlar (Bakan vd., 2004: 

90-94): 

Rol Kültürü (Apollo): 
Roller kiĢilerden daha önemlidir ve örgüt rollere uygun kiĢileri iĢe almaktadır. ĠĢ 

görenlerin kiĢiliklerinden ziyade, sorumluluklar ve iĢ bölümünün rasyonelliği kültürün 

etkililiğini sağlar. Mevcut Ģartlara cevap vermeyen ve değiĢime kapalı olan bu kültürde 

herkesin yapacakları belli olup risk yoktur. Yaratıcı, yenilikçi ve hareketli bir kiĢilik bu 

kültür için uygun değildir. 

Görev Kültürü (Athena): 

Kontrol yetkisi tanıyan, uzmanlık, yetenek, yaratıcılık ve sezgilere önem veren, 

Ģartlara uyarlanabilen esnek kültürdür. 

Güç Kültürü (Zeus): 
Etki, güç ve kontrolün merkezde toplanıp, iĢlerin kurallara göre yapıldığı 

değiĢime uyum sağlayan kültürlerdir. HiyerarĢide orta kademelerde çalıĢanlar yetersiz 

güce sahip olduklarını fark ederek mutsuz olabilirler. Örgütün baĢarısı 

merkeziyetçiliğiyle doğru orantılıdır.  

Birey Kültürü (Dionysus): 
Örgüt iĢ görenler için vardır. Herkes kendi iĢini yapar ve kiĢilerin varlıkları 

örgütle sınırlı değildir. Ancak bireycilik kültürü geliĢtikçe birey sorumluluk ve risk 

almaktan kaçınır. Örgütü kariyer ve özel istekleri için kullanan bireyler ise yapması 

gerekenleri yapar.  

3.3.7. Eğitim Kurumlarında Güçlü ve Zayıf Örgüt Kültürü 

Okul, sosyal bir sistem olarak bir kültüre sahiptir ve bu kültüre, okul kültürü, 

kurum kültürü örgüt kültürü gibi adlar verilmektedir. “Okul toplumunu oluĢturan 

insanlar arasında bütünleĢmenin sağlanıp sürdürülebilmesi, aitlik ve biz duygusunun 

geliĢebilmesi,  üyelerin okullarına bağlanmaları, okullarıyla övünmeleri, üyeler arasında 

ortak bir kültürün oluĢmasına bağlıdır” (Aydınlı, 2008: 34). “Okul kültürü içerisinde 

oluĢan çalıĢma ortamı, çalıĢanların motivasyonunu ve değerli kılınma duygusunu 

etkileyebileceği için okul toplumunda zamanla verimliliği ve baĢarıyı etkileyecektir” 

(GümüĢ Erdoğan, 2011: 2). 

Eğitim kurumları kendi vizyon ve misyonlarına uygun bireyler yetiĢtirir ve bu 

bireylerin de amaç, düĢünce ve beklentileri vardır. KarĢılıklı etkileĢim okul kültürünü 

meydana getirir ve bu kültür hem okul hem birey için büyük önem taĢır (GümüĢ 

Erdoğan, 2011: 1). Eğitim örgütleri için insan büyük önem taĢır. Okulun örgüt felsefesi 

belirli inanç, değer, tutum ve varsayımlara dayanır. Okulun örgüt kültürü paydaĢların 

ortak hareket etmesini sağlar. Okulun görevi ve baĢarısı ise paydaĢların örgüt kültürüne 

uyumuna bağlıdır. 

Okul kültürü bireye kimlik duygusu kazandırabildiği ölçüde geliĢmiĢ demektir. 

Personeli özdeĢleĢmiĢ bireylerin olduğu okullar güçlü örgüt kültürüne sahiptir. Güçlü 

örgütlerde tüm paydaĢlar okulun geliĢtirilmesi için sorumluluk alır. Örgüte özgü dil, 

iĢaret, sembol, duygu, davranıĢ, tören ve hikayeler tüm üyelerce benimsenmiĢ olup tüm 

üyelerce özümsenir. Örgüt kültürü bu yolla hem bireylere kimlik kazandırır hem de 

örgüt kültürünün aktarımı yapılır (Aydınlı,  2008:  34). 

“Eğitim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin yönetime etkin bir Ģekilde 

katılmaları sağlanabilirse; okulda oluĢacak güvenle birlikte yerine getirilen görevin 

çalıĢılan okulun benimsenmesi sağlanır. Okulunu benimseyen öğretmenlerin 
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oluĢturduğu bir kurumda sağlıklı bir örgüt kültürü hâkim olacaktır‟‟ (GümüĢ Erdoğan, 

2011: 4). “Bir çalıĢma ortamında iĢbirliğinin ne oranda geliĢtiğinin belirlenmesinde 

açıklık ve dürüstlük büyük bir öneme sahiptir. Ġnsanlar güven duydukları ortamlarda 

birlikte çalıĢma arzusunu hissederler. Güven duyulan kiĢiye yönelik davranıĢla, güven 

duyulmayan kiĢilere yönelik davranıĢlarda farklılıklar oluĢur” (ġahin,  2006:  55). 

“Güçlü okul kültürü, yönetici ve öğretmenlerin ortak, değer, norm ve inançlar 

etrafında birleĢmeleri sonucunda ortaya çıkar. Güçlü okul kültürü, bozucu nitelikteki alt 

kültürlerin oluĢmasına olanak sağlamaz. Okulun informal boyutu ağır bastığından, okul 

ortamındaki alt grupların varlığı, önemli görülmektedir”. Güçlü örgütlerde tüm alt 

kültürler okul kültürü içerisinde bütünleĢtirilip paydaĢlar okul kültürüyle özdeĢleĢir. 

Güçlü örgütlerde formal ve informal yapı birlikte iĢler (Yurttakal, 2007: 43). Yönetime 

katılma ve örgüt birbiriyle ilgili kavramlar olup örgüt kültürü güçlü ise çalıĢanların 

motivasyonları artar, örgütü daha kolay benimserler dolayısıyla yönetime katılma artar. 

Yönetime katılma özdeĢleĢmeyi kolaylaĢtırır. ÖzdeĢleĢmiĢ bireylerin bulunduğu 

kurumlarda olumlu örgüt havası hakimdir. Eğitim toplumların medeniyet ve geliĢmiĢlik 

göstergesi olup nesilden nesile aktarımı yapılır. Eğitimde etkililik ve verimliliğin 

sağlanması birey ve toplum için önemlidir (GümüĢ Erdoğan, 2011: 2-3). 

Okul kültürü öğretmenlerin iĢ tutumlarını doğrudan etkiler. Cheng (1993), etkili 

ve etkisiz okul kültürlerine iliĢkin yaptığı araĢtırmada; güçlü okul kültürlerinin 

öğretmenleri daha iyi motive ettiği sonucuna varmıĢtır. Olumlu kültüre sahip okullarda, 

paydaĢların öğrenmesi artar,  olumsuz kültüre sahip okullarda profesyonel bir öğrenme 

ortamı sağlanamaz ve değiĢime direnç gösterilir (Fullan, 2001; akt. Terzi, 2005: 424). 

Güçlü örgütlerde gönüllü katılım vardır dolayısıyla okul iklimi daha ılımlı ve 

yumuĢaktır. Olası çatıĢmalar daha azdır, aĢırı merkezileĢme yoktur. Bireylerin iĢ 

doyumu daha yüksek olup yerinden yönetim mevcuttur. Bireylerin kiĢisel, teknik ve 

kavramsal becerileri dikkate alınır çünkü eğitim öğrencilerin geleceğini etkiler (GümüĢ 

Erdoğan,  2011: 18). 

Güçlü örgüt kültürünün oluĢmasında okulların fiziksel donanımları da önem 

teĢkil etmektedir. “Okul binalarının ve öğretim tesislerinin kalitesi, eğitim-öğretimin 

gerçekleĢtirilebilmesi, öğrencilerin fiziksel ve duygusal geliĢimleri ve okul personelinin 

morali açısından büyük önem taĢır. Okul binasının güvenli, temiz, bakımlı, aydınlık 

olması, ısıtma ve havalandırmasının uygun olması ve özürlülerin gereksinimlerini 

karĢılayacak Ģekilde olması gerekir” (ġahin, 2006: 51). Konuyla ilgili araĢtırmalar 

incelendiğinde güçlü örgütlerin özellikleri Ģöyle özetlenebilir: 

 ÇalıĢanların yaratıcılık, yenilik ve baĢarı güdüleri teĢvik edilir. 

 Görevlerin yerine getirilmesinde büyük ölçüde özerklik verilir. 

 Örgüt üyeleri arasında yarıĢmayla iĢbirliği arasında iyi bir denge kurulur. 

 ÇalıĢanlar sorumluluk üstlenmeye teĢvik edilir.  

 Esneklik ve uzaktan denetim mevcuttur. 

 HoĢgörü ortamı egemen olup çatıĢma çözümlemesi yapılarak çatıĢmalardan 

verim elde edilir. 

 ÇalıĢanların sosyal yaĢantısına da ilgi gösterilir. 

 ÇalıĢanlar arasında uyum ve ahenk bulunur. 

 Örgütte adil bir ödül-ceza sistemi bulunur. 

 ĠĢ örgüt üyeleri tarafından yaĢamak için gerekli bir uğraĢ olarak görülür (Bakan, 

2004: 78-79). 

Eğitim yönetimi alanında yapılan çalıĢmalarda okulların esas alınmasının 

faydaları: 

 Okullar eğitim faaliyetlerinin odağıdır. 
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 Eğitimin bizzat sunulduğu yerdir. 

 Okullar eğitim sistemi içerisinde en fazla bütçeye sahiptir. 

 Okullar verimliliğin sağlanmasında ihtiyaç duyulan paydaĢları kapsamaktadır. 

 Farklı kültürel grupların buluĢtuğu yerdir. 

 Ulusal ve yerel özellikler taĢırlar (Wolker ve Dimmock, 1998; akt. Ġpek, 1999: 

7). 

3.4. Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

3.4.1. Kavramın Tanımı 

ÖzdeĢleĢme kavramı ilk olarak Freud tarafından bireylerin birbirleriyle 

kurdukları duygusal bağ olarak tanımlanmıĢ daha sonra Lasswell tarafından kavram 

geniĢletilerek milliyetçilik gibi daha genel toplumsal özdeĢleĢmeler anlamında 

kullanılmıĢtır (Gautam vd.,  2004: 302). 

Örgütsel özdeĢleĢme kavramı için farklı araĢtırmacılar tarafından farklı 

tanımlamalar yapıldığı için kavram üzerinde genellemelere varmak güçtür  (ĠĢcan, 2006: 

162). 

ÖzdeĢleĢme, özdeĢlesen kimsenin diğerinin rolünü üstlenmesi olarak 

tanımlanabilecek klasik yoldan olabileceği gibi iki kiĢinin karĢılıklı iliĢki içinde 

özdeĢleĢmeleri ile de gerçekleĢebilir  (Kelman, 1958: 53). 

ÖzdeĢleĢme, bireyin baĢkalarının kiĢilik ve duygularını anlamlandırarak onlarla 

bütünleĢme sürecini ifade eder.  ÇalıĢanların iĢ doyumuna ve örgütsel baĢarıya olumlu 

etkisi vardır. Örgütün amaçları bireyin amaçları haline gelir ve güçlü biçimde 

özdeĢleĢmiĢ çalıĢan bu amaçların gerçekleĢtirilmesi için etkin biçimde çalıĢmaya motive 

olur  (Ashford ve Mael, 1989;  Edward, 2005). 

3.4.2. Kavramın Önemi  

 ÖzdeĢleĢme bireyin içerisinde bulunduğu gruba aitlik duygusudur. Üyelerin 

örgütle özdeĢleĢememeleri örgüte zarar verir (Elbasch ve Bhattacharya, 2001; Mael ve 

Ashforth, 1992). Örgütsel değiĢim, örgütsel kimliği etkiler. Bu değiĢim tehdit değil 

geliĢim ve süreklilik için fırsattır. Örgütsel kimliği arttırır ya da azaltır (Dick vd., 2004: 

123). Mustafeyeva (2007, 83)‟ya göre, “Örgütsel özdeĢleĢmenin birey ile grup 

düzeyindeki sonuçları, günümüz iĢletmeleri için önemli bir olgudur. Örgütsel 

özdeĢleĢme, örgütün çalıĢanlarının mutluluğunun sağlanılması, çalıĢanları iĢ yerinde 

tutulması ve sadık çalıĢanlar oluĢturulması için önemlidir”. 

Ashforth ve Mael (1989) , örgüt diğer örgütlerle karĢılaĢtırıldığında daha farklı 

algılanıyor ise, özdeĢleĢme potansiyeli yüksektir. Örgüt kimliği çekici algılanıyor ve 

bireylerin özsaygıları yüksek ise özdeĢleĢme yüksek oranda mevcuttur. Ortak geçmiĢ, 

benzerlikler, hedef birlikteliği ve dıĢ tehditler özdeĢleĢmeyi olumlu yönde etkiler (Akt. 

Kalemci Tüzün, 2006: 82). Toplumda daha iyi bir yer edinme çabası olan birey kimlik 

olgusunu tanımlamaya ve “ben kimim” sorusuna cevap bulmaya, daha sonra da ait 

olduğu organizasyondaki kimlik(ler) içerisinde “örgütsel kimlik”i algılamaya ve 

farkında olmaya çalıĢır (Polat, 2009: 9). Sosyal kimlik yaklaĢımı örgütsel gruplar ve 

tutumları ile sosyal kimlik arasındaki  ilgidir ve olumlu iliĢkileri varsayar (Dick vd., 

2004: 125). 

“Burke ayrılığın üstesinden gelmek için iletiĢim yolu ile özdeĢleĢmenin bir 

ihtiyaç olduğunu öne sürer ve ayrılığın biyolojik, sosyal sınıfsal ve pozisyonel olmak 

üzere farklı türleri olabileceğini vurgular” (Edvard, 2005; akt. Karayiğit, 22: 2008). 
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ÖzdeĢleĢme sayesinde çalıĢanların verimi artar ve iĢten ayrılma niyetine daha az 

rastlanır. ÇalıĢanlar gönüllü olarak örgütü destekleyici tavırlar sergiler ve çaba sarfeder 

(ĠĢcan, 2006: 161). “Cheney ve Tompkins‟e göre ise özdeĢleĢme; bireyin veya grubun 

tek düzeliğinin geliĢtirilmesi ve sürdürülmesi süreci için kimliğin kullanılmasıdır‟‟ 

(Edward, 2005; akt. Karayiğit, 22: 2008). Örgütsel özdeĢleĢme bireylerin davranıĢlarını 

etkileme gücüne sahip olması ve örgüt üyeleri üzerinde olumlu etkisi sebebiyle fark 

edilmiĢ olup araĢtırmalarda dikkate alınmıĢtır (Mael ve Ashforth, 1992; Ravishankar ve 

Pan;  2006). 

“Örgüte bir kiĢinin diğer üyelerle iliĢkisinin ötesinde psikolojik bir gerçek olarak 

bakıldığında, örgütsel özdeĢleĢme bireyin kendiliğinden belirli bir örgütü kavramasına 

ve ona sadık kalmasına imkan verir”. Bireyin özdeĢleĢme yaĢaması için o örgütte 

bulunması gerekmez (ĠĢcan 2006: 162). “BaĢarılı olan örgütlere bakıldığında örgütün 

amaçları ile paralel değerleri örgüt kültürü olarak benimseyen çalıĢanlar görülmektedir. 

BaĢka bir deyiĢle çalıĢanların kendilerini örgütle bütünleĢtirdikleri, örgüt için kolaylıkla 

özveride bulunabildikleri örgütler baĢarılı olmaktadır” (Köse vd., 2001: 227). “Bu 

durumda varlığın örgütsel varlığın devamı için yüksek düzeyde özdeĢleĢmiĢ insan 

kaynağına olan ihtiyacı fazla olacaktır. Örgütlerin bu kapsamda değerlendirme yaparak 

faaliyetlerini bu yönde organize etmeleri önem kazanır”  (Polat,  2009: 17). 

ÇalıĢan ve örgüt arasındaki iliĢkinin anlaĢılması örgüt verimi açısından 

önemlidir. Bu amaçlar arasındaki uyum örgütsel amaçların benimsenmesini 

kolaylaĢtırır. Böylece çalıĢanların aidiyet duygusu artar uzun vadeli stratejik planların 

iĢletilmesi kolaylaĢır. Daha az kaynakla daha çok verim elde edilir (Polat, 2009: 17-18). 

“Bir baĢka ifade ile bugün örgütler iĢ görenlerden iĢyerini sevme, sadakat duygusuna 

sahip olma ve iĢyerinden ayrılma niyetine sahip olmama gibi bir takım duyguların 

ötesine geçmelerini beklemekte; örgütü bireysel kimlikleri ile özdeĢleĢtirecek ölçüde 

benimsemelerini istemektedir” (Polat,  2009:  13). 

“Bir üyenin örgütsel özdeĢleĢme düzeyi onun benliğinin örgüt üyeliğine ne 

derece bağlı olduğunu gösterir. Eğer örgüt üyeliği bireyin benliğinde merkezi bir yer 

edinmiĢse, onun diğer sosyal gruplardaki üyeliklerinden daha önemli bir konuma 

gelmiĢse, bu kiĢi örgütle yüksek derecede özdeĢleĢmiĢtir” (Karabey ve ĠĢcan, 2007: 

232). “Ödül hiç Ģüphesiz teĢvik edicidir. En güzel ödül takdir etmektir. Maddi ödüller 

bir süre sonra anlamını yitirirken iç ödüller değerini her zaman koruyacaktır” 

(Karaduman, 2014: 20). Ġnsanlar özdeĢleĢme sayesinde psikolojik ihtiyaçlarını giderir, 

aidiyet hisseder. Örgüt liderleri ise aidiyet duygusunun belirsizlikleri giderdiği ve 

verimi arttırdığı bilinciyle özdeĢleĢmeyi güçlendirmek isterler.  ĠĢ hayatında özdeĢleĢme 

insanda huzur ve mutluluk yaratır. Örgütüyle özdeĢleĢen çalıĢanlar sanki evlerine 

gidiyor gibi iĢlerine giderler ve verimlilikleri de olumlu yönde etkilenir. ÖzdeĢleĢme 

düzeyinin yüksek olduğu örgütlerde çalıĢanların istek ve arzuları yerine getirildiği ya da 

çalıĢanlar desteklendiği için değerlilik duygusu ve iĢ tatmini artar  

3.4.3. Modelleri 

3.4.3.1. Kreiner ve Ashforth: GeliĢtirilmiĢ ÖzdeĢleĢme Modeli 

Kreiner ve Ashforth, bireyin örgütle bağını tanımlamaya yönelik özdeĢleĢme 

boyutlarından söz etmiĢlerdir. Bu boyutlar; özdeĢleĢme (identification), özdeĢleĢmeme 

(disidentification), kararsız özdeĢleĢme (ambivalent identification), yansız özdeĢleĢme 

(neutral identification). 

Bu özdeĢleĢme türleri aĢağıda tanımlanmaktadır (Kreiner ve Ashforth, 2001; akt. 

Kalemci Tüzün,  2006: 73):  
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           ÖzdeĢleĢme: Bireyin kimlik ve algılamasının örgütle uyuĢması durumu. 

Kararsız ÖzdeĢleĢme: Bireyin örgütün tümü ya da sadece bir bölümü ile 

özdeĢleĢmekte kararsız kalması.  

Yansız ÖzdeĢleĢme: Bireyin örgütle ne özdeĢleĢmesi ne de özdeĢleĢmemesidir. 

ÖzdeĢleĢmeme: Bireyin, örgütün inandığı tutum ve prensiplerine uygun 

olmadığı algısıyla ortaya çıkar. ÖzdeĢleĢmede olduğu gibi birey örgütün tamamı veya 

bir bölümü ile özdeĢleĢmeme yaĢayabilir.  

3.4.3.2. Scott, Corman, Cheney: Yapısal ÖzdeĢleĢme Modeli 

Scott, Corman ve Cheney tarafından geliĢtirilmiĢ olup boyutları (Scott vd., 1998: 

301):   

Yapının Ġkililiği: Sistem ve yapı birbirini içeren kavramlar olup bütünlüğü 

önemlidir. 

Yapının Bölgeselliği: Bireylerin ait oldukları alt kültürü temsil eder. 

Durumsal Eylem:  Bireylerin etkileĢimlerinden meydana gelir. 
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4. YÖNTEM 

4.1. AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırmada tarama (survey)  modelinde betimsel, hem nicel hem nitel bir 

çalıĢmadır yani karma modeldir. Tarama (survey) araĢtırması bir grubun belirli 

özelliklerini belirlemek amacıyla belirli bir örneklem grubundan veri toplanması 

Ģeklinde yapılan çalıĢmadır (Büyüköztürk vd., 2009: 16). Karasar (1999,77)‟a göre; 

tarama modelleri geçmiĢte ya da hâlen var olan bir durumu var olduğu Ģekliyle 

betimlemeyi amaçlayan araĢtırma yaklaĢımlarıdır. “Karma çalıĢmalarda nicel ve nitel 

veri toplama teknikleri ya aynı anda ya da biri diğerini izler olarak örneğin tarama 

öncesi görüĢme yapılması gibi uygulanmaktadır” (Balcı,  2015:  43). 

AraĢtırma konusu mevcut durumu içerisinde tanımlanmaya çalıĢılır. Bu 

araĢtırmada da uygulama kapsamına alınan okullarda örgüt kültürü ve örgütsel 

özdeĢleĢme düzeyi olduğu gibi incelenecek; daha sonra da bu iki unsur arasındaki iliĢki 

yöneticilerin kiĢisel değiĢkenlerine göre değerlendirilmiĢtir. 

Tarama modelinin genel özellikleri: 

 Bir evreni temsil eden örneklem üzerinde çalıĢılır. 

 Yanıtlar doğrudan araĢtırmaya katılan kiĢilerden alınır.  

 Sonuçlar genellenebilir. 

 Doğal koĢullarda yürütülür. 

Survey araĢtırmalarında veri toplamak için genellikle anket ve görüĢme 

teknikleri kullanılır. Bu araĢtırmada anket ve görüĢme formuna dayalı verilerden 

yararlanılmıĢtır. 

4.2. AraĢtırmanın Evren ve Örneklem 

 AraĢtırmanın evreni, 2014-2015 eğitim-öğretim yılında GümüĢhane il ve ilçe 

merkezlerinde resmi ve özel 33 ilk ve ortaokulda görev yapan 79 okul yöneticisinden 

oluĢmakta olup örneklem tayinine gidilmemiĢtir.  

AraĢtırmaya katılan yöneticilerin demografik bilgilerine ait sayısal veriler Tablo 

4.1‟de verilmiĢtir.  

Tablo 4.1. AraĢtırmaya Katılan Yöneticilerin Demografik DeğiĢkenlerine Göre 

Frekans ve Yüzde Dağılımı 

  Frekans (N) Yüzde (%) 

Kıdem 1-5 yıl 4 5.1 

6-10 yıl 14 17.7 

11-15 yıl 20 25.3 

16 ve üzeri 41 51.9 

TOPLAM 79 100 

 

Tablo 4.1 incelendiğinde; 1-5 yıl kıdeme sahip 4 (% 5.1), 6-10 yıl kıdeme sahip 14 

(% 17.7), 11-15 yıl kıdeme sahip 20 (% 25.3) ve 16 yıl ve üzeri kıdeme sahip 41 (% 

51.9) yönetici bulunmaktadır.  
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4.3. Veri Toplama Aracı 

AraĢtırmada; 1 maddeden oluĢan “KiĢisel Bilgi Formu”, Van Dick (2004) 

tarafından geliĢtirilen 5‟li likert (kesinlikle katılıyorum, katılıyorum, kararsızım, 

katılmıyorum, kesinlikle katılmıyorum) 7 maddeden oluĢan “Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Ölçeği”, Cemalettin Ġpek (1999) tarafından geliĢtirilen 5‟li likert (hiç uygun değil, çok 

az uygun, biraz uygun, oldukça uygun, tamamen uygun) 37 maddeden oluĢan “Örgüt 

Kültürü Ölçeği” ve hazırlanan 16 soruluk “Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Örgüt Kültürü 

GörüĢme Formu”  kullanılmıĢtır. 

4.3.1. KiĢisel Bilgi Formu (KBF) 

AraĢtırmaya katılanların demografik özellikleri hakkında veri toplamak amacıyla 

araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen kiĢisel bilgi formu; yöneticilerin demografik 

özelliklerini belirlemeye yönelik 1 sorudan (kıdem)  oluĢmaktadır (Ek 1).   

4.3.2. Van Dick Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği (ÖÖÖ) 

Van Dick (2004) tarafından geliĢtirilen “Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği”, Erel Yetim 

(2010) tarafından Türkçe‟ye çevrildikten sonra dil yeterliği ve içerik geçerliği açısından 

uzmanlarca değerlendirilmiĢtir. Ölçek 5‟li likert tipi (kesinlikle katılmıyorum, 

katılmıyorum, kararsızım, katılıyorum, kesinlikle katılıyorum) 25 maddeden 

oluĢmaktadır. Ölçeğin güvenirlik katsayısı 0.89, tek faktörlü yapı gösteren ölçekte 

toplam varyans  %50‟dir. 

Bu ölçeğin bu çalıĢmaya göre uyarlanmasından dolayı alan uzmanlarının görüĢleri 

alınarak mantıki yoldan ölçeğin kapsam geçerliği sağlanmıĢtır. Yetim (2010) tarafından 

200 kiĢi üzerinde bir pilot çalıĢma yapılmıĢtır. 25 maddeden oluĢan “Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme Ölçeği”nin bütününe iliĢkin güvenirlik katsayısı ise 0.92 olarak bulunmuĢ 

olup güvenirlik katsayısı oldukça yüksektir  (Erel Yetim;  2010:  54).  

Van Dick (2004) tarafından geliĢtirilen Erel Yetim (2010) tarafından Türkçe‟ye 

uyarlanan “Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği”, Çırakoğlu (2010) tarafından “Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme ve ĠĢ Doyumu ĠliĢkisi” konulu tezinde 5‟li likert (kesinlikle katılıyorum, 

katılıyorum, kararsızım, katılmıyorum, kesinlikle katılmıyorum) 7 madde Ģeklinde 

kullanılmıĢ olup, ölçek özdeĢleĢmenin biliĢsel, duygusal ve davranıĢsal yönlerini 

belirten ifadeler içermektedir. Ölçeğin 4. ve 5. Maddeleri ters madde olup istatistiksel 

olarak analiz edilmeden önce çevrilmiĢtir. Geçerlik ve güvenirlik çalıĢmaları araĢtırmacı 

tarafından yapılarak Cronbach Alfa güvenilirlik katsayısı 0,74 olarak hesaplanmıĢtır. 

Yapılan güvenilirlik analizi sonucunda her ölçek için bu değerin yeterince yüksek 

olduğu görülmüĢtür  (Çırakoğlu,  2010: 50).  

Güvenilirlik bir ölçümün hatadan bağımsız kalma derecesini ifade eder. Bir ölçüm 

aracının güvenilirliğinin hesaplanmasında çeĢitli yöntemler kullanılmaktadır. Bunlardan 

içsel tutarlılık (internal consistency) en sık baĢvurulan yöntemdir. Bu yaklaĢımda 

kavramı ölçerken çok sayıda maddelerden oluĢan Likert, bir ölçek kullanılarak ölçekte 

yer alan maddeler arasındaki korelasyon değerine bakılarak içsel tutarlılık analizi 

yapılır. Ġçsel tutarlılığın ölçümünde en yaygın kullanılan yöntem cronbach alfa olarakta 

bilinen alfa katsayısıdır. Alfa değeri 0 ile 1 arası değerler alır ve psikolojik bir test için 

hesaplanan güvenirlik katsayısının .70 ve daha yüksek olması güvenirlik için yeterlidir 

(Altunısık  vd.,  2005;  Büyüköztürk,  2013). 
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4.3.3. Örgüt Kültürü Ölçeği (ÖKÖ) 

Meslek Liselerindeki baĢat örgüt kültürünü belirlemek amacıyla Ġpek (1999) 

tarafından “Liseler ve Özel Liselerde Örgütsel Kültür ve Öğrenci Öğretmen iliĢkisi” 

konulu doktora tezinde kullanılmıĢ olan Örgütsel Kültür Ölçeği 37 sorudan oluĢan 5‟li 

likert (hiç uygun değil, çok az uygun, biraz uygun, oldukça uygun, tamamen uygun) 

ölçeğidir. 

 Örgüt Kültürü Ölçeğinin güvenirlik ve geçerlilik çalıĢması Ġpek (1999) tarafından 

yapılarak dört alt boyut altında incelenmiĢtir. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin 

“Örgüt Kültürü Ölçeği” nin Güvenirlik Katsayıları Güç 0.60; Rol 0.69; BaĢarı 0.78; 

Destek 0.90 olarak hesaplanmıĢ olup güç ve rol boyutlarının orta düzeyde, baĢarı ve 

destek boyutlarının yüksek bir değer bulunduğu görülmektedir (Ġpek, 1999: 136-138). 

4.3.4. Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Örgüt Kültürü GörüĢme Formu 

AraĢtırma sonucunun sağlamasını yapmak amacıyla hazırlanan 16 soruluk 

“Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Örgüt Kültürü GörüĢme Formu” hazırlanmıĢ olup aynı 

evrende tesadüfi örneklem yoluyla seçilen 15 yöneticiye uygulanmıĢtır (Ek-4). 

GörüĢme formu bulgularını araĢtırmaya katılan yöneticilerin görüĢme sorularına 

verdikleri cevaplardan elde edilen 16 tema ve her bir temanın alt temaları 

oluĢturmaktadır. AraĢtırma bulgularını oluĢturan temalar: 

1. Yöneticinin okulunun kiĢiliğini yansıtıp yansıtmadığı ve okuluyla özdeĢleĢme 

durumu 

2. Yöneticinin okulunda çalıĢmaktan hoĢnutluk durumu 

3. Okulun baĢkalarınca nasıl değerlendirildiği durumu 

4. Yöneticinin okulu için özveride bulunup bulunmama durumu 

5. Okulda ağırlık verilen yönetim yaklaĢımı 

6. Okulda kullanılan denetim yaklaĢımı 

7. DeğiĢim ve yeniliklere yaklaĢım tarzı 

8. Eğitim öğretim faaliyetlerinin yürütülme durumu 

9. Kural ve prensiplerin anlamlılık durumu 

10.  Kural ve normların iĢletilme biçimi 

11. BaĢarının teĢvik durumu 

12. BaĢarmak için neler yapıldığı durumu 

13. Rekabet mi iĢbirliği kültürünün mü benimsendiği 

14. Velilerin okulla iliĢki durumu, 

15. Karar alma biçimi 

16. PaydaĢların aidiyet duygusu 

4.4. Veri Toplama Aracının Uygulanması 

Literatür taraması yapıldıktan sonra dört bölümden oluĢan anket katılımcılara 

uygulanmıĢ ve araĢtırmanın güvenirliği açısından isim belirtilmemesi istenmiĢtir. 

Birinci bölümde; yöneticilerin demografik özelliklerini öğrenmeye yönelik 1 sorudan 

(kıdem)  oluĢan “KiĢisel Bilgi Formu”, ikinci bölümde; 5‟li likert 7 maddeden oluĢan 

Van Dick “Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği (ÖÖÖ)” ve üçüncü bölümde; 5‟li likert 37 

maddeden oluĢan “Örgüt Kültürü Ölçeği (ÖKÖ)” örneklem tayinine gidilmeden 

GümüĢhane merkez ve ilçe merkezlerindeki tüm ilk ve ortaokul yöneticilerine 

uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonucunu test etmek amacıyla aynı örneklem grubundan 
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tesadüfi random yoluyla seçilen 15 yöneticiye 16 maddeden oluĢan “Örgütsel 

ÖzdeĢleĢme ve Örgüt Kültürü GörüĢme Formu”  uygulanmıĢtır. 

4.5. Verilerin Analizi 

Uygulanan anket sonucunda, elde edilen veriler SPSS 15.0, görüĢme formlarının 

analizinde ise içerik analizi tekniği kullanılmıĢtır. Bu çözümleme sonucunda elde edilen 

bulgular yorumlanmıĢtır.  

Okul yöneticilerinin örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri ve örgüt kültürüne iliĢkin 

düzeylerini belirlemek amacıyla aritmetik ortalama (X), standart sapma (ss), frekans (f) 

ve yüzde (%) değerleri hesaplanmıĢtır. Yöneticilerin örgütsel özdeĢleĢme ve örgüt 

kültürü algıları arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla korelasyon testi yapılmıĢtır. 

Kıdem değiĢkeninin örgütsel özdeĢleĢme ve örgüt kültürüne etkisini belirleyebilmek 

amacıyla da korelasyon testi uygulanmıĢtır.  

DeğiĢkenler arası iliĢkilerin açıklanmasını sağlayabilmek amacıyla korelasyon 

analizi uygulanmıĢtır.  “Korelasyon katsayısı değiĢkenler arasındaki iliĢkinin düzeyini 

ya da miktarını ve yönünü açıklayan bir sayıdır” (Büyüköztürk, 2013: 31). 

Örgütsel özdeĢleĢme ve örgüt kültürü anketlerinin her bir maddesinden en düĢük 

1 puan, en yüksek 5 puan alınabilir.  

Ankette yer alan her bir maddenin gerçekleĢme düzeylerinin yer aldığı puan 

aralıkları, seçeneklere verilenen düĢük değer olan 1 ile en yüksek değer olan 5 

arasındaki seri geniĢliğinin, seçenek sayısına bölünmesiyle elde edilmiĢtir (Gömleksiz 

ve Bulut,  2007:  80).  

AraĢtırmada Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği‟nden elde edilen puanların 

derecelendirilmesi ve yorumlanmasında kullanılan puan aralıkları aĢağıdaki Tablo 

4.2‟deki gibidir. 

Tablo 4.2. “Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği’’ BeĢli Puanlama Biçimi ve Puan 

Aralıkları 

GerçekleĢme Düzeyi Puanlama Biçimi Puanlama Aralığı 

Kesinlikle Katılmıyorum 1 1-1.80 

Katılmıyorum 2 1.81-2.60 

Kararsızım   3 2.61-3.40 

Katılıyorum 4 3.41-4.20 

Kesinlikle Katılıyorum 5 4.21-5.00 

 

AraĢtırmada Örgüt Kültürü Ölçeğinden elde edilen puanların derecelendirilmesi 

ve yorumlanmasında kullanılan puan aralıkları aĢağıdaki Tablo 4.3‟deki gibidir. 

Tablo 4.3. “Örgüt Kültürü Ölçeği” BeĢli Puanlama Biçimi ve Puan Aralıkları 

GerçekleĢme Düzeyi Puanlama Biçimi Puanlama Aralığı 

Hiç Uygun Değil 1 1-1.80 

Çok Az Uygun 2 1.81-2.60 

Biraz Uygun   3 2.61-3.40 

Oldukça Uygun 4 3.41-4.20 

Tamamen Uygun 5 4.21-5.00 
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5. BULGULAR 

5.1. Okul Yöneticilerinin Örgütsel ÖzdeĢleĢme Düzeyleri 

Birinci alt problemde yöneticilerin örgütsel özdeĢleĢme düzeylerinin her bir 

madde için aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri hesaplanmıĢ ve frekans 

analizi yapılmıĢtır. 

Tablo 5.1. Örgütsel ÖzdeĢleĢme Düzeyi Madde Verilerinin Aritmetik Ortalama, 

Standart Sapma,   Frekans ve Yüzde Değerleri 
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f % f % f % f % f % 

O1 63 

 

79.7 15 

 

19.0 1 

 

1.3     4.78 0.44 

 

O2 11 

 

13.9 61 

 

77.2 5 

 

6.3 1 

 

1.3 1 

 

1.3 4.01 0.60 

 

O3 50 

 

63.3 27 

 

34.2 2 

 

2.5     4.60 

 

0.54 

 

O4   7 

 

8.9 1 

 

1.3 3 

 

3.8 68 

 

86.1 1.32 

 

0.88 

 

O5   16 

 

20.3 1 

 

1.3 1 

 

1.3 61 

 

77.2 1.64 

 

1.21 

 

O6 33 

 

41.8 25 

 

31.6 20 

 

25.3   1 

 

1.3 4.12 

 

0.88 

 

O7 

 

Valid N    79 

68 

 

86.1 11 

 

13.9 

 

      4.88 

 

0.34 

 

 

  Tablo 5.1‟de görüldüğü gibi, yöneticilerin örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri; 

           O1 madde numaralı “kendimi kurumum ile özdeĢleĢtiririm” maddesine 63 (% 

79.7) yönetici “kesinlikle katılıyorum”, 15 (% 19.0) yönetici “katılıyorum” ve 1 (% 1.3) 

yönetici “kararsızım” düzeyinde cevap verirken; “katılmıyorum” ve “kesinlikle 

katılmıyorum” düzeylerinde cevap veren yöneticinin bulunmadığı görülmektedir.            

           O1 maddesi için aritmetik ortalama değeri 4.78 ve standart sapma değeri 0.44 

olarak hesaplanmıĢtır. Yapılan hesaplama sonucu 01 madde düzeyi “kesinlikle 

katılıyorum” düzeyinde gözlenmiĢtir. Yöneticilerin kurumları ile özdeĢleĢtikleri 

sonucuna varılabilir.           

           O2 madde numaralı “kurumum kiĢiliğimi çok iyi yansıtır” maddesine 11 (% 

13.9) yöneticinin “kesinlikle katılıyorum”, 61 (% 77.2) yönetici “katılıyorum”, 5 (% 

6.3) yönetici “kararsızım”, 1 (%1.3) yönetici “katılmıyorum” ve 1 (%1.3) yönetici 

“kesinlikle katılmıyorum” düzeylerinde cevap vermiĢ olduğu görülmektedir.  

          O2 maddesi için aritmetik ortalama değeri 4.01 ve standart sapma değeri 0.60 

olarak hesaplanmıĢtır. O2 madde düzeyi için yöneticilerin algıları “katılıyorum” 
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düzeyinde gözlenmiĢtir. Yöneticiler kurumlarının kiĢiliklerini yansıttığını 

düĢünmektedirler.         

           O3 madde numaralı “kurumumda çalıĢmaktan hoĢlanırım” maddesine 50 (% 

63.3) yönetici “kesinlikle katılıyorum”, 27 (% 34.2) yönetici “katılıyorum” ve 2 (% 2.5) 

yönetici “kararsızım” düzeyinde cevap verirken; “katılmıyorum” ve “kesinlikle 

katılmıyorum” düzeylerinde cevap veren yöneticinin bulunmadığı görülmektedir.  

           O3 maddesi için aritmetik ortalama değeri 4.60 ve standart sapma değeri 0.54 

olarak gözlenmiĢ olup yöneticilerin 03 maddesi için özdeĢleĢme düzeyleri “kesinlikle 

katılıyorum” düzeyindedir. Yöneticilerin kurumlarında çalıĢmaktan hoĢnut oldukları 

söylenebilir. 

           O4 madde numaralı “bu kurumda gönülsüz olarak çalıĢıyorum” maddesine 68 (% 

86.1) yönetici “kesinlikle katılmıyorum”, 3 (% 3.8) yönetici “katılmıyorum”, 1 (% 1.3) 

yönetici “kararsızım”, 7 (%8.9) yönetici “katılıyorum” düzeyinde cevap verirken; 

„kesinlikle katılıyorum” düzeyinde cevap veren yöneticinin bulunmadığı 

gözlenmektedir.  

           O4 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 1.32 ve standart sapma 

değeri 0.88 olarak bulunmuĢtur. O4 maddesi için yöneticilerin özdeĢleĢme düzeyleri 

“kesinlikle katılmıyorum” düzeyindedir. Yöneticiler kurumlarında gönüllü olarak 

çalıĢmaktadırlar.   

           O5 madde numaralı “bazen bu kurumda çalıĢtığımı söylememeyi tercih ederim 

61 (% 77.2) yönetici “kesinlikle katılmıyorum”, 1 (% 1.3) yönetici “katılmıyorum”,  1 

(%1.3) yönetici “kararsızım”, 16 (%20.3) yönetici “katılıyorum” düzeyinde cevap 

verirken; “kesinlikle katılıyorum” düzeyinde cevap veren yöneticinin bulunmadığı 

gözlenmektedir.  

           O5 maddesi için aritmetik ortalama değeri 1.64 ve standart sapma değeri 1.21 

olarak hesaplanmıĢ olup O5 madde boyutunda yöneticilerin özdeĢleĢme düzeyleri 

“kesinlikle katılmıyorum” düzeyindedir. BaĢka bir ifadeyle yöneticiler çalıĢtıkları 

kurumu belirtmekten çekinmemektedir denilebilir. 

           O6 madde numaralı “çalıĢtığım kurum baĢkaları tarafından olumlu 

değerlendirilir” maddesine 33 (% 41.8) yönetici “kesinlikle katılıyorum”, 25 (% 31.6) 

yönetici “katılıyorum”,  20 (% 25.3) yönetici “kararsızım” ve 1 (%1.3) yönetici 

„kesinlikle katılmıyorum” düzeyinde cevap verirken; “katılmıyorum” düzeyinde cevap 

veren yöneticinin bulunmadığı gözlenmektedir.  

           O6 maddesi için aritmetik ortalama değeri 4.12 ve standart sapma değeri 0.88 

olarak hesaplanmıĢtır. O6 maddesi için yöneticilerin özdeĢleĢme düzeyleri 

“katılıyorum‟‟ düzeyindedir. Yöneticiler çalıĢtıkları kurumun baĢkalarınca olumlu 

değerlendirildiği görüĢüne sahip bulunmaktadır. 

           O7 madde numaralı “kurumum için ne gerekiyorsa yaparım” maddesine 68 

(%86.1) yönetici “kesinlikle katılıyorum”, 11(%13.9) yönetici “katılıyorum” düzeyinde 

cevap verirken; “kararsızım”, “kesinlikle katılmıyorum” ve “katılmıyorum” 

düzeylerinde cevap veren yöneticinin bulunmadığı görülmektedir.        

           O7 maddesi için aritmetik ortalama değeri 4.86 ve standart sapma değeri 0.34 

olarak hesaplanmıĢ olup O7 maddesi için yöneticilerin özdeĢleĢme düzeyleri  

“kesinlikle katılıyorum” düzeyindedir. Yöneticiler kurumları için gerekeni yapmaktan 

çekinmeyeceklerini ifade etmiĢ bulunup yöneticilerin kurumları için özveride 

bulunabileceği sonucuna varılabilir. 

            Yapılan analiz sonucuna göre; 04 ve 05 maddelerinin ters madde olduğu için 

“kesinlikle katılmıyorum” düzeyinde gözlenmiĢ olmasının örgütsel özdeĢleĢme için 

olumlu bir durum olduğunu da göz önünde bulundurarak, okul yöneticilerin örgütsel 
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özdeĢleĢme düzeyleri “kesinlikle katılıyorum” düzeyinde olup; yöneticilerin örgütsel 

özdeĢleĢme düzeylerinin baĢarılı bir örgüt için yeterli düzeye sahip bulunduğu 

söylenebilir. 

5.2. Okul Yöneticilerinin Okullarındaki Örgüt Kültürü Düzeyleri 

Ġkinci alt problemde yöneticilerin örgüt kültürü düzeylerinin her bir madde için 

aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri hesaplanmıĢ ve maddelerin frekans 

analizi yapılmıĢtır. 

Tablo 5.2. Örgüt Kültürü Düzeyinin Madde Verilerinin Aritmetik Ortalama, Standart 

Sapma, Frekans ve Yüzde Değerleri 
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f % f % f % f % f % 

M1 8 10.1   20 25.3 16 20.3 35 44.3 3.89 1.27 

M2 1 1.3 3 3.8 25 31.6 40 50.6 10 12.7 3.70 0.79 

M3 1 1.3 2 2.5 31 39.2 22 27.8 23 29.1 3.81 0.93 

M4   2 2.5 6 7.6 48 60.8 23 29.1 4.16 0.66 

M5 1 1.3 6 7.6 45 57.0 22 27.8 5 6.3 3.30 0.75 

M6 20 25.3 22 27.8 33 41.8 1 1.3 3 3.8 2.30 0.99 

M7 8 10.1 9 11.4 34 43.0 25 31.6 3 3.8 3.08 0.99 

M8   1 1.3 17 21.5 19 24.1 42 53.2 4.29 0.85 

M9   1 1.3 2 2.5 28 35.4 48 60.8 4.56 0.61 

M10 2 2.5 4 5.1 28 35.4 44 55.7 1 1.3 3.48 0.73 

M11 14 17.7 33 41.8 25 31.6 4 5.1 3 3.8 2.35 0.96 

M12 1 1.3 7 8.9 24 30.4 21 26.6 26 32.9 3.81 1.03 

M13 5 6.3 17 21.5 39 49.4 17 21.5 1 1.3 2.90 0.85 

M14 28 35.4 25 31.6 5 6.3 7 8.9 14 17.7 2.42 1.49 

M15 1 1.3 2 2.5 41 51.9 22 27.8 13 16.5 3.56 0.84 

M16 4 5.1 12 15.2 30 38.0 29 36.7 4 5.1 3.22 0.94 

M17 5 6.3 7 8.9 41 51.9 21 26.6 5 6.3 3.18 0.91 

M18   4 5.1 18 22.8 19 24.1 38 48.1 4.15 0.94 

M19   5 6.3 14 17.7 36 45.6 24 30.4 4.00 0.86 

M20   2 2.5 6 7.6 21 26.6 50 63.3 4.51 0.74 

M21 1 1.3 2 2.5 24 30.4 13 16.5 39 49.4 4.10 1.00 

M22     5 6.3 25 31.6 49 62.0 3.44 1.01 

M23     5 6.3 25 31.6 49 62.0 4.56 0.61 

M24   2 2.5 37 46.8 31 39.2 91 1.4 3.59 0.72 

M25 1 1.3 5 6.3 33 41.8 19 24.1 21 26.6 3.68 0.98 

M26 1 1.3 9 11.4 29 36.7 34 43.0 6 7.6 3.44 0.84 

M27 1 1.3 4 5.1 6 7.6 35 44.3 33 41.8 4.20 0.88 

M28     20 25.3 46 58.2 13 16.5 3.91 0.64 

M29   1 1.3 5 6.3 31 39.2 42 53.2 4.44 0.67 

M30   2 2.5 8 10.1 37 46.8 32 40.5 4.25 0.74 

M31     2 2.5 40 50.6 37 46.8 4.44 0.54 

M32   1 1.3 14 17.7 30 38.0 34 43.0 4.23 0.78 

M33   1 1.3 26 32.9 27 34.2 25 31.6 3.96 0.83 
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M34 3 3.8   25 31.6 16 20.3 35 44.3 4.01 1.05 

M35   13 16.5 10 12.7 40 50.6 16 20.3 3.75 0.96 

M36   2 2.5 9 11.4 52 65.8 16 20.3 4.04 0.64 

M37 

Valid N 79 

  1 

 

1.3 16 

 

20.3 48 

 

60.8 14 

 

17.7 3.95 

 

0.65 

 

 

Tablo 5.2‟de görüldüğü gibi; 

             M1 madde numaralı “hiç kimse yönetimle ters düĢmek istemez” maddesine 8 

(%10.1) yönetici “hiç uygun değil”, 2 (%25.3) yönetici “biraz uygun”, 16 (%20.3) 

yönetici “oldukça uygun” ve 35 (%44.3) yönetici “tamamen uygun‟‟  düzeyinde cevap 

vermiĢ olup “çok az uygun” düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır. 

            M1 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.89 ve standart sapma 

değeri ise 1.27 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M1 

maddesi için “oldukça uygun‟‟ düzeyindedir. Kurumdaki paydaĢların yönetimle ters 

düĢmek istemedikleri sonucuna varılabilir. 

M2 madde numaralı “olup biten her Ģey yönetimin denetimindedir” maddesine 1 

(%1.3) yönetici “hiç uygun değil”, 3 (%3.8) “çok az uygun”, 25 (%31.6) yönetici “biraz 

uygun”, 40 (%50.6) yönetici “oldukça uygun‟‟ ve 10 (%12.7) yönetici “tamamen 

uygun” düzeyinde cevap vermiĢtir. 

            M2 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.70 ve standart sapma 

değeri ise 0.79 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M2 

maddesi için “oldukça uygun‟‟ düzeyindedir. Okulda iĢ ve iĢlemlerle ilgili her Ģeyin 

yönetimin denetiminde olduğu söylenebilir. 

             M3 madde numaralı “değiĢim ve yenilikler yönetimce baĢlatılır” maddesine 1 

(%1.3) yönetici “hiç uygun değil”, 2 (%2.5) “çok az uygun”, 31 (%39.2) yönetici “biraz 

uygun”, 22 (%27.8) yönetici “oldukça uygun” ve 23 (%29.1) yönetici “tamamen 

uygun” düzeyinde cevap vermiĢtir.               

             M3 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.81 ve standart sapma 

değeri ise 0.93 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M3 

maddesi için “oldukça uygun” düzeyindedir. BaĢka bir ifadeyle değiĢim ve yenilikler 

çoğunlukla yönetimce baĢlatılmaktadır. 

             M4 madde numaralı “yöneticiler sadakati teĢvik eder ve ödüllendirir” 

maddesine 2 (%2.5) “çok az uygun”, 6 (%7.6) yönetici “biraz uygun”, 48 (%60.8) 

yönetici “oldukça uygun” ve 23 (%29.1) yönetici “tamamen uygun‟‟ düzeyinde cevap 

vermiĢ olup “hiç uygun değil” düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır.          

             M4 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 4.16 ve standart sapma 

değeri ise 0.66 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M4 

maddesi için “oldukça uygun” düzeyindedir. Yöneticilerin kurumlarında sadakati teĢvik 

ettikleri ve paydaĢları bu konuda ödüllendirdikleri söylenebilir. 

              M5 madde numaralı “kuralsızlıkların önlenmesi için sıkı denetim söz 

konusudur” maddesine 1 (%1.3) yönetici “hiç uygun değil”, 6 (%7.6) “çok az uygun”, 

45 (%57.0) yönetici “biraz uygun”, 22 (%27.8) yönetici “oldukça uygun” ve 5 (%6.3) 

yönetici  “tamamen uygun” düzeyinde cevap vermiĢtir. 

            M5 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.30 ve standart sapma 

değeri ise 0.75 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M5 

maddesi için “biraz uygun” düzeyindedir. Kuralsızlıkların önlenmesi için denetim 

vardır fakat esneklik de gösterilebilmektedir denilebilir. 

             M6 madde numaralı “ast-üst arasındaki iliĢkiler çok resmi (mesafelidir)” 

maddesine 20 (%25.3) yönetici “hiç uygun değil”, 22 (%27.8) “çok az uygun”, 33 
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(41.8) yönetici “biraz uygun”, 1 (%1.3) yönetici “oldukça uygun” ve 3 (%3.8) yönetici 

“tamamen uygun” düzeyinde cevap vermiĢtir.  

M6 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 2.30 ve standart sapma 

değeri ise 0.99 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M6 

maddesi için “çok az uygun” düzeyindedir. Ast-üst arasındaki iliĢkiler eğitim-öğretimi 

kolaylaĢtıracak ölçüde resmidir. 

             M7 madde numaralı “anlaĢmazlıklar yönetimin isteği doğrultusunda çözülür” 

maddesine 8 (%10.1) yönetici “hiç uygun değil”, 9 (%11.4) “çok az uygun”, 34 (43.0) 

yönetici “biraz uygun”, 25 (%31.6) yönetici “oldukça uygun” ve 3 (%3.8) yönetici 

“tamamen uygun” düzeyinde cevap vermiĢtir.  

             M7 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.09 ve standart sapma 

değeri ise 0.99 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M7 

maddesi için “biraz uygun” düzeyindedir. Yönetim anlaĢmazlıkların çözümü konusunda 

yapıcı bir tavır sergilemektedir ancak paydaĢlar da sorunların çözümü için aktif katılım 

göstermektedirler. 

M8 madde numaralı “eğitim-öğretim faaliyetleri ayrıntılı planlanıp 

programlanır” maddesine 1 (%1.3) “çok az uygun”, 17 (%21.5) yönetici “biraz uygun”, 

19 (%24.1) yönetici “oldukça uygun” ve 42 (%53.2) yönetici “tamamen uygun” 

düzeyinde cevap vermiĢ olup “hiç uygun değil” düzeyinde cevap veren yönetici 

bulunmamaktadır.  

M8 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 4.29 ve standart sapma 

değeri ise 0.85 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M8 

maddesi için “tamamen uygun” düzeyindedir. Okullarımızda eğitim öğretim faaliyetleri 

ayrıntılı olarak planlanıp programlanmaktadır denilebilir. 

M9 madde numaralı “iĢlerin zamanında ve kurallara göre yapılmasına önem 

verilir” maddesine 1 (%1.3) “çok az uygun”, 2 (%2.5) yönetici “biraz uygun”, 28 

(%35.4) yönetici “oldukça uygun” ve 48 (%60.8) yönetici „‟tamamen uygun” düzeyinde 

cevap vermiĢ olup “hiç uygun değil”  düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır.  

M9 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 4.56 ve standart sapma 

değeri ise 0.61 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M9 

maddesi için  “tamamen uygun”  düzeyindedir. Okullarımızda iĢ ve iĢlemler zamanında 

ve tam olarak tamamlanmaktadır denilebilir. 

M10 madde numaralı “herkesin her anı planlanmıĢtır” maddesine 2 (%2.5) 

yönetici  “hiç uygun değil”, 4 (%5.1) “çok az uygun”, 28 (%35.4) yönetici “biraz 

uygun”, 44 (%55.7) yönetici “oldukça uygun” ve 1 (%1.3) yönetici “tamamen uygun” 

düzeyinde cevap vermiĢtir. 

M10 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.48 ve standart sapma 

değeri ise 0.73 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M10 

maddesi için “oldukça uygun” düzeyindedir. Okullarda herkesin yapacağı iĢ ve iĢlemler 

planlanmıĢtır denilebilir. 

M11 madde numaralı “anlamsız prensipler ve kurallar yığını söz konusudur” 

maddesine 14 (%17.7) yönetici “hiç uygun değil”, 33 (%41.8) “çok az uygun”, 25 

(%31.6) yönetici “biraz uygun”, 4 (%5.1) yönetici “oldukça uygun” ve 3 (%3.8) 

yönetici “tamamen uygun” düzeyinde cevap vermiĢtir. 

 M11 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 2.35 ve standart sapma 

değeri ise 0.96 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M11 

maddesi için “çok az uygun” düzeyindedir. Anlamsız prensip ve kurallar söz konusu 

olmayıp, prensip ve kurallar iĢ ve iĢlemlerin yürütülmesini kolaylaĢtırma amaçlı 

kullanılabilir denilebilir. 
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M12 madde numaralı “herkesin ve her Ģeyin yeri bellidir”  maddesine 1 (%1.3) 

yönetici “hiç uygun değil”, 7 (%8.9) “çok az uygun”, 24 (%30.4) yönetici “biraz 

uygun”, 21 (%26.6) yönetici “oldukça uygun” ve 26 (%32.9) yönetici “tamamen 

uygun” düzeyinde cevap vermiĢtir.  

M12 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.81 ve standart sapma 

değeri ise 1.03 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M12 

maddesi için “oldukça uygun” düzeyindedir. Okullarımızda her Ģey planlı olarak 

iĢletilmekte ve her Ģeyin yeri bellidir denilebilir. 

M13 madde numaralı “resmi iliĢkiler ön plandadır” maddesine 5 (%6.3) yönetici 

“hiç uygun değil”, 17 (%21.5) “çok az uygun”, 39 (%49.4) yönetici “biraz uygun”, 17 

(%21.5) yönetici “oldukça uygun” ve 1 (%1.3) yönetici “tamamen uygun” düzeyinde 

cevap vermiĢtir.  

M13 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 2.90 ve standart sapma 

değeri ise 0.85 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M13 

maddesi için “biraz uygun” düzeyindedir. BaĢka bir ifadeyle okulda ast-üst iliĢkileri 

mevcuttur ancak kurum kültürünü olumlu olarak etkileyebilecek samimi ve içten 

diyaloglar da mevcuttur. 

M14 madde numaralı “yönetim asıl iĢlerden çok ayrıntılarla uğraĢır‟‟  maddesine 

28 (%35.4) yönetici “hiç uygun değil”, 25 (%31.6) “çok az uygun”, 5 (%6.3) yönetici 

“biraz uygun”, 7 (%8.9) yönetici “oldukça uygun” ve 14 (%17.7) yönetici “tamamen 

uygun”  düzeyinde cevap vermiĢtir. 

M14 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 2.42 ve standart sapma 

değeri ise 1.49 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M14 

maddesi için  “çok az uygun‟‟  düzeyindedir. Yönetim ayrıntılardan ziyade asıl iĢlerle 

ilgilenmektedir denilebilir. 

M15 madde numaralı “her Ģeyin bir standardı vardır”  maddesine 1 (%1.3) 

yönetici “hiç uygun değil”, 2 (%2.5) “çok az uygun”, 41 (%51.9) yönetici “biraz 

uygun”, 22 (%27.8) yönetici “oldukça uygun” ve 13 (%16.5) yönetici “tamamen 

uygun” düzeyinde cevap vermiĢtir.  

M15 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.56 ve standart sapma 

değeri ise 0.84 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M15 

maddesi için “oldukça uygun” düzeyindedir. Okullarımızda her Ģeyin bir standardının 

olduğu söylenebilir. 

M16 madde numaralı “yöneticiler, sık sık, kurallara uyulmasını hatırlatır” 

maddesine 4 (%5.1) yönetici “hiç uygun değil”, 12 (%15.2) “çok az uygun”, 30 (%38.0) 

yönetici “biraz uygun”, 29 (%36.7) yönetici “oldukça uygun‟‟ ve 4 (%5.1) yönetici 

“tamamen uygun” düzeyinde cevap vermiĢtir.  

M16 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.22 ve standart sapma 

değeri ise 0.94 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M16 

maddesi için “biraz uygun” düzeyindedir. Yöneticiler paydaĢların sorumluluklarını 

yerine getirmeleri sonucu sık sık kuralları hatırlatmak durumunda kalmazlar denilebilir. 

M17 madde numaralı “iliĢkilerde hiyerarĢik yapı esas alınır” maddesine 5 

(%6.3) yönetici “hiç uygun değil”, 7 (%8.9) “çok az uygun”, 41 (%51.9) yönetici “biraz 

uygun”, 21 (%26.6) yönetici “oldukça uygun” ve 5 (%6.3) yönetici “tamamen uygun” 

düzeyinde cevap vermiĢtir.  

M17 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.18 ve standart sapma 

değeri ise 0.91 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M17 

maddesi için “biraz uygun‟‟ düzeyindedir. ĠliĢkilerde hiyerarĢik yapı vardır ancak 

informal iletiĢim de söz konusudur olarak yorumlanabilir. 
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M18 madde numaralı “herkes iĢini iyi yapmanın karĢılığını alır” maddesine 4 

(%5.1) “çok az uygun”, 18 (%22.8) yönetici “biraz uygun”, 19 (%24.1) yönetici 

“oldukça uygun” ve 38 (%48.1) yönetici “tamamen uygun” düzeyinde cevap vermiĢ 

olup “hiç uygun değil” düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır. 

 M18 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 4.15 ve standart sapma 

değeri ise 0.94 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M18 

maddesi için “oldukça uygun‟‟ düzeyindedir. BaĢka bir ifadeyle okullarımızda tüm 

paydaĢlar iĢini iyi yapmanın karĢılığını alır. 

M19 madde numaralı “formalitelerden çok sonuca önem verilir”  maddesine 5 

(%6.3) “çok az uygun”, 14 (%17.7) yönetici “biraz uygun”, 36 (%45.6) yönetici 

“oldukça uygun‟‟ ve 24 (%30.4) yönetici “tamamen uygun” düzeyinde cevap vermiĢ 

olup “ hiç uygun değil” düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır. 

M19 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 4.00 ve standart sapma 

değeri ise 0.86 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M19 

maddesi için “oldukça uygun” düzeyindedir. Formalitelerden çok ulaĢılan sonuçlara 

bakılmaktadır denilebilir. 

M20 madde numaralı “baĢarı desteklenir ve teĢvik edilir” maddesine 2 (%2.5) 

2çok az uygun”, 6 (%7.6) yönetici “biraz uygun”, 21 (%26.6) yönetici “oldukça uygun” 

ve 50 (%63.3) yönetici “tamamen uygun‟‟ düzeyinde cevap vermiĢ olup “hiç uygun 

değil” düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır.  

M20 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 4.51 ve standart sapma 

değeri ise 0.74 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M20 

maddesi için  “tamamen uygun”  düzeyindedir. Okullarımızda paydaĢların baĢarıları 

teĢvik ve taktir edilir sonucuna ulaĢılabilir. 

M21 madde numaralı “ödüllendirmede baĢarı esas alınır” maddesine 1 (%1.3) 

yönetici “hiç uygun değil”, 2 (%2.5) “çok az uygun”, 24 (%30.4) yönetici “biraz 

uygun”, 13 (%16.5) yönetici “oldukça uygun‟‟ ve 39 (%49.4) yönetici “tamamen 

uygun” düzeyinde cevap vermiĢtir. 

M21 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 4.10 ve standart sapma 

değeri ise 1.00 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M21 

maddesi için “oldukça uygun” düzeyindedir.  BaĢka bir ifadeyle ödüllendirmelerde 

kriter olarak baĢarı esas alınır. 

M22 madde numaralı “yanlıĢı kimin yaptığı değil, sonuçları tartıĢılır” maddesine 

5 (%6.3) yönetici “biraz uygun”, 25 (%31.6) yönetici “oldukça uygun” ve 49 (%62.0) 

yönetici “tamamen uygun” düzeyinde cevap vermiĢ olup  “hiç uygun değil”  ve  “çok az 

uygun”  düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır. 

M22 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.44 ve standart sapma 

değeri ise 1.01 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M22 

maddesi için  “oldukça uygun”  düzeyindedir. YanlıĢı kimin yaptığıyla değil yanlıĢın ne 

olduğu ve nasıl düzeltilebileceği üzerine odaklanıldığı söylenebilir. 

M23 madde numaralı “herkes baĢarı düzeyinin yüksek olmasını ister” maddesine 

5 (%6.3) yönetici “biraz uygun”, 25 (%31.6) yönetici “oldukça uygun” ve 49 (%62.0) 

yönetici “tamamen uygun” düzeyinde cevap vermiĢ olup “hiç uygun değil” ve “çok az 

uygun” düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır. 

M23 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 4.56 ve standart sapma 

değeri ise 0.61 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M23 

maddesi için “tamamen uygun” düzeyindedir. Okullarımızda herkesin baĢarıyı 

önemsediği ve baĢarının yüksek olması için ellerinden geleni yaptıkları söylenebilir. 
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M24 madde numaralı “herkes, baĢarılı olmak için, rahatlıkla risk üstlenebilir” 

maddesine 2 (%2.5) “çok az uygun”, 37 (%46.8) yönetici “biraz uygun”, 31 (%39.2) 

yönetici “oldukça uygun” ve 9 (%11.4) yönetici “tamamen uygun” düzeyinde cevap 

vermiĢ olup  “hiç uygun değil”  düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır.  

M24 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.59 ve standart sapma 

değeri ise 0.72 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M24 

maddesi için “oldukça uygun‟‟ düzeyindedir. 

M25 madde numaralı “kiĢisel bilgi ve yetenekler ön planda tutulur” maddesine 1 

(%1.3) yönetici “hiç uygun değil”, 5 (%6.3) “çok az uygun”, 33 (%41.8) yönetici “biraz 

uygun”, 19 (%24.1) yönetici “oldukça uygun” ve 21 (%26.6) yönetici „„tamamen 

uygun” düzeyinde cevap vermiĢtir.  

M25 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.68 ve standart sapma 

değeri ise 0.98 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M25 

maddesi için “oldukça uygun‟‟ düzeyindedir. Okullarımızda paydaĢların kiĢisel bilgi ve 

yeteneklerine uygun sorumluluklar verilip mümkün olduğunca baĢarı elde edilmeye 

çalıĢıldığı sonucuna varılabilir. 

M26 madde numaralı “güçlü bir rekabet söz konusudur” maddesine 1 (%1.3) 

yönetici “hiç uygun değil”, 9 (%11.4) “çok az uygun”, 29 (%36.7) yönetici “biraz 

uygun”, 34 (%43.0) yönetici “oldukça uygun‟‟ ve 6 (%7.6) yönetici “tamamen uygun‟‟ 

düzeyinde cevap vermiĢtir.  

M26 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.44 ve standart sapma 

değeri ise 0.84 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M26 

maddesi için  “oldukça uygun”  düzeyindedir.  

M27 madde numaralı “okulun baĢarı düzeyi velilerce de izlenir” maddesine 1 

(%1.3) yönetici “hiç uygun değil”, 4 (%5.1) “çok az uygun”, 6 (%7.6) yönetici “biraz 

uygun”, 35 (%41.8) yönetici “oldukça uygun‟‟ ve 33 (%41.8) yönetici “tamamen 

uygun” düzeyinde cevap vermiĢtir. 

M27 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 4.20 ve standart sapma 

değeri ise 0.88 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M27 

maddesi için “tamamen uygun” düzeyindedir. Veliler okulların baĢarı ve baĢarısızlıkları 

konusunda takipçidir denilebilir. 

M28 madde numaralı “alınan kararlar, doğru ve yeterli bilgiye dayandırılır” 

maddesine 20 (%25.3) yönetici “biraz uygun”, 46 (%58.2) yönetici “oldukça uygun” ve 

13 (%16.5) yönetici “tamamen uygun” düzeyinde cevap vermiĢ olup “hiç uygun değil” 

ve “çok az uygun” düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır. 

M28 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.91 ve standart sapma 

değeri ise 0.64 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M28 

maddesi için  “oldukça uygun”  düzeyindedir. Okullarımızda alınan kararların doğru ve 

yeterli bilgiye dayandırıldığı sonucuna ulaĢılabilir. 

M29 madde numaralı “eğitim-öğretim faaliyetleri iĢbirliği ile paylaĢılır” 

maddesine 1 (%1.3) “çok az uygun”, 5 (%6.3) yönetici “biraz uygun”, 31 (%39.2) 

yönetici “oldukça uygun” ve 42 (%53.2) yönetici “tamamen uygun” düzeyinde cevap 

vermiĢ olup  “hiç uygun değil‟‟ düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır.  

M29 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 4.44 ve standart sapma 

değeri ise 0.67 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M29 

maddesi için “oldukça uygun” düzeyindedir. BaĢka bir ifadeyle eğitim-öğretim 

faaliyetleri iĢbirliği içerisinde yapılır. 

M30 madde numaralı “iĢbirliği rekabete tercih edilir” maddesine 2 (%2.5) “çok 

az uygun”, 8 (%10.1) yönetici “biraz uygun”, 37 (%46.8) yönetici “oldukça uygun” ve 
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32 (%40.5) yönetici “tamamen uygun‟‟ düzeyinde cevap vermiĢ olup “hiç uygun değil‟‟ 

düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır.  

M30 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 4.25 ve standart sapma 

değeri ise 0.74 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M30 

maddesi için “tamamen uygun‟‟ düzeyindedir. ĠĢbirliğinin rekabete tercih edildiği 

sonucuna varılabilir. 

M31 madde numaralı “yönetim, her seviyeden gelen fikir ve önerilere açıktır” 

maddesine 2 (%2.5) yönetici “biraz uygun‟‟, 40 (%50.6) yönetici “oldukça uygun” ve 

37 (%46.8) yönetici “tamamen uygun‟‟ düzeyinde cevap vermiĢ olup “hiç uygun değil” 

ve “çok az uygun” düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır.  

M31 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 4.25 ve standart sapma 

değeri ise 0.74 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M31 

maddesi için “tamamen uygun” düzeyindedir. Yönetimin tüm paydaĢların fikirlerine 

saygı duyduğu sonucunca varılabilir. 

M32 madde numaralı “herkes birbirinin fikir ve görüĢlerine saygılıdır” 

maddesine 1 (%1.3) “çok az uygun”, 14 (%17.7) yönetici “biraz uygun”, 30 (%38.0) 

yönetici “oldukça uygun” ve 34 (%43.0) yönetici “tamamen uygun” düzeyinde cevap 

vermiĢ olup “hiç uygun değil” düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır. 

 M32 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 4.23 ve standart sapma 

değeri ise 0.78 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M32 

maddesi için “tamamen uygun” düzeyindedir. BaĢka bir ifadeyle tüm paydaĢlar 

birbirlerinin fikir ve önerilerine açıktır. 

M33 madde numaralı “herkes okulun baĢarısı için sorumluluk duyar” maddesine 

2 (%2.5) “çok az uygun”, 8 (%10.1) yönetici “biraz uygun”, 37 (%46.8) yönetici 

“oldukça uygun” ve 32 (%40.5) yönetici “tamamen uygun” düzeyinde cevap vermiĢ 

olup „‟ hiç uygun değil‟‟ düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır. 

M33 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.96 ve standart sapma 

değeri ise 0.83 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M33 

maddesi için “oldukça uygun‟‟ düzeyindedir. Herkes okulunun baĢarısı için sorumluluk 

alır ve görevini yapar denilebilir. 

M34 madde numaralı “baĢarılar kadar, baĢarısızlıklar da paylaĢılır” maddesine 3 

(%3.8) yönetici “hiç uygun değil”, 25 (%31.6) yönetici “biraz uygun”, 16 (%20.3) 

yönetici “oldukça uygun” ve 35 (%44.3) yönetici “tamamen uygun” düzeyinde cevap 

vermiĢ olup “çok az uygun” düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır. 

M34 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 4.01 ve standart sapma 

değeri ise 1.05 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M34 

maddesi için “oldukça uygun” düzeyindedir. PaydaĢlarca baĢarılar kadar 

baĢarısızlıkların da paylaĢıldığı sonucuna varılabilir. 

M35 madde numaralı “herkes okuluyla gurur duyar” maddesine 13 (%16.5) “çok 

az uygun”, 10 (%12.7) yönetici “biraz uygun”, 40 (%50.6) yönetici “oldukça uygun” ve 

16 (%20.3) yönetici “tamamen uygun” düzeyinde cevap vermiĢ olup “hiç uygun değil” 

düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır.  

M35 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.75 ve standart sapma 

değeri ise 0.96 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M35 

maddesi için “oldukça uygun” düzeyindedir. PaydaĢlar okullarıyla gurur duymaktadır 

denilebilir. 

M36 madde numaralı “herkes okulun baĢarısı için sorumluluk duyar” maddesine 

2 (%2.5) “çok az uygun”, 9 (%11.4) yönetici “biraz uygun”, 52 (%65.8) yönetici 
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“oldukça uygun” ve 16 (%20.3) yönetici “tamamen uygun” düzeyinde cevap vermiĢ 

olup “hiç uygun değil” düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır.  

M36 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 4.04 ve standart sapma 

değeri ise 0.64 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M36 

maddesi için “oldukça uygun” düzeyindedir. Tüm paydaĢlar okulun baĢarısı için 

sorumluluk almaktadır denilebilir. 

M37 madde numaralı “herkes kendini okulun bir parçası olarak görür” 

maddesine 1 (%1.3) “çok az uygun”, 16 (%20.3) yönetici “biraz uygun”, 48 (%60.8) 

yönetici “oldukça uygun” ve 14 (%17.7) yönetici “tamamen uygun” düzeyinde cevap 

vermiĢ olup “hiç uygun değil” düzeyinde cevap veren yönetici bulunmamaktadır. 

 M37 maddesi için hesaplanan aritmetik ortalama değeri 3.95 ve standart sapma 

değeri ise 0.65 olarak hesaplanmıĢ olup yöneticilerin örgüt kültürü düzeyleri M37 

maddesi için “oldukça uygun” düzeyindedir. BaĢka bir ifadeyle tüm paydaĢlar 

kendilerini okullarının bir parçası olarak görüp aidiyet hisseder. 

Yapılan istatistiksel analizler sonucu; yöneticilerin örgüt kültürü düzeylerinin 

baĢarılı bir örgüt için yeterli düzeye sahip bulunduğu söylenebilir.  

5.3. Okul Yöneticilerinin Örgütsel ÖzdeĢleĢme Düzeyi ile Örgüt Kültürü 

Arasındaki ĠliĢki 

Üçüncü alt problemde yöneticilerin örgütsel özdeĢleĢme ve örgüt kültürü 

düzeylerinin her bir madde için korelasyon analizi yapılmıĢtır. 

Tablo 5.3. Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Örgüt Kültürü Maddeleri Arasındaki ĠliĢki  

 Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği Maddeleri 

 

  
O1 O2 O3 O4 O5 O6 O7 

Ö
rg

ü
t 

K
ü

lt
ü

rü
 Ö

lç
eğ

i 
M

ad
d

el
er

i 

M1 0.32* -0.05 -0.01 0.10 0.08 0.07 0.37* 

M2 -0.19 0.22 0.05 0.17 -0.06 -0.31* -0.02 

M3 -0.13 -0.09 0.05 -0.11 -0.46* -0.09 0.00 

M4 0.42* 0.47* 0.43* 0.52* 0.01 0.44* 0.26* 

M5 0.27* 0.35* 0.17 0.04 -0.06 -0.06 0.21 

M6 -0.11 0.08 0.15 -0.15 -0.03 0.45* 0.20 

M7 0.15 0.00 -0.21 0.12 0.04 -0.13 0.29* 

M8 -0.14 0.07 -0.03 0.08 -0.20 -0.39* -0.08 

M9 -0.02 0.15 -0.03 0.25* 0.01 -0.18 0.07 

M10 -0.03 0.01 0.13 0.19 -0.09 -0.18 -0.04 

M11 -0.15 -0.14 -0.22 -0.15 -0.10 -0.13 0.00 

M12 0.16 0.04 -0.11 0.07 -0.30* -0.27* 0.24* 

M13 -0.02 0.05 -0.31* -0.03 -0.06 -0.25* 0.04 

M14 -0.02 0.02 -0.48* -0.09 0.21 -0.31* 0.04 

M15 -0.02 0.06 0.46* 0.16 -0.32* 0.02 0.09 

M16 0.20 0.11 0.04 0.09 -0.07 -0.11 0.17 

M17 -0.03 0.13 0.17 0.09 -0.23* -0.03 0.20 

M18 0.05 0.15 0.04 0.24 -0.17 -0.18 0.03 

M19 -0.30* 0.15 0.05 0.00 0.43* 0.05 -0.21 

M20 0.02 0.27* 0.15 0.31 0.11 -0.08 0.03 

M21 -0.01 0.14 0.05 0.15 -0.07 -0.35* -0.07 

M22 -0.33* 0.22 0.06 -0.04 -0.11 -0.08 -0.15 

M23 -0.07 0.05 0.51* 0.15 0.06 0.20 0.07 

M24 -0.12 0.07 0.05 -0.03 0.15 -0.04 -0.23 

M25 0.02 0.18 -0.16 0.06 -0.28*  0.31* 0.06 

M26 -0.15 0.01 0.05 0.08 -0.17 -0.28* -0.18 
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M27 0.08 0.11 0.06 0.33* -0.07 -0.28* -0.07 

M28 -0.29 0.04 -0.06 0.04 -0.06 -0.16 -0.11 

M29 -0.02 0.17 0.17 0.23 -0.02 -0.14 -0.06 

M30 0.09 0.08 0.19 0.54* 0.41* -0.07 -0.01 

M31 -0.08 0.17 0.42* 0.20 -0.05 0.07 0.06 

M32 -0.26 0.15 0.52* 0.02 -0.26* 0.24* -0.16 

M33 -0.19 0.18 0.19 0.00 -0.22 -0.17 -0.06 

M34 -0.21 0.28* -0.01 0.07 -0.19 -0.43* -0.13 

M35 -0.25 0.27* -0.05 -0.05 -0.09 -0.29* -0.18 

M36 -0.24 0.29* 0.30* 0.02 0.19 0.13 0.02 

M37 -0.21 0.23 0.16 0.04 0.42 0.14 -0.09 

*0.05 düzeyine anlamlı iliĢki 

  

Tablo 5.3 incelendiğinde; 

            M1 madde numaralı “hiç kimse yönetimle ters düĢmek istemez” maddesi ile O1 

madde numaralı “kendimi kurumum ile özdeĢleĢtiririm” ve O7 madde numaralı 

“kurumum için ne gerekiyorsa yaparım” maddesi arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki 

bulunmaktadır. Kurumlarıyla özdeĢleĢtiklerini düĢünen yöneticiler kimsenin yönetimle 

ters düĢmek istemeyeceği görüĢüne sahip bulunmaktadırlar.  

M2 madde numaralı “olup biten her Ģey yönetimin denetimindedir” maddesi ile 

O6 madde numaralı „„çalıĢtığım kurum baĢkaları tarafından olumlu değerlendirilir‟‟ 

maddesi arasında anlamlı ve olumsuz bir iliĢki mevcuttur.  Olup biten her Ģeyin 

yönetimin denetiminde olduğunu düĢünen yöneticiler bu durumun kurumun imajını 

olumsuz etkilediğini düĢünmektedirler.  

M3 madde numaralı  “değiĢim ve yenilikler yönetimce baĢlatılır” maddesi ile O5 

madde numaralı “bazen bu kurumda çalıĢtığımı söylememeyi tercih ederim” maddesi 

arasında anlamlı ve negatif bir iliĢki mevcuttur. Kurumdaki değiĢikliklerin sadece 

yönetimce baĢlatıldığını düĢünen yöneticiler bazen çalıĢtıkları kurumu söylememeyi 

tercih etmektedirler. 

             M4 madde numaralı “yöneticiler sadakati teĢvik eder ve ödüllendirir” maddesi 

ile O1 madde numaralı “kendimi kurumum ile özdeĢleĢtiririm”, O2 “kurumum 

kiĢiliğimi çok iyi yansıtır”, O3 madde numaralı “kurumumda çalıĢmaktan hoĢlanırım”, 

O4 madde numaralı  “bu kurumda gönülsüz olarak çalıĢıyorum”, O6 “çalıĢtığım kurum 

baĢkaları tarafından olumlu değerlendirilir” ve O7 madde numaralı “kurumum için ne 

gerekiyorsa yaparım” maddeleri arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki bulunmaktadır.  

Sadakati teĢvik ettiğini ve ödüllendirdiğini düĢünen yöneticiler; kurumlarıyla 

özdeĢleĢmiĢ, kurumlarını kiĢiliğinin bir parçası olarak gören,   kurumlarıyla çalıĢmaktan 

hoĢnut olan ve kurumu için ne gerekiyorsa yapabileceğini düĢünen yöneticilerdir.   

Sadakati teĢvik etme ve ödüllendirme konusunda aktif rol sergileyen yöneticiler bazen 

kurumlarında çalıĢmaktan hoĢnut olmamaktadır, bu noktada paydaĢların kurumlarını 

daha fazla benimsemesine yardımcı olunarak daha aktif olmaları sağlanabilir. 

Dolayısıyla yöneticilerin bu konudaki iĢ yükü azaltılabilir.        

              M5 madde numaralı “kuralsızlıkların önlenmesi için sıkı denetim söz 

konusudur” maddesi ile O1 madde numaralı “kendimi kurumum ile özdeĢleĢtiririm” ve 

O2 madde numaralı “kurumum kiĢiliğimi çok iyi yansıtır” maddesi arasında anlamlı ve 

olumlu bir iliĢki mevcuttur.  Kuralsızlıkların önlenmesi için sıkı denetimi uygun gören 

yöneticiler kendilerini kurumlarıyla özdeĢleĢmiĢ hisseden ve kurumlarını kiĢiliklerinin 

bir parçası olarak gören yöneticilerdir. 

M6 madde numaralı “ast-üst arasındaki iliĢkiler çok resmi (mesafeli)‟dir” 

maddesi ile O6 “çalıĢtığım kurum baĢkaları tarafından olumlu değerlendirilir” maddesi 
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arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki mevcuttur. Yöneticiler okullarda resmi iliĢkilerin 

varlığının okulun imajını olumlu yönde etkilediği söylenebilir. 

             M7 madde numaralı “anlaĢmazlıklar yönetimin isteği doğrultusunda çözülür” 

maddesi ile O7 madde numaralı “kurumum için ne gerekiyorsa yaparım” maddesi 

arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki bulunmaktadır. Kurumları için gerekeni 

yapabileceklerini belirten yöneticiler anlaĢmazlıkların çözülmesi konusunda etkin 

oldukları görüĢüne sahiptirler. 

 M8 madde numaralı “eğitim-öğretim faaliyetleri ayrıntılı planlanıp 

programlanır” maddesi ile O6 madde numaralı “çalıĢtığım kurum baĢkaları tarafından 

olumlu değerlendirilir” maddesi arasında anlamlı ve olumsuz bir iliĢki mevcuttur. 

Yöneticiler kurumlarında her Ģeyin ayrıntılı olarak planlanıp programlanmasının 

kurumlarının baĢkalarınca olumsuz değerlendirilmesine sebep olabileceği 

görüĢündedirler. Buradan yola çıkarak plan-programlamanın okuldaki iĢ ve iĢlemleri 

kolaylaĢtırma amaçlı yapılması gerektiği sonucuna varılabilir. Ancak yöneticiler M6 „da 

iliĢkilerdeki resmiyetin kurum imajını olumlu etkileyeceği görüĢüne de sahip 

bulunmaktadır. Buradan anlaĢılacağı üzere yöneticiler kurumlarında resmi iliĢkilerin var 

olması gerektiğine inanmakta ancak tüm eylemlerin eğitim-öğretimi kolaylaĢtırma 

amaçlı olması gerektiğini düĢünmektedirler. 

M9 madde numaralı “iĢlerin zamanında ve kurallara göre yapılmasına önem 

verilir” maddesi ile O4 madde numaralı “bu kurumda gönülsüz olarak çalıĢıyorum” 

maddesi arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki gözlenmiĢtir. Kurumlarında gönüllü 

olarak çalıĢan yöneticiler iĢlerin zamanında ve tam olarak yapılmasına önem 

vermektedirler. 

M12 madde numaralı “herkesin ve her Ģeyin yeri bellidir”  maddesi ile O5 

madde numaralı “bazen bu kurumda çalıĢtığımı söylememeyi tercih ederim”, O6 madde 

numaralı “çalıĢtığım kurum baĢkaları tarafından olumlu değerlendirilir” maddeleri 

arasında anlamlı ve olumsuz ve O7 madde numaralı “kurumum için ne gerekiyorsa 

yaparım” maddesi arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki bulunmaktadır. Kurumlarında 

herkesin ve her Ģeyin yerinin belli olduğunu düĢünen yöneticiler bazen kurumlarında 

çalıĢtıklarını söylemekten imtina ettikleri ve bu durumun kurumlarının baĢkalarınca 

olumsuz değerlendirilmesinde etkili olabileceği görüĢünde olmalarına rağmen kurumları 

için gerekeni yapmaktan çekinmeyeceklerini belirtmiĢlerdir.          

M13 madde numaralı “resmi iliĢkiler ön plandadır”  maddesi ile O3 madde 

numaralı “kurumumda çalıĢmaktan hoĢlanırım” ve O6 madde numaralı “çalıĢtığım 

kurum baĢkaları tarafından olumlu değerlendirilir” maddeleri arasında anlamlı ve 

olumsuz bir iliĢki mevcuttur. Resmi iliĢkilerin ön planda olması yöneticilerin 

kurumlarında çalıĢmaktan hoĢnut olmamalarına ve kurumun baĢkalarınca olumsuz 

değerlendirilmesine sebep olmaktadır. 

M14 madde numaralı “yönetim asıl iĢlerden çok ayrıntılarla uğraĢır”  maddesi 

ile O3 madde numaralı “kurumumda çalıĢmaktan hoĢlanırım” ve O6 madde numaralı 

“çalıĢtığım kurum baĢkaları tarafından olumlu değerlendirilir” maddesi arasında anlamlı 

ve olumsuz bir iliĢki mevcuttur. Yönetimin asıl iĢlerden çok detaylarla uğraĢması 

yöneticilerin kurumlarında çalıĢmaktan hoĢnut olmamalarına ve kurumun dıĢarıdaki 

imajının olumsuz algılanmasına sebep olabilmektedir. 

M15 madde numaralı “her Ģeyin bir standardı vardır”  maddesi ile O3 madde 

numaralı “kurumumda çalıĢmaktan hoĢlanırım” maddesi arasında anlamlı ve olumlu, ve 

O5 madde numaralı “bazen bu kurumda çalıĢtığımı söylememeyi tercih ederim” 

maddesi arasında anlamlı ve olumsuz bir iliĢki bulunmaktadır.  Her Ģeyin bir 
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standardının olması yöneticilerde kuruma aidiyet hissini arttırmakta olup kurumda 

çalıĢtıklarını çekinmeden söyleyebilmelerini sağlamaktadır.          

M17 madde numaralı “iliĢkilerde hiyerarĢik yapı esas alınır” maddesi ile O5 

madde numaralı “bazen bu kurumda çalıĢtığımı söylememeyi tercih ederim” maddesi 

arasında anlamlı ve olumsuz bir iliĢki bulunmaktadır.  ĠliĢkilerde hiyerarĢik yapının 

gerekliliğine inanan yöneticiler kurumlarında çalıĢtıklarını söylemekten rahatsız 

olmazlar. M12, M13 ve M14 maddelerinde yöneticiler resmi iliĢkilerin ve formalitelerin 

çok fazla önemsendiği durumlarda okullarında çalıĢmaktan rahatsız olduklarını ve bu 

durumun okulun imajını olumsuz etkileyebileceği görüĢündedirler. Buradan 

anlaĢılabileceği üzere yöneticiler okullarında hiyerarĢik iliĢkilerin olmasının 

gerekliliğine inandıkları gibi iliĢkilerin eğitim-öğretimi kolaylaĢtırabilecek ölçüde 

formal olması gerektiği görüĢündedirler.        

M19 madde numaralı “formalitelerden çok sonuca önem verilir”  maddesi ile O1 

madde numaralı „„kendimi kurumum ile özdeĢleĢtiririm” maddesi arasında anlamlı ve 

olumsuz ve O5 madde numaralı “bazen bu kurumda çalıĢtığımı söylememeyi tercih 

ederim‟‟ maddesi arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki bulunmaktadır. Formalitelerden 

çok sonuçların önemsendiği durumlarda yöneticiler kurumlarıyla daha az özdeĢleĢtikleri 

ve kurumlarında çalıĢtıklarını söylememeyi tercih ettikleri görüĢündedir.  

M20 madde numaralı “baĢarı desteklenir ve teĢvik edilir” maddesi ile O2 madde 

numaralı „„kurumum kiĢiliğimi çok iyi yansıtır”  maddesi arasında anlamlı ve olumlu 

bir iliĢki vardır. Kurumlarıyla özdeĢleĢtiklerini düĢünen yöneticiler baĢarıyı teĢvik etme 

noktasında aktif bir tutum sergilemektedirler. 

M21 madde numaralı “ödüllendirmede baĢarı esas alınır” maddesi ile O6 madde 

numaralı „„çalıĢtığım kurum baĢkaları tarafından olumlu değerlendirilir” maddesi 

arasında anlamlı ve olumsuz bir iliĢki mevcuttur. Ödüllendirmede baĢarının esas 

alınması kurumun olumlu imajını desteklendirmektedir. 

M22 madde numaralı “yanlıĢı kimin yaptığı değil, sonuçları tartıĢılır” maddesi 

ile O1 madde numaralı “kendimi kurumum ile özdeĢleĢtiririm” maddesi arasında 

anlamlı ve olumsuz bir iliĢki bulunmaktadır. YanlıĢı kimin yaptığının değil sonuçlarının 

önemsenmesi yöneticilerin kurumlarıyla daha az özdeĢleĢmelerine sebep olmakta olup 

yöneticilerin paydaĢların daha az hata yapmaları ve hatalarının telafisi yönünde aktif 

olmalarını beklediği söylenebilir. 

M23 madde numaralı “herkes baĢarı düzeyinin yüksek olmasını ister” maddesi 

ile O3 madde numaralı “kurumumda çalıĢmaktan hoĢlanırım” maddesi arasında anlamlı 

ve olumlu bir iliĢki gözlenmiĢtir. BaĢka bir ifadeyle herkesin baĢarı düzeyinin yüksek 

olmasını istediği okullarda yöneticiler kurumlarında çalıĢmaktan hoĢnuttur denilebilir. 

M25 madde numaralı “kiĢisel bilgi ve yetenekler ön planda tutulur” maddesi ile 

O5 madde numaralı “bazen bu kurumda çalıĢtığımı söylememeyi tercih ederim” 

maddesi arasında anlamlı ve olumsuz, O6 madde numaralı “çalıĢtığım kurum baĢkaları 

tarafından olumlu değerlendirilir‟‟ maddesi arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki 

bulunmaktadır. Yöneticilere göre kiĢisel bilgi ve yeteneklerin ön planda tutulması 

okulun imajını güçlendireceği gibi aidiyeti de arttırmaktadır.              

 M26 madde numaralı “güçlü bir rekabet söz konusudur” maddesi ile O6 madde 

numaralı “çalıĢtığım kurum baĢkaları tarafından olumlu değerlendirilir‟‟ maddesi 

arasında anlamlı ve olumsuz bir iliĢki gözlenmektedir. Yöneticiler için rekabetin olması 

kurumun imajını zedeleyebilir. Yöneticiler iĢbirliğini rekabete tercih etmektedirler. 

M27 madde numaralı “okulun baĢarı düzeyi velilerce de izlenir” maddesi ile O4 

madde numaralı “bu kurumda gönülsüz olarak çalıĢıyorum” maddesi arasında anlamlı 

ve olumlu ve O6 madde numaralı “çalıĢtığım kurum baĢkaları tarafından olumlu 
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değerlendirilir” maddeleri arasında anlamlı ve olumsuz bir iliĢki bulunmaktadır. Okulun 

baĢarı düzeyinin velilerce de izlenmesi bazen yöneticilerin kurumlarında çalıĢtıklarını 

söylemesinden rahatsız olmalarına sebep olmaktadır bu sebeple veliler yapıcı bir tavır 

sergilemeli ve yönetime katkı sağlamaya çabalamalı denilebilir. Bununla birlikte 

baĢarının velilerce izlenmesi okulun olumlu imajını da arttırmaktadır.                  

M30 madde numaralı “iĢbirliği rekabete tercih edilir” maddesi ile O4 madde 

numaralı “bu kurumda gönülsüz olarak çalıĢıyorum” ve O5 madde numaralı “bazen bu 

kurumda çalıĢtığımı söylememeyi tercih ederim” maddesi arasında anlamlı ve olumlu 

bir iliĢki bulunmaktadır. ĠĢbirliğinin rekabete tercih edilmesi yöneticilerin çalıĢtıkları 

kurumu çekinmeden söyleyebilmelerini sağlamaktadır ancak bu durum bazen kurumda 

gönülsüz olarak çalıĢmalarına sebep olabilmektedir. ĠĢbirliği ile yapılan çalıĢmalarda 

herkes üzerine düĢen görevi gerçekleĢtirirse yöneticilerin sorumlulukları azalır ve güven 

ortamı aidiyeti arttırır denilebilir. 

M31 madde numaralı “yönetim, her seviyeden gelen fikir ve önerilere açıktır” 

maddesi ile O3 madde numaralı “kurumumda çalıĢmaktan hoĢlanırım” maddesi 

arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki gözlenmiĢtir. Kurumlarında çalıĢmaktan hoĢnut 

olan yöneticiler her seviyeden gelen fikir ve önerilere açık bulunmaktadır. 

M32 madde numaralı “herkes birbirinin fikir ve görüĢlerine saygılıdır” maddesi 

ile O3 madde numaralı “kurumumda çalıĢmaktan hoĢlanırım” ve O6 madde numaralı 

“çalıĢtığım kurum baĢkaları tarafından olumlu değerlendirilir” maddeleri arasında 

anlamlı ve olumlu, O5 madde numaralı “bazen bu kurumda çalıĢtığımı söylememeyi 

tercih ederim” maddesi arasında anlamlı ve olumsuz bir iliĢki bulunmaktadır. Herkesin 

birbirinin fikir ve görüĢlerine saygılı olduğu kurumlarda; yöneticiler o kurumda 

çalıĢmaktan hoĢnut olup kurumda çalıĢtığını çekinmeden söyleyebilmektedir ve 

kurumlarının olumlu bir imajı olduğunu düĢünmektedir.             

M34 madde numaralı “baĢarılar kadar, baĢarısızlıklar da paylaĢılır” maddesi ile 

O2 madde numaralı “kurumum kiĢiliğimi çok iyi yansıtır” maddesi arasında anlamlı ve 

olumlu ve O5 madde numaralı “bazen bu kurumda çalıĢtığımı söylememeyi tercih 

ederim” maddesi arasında anlamlı ve olumsuz bir iliĢki mevcuttur. BaĢarılar kadar 

baĢarısızlıkların paylaĢıldığı kurumlarda yöneticiler kurumlarının kiĢiliklerini 

yansıttığını düĢünmekte olup çalıĢtıkları kurumu belirtmekten çekinmemektedirler. 

Ancak M22‟de yanlıĢı kimin yaptığı değil sonuçlarının tartıĢılması yöneticilerin 

kurumlarıyla daha az özdeĢleĢmelerine sebep olabilmekteydi. Buradan yöneticilerin 

baĢarı kadar baĢarısızlıkları da paylaĢmaktan çekinmedikleri ancak paydaĢlardan daha 

yapıcı katkılar bekledikleri sonucuna varılabilir.              

M35 madde numaralı “herkes okuluyla gurur duyar” maddesi ile O2 madde 

numaralı “kurumum kiĢiliğimi çok iyi yansıtır”, O6 madde numaralı “çalıĢtığım kurum 

baĢkaları tarafından olumlu değerlendirilir” maddesi arasında anlamlı ve olumsuz bir 

iliĢki bulunmaktadır. Kurumları için ne gerekiyorsa yapabileceğini düĢünen yöneticiler 

kurumlarının dıĢarıdan olumlu algılandığı ve herkesin okuluyla gurur duyduğu 

düĢüncesindedir.            

M36 madde numaralı “herkes okulun baĢarısı için sorumluluk duyar” maddesi 

ile O2 madde numaralı “kurumum kiĢiliğimi çok iyi yansıtır” ve O3 madde numaralı 

“kurumumda çalıĢmaktan hoĢlanırım” maddeleri arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki 

mevcuttur. Yöneticiler herkesin okulun baĢarısı için sorumluluk aldığı kurumlarda 

gönüllü olarak çalıĢmakta ve kurumlarının kiĢiliklerini daha fazla yansıttığını 

düĢünmektedirler.  

Yapılan istatistiksel analizler sonucu okul yöneticilerinin örgütsel özdeĢleĢme 

düzeyleri ile örgüt kültürü arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur. 
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Çırakoğlu (2010), “Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve ĠĢ Doyumu ĠliĢkisi” konulu 

araĢtırmada; örgütsel özdeĢleĢme ve iĢ doyumu arasında anlamlı bir iliĢki gözlemiĢtir. 

Erdal Akyüz (2014), “Psikolojik SözleĢme Ġle Örgütsel ÖzdeĢleĢme Arasındaki ĠliĢki” 

konulu araĢtırmada;  psikolojik sözleĢme ve örgütsel özdeĢleĢme değiĢkenleri arasında 

olumlu bir iliĢki bulmuĢtur. Erel Yetim (2010), “Genel Liselerde Örgütsel ĠletiĢim ile 

Öğretmenlerin Örgütsel ÖzdeĢleĢmeleri Arasındaki ĠliĢki” konulu araĢtırmada; örgütsel 

özdeĢleĢme ile örgütsel iletiĢim arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu belirtmiĢtir. 

Kalemci Tüzün (2006), “Örgütsel Güven, Örgütsel Kimlik ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

ĠliĢkisi; Uygulamalı Bir ÇalıĢma” konulu araĢtırmada;  algılanan dıĢ imajın çekiciliği ile 

örgütsel özdeĢleĢme arasında olumlu bir iliĢki var olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Kalemci 

Tüzün ve Çağlar (2009), “Örgütsel ÖzdeĢleĢme Kavramı ve ĠletiĢim Etkinliği ĠliĢkisi‟‟ 

konulu araĢtırmasında; örgütsel güven ile algılanan örgütsel kimlik ve örgütsel 

özdeĢleĢme arasında pozitif ve anlamlı iliĢki var olduğunu belirtmiĢtir. Karayiğit 

(2008), “Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiler Üzerine bir 

AraĢtırma” konulu araĢtırmada; örgütsel özdeĢleĢme ve örgütsel bağlılık kavramları 

arasında olumlu ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Kılıç (2006), 

“Eğitim Kurumlarında Liderlik Tarzları ve Örgüt Kültürünün Performans Üzerindeki 

Etkisi” konulu araĢtırmada; yapıcı örgüt kültürünün savunmacı örgüt kültürüne göre 

performans üzerinde olumlu etkisi olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. DönüĢümcü ve 

etkileĢimci liderlik ile savunmacı örgüt kültürü arasında anlamlı bir iliĢki mevcut 

bulunmuĢtur. Pulat (2010) ise, “Denizli Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan 

Öğretmenlerin Örgüt Kültürü ve Önemine ĠliĢkin Algıları” konulu araĢtırmada; 

öğretmenlerin okul kültürünün örgüt etkililiğine iliĢkin algı puanlarını “düĢük” düzeyde 

gözlemiĢtir. 

Ayık ve ġayir (2005), “Öğretmenlerin Algılarına Göre Öğrenen Örgüt Ve Okul 

Kültürü Arasındaki ĠliĢki” konulu araĢtırmada; öğrenen örgüt boyutlarının okul 

kültürünün tüm boyutları arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki tespit etmiĢtir. Ayık ve 

Ada (2009), “Ġlköğretim Okullarında OluĢturulan Okul Kültürü Ġle Okulların Etkililiği 

Arasındaki ĠliĢki” konulu araĢtırmada; okul kültürü ile okulların etkililiği arasında 

anlamlı ve olumlu bir iliĢki tespit etmiĢtir. GümüĢ Erdoğan (2011), “Ġlköğretim 

Okullarında ÇalıĢan Öğretmenlerin Yönetime Katılma Düzeyleri Ġle Örgüt Kültürü 

ĠliĢkisinin Ġncelenmesi” konulu araĢtırmada; öğretmenler en fazla destek en az güç 

kültürü algısına sahip bulunmaktadırlar. Ġpek (1999), “Resmi ve Özel Liselerde 

Örgütsel Kültür ve Öğretmen ĠliĢkisi‟‟ konulu araĢtırmada; resmi liselerdeki örgütsel 

kültür boyutu sıralamasını en çoktan aza doğru “güç kültürü, rol kültürü, baĢarı kültürü 

ve destek kültürü” olarak tespit etmiĢtir. Özel liselerde ise ; “baĢarı kültürü, güç kültürü, 

destek kültürü ve rol kültürü” Ģeklinde bulmuĢtur. Pulat (2010), “Denizli Ġlköğretim 

Okullarında Görev Yapan Öğretmenlerin Örgüt Kültürü ve Önemine ĠliĢkin Algıları‟‟ 

konulu araĢtırmada; öğretmenlerin örgüt kültürü algılarının “nötr” düzeyde olduğunu 

gözlemlemiĢtir. Öğretmenler, okul kültürünü sırasıyla en yüksek baĢarı, rol, destek ve 

güç boyutunda algılamaktadırlar. Yurttakal (2007) ise “Ġlköğretim Öğretmenlerinin 

Okullarını Örgüt Kültürü Açısından Algılamaları” konulu araĢtırmada, öğretmenlerin 

örgüt kültürüne iliĢkin algıları konusunda; Pulat (2010) “Denizli Ġlköğretim Okullarında 

Görev Yapan Öğretmenlerin Örgüt Kültürü ve Önemine ĠliĢkin Algıları” konulu 

araĢtırma ile aynı sonucuna ulaĢmıĢtır. 
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5.4. Kıdem DeğiĢkenine Göre Okul Yöneticilerinin Örgütsel ÖzdeĢleĢme Düzeyinin 

Anlamlı Bir Farklılık Gösterip Göstermediğine ĠliĢkin Bulgular 

 Bu bölümde korelasyon testi kullanılmıĢtır. Çünkü gerek kıdem değiĢkeni 

gerekse Örgütsel özdeĢleĢme maddeleri sıralı değiĢken olarak tanımlanmıĢtır. 

Tablo 5.4. Kıdem DeğiĢkenine Göre Okul Yöneticilerinin Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Madde Düzeylerinin ĠliĢki  

 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme Maddeleri 

  O1 O2 O3 O4 O5 O6 O7 

Kıdem 0.00 0.13 -0.07 0.05 -0.03 -0.18 -0.09 

*0.05 düzeyine anlamlı iliĢki 

 

Kıdem değiĢkenine göre okul yöneticilerinin örgütsel özdeĢleĢme düzeyi 

maddeleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki yoktur baĢka bir ifadeyle 

örgütsel özdeĢleĢme düzeyi maddeleri 1-5, 6-10, 11-15 ve 16 yıl ve üzeri kıdeme sahip 

olan yöneticiler arasında anlamlı bir farklılık göstermemektedir.  

AraĢtırma bulgularından yola çıkarak okul yöneticilerinin örgütsel özdeĢleĢme 

madde düzeylerinin kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermediği sonucuna 

ulaĢılmaktadır. 

 Günbek (2007), “Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Kamu Kesim Personel Üzerine Bir 

Uygulama” konulu araĢtırmada; eğitim ile özdeĢleĢme arasında anlamlı bir farklılık 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢ. Lise mezunlarının ilköğretim ve yüksek öğretim 

mezunlarından daha fazla özdeĢleĢme sağladıkları gözlenmiĢtir. Mustafeyeva (2007), 

“Sosyal Sorumluluk ile Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢları ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik Bir AraĢtırma” konulu araĢtırmada; cinsiyet, okul türü, 

kıdem, eğitim durumu ve hizmet içi eğitim durumlarına göre anlamlı farklılıklar 

gösterdiği sonucuna ulaĢmıĢtır. 

5.5. Kıdem DeğiĢkenlerine Göre Okul Yöneticilerinin Örgüt Kültürü Düzeylerinin 

Anlamlı Bir Farklılık Gösterip Göstermediğine ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde korelasyon testi kullanılmıĢtır. Çünkü gerek kıdem değiĢkeni 

gerekse örgüt kültürü maddeleri sıralı değiĢken olarak tanımlanmıĢtır. 
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Tablo 5.5. Kıdem DeğiĢkenine Göre Okul Yöneticilerinin Örgüt Kültürü Düzeyi ve 

Örgüt Kültürünün Madde Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 

 
Kıdem 

Ö
rg

ü
t 

K
ü

lt
ü

rü
 M

ad
d

el
er

i 

M1 0.05 

M2 0.10 

M3 0.02 

M4 0.02 

M5 0.22* 

M6 -0.08 

M7 0.08 

M8 0.15 

M9 0.14 

M10 0.07 

M11 0.24* 

M12 0.14 

M13 0.24* 

M14 0.22* 

M15 0.11 

M16 0.26* 

M17 0.21 

M18 0.31* 

M19 -0.13 

M20 0.06 

M21 0.10 

M22 0.05 

M23 -0.19 

M24 -0.02 

M25 -0.03 

M26 0.27* 

M27 0.32* 

M28 0.19 

M29 0.26* 

M30 0.00 

M31 -0.04 

M32 -0.09 

M33 0.03 

M34 0.18 

M35 0.17 

M36 -0.02 

M37 -0.04 

*0.05 düzeyinde anlamlı iliĢki 

  

Tablo 5.5‟e bakıldığında;  

Kıdem değiĢkeni ile M5 madde numaralı “kuralsızlıkların önlenmesi için sıkı 

denetim söz konusudur”, M11 madde numaralı  “anlamsız kurallar ve prensipler yığını 

söz konusudur”, M13 madde numaralı “resmi iliĢkiler ön plandadır”, M14 madde 

numaralı “yönetim asıl iĢlerden çok ayrıntılarla uğraĢır”, M16 madde numaralı 

“yöneticiler sık sık kurallara uyulmasını hatırlatır”, M18 madde numaralı  “herkes iĢini 

iyi yapmanın karĢılığını alır”,  M26 madde numaralı “güçlü bir rekabet söz konusudur”,  

M27 madde numaralı “okulun baĢarı düzeyi velilerce de izlenir”, M29 “eğitim-öğretim 

faaliyetleri iĢbirliği ile planlanır” maddeleri arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki 

mevcuttur.  

Yöneticiler kıdemleriyle doğru orantılı olarak kuralsızlıkların önlenmesi için 

denetime ihtiyaç duyulduğu, resmi iliĢkilerin ön planda olması gerekliliğini ancak 
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yönetimin asıl iĢlerden çok ayrıntılarla uğraĢtığını ve anlamsız kural ve prensiplerin 

gereksiz olduğu görüĢündedirler. Yine kıdemi arttıkça yöneticiler okulların eğitim-

öğretimin ayrıntılı planlanıp programlanmasının gerekliliğine inanmakta, okulun 

baĢarısının velilerce de izlendiği ve herkesin iĢini iyi yapmanın karĢılığını aldığı 

inancına sahiptirler. ĠĢbirliği baskın olmasına rağmen rekabetin de var olması gerektiği 

düĢüncesi yöneticilerde kıdemle doğru orantılı olarak artmaktadır.  

Yurttakal (2007) ise, “Ġlköğretim Öğretmenlerinin Okullarını Örgüt Kültürü 

Açısından Algılamaları” konulu araĢtırmada; öğretmenlerin örgüt kültürüne iliĢkin 

algılarının cinsiyet, branĢ ve çalıĢma yılına göre anlamlı ve olumlu bir farklılık 

göstermediği sonucuna ulaĢmıĢtır. 

 AraĢtırmanın bulgularından yola çıkarak: 

 Okul yöneticilerinin örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri “kesinlikle katılıyorum” 

düzeyinde olup; yönetici örgütsel özdeĢleĢme düzeylerinin baĢarılı bir örgüt için 

yeterli düzeye sahip bulunmaktadır. 

 Okul yöneticilerinin örgüt kültürü düzeylerinin baĢarılı bir örgüt için yeterli 

düzeye sahip bulunduğu söylenebilir. 

 Okul yöneticilerinin örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri ile örgüt kültürü arasında 

olumlu ve anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. 

 Kıdem değiĢkenine göre okul yöneticilerinin örgütsel özdeĢleĢme düzeyi 

maddeleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki yoktur baĢka bir ifadeyle 

örgütsel özdeĢleĢme düzeyi maddeleri 1-5, 6-10, 11-15 ve 16 yıl ve üzeri kıdeme 

sahip olan yöneticiler arasında anlamlı bir farklılık göstermemektedir. 

 Kıdem değiĢkeni (1-5, 6-10, 11-15 ve 16 yıl üzeri)  ile örgüt kültürü arasında 

kıdemle anlamlı ve olumlu bir iliĢki mevcuttur. 

AraĢtırma sonucunu test etmek amacıyla aynı evrenden tesadüfi örneklem 

yoluyla seçilen 15 kiĢiye “Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Örgüt Kültürü GörüĢme Formu” 

uygulanmıĢtır. 

5.6. GörüĢme Formuna ĠliĢkin Bulgular 

Tema 1:Yöneticinin Okulunun KiĢiliğini Yansıtıp Yansıtmadığı ve Okuluyla 

ÖzdeĢleĢme Durumuna Ait Bulgular 

Tablo 5.6. Yöneticinin Okulunun KiĢiliğini Yansıtıp Yansıtmadığı ve Okuluyla 

ÖzdeĢleĢme Durumu 

Yöneticinin Okulunun KiĢiliğini Yansıtıp 

Yansıtmadığı ve Okuluyla ÖzdeĢleĢme Durumu 
f % 

Tamamen kiĢiliğimi yansıtıyor ve özdeĢleĢmiĢ hissediyorum 10 66.6 

Oldukça kiĢiliğimi yansıtıyor ve özdeĢleĢmiĢ hissediyorum 4 26.7 

KiĢiliğimi oldukça yansıtıyor ancak daha az özdeĢleĢmiĢ 

hissediyorum 
1 6.7 

Toplam 15 100 

 

 Tablo 5.6‟da görüldüğü üzere; 

 AraĢtırmaya katılan 15 yöneticiden 10 (% 66.6)‟u okullarının kiĢiliklerini 

tamamen yansıttığı ve özdeĢleĢmiĢ hissettiklerini belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı 

yöneticilerin görüĢleri: 
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C2 “Okulumu bana aitmiĢ kadar sahiplenmiĢ ve benimsemiĢ durumdayım.” 

C3 “% 100 kiĢiliğimi yansıtıyor ve özdeĢleĢmiĢ durumdayım.” 

C5 “Okulum kiĢiliğimi yansıtıyor ve özdeĢleĢmiĢ hissediyorum.” 

C7 “Okulum kiĢiliğimi tam olarak yansıtıyor ve tam olarak özdeĢleĢmiĢ 

hissediyorum.” 

C15 “Çok fazla kiĢiliğimi yansıtıyor ve özdeĢleĢmiĢ hissediyorum.” 

4 (% 26.7) yönetici okullarının kiĢiliğini oldukça yansıttığını ve özdeĢleĢmiĢ 

hissettiklerini belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri; 

 C1 “% 50‟den fazla kiĢiliğimi yansıtıyor ve özdeĢleĢmiĢ hissediyorum.” 

 C9 “% 70 kiĢiliğimi yansıtıyor ancak % 100 özdeĢleĢmiĢ hissediyorum.” 

 C10 “Oldukça kiĢiliğimi yansıtıyor ve özdeĢleĢmiĢ hissediyorum.” 

 C11 “% 85 kiĢiliğimi yansıtıyor ve özdeĢleĢmiĢ hissediyorum.” 

1 (% 6.7) yönetici ise kiĢiliğini oldukça yansıttığını ancak daha az özdeĢleĢmiĢ 

olduğunu belirtmiĢtir. Bu fikre katılan yönetici görüĢü; 

 C14 “KiĢiliğimi oldukça yansıtıyor ancak daha az özdeĢleĢmiĢ hissediyorum.” 

Yöneticilerin tamamının kiĢiliklerini okulları farklı düzeylerde yansıtmaktadır ve 

farklı düzeylerde özdeĢleĢmiĢlerdir. Güçlü örgüt kültürüne sahip okullarda paydaĢlar 

okullarına bağlılık duyar. Bağlılık birine ve ya bir Ģeye sevgi gösterme ve saygı 

duymadır (ġiĢman ve Turan, 2012, 54). Bağlılık aidiyeti sağlar ve baĢarı getirir. 

 

Tema 2: Yöneticinin Okulunda ÇalıĢmaktan HoĢnutluk Durumuna Ait Bulgular 

Tablo 5.7. Yöneticinin Okulunda ÇalıĢmaktan HoĢnutluk Durumu 

Yöneticinin Okulunda ÇalıĢmaktan HoĢnutluk Durumu f % 

Gönüllü 14 93.3 

Gönüllü ancak zaman zaman değil 1 6.7 

Toplam 15 100 

 

 Tablo 5.7 incelendiğinde; 

 AraĢtırmaya katılan 15 yöneticiden 14 (% 93.3)‟ü okullarında gönüllü olarak 

çalıĢmakta olduğunu belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri: 

C5 “Okulumda gönüllü olarak çalıĢıyorum.” 

C8 “Okulumda çalıĢmaktan hoĢnutum.” 

C9 “Gönüllü olarak.” 

C11 “Gönüllü olarak bu okulda çalıĢıyorum görevime devam etmekteyim.” 

C14 “HoĢnut olarak.” 

1 (% 6.7) yönetici okulunda çalıĢmaktan hoĢnut olduğunu ancak zaman zaman 

hoĢnut olmadığını belirtmiĢtir. Bu fikre katılan yönetici görüĢü; 

C1 “Okulumda gönüllü olarak çalıĢıyorum ancak zaman zaman çalıĢmaktan 

hoĢnut değilim.” 

 Yöneticilerin tamamı okullarında zorlamayla değil gönüllülük esaslı 

çalıĢmaktadır 
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Tema 3:Okulun BaĢkalarınca Nasıl Değerlendirildiği Durumuna Ait Bulgular 

Tablo 5.8. Okulun BaĢkalarınca Nasıl Değerlendirildiği Durumu 

Okulun BaĢkalarınca Nasıl Değerlendirildiği Durumu f % 

BaĢarılı 13 86.7 

Daha baĢarılı olmalı 2 13.3 

Toplam 15 100 

 

 

 Tablo 5.8‟de görüldüğü üzere; 

 AraĢtırmaya katılan 15 yöneticiden 13 (% 86.7)‟ü okullarının baĢkalarınca 

baĢarılı olarak görüldüğünü belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri: 

C2 “Olumlu ve ilin iyi okullarından.” 

C4 “Fiziksel olarak eksikleri olmasına rağmen akademik olarak baĢarılı kabul 

edilen bir okul.” 

C5 “KurumsallaĢmıĢ ve geleneksel bir eğitim kalitesi var. Kadro sürekli ve 

gelenekler yeniliklerle destekleniyor. Ayrıca veli tercihlerine bakıldığında baĢarılı 

görülen bir okul.” 

C11 “BaĢarılı ve sosyal faaliyetlerde ön planda olan örnek bir okuldur.” 

2 (% 13.3) yönetici ise okullarının daha fazla baĢarılı olması gerektiğini ve 

dolayısıyla dıĢarıdan ortalama bir okul olarak görüldüğünü belirtmiĢtir. Bu fikre katılan 

bazı yöneticilerin görüĢleri; 

C13 “Daha baĢarılı olması gereken bir okul olduğu için dıĢarıda ortalama bir 

baĢarı profiline sahiptir.” 

C14 “Hinterlandı çok iyi olmadığından ortalama bir baĢarıya sahip görülmekte.” 

 Okulların 2‟si hariç dıĢarıdan baĢarılı ve örnek bir okul olarak görülmektedir. 2 

okul ise baĢarısız değildir ancak hinterlandı dolayısıyla öğrencilerin sosyo-ekonomik 

düzeylerinin düĢük olması ve velilerin ilgisiz olmasından dolayı baĢarı yeterli düzeyde 

değildir. 

 

Tema 4: Yöneticinin Okulu Ġçin Özveride Bulunup Bulunmama Durumuna Ait 

Bulgular 

Tablo 5.9. Yöneticinin Okulu Ġçin Özveride Bulunup Bulunmama Durumu 

Yöneticinin Okulu Ġçin Özveride Bulunup Bulunmama Durumu f % 

Özverili 15 100 

Toplam 15 100 

 

Tablo 5.9 incelendiğinde; 

 AraĢtırmaya katılan 15 yöneticinin tamamı okulu için özveride bulunduğunu 

belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri: 

C2 “Mesai düĢünmeden ekstra toplantılar yaparım, paydaĢlarımıza maddi ve 

manevi olarak destek olurum.” 

C3 “Hafta sonu bile okulun iĢleri ile ilgili çalıĢmalar yapmaktayım, hayır 

sahiplerinden destek sağlamaya çalıĢmaktayım.” 

C4 “Özveride bulunurum, Ģenlik ve kermesler organize ederek okula finansal 

kaynak sağlamaya çalıĢırım.” 
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C5 “MaaĢımı hak edip hak etmediğimi sorgulayarak daha fazlasını yapmak için 

ne gerekiyorsa yapıyorum.” 

C8 “Mesai düĢünmem, toplantılar düzenler ve maddi olarak imkanları 

iyileĢtirmek için hayır sahipleriyle iletiĢime geçerim.” 

C11 “Sık sık ekstra toplantılarla daha iyisi için neler yapılabiliri tartıĢırız. 

PaydaĢlar da aynı özveride bulunarak destek olur.” 

C14 “Hafta sonu bile sürekli okulun çok amaçlı salonunu açık tutuyoruz 

dolayısıyla ekstra mesai yapıyoruz. Hafta sonu gönüllü kurslar veriyoruz.” 

Yöneticilerin tamamı okulları için özveride bulunmaktadır. Yöneticiler okulları 

için hafta sonu ve mesai dıĢında da toplantılar düzenlediklerini, hayır sahiplerinden 

yardım talebi için bağlantı kurduklarını, mesai gözetmeden çalıĢtıklarını, paydaĢların 

sorun ve beklentilerini önemsediklerini belirtmiĢlerdir. 

 

Tema 5: Okulda Ağırlık Verilen Yönetim YaklaĢımına Ait Bulgular 

Tablo 5.10. Okulda Ağırlık Verilen Yönetim YaklaĢımı 

Okulda Ağırlık Verilen Yönetim YaklaĢımı f % 

Klasik 1 6.7 

Neoklasik 4 26.7 

Modern 8 53.3 

Klasik ve Neoklasik 2 13.3 

Toplam 15 100 

 

Tablo 5.10‟a bakıldığında; 

AraĢtırmaya katılan 15 yöneticinin 1(% 6.7)‟i okulunda klasik yönetim 

yaklaĢımı kullanıldığını belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri: 

C2 “Klasik yönetim yaklaĢımı” 

4(%26.7) yönetici okulunda neoklasik yönetim yaklaĢımı kullanıldığını 

belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri; 

C7 “Neoklasik yönetim yaklaĢımı kullanılmaktadır.” 

C14 “Neoklasik.” 

8 (53.3) yönetici okulunda modern yönetim yaklaĢımı kullanıldığını belirtmiĢtir. 

Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri; 

C3 “Modern yaklaĢım kullanılır ve oldukça demokratik bir okuluz.” 

C9 “Modern yönetim yaklaĢımı.” 

C13 “Öğretmen profili yaĢ grubu yüksek ancak klasik yönetimden ziyade 

modern yönetim yaklaĢımı benimsenmektedir.” 

2 (%13.3) yönetici ise okullarında klasik ve neoklasik yaklaĢımın birlikte 

kullanıldığını belirtmektedir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri; 

C1 “Neoklasik zaman zaman ise klasik yönetim yaklaĢımı kullanılmaktadır.” 

C5 “Klasik ve neoklasik yaklaĢım.” 

 Yöneticilerin büyük çoğunluğu yönetimde modern yaklaĢım ilkelerini 

benimsemekte olup klasik ve neoklasik yönetim yaklaĢımını benimseyen yöneticiler de 

bulunmaktadır. 
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Tema 6: Okulda Kullanılan Denetim YaklaĢımına Ait Bulgular 

Tablo 5.11. Okulda Kullanılan Denetim YaklaĢımı 

Okulda Kullanılan Denetim YaklaĢımı f % 

Üst kontrol 2 13.3 

Otokontrol 8 53.3 

Üst kontrol  ve otokontrol 5 43.4 

Toplam 15 100 

 

Tablo 5.11‟de görüldüğü üzere;  

AraĢtırmaya katılan 15 yöneticinin 2 (% 13.3)‟si okulunda üst kontrol 

yönteminin kullanıldığını belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri: 

C13 “Üst kontrol baskındır.” 

C15 “Üst kontrolün baskın olduğu bir okul.” 

8 (%53.3) yönetici okulunda otokontrolün baskın olduğunu belirtmiĢtir. Bu fikre 

katılan bazı yöneticilerin görüĢleri; 

C4 “Otokontrollü bir okul.” 

C5 “Otokontrolün baskın olduğu bir okul.” 

C7 “Otokontrollü bir okul olduğu için üst kontrole çok gerek kalmıyor.” 

5 (% 43.4) yönetici ise okullarında üst kontrol ve otokontrolün birlikte 

kullanıldığını belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri; 

C1 “Üst kontrol kullanılmakta çünkü her zaman otokontrol mümkün 

olmamakta.” 

C2 “Otokontrolü yüksek bir okul ancak üst kontrol de kullanılmakta.” 

C3 “Otokontrol ancak eksikliklerin giderilmesi için üst kontrol kullanılmakta.” 

C9 “Üst kontrol öncelikli otokontrol.” 

C10 “Üst kontrol ve otokontrol.” 

Yöneticilerin büyük kısmı okullarında otokontrolün yüksek olduğunu 

belirtmiĢtir ancak iĢleyen bir sistemde üretimin kalitesi için yöneticiye ya da kontrolöre 

ihtiyaç vardır. Dolayısıyla da üst kontrol gerektiğinde devreye girmektedir. 

Otokontrolün yüksek olduğu bunun yanı sıra üst kontrolün de var olduğu örgütlerin 

baĢarıya ulaĢması muhtemeldir. 

 

Tema 7:DeğiĢim ve Yeniliklere YaklaĢım Tarzına Ait Bulgular 

Tablo 5.12. DeğiĢim ve Yeniliklere YaklaĢım Tarzı 

DeğiĢim ve Yeniliklere YaklaĢım Tarzı f % 

Açık (Yönetici) 4 26.7 

Açık (Tüm paydaĢlar) 8 53.3 

Açık ama faaliyet yok 3 20.0 

Toplam 15 100 

 

Tablo 5.12‟ye bakıldığında;  

AraĢtırmaya katılan 15 yöneticinin 4(% 26.7)‟ü okulunun yenilik ve değiĢimlere 

açık olduğunu ancak yenilik ve değiĢimlerin yöneticilerce baĢlatıldığını belirtmiĢtir. Bu 

fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri: 

 C11 “Yenilik ve değiĢimlere açığız ve genellikle biz.” 
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 C12 “Yenilik ve değiĢimleri takip eder uygularım.” 

C13 “Yenilik ve değiĢimlere açığız ve genellikle idare tarafından baĢlatılır.” 

 C15 “Yenilik ve değiĢikliklere açığız ve öncelikle uygulamak isterim.” 

10 (% 66.6) yönetici yenilik ve değiĢimlere açık olduklarını, yenilik ve 

değiĢimlerin tüm paydaĢlarca baĢlatıldığını belirtmiĢlerdir. Bu fikre katılan bazı 

yöneticilerin görüĢleri; 

 C1 “PaydaĢların fikirleri ya da diğer okullardan örnek alınarak yenilik ve 

değiĢimler baĢlatılır ve uygulanır.” 

 C2 “PaydaĢlardan gelen teklifleri kabul ederim ve baĢka okullardaki 

uygulamaları takip ederim.” 

 C4 “Yenilik ve değiĢimleri desteklerim, tüm paydaĢlarca önerilerde bulunur.” 

 C5 “Doğru zamanlama oldukça tüm paydaĢlarca yenilik ve değiĢimlere açığız.” 

 3 (% 20.0) yönetici yenilik ve değiĢimlere açık olduklarını ancak faaliyete 

geçmek için bir çaba harcamadıklarını belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin 

görüĢleri; 

 C6 “Yenilik ve değiĢimlere açığız ancak uygulama noktasında faal değiliz.” 

 C7 “Açığız ancak uygulama noktasında eksiğiz.” 

 C8 “Yenilik ve değiĢimlere açığız ama sadece takip etmekle kalıyoruz.” 

 

 BaĢarılı ve güçlü örgütler değiĢim ve yeniliklere açıktır. DeğiĢim ve yenilikler 

karĢısında daha fazla esneklik gösterir ve standartlarını yeniliklerle desteklendirir. 

 

Tema 8:Eğitim Öğretim Faaliyetlerinin Yürütülme Durumuna Ait Bulgular 

Tablo 5.13. Eğitim Öğretim Faaliyetlerinin Yürütülme Durumu 

Eğitim Öğretim Faaliyetlerinin Yürütülme Durumu f % 

Zamanında ve tam 15 100 

Toplam 15 100 

 

Tablo 5.13 incelendiğinde; 

AraĢtırmaya katılan 15 yöneticinin 15 (% 100)‟i okulunda eğitim öğretim 

faaliyetlerinin zamanında ve tam olarak yapıldığını belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı 

yöneticilerin görüĢleri: 

 C1 “Eğitim öğretim faaliyetleri planlanan Ģekilde zamanında ve tam olarak 

yapılmaktadır.” 

 C2 “ĠĢ ve iĢlemler müfredata uygun ve zamanında yapılmaktadır.” 

 C5 “Zamanında tamamlanıyor ancak eksiklikler kalabiliyor bu eksiklikler tekrar 

değerlendirilmeye alınarak tamamlanıyor.” 

 C11 “Plan ve programa paralel olarak zamanında ve tam olarak 

gerçekleĢmekte.”  

Okullar toplumun geleceğini biçimlendiren ve toplumun ihtiyaçlarına cevap 

veren bir sistemdir. Bu sistemin devamlılığı ve topluma yön verebilmesi üretebilmesine 

bağlıdır. Eğitim öğretim faaliyetlerinin zamanında ve tam olarak bitirilmesi olası 

sonuçtur. 
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Tema 9:Kural ve Prensiplerin Anlamlılık Durumuna Ait Bulgular 

Tablo 5.14. Kural ve Prensiplerin Anlamlılık Durumu 

Kural ve Prensiplerin Anlamlılık Durumu f % 

Eğitim öğretimi kolaylaĢtırma amaçlı 15 100 

Toplam 15 100 

 

Tablo 5.14‟e bakıldığında;  

AraĢtırmaya katılan 15 yöneticinin 15 (% 100)‟i okulunda kural ve prensiplerin 

eğitim öğretim faaliyetlerini kolaylaĢtırma amaçlı kullanılmakta olduğunu belirtmiĢtir. 

Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri: 

C1 “Kural ve prensipler eğitim öğretimin gerektirdiği formallik ölçüsünde 

anlamlıdır.” 

C2 “Kural ve prensipler anlamlıdır ancak diyaloglar informaldir.” 

C5 “Verimi arttırma amaçlı kullanılır ve baĢarı ölçüsünde anlamlılık kazanır.” 

C11 “Kural ve prensipler anlamlıdır ancak değiĢmez değildir.” 

 Etkili okullarda kural ve normlar eğitim öğretimi kolaylaĢtırmak ve resmi bir 

kurum olan okulun iĢleyiĢini kolaylaĢtıracak kadar kullanılır. 

  

Tema 10:Kural ve Normların ĠĢletilme Biçimine Ait Bulgular 

Tablo 5.15. Kural ve Normların ĠĢletilme Biçimi 

Kural ve Normların ĠĢletilme Biçimi f % 

Hatırlatma 10 66.6 

Emir 1 6.7 

Hatırlatma ve emir 4 26.7 

Toplam 15 100 

 

Tablo 5.15 incelendiğinde; 

AraĢtırmaya katılan 15 yöneticinin 10 (% 66.6)‟u okulunda kural ve normların 

hatırlatma yoluyla yaptırımının sağlandığını belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı 

yöneticilerin görüĢleri: 

 C3 “Otokontrolü yüksek bir okul olduğu için hatırlatma yeterli olmaktadır.” 

C9 “Hatırlatma.” 

 1 (% 6.7) yönetici okulunda kural ve normların emir yoluyla yaptırımının 

sağlandığını belirtmiĢtir. Bu fikre katılan yönetici görüĢü; 

 C13 “Okulda kural ve normların yaptırımı emir yoluyla sağlanmıĢtır.” 

 4 (% 26.7) yönetici okulda kural ve normların emir ve hatırlatma yoluyla 

yaptırımının sağlandığını belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri;  

 C6 “Okulda kural ve normların hatırlatma ve emir yoluyla yaptırımı 

sağlanmaktadır.” 

 C15 “Hatırlatma ve emir.” 

Yöneticiler okullarında iĢleyiĢi kolaylaĢtırmak amacıyla çoğunlukla hatırlatmayı 

kullandıklarını belirtmektedir. Otokontrolü yüksek olan okullarda özveri ve sorumluluk 

bilinciyle çalıĢılır dolayısıyla iĢler çok fazla aksamaz. Eksiklerin olduğu durumlarda ise 

hatırlatma yeterlidir, emir kullanan yöneticiler ise çoğunlukla klasik yönetim 

yaklaĢımını benimseyen yöneticilerdir. 
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Tema 11: BaĢarının Taktir ve TeĢvik Durumuna Ait Bulgular 

Tablo 5.16. BaĢarının TeĢvik Durumu 

BaĢarının TeĢvik Durumu f % 

Maddi 5 43.4 

Manevi 1 6.7 

Maddi ve manevi 9 49.1 

Toplam 15 100 

 

Tablo 6.16‟e bakıldığında; 

 AraĢtırmaya katılan 15 yöneticinin 9 (% 49.1)‟u okulunda baĢarıların madden 

ödüllendirildiğini belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri: 

 C6 “Milli eğitime isim teklifi verilir.” 

C9 “Plaket, hediye verilir ve milli eğitime isim teklifinde bulunulur.” 

1 (% 6.7) yönetici okulunda baĢarıların manen ödüllendirildiğini belirtmiĢtir. Bu 

fikre katılan yönetici görüĢü; 

C5 “Madden ödüllendirmelerde paydaĢlar haksızlık olabileceği görüĢüne 

kapılıp, kendilerine neden yapılmadığı üzerine odaklanıyor ve okulda huzursuzluk 

yaĢanıyor. Sözlü olarak taktir ve teĢekkür etmeyi yeterli buluyorum.” 

5 (% 43.4) yönetici okulunda baĢarıların madden ve manen ödüllendirildiğini 

belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri; 

 C1 “Kutlama yemekleri, plaket, milli eğitime isim teklifi verme gibi 

ödüllendirmeler yapılmaktadır.” 

C2 “Etkinlikler, kutlama yemeği, hediye, plaket ve milli eğitime isim teklifi 

verilir ve sözlü tebrikler iletilir.” 

 “Güdüleme davranıĢa enerji ve yön veren güçleri kapsar” (Can, 2013: 140). 

Güçlü örgütlerde baĢarılar ödüllendirilir, taktir ve teĢvik edilir. DıĢĢal motivasyon içsel 

motivasyonu güçlendirir ve baĢarı artar. 

 

Tema 12: BaĢarmak Ġçin Neler Yapıldığı Durumuna Ait Bulgular 

Tablo 5.17. BaĢarmak Ġçin Neler Yapıldığı Durumu 

BaĢarmak Ġçin Neler Yapıldığı Durumu f % 

Kurs, etüt ve sosyal faaliyet 15 100 

Toplam 15 100 

 

Tablo 5.17‟de görüldüğü üzere; 

 AraĢtırmaya katılan 15 yöneticinin 15 (% 100)‟i okulunda baĢarı amaçlı kurs, 

etüt ve sosyal faaliyetlerin yapıldığını belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin 

görüĢleri: 

C1 “Öğretmenler özveride bulunup hafta sonları ya da okul çıkıĢı kurslar 

vermektedir. Kursların bazıları gönüllülük esaslı ücretsiz verilmektedir.” 

C2 “Öğrencilere ücretsiz kaynak temini sağlanmakta, kurslar düzenlenmekte.” 

C3 “Ücretsiz kurslar düzenlendiği gibi çok amaçlı spor salonunu hafta sonları 

açık tutmaktayız. Öğrencilerin sosyal faaliyetlerde göstereceği baĢarı olumlu kimlik 

algısı yaratacak ve öğrencileri motive edecektir.” 
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 Okullarda eğitim öğretim etkinlikleri kapsamında çoğunlukla kurs ve etüt ve 

sosyal faaliyetlere ağırlık verilmektedir. “Okul kültürü öğretmenlerin iĢ tutumları ile de 

ilgilidir” (Terzi, 2005: 424). 

 

Tema 13:ĠĢbirliği mi Rekabet Kültürünün mü Benimsendiği Durumuna Ait 

Bulgular 

Tablo 5.18. ĠĢbirliği mi Rekabet Kültürünün mü Benimsendiği Durumu 

ĠĢbirliği mi Rekabet Kültürünün mü Benimsendiği Durumu f % 

ĠĢbirliği 13 86.7 

Rekabet 2 13.3 

Toplam 15 100 

 

Tablo 5.18‟e bakıldığında; 

 AraĢtırmaya katılan 15 yöneticinin 13 (% 86.7)‟si okullarında iĢbirliği 

kültürünün benimsendiğini belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri; 

C2 “Okulda iĢbirliği kültürü hakimdir.” 

C13 “Okulda kökleĢmiĢ bir kadro olduğundan öğretmenler birbirlerini 

benimsemiĢ durumda ve okulun iĢbirlikçi bir atmosferi var.” 

2 (% 13.3) yönetici okullarında rekabet kültürünün baskın olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri; 

C1 “Okulda markalaĢma duygusu yüksek dolayısıyla rekabet kültürü baskındır.” 

 C15 “Rekabet kültürü baskın.” 

 “ĠĢbirliği katılanların aynı amaçları paylaĢmasıdır” (Akt. Can, 2013: 123). 

Okulda iĢbirliği kültürünün baskın olması doğrudan baĢarıyı getirir. Okulların tamamına 

yakınında ise iĢbirliği kültürü hakimdir, rekabet kültürünün baskın olduğu 2 okulda ise 

öğretmenlerin kiĢisel hırsları örgüt amaçlarının önüne geçmiĢ bulunmaktadır. 

 

Tema 14:Velilerin Okulla ĠliĢki Durumuna Ait Bulgular 

Tablo 5.19. Velilerin Okulla ĠliĢki Durumu 

Velilerin Okulla ĠliĢki Durumu f % 

Ġlgi ve destek var 7 46.7 

Ġlgi ve destek az 2 13.3 

Ġlgi var destek az 6 40.0 

Toplam 15 100 

 

Tablo 5.19 incelendiğinde;  

AraĢtırmaya katılan 15 yöneticinin 7 (% 46.7)‟si okullarına veli ilgi ve 

desteğinin var olduğu görüĢünü belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri; 

C1 “Veliler okulun baĢarısından kendilerine de pay çıkarttıkları için ilgili ve 

destekçiler.” 

C5 “Veli öğrencisinin baĢarısı için ilgili ve destekçi ancak mezuniyetten sonra 

aynı durum söz konusu değil.” 

C11 “Veliler her türlü etkinlikte aktif rol almakta olup ilgi ve destek yeterince 

var.” 
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6 (%40.0) yönetici okullarına veli ilgisinin desteğe oranla daha çok olduğunu 

belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri; 

 C3 “Velilerin tamamı ilgili ama destek az.” 

C9 “Destek var ama ilgi yetersiz.” 

 2 (% 13.3) yönetici okullarına veli ilgi ve desteğinin olmadığı görüĢünü 

belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri; 

C13 “Okulun hinterlandı dolayısıyla sosyo-ekonomik Ģartların yetersizliğinden 

dolayı veli ilgi ve desteği az.” 

 PaydaĢların okula ilgi ve desteği okul baĢarısını doğrudan etkiler. Velilerin ilgi 

ve desteği farklı seviyelerde vardır ancak ilgi daha fazladır. Maddi destek konusunda 

velilerin yetersiz kalması sosyo-ekonomik Ģartlardan kaynaklanmaktadır. 

 

Tema 15: Karar Alma Biçimine Ait Bulgular 

Tablo 5.20. Karar Alma Biçimi 

Karar Alma Biçimi f % 

Birlikte 15 100 

Toplam 15 100 

 

Tablo 5.20‟ye bakıldığında araĢtırmaya katılan 15 yöneticinin 15 (% 100)‟i 

okulunda kararların birlikte alındığını belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin 

görüĢleri; 

C1 “Alınacak kararla ilgili gerekli bilgiler toplandıktan sonra birlikte toplantılar 

düzenleyerek karar alırız.” 

C13 “Önce durumla ilgili kendim bir karar alırım fakat belirtmem. Daha sonra 

hep birlikte karar alır ve uygularız. Çoğunlukla da alınan karar Ģahsi olarak ilk aldığım 

kararla eĢgüdümlü çıkar.” 

 PaydaĢların karar alma sürecindeki aktif katılımı kararın iĢleyiĢini kolaylaĢtırır. 

Okulların tamamında kararlar birlikte alınmakta olup örgüt kültürünün gücünü 

göstermektedir. 

 

Tema 16: PaylaĢılan Aidiyet Duygusuna Ait Bulgular 

Tablo 5.21. PaylaĢılan Aidiyet Duygusu 

PaylaĢılan Aidiyet Duygusu f % 

Birlikte 15 100 

Toplam 15 100 

 

Tablo 5.21‟de görüldüğü üzere; 

 AraĢtırmaya katılan 15 yöneticinin 15 (% 100)‟i okulunda aidiyet duygusunun 

olduğunu belirtmiĢtir. Bu fikre katılan bazı yöneticilerin görüĢleri; 

C1 “Genel olarak bakıldığında okulun baĢarısı ve fiziksel Ģartlarının iyi 

olmasından dolayı aidiyet duygusu yüksektir.” 

C4  “Genellikle okulun isminden ve marka değerinden dolayı aidiyet yüksek. Bu 

okulun paydaĢları burayı benimsemiĢ durumdalar ve emin olun baĢka yere tayin istemek 

durumunda olmadıkça gitmezler.” 

C13 “Fiziksel Ģartlardan dolayı aidiyet yüksek, okul yeteri kadar baĢarılı değil.” 
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 Okulların tamamında paylaĢılan aidiyet duygusu yüksektir. Güçlü örgütlerde 

paydaĢlar aidiyet hisseder. 
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6. SONUÇ ve ÖNERĠLER 

6.1. Sonuçlar 

AraĢtırma; okul yöneticilerinin örgütsel özdeĢleĢme düzeyi ile okulların örgüt 

kültürü arasındaki iliĢkiyi kiĢisel değiĢkenleri de göz önüne alarak analiz etmeyi 

amaçlamaktadır. AraĢtırmadan elde edilen sonuçlar Ģu Ģekildedir: 

6.1.1. Okul Yöneticilerinin Örgütsel ÖzdeĢleĢme Düzeyine Dair Bulguların 

Sonuçları 

           Okulları ile özdeĢleĢtiğini düĢünen yöneticiler okullarının kiĢiliklerini yansıttığı 

görüĢündedir. Yöneticiler okullarında gönüllü olarak çalıĢmakta ve çalıĢtıkları okulu 

belirtmekten rahatsızlık duymamaktadırlar.  Okullarının baĢkaları tarafından olumlu 

değerlendirildiğini düĢünen yöneticiler okulları için gerekeni yapmaktan 

çekinmeyeceklerini belirtmiĢlerdir. 

6.1.2. Okul Yöneticilerinin Okullarındaki Örgüt Kültürü Düzeyine Dair 

Bulguların Sonuçları 

AraĢtırmaya konu olan okullarında paydaĢlar yönetimle ters düĢmemeye özen 

gösterir ve yönetim okuldaki iĢleyiĢten haberdardır. Okullarındaki değiĢim ve yenilikler 

paydaĢlarca desteklenir ancak çoğunlukla yönetimce baĢlatılır. Yöneticiler okullarında 

sadakati teĢvik eder ve baĢarıları maddi-manevi ödüllendirme yoluna gider. Okullardaki 

iĢ ve iĢleyiĢlerin devamlılığı amaçlı denetim söz konusu olup kural ve normlar eğitim 

öğretimi kolaylaĢtırma amaçlı uygulanmaktadır. Yöneticiler paydaĢlarca resmi 

diyalogların yanı sıra içten diyaloglar da kurarlar ve paydaĢlar aralarında çıkan sorunları 

çoğunlukla kendi istekleriyle hallederler.  

 Okullarda eğitim-öğretim faaliyetleri ayrıntılı planlanıp zamanında ve tam 

olarak bitirilir. Okullarda düzen hakim olup her Ģey planlanmıĢ ve her Ģeyin bir 

standardı vardır ancak gereksiz detaylar üzerinde durulmaz. PaydaĢlar çoğunlukla 

görevlerini gerçekleĢtirdikleri için yöneticiler uyarıya çok fazla ihtiyaç duymamaktadır. 

ĠĢbirliği kültürü hakim olup rekabet kültürü de mevcuttur ancak iĢbirliği rekabete tercih 

edilir.  

YanlıĢı kimin yaptığı değil, sonuçları üzerinde durulur ve herkes baĢarının 

yüksek olması için çabalar. Okullarında kiĢisel bilgi ve yetenekler ön planda tutulur. 

Alınan kararlar doğru ve yeterli bilgiye dayandırılır. Veliler okulun baĢarısı için etkin 

katılım göstermektedirler. Yönetim her kademeden gelen fikir ve öneriye açık olup 

herkes birbirinin fikrine saygı duymaktadır. BaĢarı ve baĢarısızlıklar paylaĢılarak herkes 

sorumluluk alır ve kendisini okulun bir parçası olarak görür.  

Yapılan istatistiksel analizler sonucu; yöneticilerin örgüt kültürü düzeylerinin 

baĢarılı bir örgüt için yeterli düzeye sahip bulunduğu görülmektedir.  

6.1.3.  Okul Yöneticilerinin Örgütsel ÖzdeĢleĢme Düzeyi ile Örgüt Kültürü 

Arasındaki Düzeyine Dair Bulguların Sonuçları 

Okul yöneticilerinin örgütsel özdeĢleĢme düzeyleri ile örgüt kültürü arasında 

anlamlı ve olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur. 
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6.1.4.Kıdem DeğiĢkenine Göre Okul Yöneticilerinin Örgütsel ÖzdeĢleĢme 

Düzeylerine Dair Bulguların Sonuçları 

AraĢtırma bulgularından yola çıkarak okul yöneticilerinin örgütsel özdeĢleĢme 

madde düzeylerinin kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermediği sonucuna 

ulaĢılmaktadır. 

6.1.5. Kıdem DeğiĢkenine Göre Okul Yöneticilerinin Örgüt Kültürü Düzeylerine 

Dair Bulguların Sonuçları 

Kıdem değiĢkeni ile örgüt kültürü arasında kıdemle anlamlı ve olumlu bir iliĢki 

mevcuttur.     

6.1.6. Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Örgüt Kültürü GörüĢme Formuna Ait Bulguların 

Sonuçları 

Yöneticilerin tamamına yakınının okullarının kiĢiliklerini yansıttığını 

düĢünmekte,  kendilerini okullarına ait hissetmekte ve okullarında çalıĢmaktan hoĢnut 

bulunmaktadır. Yöneticiler okullarını dıĢarıdan değerlendirildiğinde baĢarılı bulmakta, 

ancak daha baĢarılı olunabileceği kanısına sahiptir. BaĢarının arttırılmasında sosyo-

ekonomik düzey ve okulların fiziksel donanımlarının da önemine inanmakta ve 

yöneticilerin tamamı okulları için özveride bulunmaktadır. Yöneticiler okulları için 

hafta sonu ve mesai dıĢında da toplantılar düzenlemekte, hayır sahiplerinden yardım 

talebi için bağlantı kurmakta, mesai gözetmeden çalıĢmakta, paydaĢların sorun ve 

beklentilerini önemsemektedirler. 

Yöneticilerin büyük çoğunluğu yönetimde modern yaklaĢım ilkelerini 

benimsemekte olup klasik ve neoklasik yönetim yaklaĢımını benimseyen yöneticiler de 

bulunmaktadır. Yöneticilerin büyük kısmı okullarında otokontrolün yüksek olduğunu 

belirtmiĢtir ancak iĢleyen bir sistemde üretimin kalitesi için yöneticiye ya da kontrolöre 

ihtiyaç vardır. Dolayısıyla da üst kontrol gerektiğinde devreye girmektedir. DeğiĢim ve 

yenilikler karĢısında daha fazla esneklik gösterilip standartların yeniliklerle 

desteklenmektedir. Kural ve normlar eğitim-öğretimi kolaylaĢtırma amaçlı 

kullanılmakta olup aksayan kural ve normların iĢlerliğinin hatırlatma yoluyla sağlanır. 

 Okulların tamamında paydaĢlar baĢarıya teĢvik edilerek güdülenmektedir. 

Okullarda eğitim öğretim etkinlikleri kapsamında çoğunlukla kurs ve etüt ve sosyal 

faaliyetlere ağırlık verilmekte olup iĢbirliği kültürünün hakimdir. Velilerin ise ilgili ve 

destekçidir ancak sosyo-ekonomik sebepler dolayısıyla ilgi desteğe göre daha fazladır. 

PaydaĢların karar alma sürecindeki aktif katılımı ise kararın iĢleyiĢini 

kolaylaĢtırıp aidiyet duygusunu arttırır. Güçlü örgütlerde paydaĢların aidiyet hisseder, 

baĢka bir ifadeyle örgütsel özdeĢleĢme ile örgüt kültürü birbirlerini doğru orantılı olarak 

etkileme gücüne sahiptir. 

6.3. Öneriler 

1. Okullar değiĢim ve yenilikleri projelendirme konusunda daha aktif bir tutum 

sergilemeli, değiĢim sadece yöneticiler tarafından değil diğer paydaĢlarca da 

baĢlatılmalı.  

2. Okulların fiziksel Ģartları iyileĢtirilmeli ve materyal konusunda okullar 

güçlendirilmeli. 

3. PaydaĢların ilgi ve desteği arttırılmalı, veliler yapıcı tavırla katılım göstermeli. 
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4. Resmi iliĢkiler eğitim-öğretimi kolaylaĢtıracak ölçüde olmalı. 

5. PaydaĢların motivasyonlarını arttırmaya yönelik etkinlik, tören ve kutlamalar ile 

seminer çalıĢmaları yapılabilir. 

 AraĢtırmacılara öneriler; 

1. Daha genellenebilir sonuçlara ulaĢabilmek amacıyla çalıĢma daha geniĢ bir 

örneklem grubuna uygulanabilir. Bu sayede örneklem grubundaki sayının 

artmasıyla analizlerde klasik korelasyon yerine yapısal eĢitlik modeli 

kullanılabilir 

2. Öğretmenlerin katılımı ile de baĢka araĢtırmalar yapılabilir 

3. Demografik değiĢkenler çeĢitlendirilerek araĢtırmalar yapılabilir. 

4. Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Örgüt Kültürü anketine ek olarak Örgütsel VatandaĢlık, 

Örgütsel Liderlik ve ya Örgütsel Adalet anketi uygulanıp aralarındaki iliĢki 

incelenebilir 

5. Anket maddelerinin çokluğu durumlarında cevaplayıcılar maddeleri tam olarak 

algılayamayabilir. Bu nedenle anket uygulama süresince cevaplayıcıların 

yanında bulunulabilir. 
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Lisans Öğrenimi   : Erciyes Üniversitesi Eğitim Fakültesi Sınıf Öğretmenliği 

  Bölümü 

Yüksek Lisans Öğrenimi  : KSÜ Sosyal Bilimler Enstitüsü Eğitim Bilimleri  

      Anabilim Dalı 

Doktora Öğrenimi   : - 

 

Bildiği Yabancı Diller  : Ġngilizce 

Bilimsel Faaliyetleri   : Ġlkokul Öğretmenlerin Duygusal Taciz (Mobbing‟e)  

      KarĢı Algıları (Konya 5. EYFOR Kongresi-Bildiri) 

    Sınıf Öğretmeni Adayları ve Sınıf Öğretmenlerinin  

    Müdür Kavramına ĠliĢkin Metaforik Tanımlamaları 

Arasındaki Fark (Konya 5. EYFOR Kongresi- Bildiri) 

 

ĠĢ Deneyimi 

 

Stajlar     : - 

Projeler    : - 

ÇalıĢtığı Kurumlar   : MuĢ / Korkut Kazanan Ġlköğretim Okulu 

(2008-2009/ 2010-2011) 

MuĢ/Korkut 75. Yıl Merkez Ġlköğretim Okulu(2009-1010) 

MuĢ/ Sungu Mehmet Akif Ersoy Ġlkokulu(2011-2012) 

KahramanmaraĢ/ Merkez Hasan Balcı Ġlkokulu 

(2012-2013) 

GümüĢhane/ Merkez Fevzi PaĢa Ġlkokulu(2013- ) 

 

ĠletiĢim 

 

E-Posta Adresi  : sunearzuu@gmail.com 

Tel.     : 507 523 92 92 

Tarih     : 

 

 

 

 



 

 
 

 

EK 1. KiĢisel Bilgiler Formu 

KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU  
 

AĢağıdaki formu lütfen size uygun Ģekilde doldurunuz veya iĢaretleyiniz.  

 

1. Kıdeminiz:  
1. 1-5 yıl(…)  2. 6-10 yıl(…)  3. 11-15 yıl(…) 4. 16 ve üzeri(…)  

 

  



 

 
 

Ek 2. Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeği 

 

 

 

 

 

AĢağıda yer alan ifadelere katılma derecenizi 

belirtiniz 
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k
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m
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1.Kendimi kurumum ile özdeĢleĢtiririm.      

2.Kurumum kiĢiliğimi çok iyi yansıtır.      

3.Kurumumda çalıĢmaktan hoĢlanırım.      

4.Bu kurumda gönülsüz olarak çalıĢıyorum.      

5.Bazen bu kurumda çalıĢtığımı söylememeyi tercih 

ederim. 

     

6.ÇalıĢtığım kurum baĢkaları tarafından olumlu 

değerlendirilir. 

     

7.Kurumum için ne gerekiyorsa yaparım.      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Ek 3. Örgüt Kültürü Ölçeği 

 

 

 

 

 

Bu okulda: H
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1.Hiç kimse yönetimle ters düĢmek istemez.      

2.Olup biten her Ģey yönetimin 

denetimindedir. 

     

3.DeğiĢim ve yenilikler yönetimce baĢlatılır.      

4.Yöneticiler sadakati teĢvik eder ve 

ödüllendirir. 

     

5.Kuralsızlıkların önlenmesi için sıkı 

denetim söz konusudur. 

     

6.Ast-üst arasındaki iliĢkiler çok resmi 

(mesafeli)‟dir. 

     

7.AnlaĢmazlıklar yönetimin isteği 

doğrultusunda çözülür. 
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8.Eğitim-öğretim faliyetleri ayrıntılı 

planlanıp programlanır. 

     

9.ĠĢlerin zamanında ve kurallara göre 

yapılmasına önem verilir. 

     

10.Herkesin her anı planlanmıĢtır.      

11.Anlamsız prensipler ve kurallar yığını 

söz konusudur. 

     

12.Herkesin ve her Ģeyin yeri bellidir.      

13.Resmi iliĢkiler ön plandadır.      

14.Yönetim, asıl iĢlerden çok ayrıntılarla 

uğraĢır. 

     

15.Her Ģeyin bir standardı vardır.      

16.Yöneticiler, sık sık, kurallara uyulmasını 

hatırlatır. 

     

17.ĠliĢkilerde hiyerarĢik yapı esas alınır.      
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18.Herkes iĢini iyi yapmanın karĢılığını alır.      

19.Formalitelerden çok, sonuca önem 

verilir. 

     

20.BaĢarı desteklenir ve teĢvik edilir.      

21.Ödüllendirmede baĢarı esas alınır.      

22.YanlıĢı kimin yaptığı değil, sonuçları 

tartıĢılır. 

     

23.Herkes baĢarı düzeyinin yüksek olmasını 

ister. 

     

24.Herkes, baĢarılı olmak için, rahatlıkla 

risk üstlenebilir. 
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 25.KiĢisel bilgi ve yetnekler ön planda 

tutulur. 

     

26.Güçlü bir rekabet söz konusudur.      

27.Okulun baĢarı düzeyi velilerce de izlenir.      
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28.Alınan kararlar, doğru ve yeterli bilgiye 

dayandırılır. 

     

29.Eğitim-öğretim faaliyetleri iĢbirliği ile 

planlanır. 

     

30.ĠĢbirliği, rekabete tercih edilir.      

31.Yönetim, her seviyeden gelen fikir ve 

önerilere açıktır. 

     

32.Herkes birbirinin fikir ve görüĢlerine 

saygılıdır. 

     

33.Herkes okulun baĢarısı için sorumluluk 

duyar. 

     

34.BaĢarılar kadar, baĢarısızlıklar da 

paylaĢılır. 

     

35.Herkes okuluyla gurur duyar.      

36.Herkes okulu dıĢa karĢı korur ve savunur.      

37.Herkes kendini okulun bir parçası olarak 

görür. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

EK 4. Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Örgüt Kültürü GörüĢme Formu 

 

Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Örgüt Kültürü GörüĢme Formu 

 

1.Okulunuz-kurumunuz kiĢiliğinizi ne kadar yansıtıyor ve kendinizi  kurumunuzla ne 

kadar özdeĢleĢmiĢ hissediyorsunuz? 

………………………………………………………………………………………......... 

2.Okulunuzda-kurumunuzda çalıĢmaktan hoĢnut musunuz?  

……………………………………………………………………………………………. 

3.Size göre okulunuz-kurumunuz baĢkaları tarafından nasıl değerlendirilir?  

……………………………………………………………………………………………. 

4.Okulunuz-kurumunuz için özveride bulunur musunuz, bulunursanız hangi konularda 

ve ne tür özverilerde bulunursunuz?  

……………………………………………………………………………………………. 

5.Okulunuzda-kurumunuzda yönetim yaklaĢımlarından hangisine/hangilerine ağırlık 

verilmektedir?  

……………………………………………………………………………………………. 

6.Okulunuzda-kurumunuzda nasıl bir denetim yaklaĢımı benimsenmektedir?  

……………………………………………………………………………………………. 

7.DeğiĢim ve yeniliklere yaklaĢım tarzınız nasıldır ve bizzat siz mi baĢlatırsınız? 

……………………………………………………………………………………………. 

8.Okulunuzda-kurumunuzda eğitim-öğretim faaliyetleri ne ölçüde planlı 

yürütülmektedir?  

…………………………………………………………………………………………… 

9. Okulunuzda-kurumunuzda kurallar, prensipler ne kadar anlamlıdır?  

……………………………………………………………………………………………. 

10. Okulunuzda-kurumunuzda kurallar ve normlar nasıl iĢletilir?  

…………………………………………………………………………………………… 

11. Okulunuzda-kurumunuzda baĢarı ne ölçüde desteklenip teĢvik edilir? 

…………………………………………………………………………………………… 

12. Okulunuzda-kurumunuzda çalıĢanlar baĢarmak için neler yapmaktadır?  

……………………………………………………………………………………………. 

13.Okulunuzda-kurumunuzda rekabet mi iĢbirliği kültürü mü hakimdir? 

……………………………………………………………………………………………. 

14.Velilerin okulunuzla-kurumunuzla iliĢkileri nasıldır? 

……………………………………………………………………………………………. 

15.Okulunuzda-kurumunuzda kararlar nasıl alınır?  

……………………………………………………………………………………………. 

16.Okulunuzda-kurumunuzda çalıĢanların aidiyet duygusu nasıldır?  

……………………………………………………………………………………………. 

 

 

 



 

 
 

Ek 5. Örgüt Kültürü Anket Kullanım Ġzni, Doç. Dr. Cemalettin ĠPEK 

 

 



 

 
 

Ek 6. Örgütsel ÖzdeĢleĢme Anket Kullanım Ġzni, Prof. Rolf  Van DĠCK 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Ek 7. Örgütsel ÖzdeĢleĢme Ölçeğinin Kullanım Ġzni – Hediye Sadikoğlu 

 

 

 

 

 

 

  



 

 
 

Ek 8. Anket Uygulama Ġzin Belgesi Resmi Yazı 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Ek 9. Örneklem Alınan Okullar 

GümüĢhane/ Kelkit Behiye Mustafa Doğan Ortaokulu 

GümüĢhane/ Kelkit Cumhuriyet Ġlkokulu 

GümüĢhane/ Kelkit Çiftlik Ġlkokulu 

GümüĢhane/ Kelkit Fatih Sultan Mehmet Ġlkokulu 

GümüĢhane/ Kelkit Ġmam Hatip Ortaokulu 

GümüĢhane/ Kelkit Kaymakam Nuri Okutan Ortaokulu 

GümüĢhane/ Kelkit Mustafa Maruf ġahin Ortaokulu 

GümüĢhane/ Kelkit ġehit Osman ġahin Ġlkokulu 

GümüĢhane/ Kelkit 75. Yıl ĠMKB YĠBO 

GümüĢhane/ Köse Ġmam Hatip Ortaokulu 

GümüĢhane/ Köse Selçuklular Ġlkokulu ve Ortaokulu 

GümüĢhane/ Köse 60. Yıl YĠBO 

GümüĢhane/ Kürtün Uluköy YĠBO 

GümüĢhane/ Kürtün Mehmet Akif Ersoy Ġlkokulu 

GümüĢhane/ Merkez Atatürk Ortaokulu 

GümüĢhane/ Merkez Aysın Rafet Ġlkokulu Ġlkokulu ve Ortaokulu 

GümüĢhane/ Kürtün Cumhuriyet Ortaokulu 

GümüĢhane/ Merkez Dumlupınar Ġlkokulu ve Ortaokulu 

GümüĢhane/ Merkez Fevzi PaĢa Ġlkokulu ve Ortaokulu 

GümüĢhane/ Merkez GazipaĢa Ortaokulu 

GümüĢhane/ Merkez IĢıl Sema Doğan Ġlkokulu 

GümüĢhane/ Merkez Ġmam Hatip Ortaokulu 

GümüĢhane/ Merkez Mehmet Akif Ersoy Ġlkokulu ve Ortaokulu 

GümüĢhane/ Merkez Özel Bahar Ġlkokulu ve Ortaokulu 

GümüĢhane/ Merkez Yusuf Çiftçioğlu Ġlkokulu 

GümüĢhane/ ġiran Atatürk Ġlkokulu ve Ortaokulu 

GümüĢhane/ ġiran Ġmam Hatip Ortaokulu 

GümüĢhane/ ġiran MithatpaĢa Ġlkokulu 

GümüĢhane/ ġiran ġehit Turgay Türkmen Ġlkokulu 

GümüĢhane/ ġiran YĠBO 

GümüĢhane/ ġiran Yunus Emre Ortaokulu 

GümüĢhane/ Torul Namık Kemal Ġlkokulu ve Ortaokulu 

GümüĢhane/ Torul YĠBO 

 

 

 


