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ÖNSÖZ 

 

Okullar her Ģeyden önce öğrenciler için var olan kurumlardır. Öğrencilerin eğitimi 

aile ortamından sonra büyük ölçüde okulda gerçekleĢtirilir ve okul öğrencileri hayata 

hazırlar. Gelecek nesilleri yetiĢtiren bir kurum olarak okulun etkililiği ile ilgili pek 

çok araĢtırma yapılmakta ve öneriler getirilmektedir. Okuldaki eğitimin kalitesi ve 

verimliliği etkileyen en önemli unsurlardan biri de okul kültürüdür. 

 

Her okulun yönetici, öğretmen ve öğrenci davranıĢlarını etkileyen bir kültürü vardır. 

Bu kültür zaman içerisinde oluĢur. Okuldaki ortak varsayımlar, yazılı olmayan 

normlar, tutum, davranıĢ ve eğilimler, okulun gelenekleri, tarihi birikimleri, 

sembolleri kültürü oluĢturur. Amaçların gerçekleĢtirilmesi için, nelere önem 

verileceği ve nelere önem verilmeyeceği konusunda ortak bir anlayıĢ oluĢur. Güçlü 

bir okul kültürü, yönetici ve öğretmenlerin ortak değer, norm ve inançlar etrafında 

birleĢmesi ile oluĢur ve bu güçlü kültürün oluĢturulması, yönlendirilmesi ve 

korunması görevi büyük ölçüde yöneticilere düĢmektedir.  

 

Okullarda var olan kültür, okulda hakim olan iklime, örgütsel uygulamalara 

yansımaktadır. Öğrenciler okul kültürünün etkisinde ise öğrenciyi baĢarıya götürecek 

bir okul kültürünün oluĢturulması eğitim sistemine büyük yararlar sağlayabilir. 

 

AraĢtırmamın her aĢamasında büyük katkısı bulunan, bilgi, görüĢ ve eleĢtirilerinden 

yararlandığım değerli danıĢman hocam Prof. Dr. Muhsin HESAPÇIOĞLU‟ na 

sonsuz teĢekkürlerimi sunarım.  

 

AraĢtırmamın analiz kısmında yardım ve ilgisini esirgemeyen değerli hocam Yrd. 

Doç. Dr. Mustafa OTRAR‟ a teĢekkürlerimi sunarım. Ayrıca yüksek lisans 

öğrenimim boyunca sayelerinde değerli bilgiler edindiğim tüm hocalarıma ve tabiî ki 

bana her zaman destek olan anne ve babama çok teĢekkür ederim. 

 

        Elif GülĢah YILMAZ 

              Ġstanbul- 2010 
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ÖZET 

 

OKUL KÜLTÜRÜ ÖĞRENCĠ BAġARISI ĠLĠġKĠSĠ: ĠSTANBUL ĠLĠ 

ĠLKÖĞRETĠM OKULLARINDA AMPĠRĠK BĠR ARAġTIRMA 

 

Okulların baĢarıları ile okulda hakim olan kültürün arasında bir iliĢki var mı? 

AraĢtırmada bu temel sorudan hareketle, Ġstanbul Ġli Ġlköğretim Okulları 

ortaöğretime yerleĢtirme puan ortalamaları dikkate alınarak, baĢarı ortalaması en 

yüksek 5 okul ve baĢarı ortalaması en düĢük 5 okul tespit edilmiĢtir. AraĢtırmaya 

sadece devlet okulları alınmıĢtır.  

 

AraĢtırmada, ilköğretim okullarındaki öğretmen ve yöneticilere, örgüt kültürü ölçeği 

uygulanmıĢ, buradan elde edilen veriler doğrultusunda baĢarılı ve baĢarısız kabul 

edilen okullar arasında, öğretmen ve yöneticilerin sahip olduğu sayıltılar ve okuldaki 

örgütsel uygulamalar açısından okul kültürü farklılıkları tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır.  

 

AraĢtırmada baĢarı ortalaması düĢük ve yüksek okullarda çalıĢan yönetici ve 

öğretmenlerin sahip oldukları temel sayıltılarda farklılık bulunmamıĢtır. Örgütsel 

uygulamalar açısından oldukça farklılık olduğu görülmüĢtür. “YarıĢma”, “amaçta 

birlik”, “sonuca yönelme” ve “ödüllendirme” alt boyutlarında farklılık 

göstermektedir. Bu farklılıklar dört alt boyutta da baĢarısı yüksek okullar lehindedir. 

   

Anahtar Sözcükler: Örgüt Kültürü, Okul Kültürü, Öğrenci BaĢarısı 
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 ABSTRACT 

 

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE SCHOOL CULTURE AND THE 

STUDENT ACHIEVEMENT: AN EMPIRICAL RESEARCH IN THE CITY 

OF ISTANBUL’S ELEMENTARY SCHOOLS 

 

Is there any relationship between the schools‟ achievement and the dominant culture 

in the schools? Based on this question, five schools with lowest achievement score 

and five schools with highest achievement scores was determined by considering 

mean scores of secondary school placement examination results of the schools in 

Istanbul. Only the state schools were taken into this research.  

  

In the research “the organizational culture environmental scale” was applied to the 

students, teachers and school administrators. In the light of the data obtained there, 

differences in school culture were determined in terms of assumptions belonging to 

teachers and administrations, and organizational applications between the schools 

which were accepted as successful and unsuccessful.  

 

The analysis of the questionnaires revealed that there is not any difference in terms 

of assumptions belonging to the administrators and teachers between worked in 

schools with lowest achievement score and worked in schools with highest 

achievement score. It was found that there is much difference in terms of 

organizational practices.  The results of this research has shown many difference in 

the subscales of “Competition”, “unity in purpose”, “results orientation”, 

“rewarding”.  These differences in all four subscales are in favor of schools with 

highest achievement score.  

 

Key Words: Organizational Culture, School Culture, Student Achievement 
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BÖLÜM I 

GĠRĠġ 

 

1.1. PROBLEM 

 

Kültür, farklı insanî ve sosyal bilimlerin ilgi alanına giren ortak bir araĢtırma 

konusudur. Dünyayı paylaĢan farklı ulus, toplum ve insan grupları, içinde yaĢadıkları 

dünyayı farklı biçimlerde algılayıp, yorumlayarak eylemde bulunurlar. Ġnsanlar 

dünyaya geldikleri andan itibaren aileden baĢlayarak sosyalleĢme ve sosyal öğrenme 

süreci içinde duygu, düĢünce ve davranıĢlar yönünden bazı örüntüler kazanmaya 

baĢlarlar. Bu durum aile dıĢından yakın çevre, akran ve arkadaĢ gruplarında, okulda, 

iĢyerinde ve yaĢanan hayatın diğer alanlarında ömür boyu devam eder. Kısaca 

insanın içinde yaĢadığı bu süreç, sosyalleĢme süreci ya da kültürlenme süreci olarak 

nitelendirilebilir (ġiĢman, 2007: 2) . 

 

Kültür, toplumun çevresiyle mücadele ve birlikte yaĢamaktan kaynaklanan sorunların 

çözümü sırasında öğrenilmiĢ, iĢlevselliği nedenleriyle yeni katılan üyelere aktarılmak 

istenen beceri, deneyim, alıĢkanlık, yöntem, gelenek, görenek, değer ve inançların 

tümüdür (Edgar Schein, 1990; aktaran: Doğan, 2007: 16) . 

 

Toplumların temel yapısındaki önemli öğelerden biri olan kültür kavramı aynı 

zamanda örgütler için de çok büyük önem arz etmektedir. Nasıl ki toplumun üyeleri 

o topluma ait olan kültürü ve ona ait olan değerleri, davranıĢları ve normları kabul 

edip onlara göre yaĢarsa bir örgütte çalıĢan kiĢiler de örgütün kültürünü anlayıp 

iĢlerini ve iĢ dıĢındaki iliĢkilerini de bu kültüre göre Ģekillendirmektedirler (Türk, 

2007: 1) . 

 

Örgüt kültürü, iĢletmeler varolduğundan bu yana onların ayrılmaz bir parçası 

olmasına rağmen, terim olarak yönetim literatüründeki yerini 1970‟li yıllardan 

itibaren almaya baĢlamıĢ ve hızla hem araĢtırmacıların hem de iĢletme yöneticilerinin 

ilgisini çekmiĢtir. Örgüt üyelerini bir arada tutan ortak inançlar, değerler, normlar, 

gelenekler, uygulamalar ve iĢlerin yapılıĢ biçimi anlamına gelen örgüt kültürü, belirli 
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ortak hedeflerin baĢarılması, örgüt üyeleri arasında birlik ve bütünlük duygusunun 

geliĢtirilmesi, örgüt içi ve örgüt dıĢı değiĢimlerin yarattığı belirsizliklerin üstesinden 

gelerek değiĢen çevreye uyum sağlanmasında önemli bir role sahiptir (Erkmen, 2000: 

23) .  

 

Örgüt kültürü “örgüt üyelerince paylaşılan davranış örnekleri, inançlar ve değerler 

gibi temel yaklaşımlar ve görüşlerin ele alındığı bir mozaiktir”( Manfred V. Kets ve 

Denny Miller, 1988; aktaran: Vural ve CoĢkun, 2007: 9) . 

 

Örgüt ile çalıĢan özelliklerinin ve tercihlerinin birbiri ile uyumlu olması, her ikisinin 

de ortak değer, inanç ve hedeflerde buluĢması örgütsel baĢarıda oldukça önemlidir. 

Örgütte motivasyon ve performansa iliĢkin çalıĢmalar, çalıĢanın örgüte uyumunun ve 

örgütsel bağlılığının sağlanmasında etkili olmaktadır. Bu bağlamda örgüt lideri,  

güvenilen bir model olarak tayin ettiği amaçlar doğrultusunda örgüt çalıĢanlarının 

örgüte bağlılığını sağlamakta, örgütsel performansın en yüksek noktaya ulaĢmasına 

da katkıda bulunmaktadır. Güçlü kültüre sahip olan örgütlerde çalıĢanın nerede nasıl 

davranması gerektiği, terfi Ģekilleri, ceza uygulamaları, ödüller gibi tüm bilgiler 

çalıĢanlar tarafından bilinmekte ve güçlü kültür, çalıĢanları örgüte bağlarken, her iĢin 

en iyisini yapmaya ve yüksek performans göstermeye sevk etmektedir (Vural ve 

CoĢkun, 2007: 161) .  

 

Kültür kavramı, bir okul için okul örgütünün sahip olduğu bazı özellik ve iĢlevlerden 

dolayı diğer sektörlerden daha fazla önem taĢımaktadır (ġiĢman,1994: 33) . 

 

T.E. Deal ve D.K Peterson (1999) ‟a göre okul kültürü,  okulun tarihi içinde oluĢan 

değer ve inanç kalıplarıyla geleneklerden oluĢur. P.E.Heckman‟a göre ise okul 

kültürü yönetici, öğretmen ve öğrencilerin paylaĢtıkları ve onların faaliyetlerini 

yönlendiren inançlardır (Özdemir, 2006: 414) . 

 

Esas itibariyle toplumun genel kültürünü yeni yetiĢen kuĢaklara aktarmak, bu kültürü 

yaĢatmak, zenginleĢtirmek ve yeniden biçimlendirmek durumunda olan okulların 

kendilerine özgü örgütsel bir kültür geliĢtirmesi, örgütün temel boyutları olarak 
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amaç, yapı, süreç, iklim yönünden olduğu kadar, örgütsel bütünleĢme, performans,  

etkililik, verimlilik gibi çeĢitli örgütsel değiĢkenler yönünden de önemlidir (ġiĢman, 

1994: 32) . 

 

Okul kültürünün oluĢumu çeĢitli değiĢkenlerin bir sonucudur. Bu değiĢkenlerin baĢta 

gelenleri örgütsel iletiĢim, yönetici ve yönetsel süreçlerdir. Söz konusu değiĢkenlerin 

etkileĢimi sonucu okulların kültürleri birbirinden farklılaĢır (ġimĢek, 2005: 96) . 

 

En iyi diye adlandırabileceğimiz bir okul kültürü olmamasına karĢın baĢarılı okul 

konusundaki yeni araĢtırmalar profesyonel öğrenme toplumlarındaki ortak özellikleri 

ortaya koymuĢtur. Bu tür okul kültürlerinde iĢ gören, öğrenci ve yöneticiler 

öğrenmeye değer verirler, müfredatı ve öğretimi geliĢtirmek için çalıĢırlar ve 

öğrenciler üzerinde yoğunlaĢırlar. Profesyonel öğrenme birlikleri olan okullarda okul 

kültürü ortak bir dile, baĢarıyla ilgili toplumsal hikâyelere, kaliteli iĢgören geliĢmesi 

için yaygın fırsatlara, geliĢmeyi, beraber çalıĢmayı ve öğrenmeyi destekleyen 

geleneklere sahiptirler (T.E. Deal ve K.D. Peterson, 1990; aktaran: Çelikten, 2003) . 

 

Bu araĢtırmada Ġstanbul Ġli Ġlköğretim Okulları Ortaöğretime YerleĢtirme Puanları 

dikkate alınarak, baĢarı ortalaması en yüksek 5 okul ve baĢarı ortalaması en düĢük 5 

okul tespit edilmiĢtir. Bu seçimde özel okullar sahip oldukları farklı koĢullar nedeni 

ile bu araĢtırma için uygun görülmemiĢtir. Sadece devlet okulları alınmıĢtır. Örgüt 

kültürü ölçeği uygulanmıĢ, buradan elde edilen veriler doğrultusunda baĢarılı ve 

baĢarısız kabul edilen okullar arasında, öğretmen ve yöneticilerin sahip olduğu 

sayıltılar ve okuldaki örgütsel uygulamalar açısından,  okul kültürü farklılıkları tespit 

edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

 

Öğrenci baĢarı ortalaması düĢük ve yüksek olan ilköğretim okullarındaki okul 

kültürünün tespiti bu araĢtırmanın problemini oluĢturmaktadır. 
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1.2. AMAÇ 

 

AraĢtırmanın genel amacı, ortaöğretime giriĢ puanlarına göre, öğrenci baĢarısı düĢük 

ve yüksek olan ilköğretim okullarında görevli yönetici ve öğretmenlerin, çevreyle 

iliĢkiler (sosyal çevre), gerçek (doğru karar), insan, insan eylemleri (iĢ), insan 

iliĢkilerinin (örgütte) doğasıyla ilgili olarak paylaĢtıkları temel sayıltılara ve okuldaki 

örgütsel uygulamalara iliĢkin algılarına dayalı olarak bu okullarda nasıl bir kültürün 

var olduğunu belirlemektir. 

 

1. Yönetici ve öğretmenlerin okul kültürü ile ilgili görüĢleri nelerdir? 

2. Yönetici ve öğretmenlerin okul kültürü ile ilgili görüĢleri cinsiyete göre 

farklılaĢmakta mıdır?  

3. Yönetici ve öğretmenlerin okul kültürü ile ilgili görüĢleri ünvana göre 

farklılaĢmakta mıdır?  

4. Yönetici ve öğretmenlerin okul kültürü ile ilgili görüĢleri meslekteki 

kıdemlerine göre farklılaĢmakta mıdır? 

5. Yönetici ve öğretmenlerin okul kültürü ile ilgili görüĢleri okuldaki hizmet 

sürelerine göre farklılaĢmakta mıdır? 

6. Yönetici ve öğretmenlerin okul kültürü ile ilgili görüĢleri, baĢarı ortalaması 

yüksek ve düĢük olan okullarda farklılaĢmakta mıdır? 

 

AraĢtırma amaçları doğrultusunda Ġstanbul Ġli resmî ilköğretim okullarından, 

ortaöğretime yerleĢtirme puanları doğrultusunda, öğrenci baĢarısı düĢük ve yüksek 

olan okullarda “okul kültürü” nün belirlenmesine yönelik bir araĢtırma yapılmıĢ ve 

sonuçları yorumlanmıĢtır. 

 

1.3. ÖNEM 

 

Örgüt kültürü, yapısal-iĢlevsel bir yaklaĢımla ele alındığında, çeĢitli iĢlevleri 

yanında, örgütsel etkililik ve verimliliğin, baĢarının, mükemmelliğin, istikrarın, 

sürekliliğin temel belirleyicisi olarak görülmektedir ( ġiĢman, 1994: 158) . Okul 

kültürü, etkililik ve verimliliği artırmada, iyi bir iletiĢim ortamı oluĢturma, problem 



 5 

çözmeye yönelik ortak davranıĢlar oluĢturma, baĢarılı ve sürekli değiĢim 

giriĢimlerini destekleme, değiĢime açık olma, öğrenci, öğretmen, yönetici ve diğer 

personelin okula yönelik sorumluluk, bağlılık ve kimlik geliĢtirmelerini destekleme, 

öğrenci, öğretmen, yönetici ve diğer personelin enerjisini, canlılığını ve 

motivasyonunu yükseltme, okul içerisindeki günlük uygulamalarda neyin değerli ve 

önemli olduğuna odaklanmayı sağlama gibi yararlar sağlamaktadır (T.E. Deal ve 

K.D. Peterson, 1999; aktaran: Gizir, 2008: 186,187) .  

  

Öğrenciler okul kültürünün etkisinde ise öğrenciyi baĢarıya götürecek bir okul 

kültürünün oluĢturulması eğitim sistemine büyük yararlar sağlayabilir. Ġlköğretim 

okullarında var olan kültürel sayıltı, inanç ve değerlerin belirlenmesi, baĢta okul 

yöneticileri olmak üzere eğitim sisteminin her kademesindeki yöneticiler için önemli 

görülmektedir. Yöneticiler bunları bilirlerse, okul kültürünü yönlendirebilir gerekirse 

değiĢtirmeye çalıĢabilirler. 

 

AraĢtırma okul kültürünün, ortaöğretime yerleĢtirme puanı düĢük ve yüksek olan 

ilköğretim okullardaki kültürel farklılıkların ortaya konulması açısından önemlidir. 

  

BaĢarılı ve baĢarısız okulların sahip olduğu okul kültüründe öne çıkan örgütsel 

uygulamaların ve sahip olunan temel sayıltıların belirlenmesi, baĢarısını artırmak 

isteyen okullarda, okul kültürünün yönetiminde yararlanılabilecek bir bulgudur. 

 

Bu araĢtırmanın sonuçlarının öğretmenler, okul müdürleri, eğitim yöneticileri ve bu 

alanda çalıĢacak araĢtırmacılar için faydalı olacağı düĢünülmektedir.   

 

1.4. VARSAYIMLAR 

 

Bu araĢtırmada aĢağıdaki varsayımlar temel olarak alınmıĢtır: 

1. AraĢtırmada açıklanmaya çalıĢılan temel sayıltılar ve örgütsel uygulamalarla 

ilgili değiĢkenler, örgütsel kültür kavramını çözümlemek için yeterli olduğu 

kabul edilmiĢtir. 
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2. AraĢtırmaya katılan öğretmen ve yöneticilerin, veri toplama aracı olan 

anketteki önermelere yansız ve samimi olarak cevap verdikleri kabul 

edilmiĢtir. 

3. AraĢtırmada seçilen örneklem grubunun evreni temsil ettiği varsayılmıĢtır. 

4. Okulların Ortaöğretime YerleĢtirme Puanları (OYP), öğrenci baĢarısı ölçütü 

olarak kabul edilmiĢtir. 

 

1.5. SINIRLILIKLAR 

 

Bu araĢtırma aĢağıdaki özellikler açısından sınırlandırılmıĢtır: 

1. Bu araĢtırma Ġstanbul Ġlindeki, Ortaöğretime YerleĢtirme Puanı (OYP) 

ortalamalarına göre en baĢarılı olan 5 devlet okulu ve en baĢarısız olan 5 

devlet okulu olmak üzere toplam 10 ilköğretim okulunu kapsamaktadır. 

2. Bu araĢtırma belirlenen okullarda, 2009- 2010 eğitim öğretim yılında 

çalıĢmakta olan öğretmen ve okul yöneticilerinin verdikleri cevaplar ile 

sınırlıdır. 

3. Yönetici ve öğretmenler araĢtırma kapsamına alınmıĢ, öğrenciler ve diğer 

personel araĢtırma kapsamı dıĢında tutulmuĢtur. 

4. Elde edilen bulgular geliĢtirilen anket formundaki sorularla sınırlıdır. 

5. AraĢtırmanın sonuçları yapılan istatistiksel analizlerle sınırlıdır. 

6. AraĢtırma 10 ay ile sınırlandırılmıĢtır. 

 

1.6. TANIMLAR 

 

Bu araĢtırmada geçen bazı kavramların tanımları Ģöyledir: 

Kültür: Bir toplumun yaĢama tarzı olarak karakterize edilen ve bilgi, inanç, gelenek, 

örf, adet, sanat, ahlâk, araç-gereç, teknik gibi maddî ve maddî olmayan unsurlardan 

oluĢan karmaĢık bir bütündür (ġimĢek, Akgemci ve Çelik, 2001: 27) . 

Örgüt Kültürü: Örgüt kültürü, örgütsel davranıĢ biçimleri, semboller ve sembolik 

hareketler aracılığıyla somutlaĢarak kesinlik kazanan, örgüt üyelerinin tutum, 
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davranıĢ ve kararlarını Ģekillendiren ortak değer, inanç ve normlar bütünüdür 

(Unutkan, 1995: 40) . 

 

Temel Sayıltılar: Ġlköğretim okullarında görevli yönetici ve öğretmenlerin, çevreyle 

iliĢkiler, gerçek (doğru), insan, insan eylemleri ve insan iliĢkilerinin doğasıyla ilgili 

olarak temel doğrular olarak kabul ettikleri sayıltıları ifade etmektedir (ġiĢman, 

1994: 160 ) . 

 

BaĢarı: Herhangi bir Ģeyin üstesinden gelmek, bir kimseye verilen görevin etkin bir 

biçimde yürütülmesi ve tamamlanmasıdır (Ġlgar, 1996: 95) . 

 

Okul BaĢarısı: Okulda verilen plânlı eğitim sonucu meydana gelmesi beklenen 

öğrenmenin değerlendirmesine dayanan baĢarıya “Okul BaĢarısı” adı verilmektedir 

(Hakbilen, 1984: 9) . 
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BÖLÜM II 

KURAMSAL BĠLGĠLER VE LĠTERATÜR TARAMASI 

 

2.1. KÜLTÜR KAVRAMI 

 

Kültür sözcüğü Cultura‟dan gelir. Latince‟de  Colere, sürmek, ekip-biçmek, Cultura 

ise Türkçe‟deki “ekin” karĢılığında kullanılıyordu (Güvenç, 1974: 96) . Kültür 

sözcüğünün ekin ya da ürün kökeninden gelmesi tesadüfî olmamıĢtır. Bugün kültür 

olarak tanımlanan içeriğin ekin ya da ürün kökeninden gelmesi, bir yaĢam biçimini 

ifade etmektedir. Bu yaĢam biçimi tarihsel süreç içinde tarım ekonomisine denk 

gelmektedir (Doğan, 2007: 10) .  

Kültür, insanların doğal varlıklardan aldıkları doyumdan ve duygudan daha çoğunu 

almak için insanlarca üretilmiĢtir. Kültür, toplumun önceki kuĢaklarınca geliĢtirilir ve 

yeni kuĢaklara aktarılır, yeni kuĢaklar da kültürü geliĢtirerek sonraki kuĢaklara 

devrederler (BaĢaran, 2000: 294) . 

Kültür, çok sayıda anlama sahip bir sözcüktür. Botanikten sosyal ve beĢerî bilimler 

alanına dek uzanan geniĢ kapsamlı anlamlar içerir. Onun için kültürü tek bir kalıpta 

tanımlamak oldukça güçtür (AlakuĢ, 2004: 1) . 

Literatürde kültürle ilgili pek çok tanımlama yapılmıĢtır. Bunlardan bazıları 

Ģunlardır: 

E.B. Tylor (1871) kültürü: “Bir toplumun üyesi olarak insanoğlunun öğrendiği 

(kazandığı) bilgi, sanat, gelenek, görenek, inanç ve benzeri şeyler ile beceri, yetenek 

ve alışkanlıkları içine alan karmaşık bir bütün”, Ģeklinde tanımlamıĢtır (Güvenç, 

1974: 102) . 

“Kültür bir toplumun yaşama tarzı olarak karakterize edilen ve bilgi, inanç, gelenek, 

örf, adet, sanat, ahlak, araç-gereç, teknik gibi maddî ve maddî olmayan unsurlardan 

oluşan karmaşık bir bütündür” (ġimĢek, Akgemci ve Çelik, 2001: 27) . 
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“Kültür, bir toplumun insanlarca yapılmış maddî ve manevî değerlerinin tümüdür” 

(BaĢaran, 2000: 294) . 

 

“Kültür, insanların fikirlerini düzene koymak, deneyimlerini yorumlamak, kararlar 

alabilmek ve neticede hareketlerine yol göstermek için kullandıkları sembol ve 

anlamlar bütünüdür” (Ölçüm, 1996: 179) . 

 

“Kültür, bir cemiyetteki fertlerin davranışlarını idare eden, yöneten kaidelerin 

toplamıdır” (Erdoğan, 1983: 124) . 

 

Kültür, insan türüne özgü bilgi, inanç ve davranıĢlar bütünü ile bu bütünün parçası 

olan maddî nesnelerdir. Toplumsal yaĢamın dil, düĢünce, gelenek, iĢaret sistemleri, 

kurumlar, yasalar, aletler, teknikler, sanat yapıtları gibi her türlü maddî ve tinsel 

ürünü kapsamına alır (AnaBritannicca, 1989: 175) . 

 

Kültür bir toplumsal yaĢama biçimidir. Toplumun ve dolayısıyla toplum üyesi 

bireylerin temelde yaĢamın sürekliliğinin nasıl sağlanacağına iliĢkin bilgi, geliĢtirmiĢ 

oldukları teknoloji, oluĢturmuĢ oldukları kurallar, normlar, düĢünceler ve inançlar, 

özetle toplumsal bir düzen ve düzenin korunmasına yönelik ideolojileri vardır 

(Doğan, 2007: 37) . 

 

Kültür, örgütleri kuĢatan toplumsal çevre koĢullarının en önemli öğelerinden birisi 

olduğundan dolayı örgütlerin yaĢama ve geliĢmelerini büyük ölçüde etkiler (Bakan, 

BüyükbeĢe ve Bedestenci, 2004: 11) . 

 

2.1.1. Kültürün Özellikleri 

Kültürün özelliklerini Ģu Ģekilde sıralayabiliriz: 

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

 Kültür, belli bir toplumun kendisidir. 

 Kültür, bir dizi sosyal süreçlerin bileĢkesidir. 
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 Kültür, bir insan ve toplum teorisidir (Güvenç, 1974: 95) . 

 Kültür insanın biliĢsel, duygusal ve devinimsel gücüyle doğaya kattığı, 

eklediği ürünüdür, canlıların içinde yalnız insana özgüdür. 

  Ġnsanlar var olduğu günden baĢlar. 

 Ġnsanlar yaĢadıkça yaĢayacaktır. 

 KiĢinin değil, ulusun (toplumun) malıdır, özel değil geneldir. 

 KuĢaktan kuĢağa öğrenilerek aktarılan ortak (corporate) yaĢam biçimidir. 

 Doğanın karĢılayamadığı insan gereksinmelerini karĢılar. 

 Ġnsana, doğal varlıkların verdiğinden daha yüksek doyum sağlar. 

 Ġnsanın doğayı kullanma, denetleme, değiĢtirme gücünü ve doğal çevresine 

egemenliğini gösterir. 

 Toplumun üyelerini bütünleĢtirir. 

 Değer ve düzgülerden oluĢur. 

 Ġnsan kiĢiliğini oluĢturan özelliklerin kaynağıdır (BaĢaran, 2000: 294) . 

 Kültür, insanın biyolojik ve psikolojik ihtiyaçlarını giderici bir yapıdadır. 

 

 Kültür, durgun olduğu kadar devamlıdır. Kültür değiĢebilir (burada teknolojik 

ve iktisadî faktörler, fizikî çevre faktörleri, baĢka kültürlerle temas, kültürün 

kendi içindeki değiĢim ve geliĢmeleri söz konusu olabilir) (ġimĢek, Akgemci 

ve Çelik, 2001: 31) . 
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2.1.2. Kültür ÇeĢitleri 

 

Kültürler bazı sınıflandırmalara tabi tutulabilirler. 

 

2.1.2.1. Genel Kültür ve Alt Kültür 

 

Örgütü oluĢturan kiĢiler farklı bölgelerden ve farklı kültürlerden gelebilirler. Bu 

kiĢiler hem geldikleri bölge ya da milletin kültürünü tanırlar, hem de içinde 

bulunduklar toplumun kültürünü benimserler (Köse, Tetik ve Ercan, 2001: 223) . 

 

Kültürlerdeki genel kültür ve alt kültür ayrımı, örgüt kültüründe baskın kültür ve alt 

kültür Ģeklinde yapılmaktadır. Baskın kültür, örgüt bireylerinin çoğunluğu tarafından 

paylaĢılan temel değerleri ifade eder. Alt kültür ise, örgüt üyeleri arasında belli bir 

azınlık tarafından paylaĢılan değerleri temsil eder (Vural ve CoĢkun, 2007: 13) . 

 

Bir kurumun kültüründen bahsettiğimiz zaman aslında onun baskın kültüründen 

bahsetmekteyiz. Yani baskın kültürün, örgüte belli bir kiĢiliği veren kültürün makro 

bakıĢ açısı olduğunu söyleyebiliriz (Vural, 2005: 47) . 

 

2.1.2.2. Maddî Kültür ve Manevî Kültür 

 

Maddî ve manevî yönleriyle kültür, kendisini oluĢturan toplumun ya da örgütlerin 

üyelerinin davranıĢlarının belirli kalıplar çerçevesinde gerçekleĢmesi yönünde 

etkiler. Örgütlerin ayakta kalabilmesi için sahip olduklar kültürün genel kültür ile 

uyumlu olması gereklidir (Köse, Tetik ve Ercan, 2001: 223) . 

 

Maddî kültür insanın yaptığı Ģeylerle, kiĢinin davranıĢlarının birleĢtirilmesinin özel 

bir türüdür. Maddî kültür, insan eliyle yapılan, alet ve eserleri ve el emeği 

yeteneğinin hammaddeyi iĢlemesiyle oluĢur (Erdoğan, 1983: 125) . Manevî kültür 

unsurları ise, dil ahlâk ve estetik, eğitim, inançlar, tutumlar, kaide ve değerler, sosyal 

örgütler ve politik hayat olarak belirtilebilir (Unutkan, 1995: 8) . 
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2.2. ÖRGÜT KÜLTÜRÜ 

 

Yönetim ve örgütlenme alanındaki bilimsel çabalar,  geliĢtirilmiĢ olan ilke, model, 

yaklaĢım ve kuramlar, genelde geçerli olsalar da bunların evrensel olmadığı, içinde 

bulundukları koĢullara uygun oldukları takdirde beklenen yararı sağladıkları 

anlaĢılmıĢtır. Bu nedenle yönetimin temel uğraĢı alanlarından biri de örgütün içinde 

bulunduğu koĢulları incelemek ve buna uygun yönetim tarzı ve örgütsel yapı 

oluĢturmaktır. BaĢlangıçta uzak çevrenin bir unsuru olarak ele alınan genel kültürel 

koĢullar, toplumsal iliĢkilerin her yönü ile örgütü ilgilendirmesi nedeniyle önemli 

hale gelmiĢ ve dikkatleri kültür konusuna yöneltmiĢtir (Doğan, 2007: 5) . 

 

Örgüt kültürü, yönetim literatüründe yoğun bir Ģekilde tartıĢılan bir kavramdır. 

Özellikle batı iĢ dünyasının içinde bulunduğu ekonomik sıkıntı ve krizden kurtulmak 

istediği dönem olan 1980‟li yıllardan itibaren ayrı bir öneme sahip olmuĢtur. Bu 

dönemde düĢük verimlilik, kârlılık ve performans gibi iĢletme baĢarısızlıklarının 

nedenleri araĢtırılmıĢ ve kültür mekanizmasının sorunun kaynaklarından birisi 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Bakan, BüyükbeĢe ve Bedestenci, 2004: 1) . 

 

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

gerçeklerdir. Bir örgüt ortamında bir araya gelen insanlar, öncelikle içinde 

yaĢadıkları büyük toplumun ve toplumsal kültürün, bu toplum ve kültür içinde yer 

alan çeĢitli alt grupların ve kültürlerin üyeleridir (ġiĢman, 2007: 71) . 

 

Toplumda bir grubun ya da kuruluĢun üyesi olmak o topluluğa uyum sağlamayı 

gerektirir. Uyum sağlamanın ve grup ya da kuruluĢ tarafından benimsenmenin temel 

koĢulu ise, ortak amaçlar, standart değerler, alıĢkanlıklar, felsefe ve ideolojileri 

paylaĢma gereğini ortaya koyar. Üyelerin benzer davranıĢlar, tutumlar ve iĢbirliği 

içinde hareket edebilmeleri için bu gerekli bir husustur (ġimĢek, Akgemci ve Çelik 

2001: 32) . 

 

Örgütlerin de tıpkı bireyler gibi kiĢilikleri vardır ve tıpkı bireyler gibi katı ya da 

esnek, uzak ya da destekleyici, tutucu ya da yeniliklere açık olabilirler. Örgütsel 
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kültür, örgüt üyelerine farklı bir kimlik veren, örgüte bağlanmasına yardımcı olan ve 

örgüt üyeleri tarafından paylaĢılan iç değiĢkenleri sunmaktadır (Vural, 1998: 41) . 

 

“Örgüt kültürü”  ilgili çalıĢmalarda çeĢitli Ģekillerde tanımlanmıĢtır: 

 

Edgar Schein, “Bir grubun kendi içinde bütünleşme ve dış çevreye uyum sorunlarını 

çözerken yarattığı ve geliştirdiği, yeni üyelerine algılama, düşünme ve hissetme yolu 

olarak aktardığı varsayımlar ve inançlar bütünü” , 

E. Terence Deal ve A. Allan Kennedy, “Gözlenen davranış düzenleyicisi”, 

Williams Quchi,  “Paylaşılan sosyal bilgi”,  

Geert Hofstede, “Bir grubun zihinsel programlanması” (Ölçüm Çetin, 2004: 41) . 

Eliot Jaques, “Örgüt içerisindeki işlerin yapılışı ve düşünüşün genel bir biçimi”, 

Caren Siehl and Joanne Martin, “Örgütü bir arada tutan bir tutkal”, 

John Manen, “Örgütü oluşturan bireylerin paylaştıkları gibi, aralarındaki bilgi 

alışverişi, örgüt içerisindeki rutin ve rutin olmayan aktiviteler” (Öztürk, 2003: 319) . 

J.C. Spender,  “Bir organizasyonun üyeleri tarafından paylaşılan değerler sistemi”,  

Thomas J. Peters- Robert H.Waterman, “Öyküler, mitler, kahramanlar, sloganlar 

gibi sembolik anlamları içeren baskın ve iç tutarlılığa sahip paylaşılan değerler 

bütünü”, 

Fred Luthans, “Bir grubun dış adaptasyon ve iç entegrasyon ile ilgili belirli 

sorunlarla başa çıkmayı öğrenirken bulduğu, keşfettiği ya da geliştirdiği bir takım 

genel varsayımlar” ( EĢki, 2009: 166) . 

Unutkan, “Örgütsel davranış biçimleri, semboller ve sembolik hareketler 

aracılığıyla somutlaşarak kesinlik kazanan, örgüt üyelerinin tutum, davranış ve 

kararlarını şekillendiren ortak değer, inanç ve normlar bütünü”(Unutkan, 1995: 40).  

Türk, “Örgüt üyeleri tarafından paylaşılan, örgütün kendisinin ve çevresinin 

örüntüsü olan örgütsel davranış biçimleri, semboller ve sembolik hareketler 

aracılığıyla somutlaşarak, kesinlik kazanan, örgüt üyelerinin tutum, davranış ve 

kararlarını şekillendiren ortak değer, örf, inanç ve normlar bütünüdür” (Türk, 2007: 

111)  Ģeklinde tanımlamıĢlardır. 
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Bütün örgütler varlığını sürdürme mücadelesi vermektedir. Bu çaba iĢletmeyi daha 

ileriye götürmektedir. Kurumun ilk yıllarında, kriz günlerinde ya da kritik 

zamanlarda örgüt üyeleri bazı varsayımlara dayanarak tavırlarını ortaya koyarlar. Bu 

varsayımların sonucunun yeni üyelere aktarılması kurumun yaĢamasının 

anahtarlarını verir (Reitz, 1987: 543) . 

 

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

çevredeki diğer örgüt ve bireylerle iliĢki biçimlerini ve düzeylerini de yansıtır. Bu 

fonksiyonu ile kültür, örgütü topluma bağlayan, onun toplum içindeki yerini, 

önemini ve hâtta baĢarısını belirleyen en önemli araçlardan biridir (Eren, 1998: 87) . 

 

2.2.1. Örgüt Kültürünün Özellikleri 

 

Örgüt kültürü ile ilgili yapılan araĢtırmalar değerlendirildiğinde, örgüt kültürünün 

belirli özelliklere sahip olduğu görülmektedir. 

 

 Örgüt kültürü öğrenilmiĢ ya da sonradan kazanılmıĢ bir olgudur. 

ÇalıĢanlar neyin kötü, hangi davranıĢın istendik ya da istenmedik olduğuna 

iliĢkin ortak değerlere sahiptir. Örgütteki üyeler zamanla kültürü oluĢturan 

tutum, değer ve davranıĢları kazanırlar (ġimĢek, 2005: 9) . 

 

 Örgüt kültürü örgüt içinde paylaĢılmıĢ değerlerden oluĢur. Örgüt kültürü 

örgüt içindeki tek bir kiĢinin davranıĢları değil, topluluk içindeki tüm üyelerin 

paylaĢmıĢ olduğu değer ve inançlar sistemini ifade eder (Osmanlıoğlu, 2007: 

20,21) . Tek kiĢinin uyguladığı, baĢkaları tarafından kabul görmeyen 

ekonomik yöntemler, kiĢisel inançların tek bir kiĢi için olması hâli, kültürü 

değil kiĢisel tutkuyu oluĢturur. Teknik, inanç ve yöntemler toplumun 

üyelerince paylaĢılırsa kültür olur ( Erdoğan, 1983: 136) . 

 

 Örgüt kültürü yazılı bir metin hâlinde değildir. Örgüt üyelerinin düĢünce 

yapılarında, bilinç ve belleklerinde inanç ve değerler olarak yer alır. 
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 Örgütsel kültür, düzenli bir Ģekilde tekrarlanan ya da ortaya çıkarılan 

davranıĢsal kalıplar Ģeklindedir. Kültürün öğrenilmesinde ve yayılmasında 

birbiri ile iliĢkili, birbirini tamamlayan ve anlamlı hâle getiren davranıĢsal 

kalıplar önemlidir. Çünkü kültür, inanç, sistem ve değerlerin sonucunda 

ortaya çıkan üyelerce sergilenen, kendi içinde bir bütünleĢik sistem oluĢturan 

davranıĢ kalıpları sisteminden oluĢmaktadır (Eren, 1998: 90 ) . 

 

 Uyum sağlayabilir ve değiĢebilir nitelik taĢır. Kültür değiĢmesi uyum 

yoluyla sağlanır. Bu uyumda, kültürel sistemin sadece ileri gittiğini kabul 

etmek hatalı olur. Geri giden, tersine iĢleyen kültürel değiĢme de olabilir. 

Kültür değiĢmesini sağlayan çeĢitli etkenler vardır. Taklitten ödünç almaya 

kadar birçok değiĢme yöntemi olduğu gibi değiĢikliğin gerçekleĢme Ģekline 

göre, serbest ya da zora dayanan kültür değiĢmesi de söz konusudur. Kültür 

nasıl ve hangi yöntemle değiĢirse değiĢsin önemli olan değiĢmenin varlığıdır. 

Ġlkel kültürden günümüzün modern kültürüne geliĢ, tarih boyunca kültür 

öğelerinin değiĢmesi ve ilerlemesi, buna bağlı olarak da kültürün geliĢmesiyle 

mümkün olmuĢtur (Erdoğan, 1983: 137) .  

 

 Kültür çeĢitli gereksinimleri giderici özelliğe sahiptir. Ġnsanın biyolojik ve 

bunlardan doğan ikincil ihtiyaçlarını karĢıladığı gibi, bazı psikolojik 

gereksinimlerini de giderir (Erdoğan, 1983: 138) . 

        

2.2.2. Örgüt Kültürünün OluĢumu 

 

Örgütler faklı kültür mozaiğine sahip bireylerden oluĢmaktadır. Bu bireyler, görevsel 

ve mesleksel norm ve ölçütlerle bir araya gelmiĢ, bir grup oluĢturmanın bir sonucu 

olarak diğer örgütlerden farklı ama kendi içlerinde nispeten ortak inanç ve değerler 

sistemi oluĢturmuĢlardır (ġimĢek, Akgemci ve Çelik, 2001: 32) .  
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Örgüt kültürü kavramının içeriği, örgüt kültürünün nasıl oluĢtuğu hakkında fikir 

vermektedir (Doğan, 2007): 

 

 Örgüt kültürü, örgüt-çevre iliĢkileri nedeniyle ortaya çıkan uyum sorunları ile 

örgüt içi iliĢkilerin bütünleĢmesine yönelik sorunların çözümüne iliĢkin 

öğrenilen çözümlerdir. 

 Öğrenilen bu çözümler, benzer sorunların çözümünde iĢe yaramakta, bu 

nedenle benimsenen doğrular olarak kabul edilmekte ve normlara, değerlere 

inançlara dönüĢmektedir. 

 Bu normlar, değerler ve inançlar örgüt üyelerince paylaĢılmaktadır. 

 Ve örgüte yeni katılanlara aktarılmak istenmektedir (Doğan, 2007: 109) . 

 

Örgüt kültürünün oluĢumu, oldukça karmaĢık bir süreçtir. Konu üzerinde çalıĢan bazı 

araĢtırmacılar, örgüt kültürüne daha çok yönetim ve yöneticiler açısından 

yaklaĢmakta, örgüt kültürünün oluĢumunda yöneticilerin rolüne dikkati çekmektedir. 

Oysa bu süreçte çok çeĢitli faktörlerin etkilerinden söz edilebilir. Antropolojide genel 

olarak kültürü oluĢturan mekanizmalar ya da güçler olarak sosyalleĢme, ritüeller, 

kültürü güçlendirici olaylar ve sosyal uygulamalardan söz edilmektedir. Dil, otorite, 

ekonomi ve teknoloji gibi değiĢkenler de kültürü yaĢatma, bazen de değiĢtirme 

mekanizmaları olarak tanımlanmaktadır (ġiĢman, 2007: 104) . 

 

Kurucuların, genellikle kurumun ilk kültürünün baĢlamasında önemli etkisi vardır. 

Çünkü bu kiĢiler, örgütün ne olması gerektiğine iliĢkin bir misyon ve vizyona 

sahiptirler (Vural, 2005: 96) . 

 

Pasquale Gagliardi (1986) örgüt kültürü oluĢumunda liderin rolü üzerinde durmuĢtur. 

Örgüt kültürünün oluĢumundaki temel aĢamalarını dörde ayırmaktadır (Bakan, 

BüyükbeĢe ve Bedestenci, 2004): 

 

Birinci aşamada, örgütün kuruluĢu sırasında liderin bilinçli bir görüĢü vardır. Bu 

görüĢler onun eğitimi, deneyimi ve çevre hakkındaki bilgisine dayanan görüĢlerdir. 

Bu görüĢler onu bir giriĢimde bulunmaya, insanları ve kaynakları bir araya getirerek 
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bir ürün ortaya çıkarmaya iter. Bu aĢamada örgütün bütün üyeleri kendisi ile aynı 

düĢünceleri paylaĢmayabilirler. Ancak liderin davranıĢları istediği biçimde 

yönlendirme gücü vardır. 

İkinci aşamada lider tarafından yönlendirilen davranıĢlar istenilen sonuca 

ulaĢtığında, tecrübeye dayandırılmıĢ olan inançların bütün üyeler tarafından 

benimsenmesi ve bir referans kriteri olarak kullanılması beklenir. Sağlanan bu 

inançla kontrolün psikolojik ve ekonomi maliyetleri azalacak, sistemin verimliliği 

artacak ve tasarruf edilen kaynaklar örgütün temel stratejisini güçlendirmede 

kullanılabilecektir.  

Üçüncü aşamada istenilen sonuçlara ulaĢılmaya devam edildiğinden emin olan örgüt 

üyeleri ilgilerini sonuçlardan nedenlere çevirirler. Sonuçlar örgütte zamanla göz ardı 

edilir ve sadece nedenler ortada kalır. Böylece hangi nedenlerin ve yöntemlerin 

geçerli olduğu yer eder.  

Son aşamada, sorgusuz benimsenen değerler giderek örgüt üyeleri tarafından 

yaĢanmaya çalıĢılır (Bakan, BüyükbeĢe ve Bedestenci, 2004: 27) . 

 

Edgar Schein (1992), örgüt kültürünün kurucuların etkisi ile baĢladığını ileri 

sürmektedir. Örgüt kültürünün ortaya çıkmasının temelinde üç kaynak olduğunu 

belirtmiĢtir. Bunlar: 

 Örgüt kurucusunun inanç, değer ve varsayımları, 

 Grup üyelerinin örgütte edindikleri tecrübeler, 

 Örgüte katılan yeni üye ve liderlerin getirdikleri inanç, değer ve 

varsayımlardır (Schein, 1992: 211) . 

 

Robbins (1994)‟ de örgüt oluĢumunda Schein ile benzer görüĢtedir. Robbins‟e göre, 

örgütün kurucuları, örgütün nasıl olması gerektiği hakkında bir görüĢ açısına ve 

misyona sahiptirler. Kurucular daha önceki gelenekler ya da ideolojiler nedeniyle 

kısıtlanmamıĢtır. Örgütün kültürü, kurucuların önyargı ve varsayımları arasındaki 

etkileĢimden ve ilk üyelerin kendi deneyimlerinden öğrendiklerinden ortaya çıkar. 

Ford motor Ģirketinde Henry Ford, IBM‟de Thomas Watson, FBI‟da J.Edgar Hoover, 

Virginia Üniversitesinde Thomas Jefferson, Poloraid‟de Edwin Land, McDonal‟s da 

Roy Kroc, Hewlett Packard‟da David Packart ve Apple Bilgisayarda Steven Jobs 
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örgütlerinin kültürlerini Ģekillendirmede çok etkili olan kiĢilere birkaç örnektir 

(Robbins, 1994: 306,307) .  

 

ġekil 1: Örgüt Kültürleri Nasıl OluĢur 

 

Kaynak: Robbins, S.P. (1994). Örgütsel Davranışın Temelleri.(Çev: S. A. Öztürk), 

EskiĢehir: ETAM A.ġ. , s.313 . 

 

Bir kültür baĢladıktan sonra, iĢgörenlere benzer deneyimler aktarmak yoluyla, örgüt 

içinde o kültürü korumaya yönelik uygulamalar yer alır. Örneğin, bir örgütün insan 

kaynakları uygulamalarının çoğu örgütün kültürünü pekiĢtirir. ĠĢgören seçme süreci, 

performans değerlendirme kriterleri, ödül uygulamaları, eğitim ve meslekî geliĢtirme 

faaliyetleri ve terfi etme iĢlemleri, iĢe alınanların kültüre uymalarını, kültürü 

destekleyenlerin ödüllendirilmelerini, kültürü bozanların cezalandırılmalarını sağlar. 

Bir kültürün beslenmesinde üç güç özellikle önemli bir yere sahiptir. Bunlar: seçme 

uygulamaları, üst yönetimin davranıĢları ve sosyalleĢme yöntemleridir (Robbins, 

1994: 307,308) . 

 

2.2.3. Örgüt Kültürünün Temel Öğeleri 

 

2.2.3.1. Sayıltılar 

 

Sayıltı (assumption), doğru/gerçek olarak kabul edilen yargılar, inançlar ya da 

genellemeler anlamına gelmektedir. ÇeĢitli araĢtırmacılar, birey ve grupların 

kendileri ve baĢkaları hakkında olduğu kadar, dünya ve iĢleyiĢine iliĢkin birtakım 
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gizli inançların ve yargıların olduğunu kabul etmektedirler. Bunlar aynı zamanda 

kültürün özünü, iç dünyasını oluĢturmaktadır (ġiĢman, 2007: 85) . 

 

Ġnsanların dıĢ çevre ile iliĢkilerinde keĢfettikleri sorun çözme ve ihtiyaç karĢılama 

biçimleri göreceli olarak uzun zaman dilimleri içinde geçerliliğini kanıtlarsa, 

çevreyle iliĢki kurmanın tek doğal biçimi kabul edilir ve bilinç dıĢına çekilerek insan 

düĢüncesinin sorgulama alanından çekilirler. Böylece sayıltılar oluĢur (Bozkurt, 

1996: 91) . 

 

Edgar Schein (1984)‟e göre örgütsel değerlerin kaynağını, örgüt üyelerinin insan, 

çevre ve bu ikisinin etkileĢimi sonucu ortaya çıkan durumlarla ilgili olarak kabul 

ettikleri temel sayıltılar oluĢturmaktadır. Söz konusu sayıltılar örgütsel kültürün de 

özünü oluĢturmakta, örgüt üyeleri için örgütsel olaylar dünyasına açılan bir pencere 

oluĢturmaktadır (ġiĢman, 1994: 79,80) . 

 

Sayıltıları, insanın doğasına iliĢkin, insan eylemlerinin doğasına iliĢkin, insan 

iliĢkilerinin doğasına iliĢkin, insan-çevre iliĢkilerinin doğasına iliĢkin, gerçeğin 

doğasına iliĢkin sayıltılar olarak ayırmak mümkündür. 

 

2.2.3.1.1. Ġnsanın Doğasına ĠliĢkin Sayıltılar 

 

Ġnsanın anlamı nedir? Ġdeal insan hangi özellikleri taĢımalıdır? Ġnsan yaratılıĢ 

itibariyle iyi, kötü, tarafsız ya da karmaĢık bir varlık mıdır? Ġnsan mükemmel olabilir 

mi? Ġnsanların bu sorulara verecekleri yanıtlar, onların insan doğası konusunda kabul 

ettikleri temel kültürel sayıltıları da yansıtabilir (Bakan, BüyükbeĢe ve Bedestenci, 

2004: 48) . 

 

Bu ve benzeri soruların, okul toplumunun üyelerince cevaplandırılması gereklidir. 

Dolayısıyla bir okul ortamında bir araya gelen insanların, insanın mahiyeti 

konusunda ortak bir bakıĢ açısına sahip olmaları gerekmektedir. Çünkü okul 

ortamında gerçekleĢtirilen pek çok düzenleme ve uygulama, insanın doğası 

konusundaki bazı varsayımlar üzerine kurularak gerçekleĢtirilir. Yönetim biliminde 
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geliĢtirilen bütün teorilerde de esas itibariyle insanın doğası konusundaki bazı 

varsayımlardan hareket edilmektedir (ġiĢman ve Turan, 2004: 134) . 

 

2.2.3.1.2. Ġnsan Eylemlerinin Doğasına ĠliĢkin Sayıltılar 

 

Ġnsan eylemlerinin doğası kapsamında, örgütsel yönden ele alınabilecek önemli bir 

nokta, iĢ ve oyunun nasıl görüldüğü, yapılan iĢin, insanın aile yaĢantısı ve bireysel 

ilgileri ile olan iliĢkilerdir. Bazı insanlar, insan yaĢamında gerekli temel öğe olarak iĢ 

yaĢamına, bazıları aileye, bazıları ise bireysel ilgilere öncelik tanıyabilirler. 

Dolayısıyla bazı insanlara göre iĢ yaĢamında baĢarılı olmak insanı mutlu eder ve 

diğer ihtiyaçlarının karĢılanmasına da imkân sağlar. Bazı insanlar için ise aile 

yaĢamı, hatta bazı insanlar için bireysel ilgiler, iĢ yaĢamından daha önemlidir 

(Bakan, BüyükbeĢe ve Bedestenci, 2004: 48) . 

 

Bazı yöneticilere göre, insanlar yaratılıĢ bakımından iĢten hoĢlanmaz ve kaçmaya 

çalıĢır. Bu yüzden, örgüt amaçlarının gerçekleĢmesi, üyelerin iĢe zorlanması, 

yakından kontrol edilmesi, ceza korkusu ile çalıĢtırmasına bağlıdır. Çünkü 

sorumluluktan kaçmak ve güvence aramak eğiliminde olan insan, yönetilmeyi 

seçmektedir. Bu düĢüncede olan okul yöneticisi, geleneksel ve sert görüĢü 

benimseyen yöneticidir. Diğer yandan modern yöneticiye göre, iĢte harcanan beden 

ve fikir çabası, insana istirahat ya da oyun kadar kolay gelir. Çünkü insanda iĢten 

hoĢlanmama gibi bir eğilim yoktur ( Bursalıoğlu, 1979: 201) . 

 

Örgüt amaçlarının gerçekleĢmesi, bu gerçekleĢmenin getireceği ödüllere bağlıdır. 

Üyelerin bu gerçekleĢmeye yapacağı katkı, kendi kendini yönetim ve kontrol yoluyla 

artar (Bursalıoğlu, 1979:201) . 

 

Okulda birlikte ortak iĢler yapmak durumunda olan insanların, yapılması öngörülen 

iĢlerle ilgili ortak varsayımlar geliĢtirmeleri gereklidir. Aksi halde insanların ortak 

amaçları gerçekleĢtirmek için çalıĢmaları söz konusu olamaz. Diğer taraftan bir 

okulda doğru bilgi ve kararlara ulaĢmada izlenecek yollar hakkında da bir uzlaĢma 

gereklidir. Kimi okullarda bu konuda kıdem, deneyim, önceki uygulamaları örnek 
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alma yolları öngörülürken, kimileri de araĢtırma sürecine dayalı bilgi üretme yolunu 

tercih edebilir. Ġnsan davranıĢlarında tercih ve kararlar önemli bir rol oynamaktadır. 

Ġnsanların hangi eylemlerde bulunması gerektiği, hangi insan davranıĢlarının insani, 

onaylanabilir ve hangi insan davranıĢlarının da insanlık dıĢı ve onaylanamaz olduğu 

konusunda kültürel bazı varsayımlar söz konusudur (ġiĢman ve Turan, 2004: 135) . 

 

2.2.3.1.3. Ġnsan ĠliĢkilerinin Doğasına ĠliĢkin Sayıltılar 

 

Ġnsan iliĢkileri konusundaki sayıltılar, bir grubun yaĢamını düzenli bir biçimde 

sürdürebilmesi için grup üyelerinin birbiriyle olan çeĢitli iliĢkilerinde uygun olarak 

kabul ettikleri yoları tanımlamaktadır (E. Schein,1985; aktaran: ġiĢman, 2007: 89) . 

 

Ġnsanlar arası iliĢkiler, çok değiĢik boyutlarda olabilir. T. Parsons, bir sosyal 

sistemdeki rol iliĢkileri boyutunu çözümlemek için geliĢtirdiği yöntemde, sosyal 

sistemdeki insan iliĢkilerini beĢ baĢlık altında açıklamıĢtır. Bunlar (1) duygusal ya da 

duygusallıktan uzak iliĢkiler, (2) çok boyutlu-ayrıntılı ya da tek boyutlu iliĢkiler, (3) 

evrensel ya da özel iliĢkiler, (4) imtiyazlı ya da baĢarı merkezli iliĢkiler, (5) birey ya 

da grup merkezli iliĢkilerdir (ġiĢman, 2007: 88 ) .  

 

 Bir yönetici ya da çalıĢan, örgütün amacına ulaĢmasını sadece bireylere görevler 

vererek, herkesin ortak bir çalıĢmadan uzak bir biçimde bireysel olarak kendi 

görevinde ve iĢinde baĢarı göstermesinde görebilir. Diğer bir yönetici ya da çalıĢan 

ise örgütün baĢarısı için insanlar arasında iletiĢim, eĢgüdüm, iĢbirliği yapılmasını ve 

ortaya çıkan sorunlarında bu yollarla çözülebileceğini temel yöntemler olarak kabul 

etmiĢ olabilir (ġiĢman, 2007: 89 ) . 

 

YaĢanan hayat, bir yarıĢma mıdır, yoksa bir ortaklık ve iĢbirliği midir? Ġnsanlar 

arasında gücün ve sevginin paylaĢılmasında doğru olan yol nedir? Ġnsanlar arasında 

bireyci ya da toplumcu iliĢkilerden hangisi tercih edilmelidir? Okulda hiyerarĢi, 

otorite, karizma, yasa ve kurallardan daha çok hangisi tercih edilmelidir? Bu 

konularda paylaĢılan varsayımlara göre bir okul ortamında ya bireysel rekabet ya da 

birlikte iĢ görme, iĢbirliği yapma yolları tercih edilecek, bireysel baĢarı ya da grup 
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baĢarısına önem verilecek, iĢlerin görülmesinde ya rasyonel kurallar, hiyerarĢi, 

otorite, yetki kullanımı ön plânda olacak ya da karĢılıklı yardımlaĢma, saygı, sevgiye 

dayalı informal iliĢki ve yollar tercih edilecektir (ġiĢman ve Turan,  2004: 134,135) . 

 

2.2.3.1.4. Ġnsan-Çevre ĠliĢkilerinin Doğasına ĠliĢkin Sayıltılar 

 

Çevreyle iliĢkiler kapsamında yer alan kültürel sayıltıların, daha çok örgütün 

üyelerinin dıĢ çevreyle ilgili sayıltılarını yansıttığı söylenebilir. Örgütsel olarak bu 

çevre, örgütün içinde yer aldığı, siyasal, ekonomik, teknolojik ve sosyo-kültürel 

çevreyi içine almaktadır (ġiĢman, 2007: 91) . 

 

Bir örgütün üyeleri, içinde bulundukları örgütün yaĢamı kaderi ve geleceği 

konusunda kendilerinin ne ölçüde etkili olabilecekleri konusunda farklı inanç ve 

görüĢlere sahip olabilirler. Örgüt üyeleri, örgütün içinde yer aldığı söz konusu dıĢ 

çevreyi etkileyebileceklerine, kontrol edebileceklerine, yönlendirebileceklerine, 

değiĢtirebileceklerine inanabilecekleri gibi, onu etkileme, kontrol etme, yönlendirme 

ve değiĢtirme gücüne sahip olmadıklarına, bu nedenle söz konusu çevreye boyun 

eğmek, ona tabi olmak, uymak gerektiğine de inanabilirler (Bakan, BüyükbeĢe ve 

Bedestenci, 2004: 46) . 

 

Ġnsan-çevre iliĢkilerinde aktif tutumu benimseyen örgütler, olabildiğince dıĢ çevreyi 

ve müĢterileri etkilemeye ve yönlendirmeye çalıĢırken, edilgin tutumu benimseyen 

örgütler ise dıĢ çevrenin egemenliğine boyun eğebilirler (ġiĢman, 2007: 91) . 

 

2.2.3.1.5. Gerçeğin Doğasına ĠliĢkin Sayıltılar 

 

Gerçek, evrensel (fiziksel),  kültürel (sosyal) ve bireysel gerçek olmak üzere üç 

boyutta ele alınabilir. Gerçeğin bütün düzeyleri sosyal öğrenme ya da sosyalleĢme 

sürecinin bir ürünüdür. Fiziksel gerçek, bilimsel gerçek olarak nitelendirilen gerçek 

esas itibariyle nesnel gerçektir. Fiziksel dünya ile ilgili olarak neyin gerçek olduğu ya 

da olmadığı hakkında farklı kültürlerin insanları farklı sayıltılara sahip olabilir. 

Sosyal gerçek, bir grubun üyesi olan insanların, bir takım sosyal konularda kabul 
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ettikleri ortak gerçeklerdir. Bu gerçek bütünüyle öznel niteliktedir. Bir gruba özgü 

olması nedeniyle evrensel değildir. Bireysel gerçek ise, insanların her birinin 

kendilerine özgü olarak baĢkalarıyla paylaĢmadığı gerçek ya da doğrulardır. Örgüt 

kültürünün bir öğesi olarak gerçeğin doğası ile ilgili sayıltılar daha çok sosyal gerçek 

alanından önemlidir (ġiĢman, 2007: 91,92) . 

 

2.2.3.2. Değerler 

 

Kültürün en önemli öğelerinden biri de değerlerdir. Öyle ki değerler üretildikleri 

kültür ve toplumlara damgasını vurmaktadır. Ġnsanların, düĢünsel, ruhsal, toplumsal 

ve manevî yaĢamı, seçip, üretip, bağlandığı değerler çevresinde oluĢmaktadır 

(Yılmaz, 2008: 44) . 

 

Değerler, bireylerin ilk yaĢantıları ile kazandığı, ancak çok önemli olaylarla 

değiĢtirdiği, sürekli olan inançlar, olayları, olguları, objeleri, kiĢileri tanımlamaya, 

yargılamaya yarayan ölçütler olarak tanımlanmaktadır (Erçetin, 2000: 32) .  

 

Değerler, paylaĢılmıĢ kavramlardır. Değerler iĢgörenlerin baĢarısını belirlemede çok 

sık baĢvurulan bir ölçüttür. PaylaĢılmıĢ değerler, örgütsel karakteri ve örgütsel kimlik 

duygusunu anlamada önemli bir belirleyicidir (Çelik, 2000: 39) . 

 

Ġnsanın değer sistemi, soyut bir sistemdir. Bu soyut sistemin girdisi yaĢantılar, çıktısı 

ise, bireyin gereksinimlerini karĢılayacak davranıĢların değerlerini yargılamak ve 

onları yönlendirmektir. Dolayısıyla değer sisteminin ürünü değer yargılarıdır 

(BaĢaran, 2000: 299) . 

 

Geert Hofstede (1994), değerlerin oluĢumunu Ģöyle açıklamaktadır. Ġnsan-doğa, 

insan- insan ve insan-dünya alanları ile ilgili ortaya herhangi bir sorun çıktığında 

insanlar bu sorunları giderecek çözümler üretirler. Bulunan çözümler iĢe yaradığında 

da, benzer sorunların tekrarında benimsenen çözüm olarak iĢe yarar. Tekrarlamanın 

artmasıyla bulunmuĢ olan çözüm, diğer çözümler arasında tercih edilen çözüm olarak 

benimsendiğinde değer olarak ortaya çıkar. Bu nedenle de değerler, herhangi bir 



 24 

durum karĢısında davranıĢ ya da tutumun belirleyicilerinden biri olarak ortaya çıkar. 

Farklı toplumlar içinde bulundukları koĢullar nedeniyle belli sorunlara farklı 

çözümler üretebilirler, yani farklı değerlere sahip olabilirler (Doğan, 2007: 26,27) . 

 

Değerlerle bir örgütün temel amaçları, idealleri standartları yansıtılmakta ve bunlar 

örgütsel kimlik ve yönetim felsefesi içinde çeĢitli biçimlerde dile getirilmektedir. 

Örgütsel değerlerin kaynağını, örgüt üyelerinin, insan, çevre ve bu ikisinin etkileĢimi 

sonucu ortaya çıkan durumlara iliĢkin kabul edilen doğruları oluĢturmaktadır. 

Değerler, kısaca örgütle neyin önemli olduğunu göstermektedirler (Kara, 2006: 48) .  

 

Örgütsel değerlerin ortak bir kültür oluĢturmak, üyeleri güdülemek, olası çatıĢmaları 

yönetmek, etkili iletiĢimi sağlamak gibi önemli iĢlevleri olduğu bilinmektedir. 

Değerler, örgütlerin varlıklarını sürdürebilmesinde ve amaçlarına ulaĢmasında etkili 

araçlar olarak nitelenmektedir (Erçetin, 2000: 33) .  

 

Okulun ödüllendirdiği Ģeyler nelerdir? Yöneticiler ve öğretmenler, okul hakkında 

konuĢtuklarında söylediklerinin temelinde tekrarlanan değerler nelerdir? (Aydın, 

2007: 268) . 

 

Yönetici, öğretmen ve öğrencilerden oluĢan okul topluluğunda paylaĢılan değerler 

sistemini oluĢturmak oldukça güçtür. Çünkü, öğretmen, yönetici ve öğrencilerin 

değerleri birbirinden farklı olabilir. Okulun örgütsel değerleri, öğretmenlerin ve 

öğrencilerin beklentilerini bütünleĢtirmeye çalıĢmalıdır (Çelik, 2002: 91) . 
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2.2.3.3. Tutumlar 

 

Tutumlar bireylerin nesneler, olaylar ve kiĢiler ile ilgili olarak sahip olduğu inançlar 

duygular ve davranıĢsal eğilimlerdir (Aldag ve Stearns, 1990; aktaran: Yılmaz, 2009: 

57) . 

 

Tutumlar kendileri gözlenemeyen, fakat gözlenebilen bazı davranıĢlara yol açtığı 

varsayılan bazı eğilimlerdir. Son yıllarda, tutumların düĢünce, duygu ve davranıĢ 

eğilimi öğelerinden oluĢtuğu tezi sorgulanmaya baĢlanmıĢtır. Tutumlarla ilgili yeni 

kavramlaĢtırmalar, tutumun bir  “zihinsel değerlendirme” olarak ele alınmasına 

neden olmuĢtur (KağıtçıbaĢı, 2006: 106) . 

 

2.2.3.4. Normlar 

 

Normlar insanların nasıl davranması gerektiğini tanımlayan ve değerlere göre oluĢan 

yazılı olmayan kurallar ya da standartlardır. Bir baĢka ifade ile normlar, belirli bir 

durumla ilgili olarak insanların ne yapması ya da yapmaması, ne söylemesi ya da 

söylememesi gerektiğini gösteren kurallardır. Normlar kaynağını değerlerden 

almakta, değerlere göre biçimlenmektedir. Değerlere göre normlar daha somut 

öğelerdir. Dolayısıyla normlar gündelik yaĢamda insanların her türlü eylem ve 

faaliyetlerine yol gösterir, tercihlerini belirler. Kültür aynı zamanda normatif (kural 

koyucu) bir sistem olarak görülebilir (ġiĢman, 2007: 4) . 

 

Normlar kısaca , “onaylanan davranıĢlar” olarak da tanımlanabilir. Bu durumda, 

normlara uyan kiĢilerin çeĢitli biçimlerde ödüllendirilmesi, teĢvik edilmesi, 

uymayanların ise cezalandırılması beklenir ( Türk,2007: 19) .  
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 ġekil 2: Kültür Düzeyleri 

 

Kaynak: Wayne K. Hoy,Cecil G. Miskel,(1991); aktaran: Eyüboğlu, Ö. (2006). Okul 

Kültürünün Oluşturulmasında Öğretmenlerin Rolü. Yüksek Lisans Tezi, 

Marmara Üniversitesi Fen Bilimleri Enstitüsü, s.10 

 

ġekil 2‟de görüldüğü gibi, sayıltı, değer ve normlar içinde en somut olan kültür öğesi 

normlardır. En soyut ve derinde bulunan kültür öğesi ise sayıltılar ya da 

varsayımlardır. 

 

 

 

 

 

Sayıltılar 

 Ġnsanın Doğası 

 Ġnsanın ĠliĢkilerinin Doğası 

 Gerçeğin Doğası 

 Çevreyle ĠliĢkilerin Doğası 

Değerler 

 Açıklık 

 Güven 

 ĠĢbirliği 

 Yakın Dostluk 

 Grup ÇalıĢması 

Normlar 

 MeslektaĢ Desteği 

 Müdürü EleĢtirmeme 

 Özel Disiplin Problemlerini 

Çözme 

 MeslektaĢların GörüĢünü Alma 

Derin 

Somut Yüzeysel 

Soyut 
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2.2.3.5. Hikâye ve Kahramanlar 

 

Hikâyeler örgütün kurucuları hakkında ve örgütün gelecekteki akıĢını etkileyen 

kararlar hakkındaki olayları kapsar. Hikâyeler bugünü geçmiĢe bağlar ve mevcut 

uygulamalara açıklama ve meĢruluk kazandırır (Robbins, 1994: 316) . 

 

Bir okulda da yönetici, öğretmen ve öğrenciler arasında çeĢitli okul hikâyeleri ve 

anıları anlatılır. Bunlar olumlu ya da olumsuz nitelikte hikâyeler olabilir.  

 

Kahramanlar, bir toplumda, bir grupta ya da bir kurumda itibar edilen ve bu nedenle 

de davranıĢlar için model olarak alınan, gerçek ya da hayalî, ölmüĢ ya da yaĢayan 

bireylerdir (Doğan, 2007: 55) . 

 

Güçlü kültürlerde bir değil birçok kahraman vardır. Bu insanlar geçmiĢte bu örgüte 

yapmıĢ oldukları yararlı hizmetlerle devleĢmiĢ, örgütü zafere ulaĢtırmıĢ etkin 

kimselerdir. Bunlar yol gösterici birer sembol de sayılabilirler. Çünkü, çalıĢanlar ya 

da örgüt üyeleri için davaya adanmıĢlığın birer canlı sembolüdürler. Örgüt üyeleri 

için kahramanlar, örgüt kültürünün gerektirdiği rolü layıkıyla yerine getiren, model 

oluĢturan kimselerdir (UzunçarĢılı, Toprak ve Ersun, 2000: 31) . 

 

Okullarda da ideal davranıĢ özelliklerine sahip olarak görülen kahramanlar diğerleri 

için birer rol modeli olarak kabul edilir (ġiĢman ve Turan, 2004: 136) . 

 

Okullardaki kahramanlara, öğrencileri tarafından çok sevilen bir öğretmen, okuttuğu 

sınıfı okulun en baĢarılı sınıfı hâline getirebilen bir sınıf öğretmeni, baĢarılı 

uygulamaları ile okulu bulunduğu konumdan çok daha ilerilere taĢıyan ve okulun 

adını baĢarılarla duyuran bir yönetici, çevrenin desteğini almayı baĢararak okuldaki 

eğitimin kalitesini artırabilen bir yöneticiyi örnek olarak verebiliriz. Bu kiĢiler okulda 

çalıĢıyor olsalar da okuldan ayrılmıĢ olsalar da, okul içinde onlarla ilgili paylaĢımlar 

yapılır. Bu da özellikle okula yeni gelen öğretmen ve yöneticiler için bir model 

oluĢturur. 
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2.2.3.6. Semboller 

 

Semboller, bir kültür içinde insanlar tarafından özel anlamlar yüklenen kelimeler, 

resimler, Ģekiller, davranıĢlar, nesnelerdir. Kültürel semboller değiĢebilir, bir 

kültürden diğerine aktarılabilir. Bir sosyal sistem içinde egemen olan bir takım 

değerler, belirli sembollerle daha somut, gözle görülür hale gelmektedir. Semboller, 

kültür içinde önemli bir yer tuttuğu gibi örgüt kültürü içinde de geniĢ bir yer 

tutmaktadır. Semboller kodlanmıĢ özel anlamlar olarak bir kültürün en kapsamlı 

öğeleridir (ġiĢman, 2007: 96) . 

 

Sembol kültürün somut ifadeleridir. Bu nedenle semboller, örgüt üyeleri ile duygusal 

ve biliĢsel tepkiler arasında bir köprü oluĢtururlar, ancak bundan daha fazlasını ifade 

etmektedirler. Semboller: (1) duyguları harekete geçirir, duyguların anlaĢılır hale 

gelmesine yardımcı olurlar. (2) doğrudan yaĢanırlar ve aksi halde soyut anlamlardan 

ibaret olacak Ģeye somut bir biçim kazandırırlar. (3) örgütsel kültürü yansıtırlar ve 

içselleĢtirilmiĢ değerleri tetiklerler. (4) ortak bir referans çerçevesi sunarlar ve örgüt 

çapında anlam sistemlerini bütünleĢtirirler (Ashkanasy ve Jackson, 2009: 466) . 

 

Bir sembol, kültürel düzene iliĢkin bir iĢaretle yüklüdür, iç ve dıĢ çevreye bir mesaj 

iletir. Bazen örgütün çevresinde herhangi bir Ģey iletmesine gerek kalmadan 

kendiliğinden iletilen mesajlar söz konusudur. Örneğin, telefona verilen cevap 

görünüĢte basit ve herkes tarafından gerçekleĢtirilebilecek bir faaliyettir. Oysa bu, 

örgütle kurulan ilk temas, ilk izlenimdir ve dolayısıyla dıĢ çevrede örgüte iliĢkin bir 

semboldür (Erdem, 1996: 44) . 
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2.2.3.7. Mitler 

 

Literatürde mitler Ģöyle tanımlanmıĢtır: 

 

“Bir toplumun yaşadığı olayların ya da toplumun düzen ve ilişkilerini temellendiren 

yapıların düşselleştirerek anlatımıdır” (Doğan, 2007: 55) . 

 

“Açıklanması karmaşık ve zor olan aktiviteler ve olayları açıklamaya yardımcı olan 

masalımsı hikâyelerdir” (ġimĢek, Akgemci ve Çelik, 2001: 36) . 

 

“Mit, bir sosyal grubu ya da bir organizasyonun değerlerini ve tanıtım sistemlerini 

yerleştiren bir iletişim aracıdır” (Erdem, 1996: 41) . 

 

 Bir iĢletmenin değerlerine, kurucularına ya da farklı hiyerarĢik düzeylerdeki kiĢilere 

iliĢkin ilginç olaylar ve öyküler, belirli bir anlamı taĢıyan mesaja dönüĢtüğünde 

mitleĢir, iĢletmenin önemli bir değeri bir ya da birden fazla kiĢinin örnek eylemi ile 

vurgulandığında bu eylem mite dönüĢür. Örneğin, McDonalds yöneticisinin 

McDonalds restoranının önünde limuzininden inip yerdeki yağlı kâğıt parçalarını 

toplaması, sadece kendi iĢletmesinde değil, iĢletme kültürü literatüründe de 

mitleĢmiĢtir (Erdem, 1996: 41) . 

 

2.2.3.8. Törenler 

 

Törenler, bir toplum, bir grup ya da bir kurumda ideal değerlere iliĢkin 

düzenlemelerdir. Törenler bir kültürde teknik olarak anlamsız, ancak sosyal olarak 

temel önemi olan ve arzulanan değerlerin paylaĢımını sağlama iĢlevi gören kolektif 

eylemlerdir. Törenler ve ayinler toplum, grup ve kurumlarca değerli sayılan 

davranıĢların hem neler olduğunun toplum, grup ve kurum üyelerine aktarılması hem 

de bunların pekiĢtirilerek paylaĢımının güçlendirilmesini sağlar (Doğan, 2007: 56) . 
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Örgüt kültürü, gelenekselleĢmiĢ etkinlikler olarak tanımlanan törenler yoluyla örgüt 

üyelerine aktarılmaya çalıĢılır. Veda yemekleri, üst yönetim tarafından 

gerçekleĢtirilen toplantılar, yarıĢmalar ve örgüte yeni giren iĢgörenler için yapılan 

tanıĢma toplantıları, örgütsel törenlere iliĢkin canlı örneklerdir (Çelik, 2002: 41) . 

 

2.2.4. Güçlü ve Zayıf Kültürler 

 

Güçlü ve zayıf kültürleri birbirinden ayırmak gittikçe yaygınlaĢmaktadır. Buradaki 

husus, güçlü kültürlerin iĢgören davranıĢı üzerinde daha etkili olması ve iĢgören  

devir hızının azalması ile daha doğrudan iliĢkili olmasıdır. Güçlü kültürün özelliği 

örgütün çekirdek değerlerinin yoğun olarak kabul edilmesi ve yaygın olarak 

paylaĢılmasıdır. Çekirdek değerleri kabul eden üye sayısı ne kadar çok ise ve bu 

değerlere ne kadar çok bağlılarsa, kültür o denli güçlüdür (Robbins, 1994: 303) .  

 

  

ġekil 3: PaylaĢılan Anlamlar Olarak Örgütsel Kültür 

 

Kaynak: ġimĢek, Y. (2005). Okul Müdürlerinin İletişim Becerileri ile Okul Kültürü 

Arasındaki İlişki.  EskiĢehir: Anadolu Üniversitesi Yayınları, s.12 . 

 

Örgüt Üyeleri, örgütsel olayların açıklamalarını 

paylaşmak için bir temele dayalı olarak birbirlerini 

etkilerler. Paylaşılan anlam ve açıklamalar, 

örgütsel kültürün önemli bir belirleyicisidir. 

Düzenli 

EtkileĢim 

Hayır 

Evet 

Olayların OrtaklaĢa 

PaylaĢılan Açıklamaları 

Olayların OrtaklaĢa 

PaylaĢılmayan Açıklamaları 

 

Güçlü 

Kültür 

 

Zayıf  

Kültür 
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Zayıf ya da güçsüz örgüt kültürü, çalıĢanlar üzerinde yeterince etkili değildir. 

Bireysel değer ve yaklaĢım biçimi faaliyetlere yansır. Bunun sonucu olarak kurumda 

çoğunluğun benimsediği bir kültürden söz edebilmek mümkün değildir. Kültür 

kurumda güçlü bir etkiye sahipse, kurumu faaliyetleriyle, çalıĢanlarıyla ve tüm 

donanımıyla bir arada tutar. Uyumlu bir ortam çalıĢanların verimi ve morali üzerinde 

olumlu bir etki yapar (Kara, 2006: 44-46) . 

 

Güçlü örgüt kültürüne sahip iĢletmelerde, iĢgörenlerin nasıl davranması gerektiğini 

belirten yerleĢmiĢ davranıĢsal parametreler oluĢmuĢken, zayıf örgütsel kültüre sahip 

kuruluĢlarda iĢgörenler ne yapmaları gerektiğini belirlemeye çalıĢarak zaman 

kaybederler (ġimĢek, Akgemci ve Çelik, 2001: 34) .  

 

2.2.5. Örgüt Kültürünün Önemi ve Yararları 

 

Kültür, iĢyerinde konu üzerinde çalıĢırken ya da bir fabrikada bir ürün üretirken ortak 

bir yol izlenmesine olanak tanıyan ortak bir düĢünce tarzı gerektirir. Genelde bu 

paylaĢılan varsayımlar, inançlar ve değerler sözel değil, üstü kapalıdır. Fakat yine de 

bu sessizlik içinde bile kazanan bir firma ile kaybeden bir firma arasındaki farkın 

belirleyici unsuru olabilirler (Goffee ve Jones, 2000: 35) . 

 

Kültürün değiĢebilir ve yönetilebilir özelliği örgütsel baĢarıda yöneticiler için de 

önemli bir avantaj olarak algılanmalı ve göz ardı edilmemelidir. Örgütlerin baĢarısı, 

yöneticilerin var olan örgüt kültürünü anlamalarına ve onu yönetmelerine bağlıdır 

(Erol, 2006: 117) . 

 

Örgüt kültürünün örgüt ve çalıĢanlar açısından sağladığı bazı yararlar Ģunlardır: 

 

 Örgütün amaç, karar, strateji, plân, politikalarının oluĢturulması ve bunların 

baĢarıya ulaĢmasını sağlar. 

 ÇalıĢanlarının da birbirine bağlanmasında etkin bir rol oynar (Vural ve 

CoĢkun, 2007: 21) .  
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 ÇalıĢanların kabul edilebilir davranıĢ kalıpları içinde hareket edebilmelerini 

sağlar. 

 Aktarılabilir bir bilgi birikimi oluĢturur (Seymen, 2005: 14) .  

 Üyelerine örgüt kimliği sağlar. 

 Üyelerin örgüte bağlılıklarını artırır (Balcı, 2002: 186) . 

 Örgütte koordinasyonu sağlar. 

 Örgütteki plân, program ve projelerin hızlı biçimde uygulanabilmesini sağlar 

( Unutkan, 1995:  72,77) . 

 Örgüt kültürü iĢ yapma yöntem ve süreçlerinde standart uygulamalar 

getirerek örgütsel verimliliği artırır. 

 Örgüt kültürü, yeni yöneticilerin bilgi, beceri ve davranıĢlar kazanmalarına 

yardımcı olarak yetiĢme ve geliĢmelerine olumlu katkıda bulunur. 

 Örgüt içi haberleĢme ve bireyler arası iliĢkilerde örgüt kültürünün oldukça 

önemli rolü vardır.  

 Örgütlerde çeĢitli nedenlerle ortaya çıkan çatıĢmalar, örgüt kültürünün 

geliĢtirdiği bazı standart uygulamalar ve süreçler yardımı ile azaltılarak 

yumuĢatılabilir. 

 Sembollerle, seramonilerle, kahramanlarla, sloganlarla, hikâyelerle nesilden 

nesile aktarılarak örgütsel yaĢamı sürekli kılar (Eren, 2000: 115) . 

 ÇalıĢanlar kendilerini bir bütünün parçası sayar, kendilerini evlerinde gibi 

hissederler, huzurlu ve rahat bir ortamda çalıĢırlar. ÇalıĢanların moral ve 

üretkenlikleri üzerinde güçlü bir etkisi vardır ( Öztürk, 2003: 321) . 

 ÇalıĢanların motivasyonunu artırabilir (Vural ve CoĢkun, 2007: 115) . 

 

2.2.6. Örgüt Kültürü Modelleri 

 

2.2.6.1. T. Parsons Modeli 

 

T. Parsons, örgüt kültürünün incelenmesinde ve oluĢturulmasında “değerler” 

üzerinde ilk duran ve bu konuda model geliĢtiren sosyologlardan biridir (Bakan, 

BüyükbeĢe ve Bedestenci, 2004: 113) . 
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ABD‟li sosyal psikolog T. Parsons, sistem yaklaĢımında sosyal sistemlerin 

karmaĢıklığını, iĢleyiĢ mekanizmasını ve alt sistemlerin üst sistemlere bağlılığı 

konusunu inceleyen ve kuram geliĢtiren değerli bir sosyologdur. Parsons‟un 

modelinde dört fonksiyon vardır. Bunlar uyum (adaptation), amaca ulaĢma (goal 

attainment), bütünleĢme (integration) ve yasallık (legitimacy) adlarını taĢımaktadır. 

Bu dört fonksiyonun Ġngilizce isimlerinden dolayı model “AGĠL” adıyla da 

anılmaktadır (Eren,1998: 92) . 

 

 

 

ġekil 4: Parsons Modelinde Kültürel Değerlerin Fonksiyonları 

Kaynak: Eren, E. (1998). Örgütsel Davranış ve Yönetim Psikolojisi . Ġstanbul: Beta 

Basım Yayım, s.93 . 

 

Uyum ve amaca ulaĢma kavramları nispeten açık ve anlaĢılır fonksiyonlardır. Bir 

Ģeye baĢarılı bir biçimde uyum sağlamak için sosyal sistem çevresini tanımalı, 

çevrenin nasıl değiĢtiğini anlamalı ve buna göre gerekli uyumu göstermelidir. Amaca 

ulaĢmak için sosyal sistem hem bu amaçları belirlemeli hem de bu amaçlara ulaĢmak 

için belirli stratejileri oluĢturmalıdır. T. Parsons‟ın diğer iki fonksiyonu olan 

bütünleĢme ve meĢruluk kavramları biraz daha az açık olan fonksiyonlardır. 

BütünleĢme sosyal sistemin kendini oluĢturan parçaları bir arada tutma ihtiyacından 

kaynaklanır. Sosyal sistemi oluĢturan parçalar birbirleriyle iliĢkili olmalı, birbiriyle 

olan bağlılıkları anlaĢılmalı, organize olmalı ve bunları sağlayan koordineli 

faaliyetlerde bulunmalıdır. MeĢruluk sosyal sistemin yaĢadığı çevre içinde 

Örgüt Kültürü 

(ġirket içi 

oluĢturulan 

değerler) 

))bütünü) 

Sistemin değiĢen çevreye ve 

değerler sistemine uyumu 

Sistemin tutarlı olması, 

çevre koĢullarının uygun  

amaç belirlemesi ve 

amaçlarına ulaĢması 

Toplum tarafından 

sistemin kabulü ve 

yaĢama hakkı 

tanınması 

Sistemin kendisini oluĢturan 

kısımların bütünleĢmesi 
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devamlılığını sürdürme ihtiyacından doğar. Yani sosyal sistemin meĢru olması 

demek, toplumun bütün olarak onu kabul etmesi ve uygun görmesi demektir (Özkalp 

ve Kırel, 1999: 151) . 

 

2.2.6.2. Edgar Schein Modeli 

 

E. Schein‟e göre örgütsel kültürün üç ana iĢlevi vardır (Eren, 2004) : 

 

a-Örgütün dış çevreye uyum sorunlarını çözme 

 

 Örgütün açıkça ya da üstü kapalı olarak belirtilmiĢ değer ve fonksiyonların 

çevreye duyurulması ve bunların çevre tarafından anlaĢılması, 

 Ana hedeften türetilmiĢ amaçlar üzerinde fikir birliğine varılması, 

 Hedeflere ulaĢmada kullanılacak araçlar/yöntemler (örgüt yapısı, iĢgücü 

dağılımı, ödül sistemi, yetki sistemi vs.) üzerinde anlaĢmaya varılması, 

 Örgütün ya da grubun amaçlarını ölçmede kullanılacak baĢarı değerlendirme 

ölçüleri ve kontrol sistemleri üzerinde ortak bir karara varılması, 

 Amaçlara ulaĢılmadığı durumlarda düzeltici ve sapmayı önleyici çabalar 

hakkında bir anlaĢmaya varılması. 

 

b-Örgütün çevreyle bütünleşme(entegrasyon) sorunlarını çözme 

 

 Ortak dil ve kavram birliği sağlanmalıdır. 

 Örgüte üye olma standartlarının geliĢtirilmelidir. 

 Örgütlerde hiyerarĢik mevkilerin ve yetkilerin nasıl elde edileceği, terfi 

sisteminin ölçütlerinin neler olacağını belli olmalıdır. 

 Örgütlerde bireyler arası iliĢkiler, arkadaĢlık ve sevgi bağları oluĢturmalıdır. 

 Hangi durumlarda ödül ve ceza verileceği belli olmalıdır. 

 Örgütlerin açıklanamayan ve yorumlanamayan durumların endiĢe ve 

korkusunu ortadan kaldırmak için, grup üyelerince yorumlanabilecek 

ideolojik, manevî ya da dinsel değerlerinin oluĢması gereklidir. 
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c- Çevresel belirsizlikleri azaltma, endişeleri giderme ve korkuları yenme 

 

Örgütün çok önemli bir görevi, çevredeki belirsizliklere karĢı bir filtre rolü 

oynaması, bu belirsizlikleri azaltması ya da en azından etkilerini hafifletmesidir 

(Eren, 2004: 144,145) . 

 

2.2.6.3. Ralp H. Kilmann Modeli 

 

Ralp H. Kilmann,  örgüt kültürünün görevini her Ģeyi harekete geçiren sosyal bir 

enerji olarak tanımlar (Eren, 2004: 146) . 

 

Ralp H. Kilmann‟a göre çalıĢanların günlük yaptığı iĢlerde kültürün izleri rahatlıkla 

görülebilmektedir. Örgütteki haberleĢme, karar alma, hiyerarĢi gibi yapısal unsurların 

çalıĢanların iĢ görme arzularını ve verimliliklerini de etkilediği açıktır. Kilmann 

kültürleri iki sınıfa ayırmıĢtır. Bunlar: bürokratik ve yenilikçi kültürlerdir (Türk, 

2007: 57) . 

 

Bürokratik Kültürler: Eskiden iĢlevsel olan bürokratik kültürler, hiyerarĢik yapıları 

olan, çalıĢanların yetki ve sorumluluklarının açıkça belirlendiği örgütlerdir. Bu 

kurumlar genelde belirli bir büyüklüğe ulaĢmıĢlardır. Bu kültürleri değiĢtirmek çok 

zordur (Eren, 2004: 146) . Özellikle geçmiĢte pek çok iĢletmede hâkim olan, bugün 

de klâsik yaklaĢımla yönetilen örgütlerdeki kültür biçimidir. Bu tür kültürlerde 

hiyerarĢik yapılara bağlı kalınır, merkezî yönetim vardır. ÇalıĢanlar yakından kontrol 

edilirler (Türk, 2007: 57,58) . 

 

Yenilikçi Kültürler: Bu kültürün hâkim olduğu firmalarda kültürden beklenen temel 

görev, hızlı değiĢme ortamında ve küreselleĢen Dünya‟da ortama ve ihtiyaçlara uyum 

sağlayıcı olmasıdır. O halde durağan, oturmuĢ bürokratik kültür yerine dinamik ve 

koĢullara göre değiĢim gerektiren bir anlayıĢın ürünü olan kültürden söz edilebilir. 

Bu kültürün liderleri de giriĢimci, değiĢimden hoĢlanan, yenilikçi ve baĢarı hırsını 

rehber edinmiĢ olmalıdır (Eren, 1998: 96) . 
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2.2.6.4. L. Byars Modeli 

 

Organizasyon kültürü konusunda çeĢitli düĢünürler tarafından bir takım sınıflamalar 

yapılmıĢtır. Bunlardan en ilginç olanı L. Byars tarafından geliĢtirilen örgütsel kültür 

ölçeği tekniğidir. Bu ölçek iki boyutludur. Boyutlardan biri katılımcılık niteliğinin 

belirlenmesine, ikincisi ise çevreye karĢı gösterilen faaliyetlerin özelliğine iliĢkindir 

(Eren, 2004: 150) . 

 

Kurumlar ya katılımcı bir örgüt kültürüne ya da katılımcı olmayan merkezî otoritenin 

var olduğu bir örgüt kültürüne sahiptir. Katılımcı kültürlerde, herkesin fikrini rahatça 

söylediği, özgür, yaratıcı, bilgiye ve paylaĢıma dayalı bir ortam vardır. Katılımcı 

olmayan kültürlerde ise, merkezî otorite iĢi plânlar, organize eder, karar verir, 

uygulatır ve kontrol eder (UzunçarĢılı, Toprak ve Ersun, 2000: 26) . Katılımcı 

kültürler, iletiĢimde güçlü, hem iĢgörenlerin hem de müĢterilerin istek ve 

ihtiyaçlarına cevap verebilecek yeterliliktedir. Tepkisel iĢletmeler pasiftir, ancak 

çevreden gelen tehlikeler karĢısında tepki gösterirler. Etkisel iĢletmeler ise 

iĢgörenler, müĢteriler, tedarikçiler ve diğer çevresel unsurlarla aktif bir Ģekilde 

ilgilenir ve iliĢki kurar (Eren, 2004: 150) . 

Kurum kültürünü, 

 Sistematik Kültür (katılımcı olmayan ve tepkisel), 

 EtkileĢen Kültür (katılımcı ve tepkisel), 

 GiriĢimci Kültür (katılımcı olmayan ancak etkisel), 

 BütünleĢik Kültür (katılımcı ve etkisel) olarak dört kategoride incelemek 

olasıdır (UzunçarĢılı, Toprak ve Ersun, 2000: 26) . 

 

ĠNSANLAR Katılımcı Olmayan Sistematik GiriĢimci 

Katılımcı EtkileĢen BütünleĢik 

 Tepkisel Etkisel 

FAALĠYETLER 

ġekil 5: Byars Modeli Örgütsel Kültür Ölçeği 

Kaynak: Eren, E. (1998). Örgütsel Davranış ve Yönetim Psikolojisi. Ġstanbul: Beta 

Basım Yayım, s.100 . 
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Bu sınıflamaya göre, IBM ve Apple Bilgisayar iĢletmeleri bütünleĢik kültürün içinde 

yer alırken, Mcdonalds ise etkileĢen kültür sınıfına dahil edilmektedir. Eğitim 

kuruluĢları, banka ve sigorta Ģirketleri sistematik kültür içinde yer alırken, küçük 

patron kuruluĢlar giriĢimci kültüre örnek oluĢtururlar (Vural, 2005: 92) . 

 

2.2.6.5. Terence Deal ve Allan Kennedy Modeli 

 

Terence Deal ve Allan Kennedy, çevrenin yalnızca örgüt yapısı üzerinde değil, aynı 

zamanda örgüt kültürü üzerinde de büyük etkisi olduğunu ileri sürmüĢlerdir (Türk, 

2007: 52) . 

 

Örneğin, dıĢ çevre olağanüstü müĢteri hizmetlerini zorunlu kılıyorsa, iĢletme kültürü, 

iyi müĢteri hizmetlerini yüreklendirici biçimde olmalıdır. Yine eğer müĢteri yüksek 

kaliteli mal ve hizmet arıyorsa, iĢletme için kültürel değerler, kalite kontrol ve 

toplam kalite yönetimi davranıĢlarını güçlendirecek biçimde oluĢturulacaktır (Eren, 

2004: 152) . 

 

AraĢtırmacılar, çevre-kültür arasındaki iliĢkiyi ortaya koyarak dört farklı tip kültür 

belirlemiĢlerdir. Söz konusu sınıflamada çevrenin belirsizliği ile herhangi bir kararın 

baĢarısına iliĢkin çevreden geri bildirim alınma hızı baĢlıca kriterlerdir (Unutkan, 

1995: 64) . 

 

Çevre ve örgüt kültürü arasındaki iliĢkileri oluĢturdukları matris üzerinde 

açıklamaktadırlar. Ordinatta kurum faaliyetleriyle ilgili riskler “düĢük ve yüksek” 

olarak taĢınırken absiste seçilen stratejinin baĢarısı konusunda çevreden alınan geri 

bildirim hızı “yavaĢ ve hızlı” olarak taĢınmaktadır. Yani değiĢkenlerden biri, stratejik 

kararlara iliĢkin olarak çevresel belirsizlik derecesi, diğeri ise, kararın baĢarısı 

konusunda çevreden alınan geri bildirimin hızı ile ilgilidir (Vural, 1998: 84,85) . 
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Tablo 1: Terence Deal ve Allan Kennedy Modeli Dört DeğiĢik Tip Kültür 

 Hızlı YavaĢ 

Yüksek Risk  

Kararları 

Sert erkek, maço kültür  

yapı, kozmetik, film, reklam 

sektörleri 

Şirketin üzerine iddia kültürü 

havacılık, uzay, araĢtırma, 

geliĢtirme, yenilik projeleri, 

sermaye yoğun projeler. 

DüĢük Risk 

 Kararları 

Çok çalış/sert oyna kültürü 

moda, pazarlama, tüketici 

ürünleri, elektronik sektörler 

Süreç kültürü 

Hükümet, kamu hizmetleri, 

sigorta, finansal hizmetler. 

Kaynak: Eren, E. (1998). Örgütsel Davranış ve Yönetim Psikolojisi (5.Baskı). 

Ġstanbul : Beta Basım Yayım, s.101 . 

 

Görüldüğü gibi 4 tip kültür söz konusudur. Bunlar (Eren, 2004) : 

 

Sert erkek, maço kültür: Çevresel belirsizliğin yüksek, alınan kararların riskli olduğu 

ve ayrıca çevreden gelen baĢarı ve baĢarısızlık haberlerinin (geri besleme) hızlı 

olduğu durumlarda ortaya çıkan kültürdür. 

 

Şirketin üzerine iddia kültürü: Çevresel baĢarı riski yüksek ancak baĢarı için 

çevreden gelecek geri beslemenin yavaĢ olduğu kültür çeĢididir. 

 

Çok çalış/ sert oyna kültürü: Alınan kararların risk derecesi düĢük olmasına rağmen 

çevreden alınan kararların  yanlıĢ ya da doğru oldukları, baĢarılı ya da baĢarısız 

oldukları konusundaki geri beslemeleri hızlıdır. 

 

Süreç kültürü:  Çevresel belirsizlik riski düĢük olan kararlar için çevreden elde edilen 

geri beslemenin yavaĢ olduğu kurumların kültürüdür (Eren, 2004: 152-155) . 

 

2.2.6.6. Raymond E. Miles ve Charles C. Snow Modeli 

 

Örgütlerin uzun yıllardan beri sahip oldukları sistem, yapı ve değerler belirli gelenek 

ve alıĢkanlıklar edinmelerine yardımcı olmaktadır. Raymond E. Miles ve Charles C. 
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Snow örgütleri gelenek ve alıĢkanlıklarına göre sahip oldukları özellikleri itibariyle 

dört grupta toplanmaktadır. Bunlar: Koruyucu, GeliĢtirici, Analizci ve Tepki Verici 

Kültürdür (Vural, 2005: 93,94) . 

 

Bu modele göre oluĢan 4 tip kültür tipi ve özellikleri tabloda gösterilmiĢtir: 

 

Tablo 2: Kültür Tipi, Strateji ve Yöneticilik Özellikleri Arasındaki ĠliĢkiler 

Kültür Tipi Özellikleri Strateji OluĢumu 

ve Niteliği 

Yönetici ya da 

Lider Tipi 

Koruyucu *muhafazâkar  

*güvenli ve dar bir 

pazara yoğunlaĢma,  

*mevcut faaliyetin 

etkinliğini 

iyileĢtirmeye önem 

verme. 

*geçmiĢten 

geleceğe analize ve 

plânlamaya önem 

verme. 

*güveni ve 

istikrarı ön 

plânda tutan,  

*riski sevmeyen. 

GeliĢtirici *yenilikçilik,  

*yeni fırsatlar arama,  

*yüksek risk stratejisini 

benimseme,  

*değiĢim ve belirsizlik 

yaratarak rakipleri 

zorlama. 

*giriĢimci, geliĢme 

ve büyüme. 

*reformcu, 

*değiĢimci, 

*atılımcı,  

*risk alıcı. 

Analizci *kararlı ve dengeli 

olma, 

*yanında değiĢimi de 

birlikte yürütme. 

*endüstri ve rakiple 

beraber büyüme, 

*faaliyeti uyarlama. 

*temkinli,  

*rakibi izleyici, 

 *risk alıcı. 

Tepki verici *rakiplerin değiĢim 

baskılarına etkili tepki 

gösterme,  

*krizleri önlemek için 

yapılan ayarlama ve 

düzeltme stratejileri. 

*krizi atlatma, 

*faaliyeti uyarlama 

ve tasarruf. 

*zorunlu 

hallerde risk 

alıcı. 

Kaynak: Eren, E. (2004). Örgütsel Davranış ve Yönetim Psikolojisi. Ġstanbul: Beta 

Basım Yayım, s.157 . 

 

Tablo 2‟de görüldüğü gibi, dört kültür tipinin öne çıkan özelliklerine bakıldığında: 

koruyucu kültür tipinin muhafazakâr, geliĢtirici kültür tipinin yenilikçi, analizci 

kültür tipinin kararlı ve dengeli olma yanında değiĢimi de yürüttüğü, tepki verici 

kültür tipinde değiĢim baskıları sonucunda cevap verme yeteneğinden yoksun bir 

kültür tipine sahip olduğunu görüyoruz. 
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2.2.6.7. William G. Ouchi’nin “Z”  Kültürü Modeli 

 

William G. Ouchi‟nin geliĢtirdiği modelde örgüt kültürü, çalıĢanlar soyut, belirsiz ve 

değiĢken koĢullarla uğraĢırken yaĢadıkları deneyimler ve bunların miktarına bağlı 

olarak değiĢiklik gösterir. William G. Ouchi‟ye göre kültürel öğeler, uzlaĢma, 

iletiĢim ve koordinasyonu sağlayan bir iĢleve sahiptir (Türk, 2007: 49) . 

  

William G. Ouchi‟ye göre örgütlerin amaçlarını gerçekleĢtirmesi ve çevreleriyle 

uyumlu olmaları için kültürel yapıya önem vermelidir (Bakan, BüyükbeĢe ve 

Bedestenci, 2004: 112) .  

 

Z teorisinin mucidi olan Japon Profesör William G. Ouchi, örgüt kültürünü üç ayrı 

grup iĢletme üzerinde çalıĢarak analiz etmiĢtir. Bunlardan birinci grup, Tipik 

Amerikan ġirketlerdir, Ġkincisi Tipik Japon ġirketleri, üçüncüsü ise, Z Tipi Amerikan 

ġirketlerdir. William G. Ouchi‟ye göre tipik Japon Ģirketlerinin ve Amerikan Z tipi 

Ģirketlerinin kültürel yapısı tipik Amerikan Ģirketlerinden çok daha baĢarılıdır 

(Özkalp ve Kırel, 1999: 145-155) . 

 

Z Kuramına uygun örgütler, farklı bir kültürel özellik taĢımaktadırlar. YaĢam boyu 

istihdam, iĢ güvencesi, örgütle özdeĢleĢme, karar verme sürecine katılma, iĢ birliği, 

grup çalıĢması, paylaĢılan değerlerin olması, açık ve güçlü bir iletiĢim akımı gibi 

özellikleri vardır (Çelik, 2002: 26) . 

 

Özkalp ve Kırel (1999), üç tip örgütteki unsurları Ģu Ģekilde belirtmiĢlerdir: 

 

 ĠĢgörenlere bağlılık (Commitment of emyloyees),  

 Değerlendirme (Evaluation) ,  

 Kariyer GeliĢimi (Careers), Kontrol ya da Denetim (Contol),  

 Karar verme (Decision Making),  

 Sorumluluk, ÇalıĢanlara Ġlgi (Özkalp ve Kırel, 1999: 145-155) .  
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Tipik Amerikan ġirketleri, Japon ġirketleri, Z Tipi Amerikan ġirketlerinin örgüt 

özelliklerinin karĢılaĢtırması Tablo 3‟teki gibi belirtilebilir: 

 

Tablo 3: William G. Ouchi Modeli 

Kültürel 

Değerler 

Japon Örgütlerinde 

Görünüm 

Amerikan Z Tipi 

Örgütlerindeki 

Görünüm 

Tipik Amerikan 

Örgütlerindeki 

Görünüm 

ĠĢgörenlere 

Bağlılık 

YaĢam boyu 

istihdam 

Uzun dönem istidam Kısa dönem istihdam 

Değerlendirme YavaĢ ve nicel YavaĢ ve nicel Hızlı ve niteliksel 

Kariyer 

GeliĢimi 

Çok geniĢ zamanlı Orta geniĢlikte Çok dar 

Kontrol Gizli ve informal Gizli ve informal Açık ve formal 

Karar Verme Gruba bağlı ve 

katılımcı 

Gruba bağlı ve 

katılımcı 

Bireysel sorumluluğa 

dayalı 

Sorumluluk Grup  Bireysel Bireysel 

ÇalıĢanlara 

Ġlgi 

Bütüncül ve geniĢ 

kapsamlı 

Bütüncül ve geniĢ 

kapsamlı 

ĠĢ ile sınırlı ve dar 

Kaynak: Özkalp, E., ve Kırel Ç. (1999). Örgütsel Davranış. EskiĢehir: Anadolu 

Üniversitesi Yayınları,  s.156. 

 

2.2.6.8. Tom Peters ve Robert Waterman’ın Mükemmellik Modeli 

 

Bu yaklaĢımın temelinde, personel, beceriler, ortak değerler ve yönetim biçimi gibi 

faktörlerin kullanımı yoluyla, insan unsurunda bir rekabet üstünlüğü kazanma 

yatmaktadır (Türk, 2007: 52) . 

 

Tom Peters ve Robert Waterman ünlü kitapları olan “In Search of Excellence” 

(Mükemmellik ArayıĢ) adlı eserlerinde William G. Quchi‟den daha ayrıntılı ve açık 

bir biçimde örgüt kültürü ve baĢarı arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. Tom Peters ve 

Robert Waterman Amerika‟da baĢarılı olan Ģirketlerden seçtikleri örneklem üzerinde 

bu Ģirketlerin baĢarı nedenlerini araĢtırmıĢlardır. Bu iki araĢtırmacı analizleri 
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sırasında örgütü baĢarıya götüren temel kültürel değerleri sekiz faktöre bağlı olarak 

açıklamıĢlardır (Özkalp ve Kırel, 1998: 156) . 

 

Kusursuz, yenilikçi Ģirketleri diğerlerinden ayıran en belirgin nitelikler (Türk, 2007; 

Özkalp ve Kırel, 1998) : 

 

1.ĠĢin üstesinden gelebilmek için uygulama ve kararları eyleme dönüĢtürmek (Bias 

for Action), 

2.MüĢteriye yakın olmak ve değer vermek ( Stay Close to the Customer), 

3.Özgür düĢünme ve giriĢimciliği desteklemek (Autonomy and Entrepreneurship), 

4.Ġnsan faktörünü en iyi Ģekilde kullanarak üretimi artırmak (Productivity Through 

People), 

5.Yöneticilerin iĢin içinde olması (Hands-on Management), 

6.En iyi yaptıkları iĢle ilgilenmek (Stick to Knitting), 

7.Yalın biçim ve az sayıda, kaliteli yöneticiye sahip olmak (Simple Form,Lean Staf), 

8.Hem gevĢek hem de birbirine bağlı sıkı bir organizasyon (Simultaneously Loosely 

and Tightly Organized)  (Türk, 2007: 50,51; Özkalp ve Kırel, 1998: 157,158) . 

 

Bu sekiz ilkede belirtilen kavramları biraz açıklarsak: 

BaĢarılı Ģirketler uzun inceleme ve analizlerden kaçınarak yeni fikirleri süratle 

geliĢtirmektedirler. Yönetim “bazı bilgileri elde et, hemen uygula daha sonra 

düzeltme yoluna gidersin, vakit kaybetme” tavrını yürütmektedir. BaĢarılı Ģirketlerin 

hemen hepsi tüketici güdümlüdür. Yine üretimde verimliliği artırmanın en etkili 

yollarından biri çalıĢanları güdülemektir. Onlara insiyatif ve sorumluluk vererek 

kendi iĢlerini kendilerinin plânlaması sağlanmaktadır. BaĢarılı organizasyonlarda 

Ģirket yöneticileri karar alma ve plânlama sürecinde serbest bırakılarak, giriĢimleri 

desteklenmektedir. BaĢarılı Ģirketler, uzmanı olmadıkları, teknolojisini ve nasıl 

yürütüldüğünü bilmedikleri iĢ alanlarına girmemektedirler. Bir iĢletmenin baĢarısı 

esas iĢ alanını terk etmemesine bağlıdır. BaĢarılı Ģirketler, dizginleri elde tutmak ve 

kontrolü elden kaçırmamak için bazı hususlarda sıkı takip ve denetim 

uygulamaktadırlar. Öte yandan diğer bazı hususlarda daha gevĢek bir takip ve 

denetim uygulanmaktadır (Eren, 2004: 163-166) . 
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2.2.7. Örgüt Kültürünün ĠliĢkili Olduğu Kavramlar 

 

2.2.7.1. Örgüt Kültürü-Örgüt Ġklimi 

 

Örgüt iklimi, örgütsel yaĢama iliĢkin Ģu durumları yansıtır:  

 Ġnanma, güvenme ve güvenlik-duyguların durumu, 

 Açıklık, açık kalplilik ve içtenlik- duygularının durumu, 

 YardımlaĢma ve yardımseverlik duygularının durumu, 

 Katılma ve katılma duygularının durumu, 

 Doyum ve umut, beklenti düzeyleri ve duygularının durumu (Varol, 1989: 

220) . 

 

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

kültürü kavramı örgüt ikliminin ortaya çıkmasından ve zaman içinde 

yaygınlaĢmasından çok daha sonra, 1980‟lerde ortaya çıkmıĢ ve zaman içinde yaygın 

olarak kullanılmaya baĢlanmıĢtır (Unutkan, 1995: 52) . 

 

Örgüt iklimi, örgütün açık olarak gözlenebilen davranıĢ ve tutumlarıyla ilgilenirken, 

örgüt kültürü örgütün daha gizli özellikleriyle ilgilenir. Demek ki örgüt kültürünün 

örgüt iklimiyle en çok ilgili olan düzeyi, örgütsel artifaktlarıdır (Balcı, 2002: 185) .  

 

Örgüt iklimi, insanların örgüte iliĢkin ortak algılamalarıdır, örgüt kültürü ise sadece 

insanların örgütleri konusunda ne hissettikleri değil aynı zamanda örgüte kimlik 

kazandıran varsayımlar, değerler ve inançları da kapsar. Örgüt iklimi bir bakıma 

çalıĢanların iĢten beklentilerinin gerçekleĢme düzeyinin ölçümüdür. Örgüt kültürü ise 

çalıĢanların inanç ve beklenti kalıplarıdır, bu beklentilerin ne olduğu ile ilgilidir 

(Dönmez, 2009: 51,52) . 

 

Eğitim örgütleri için düĢündüğümüzde, en genel anlamıyla okul iklimi, okulun genel 

atmosferi ya da okuldaki genel tutumdur, yani okulun diğer okullardan ayırt 

edilmesini sağlayan kiĢiliğidir. Okul iklimi psikolojik yönü ağır basan bir kavramdır. 

Okul kültürü, öğrenciler, öğretmenler, yöneticiler ve diğer okul personeli arasındaki 

iliĢkileri temsil eden inançlar, değerler ve tutumları kapsar. Okul kültürü, iletiĢim 
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modellerini, uygun davranıĢlara iliĢkin normlar, rol iliĢkilerini, rol algılarını, 

etkileĢim ve uyum gösterme örüntülerini, ödülleri ve yaptırımları da içeren birçok 

konuyu kapsar (Özer ve Dönmez, 2007: 305-307) . 

 

Ġklim, okul yaĢamının psikolojik yönü iken, kültür sembolik yönüdür. Öğretmenler, 

iĢe sadece psikolojik gereksinimlerinin sonucu olarak değil, aynı zamanda anlam 

oluĢturucular olarak tepkide bulunurlar. Buna göre okul kültürünün incelenmesi, 

olayların ve etkileĢimlerin nasıl anlamlı olabileceğinin incelenmesidir. Ġklim, 

okuldaki bireylerarası yaĢam hakkında düĢünmeye yol açarken,  kültür, okul 

yaĢamını daha derinden etkilemektedir ( Aydın, 2007: 266) . 

 

2.2.7.2. Örgüt Kültürü-Örgüt Kimliği 

 

Kimlik, iĢletmeyi tanımlayan, özgünlüğünü ifade eden ve diğer iĢletmelerden ayıran 

özelliklerin bütününü içerir, kurumun olmak istediği ve çevresinin olmasına imkân 

verdiği durumların karĢılaĢtığı noktada bulunur (Erdem, 1996: 53) . 

 

Örgüt kültürü, ortak değer ve normlardan meydana gelirken, örgüt kimliği, hâkim 

örgüt kültürünü göz önünde bulundurmak durumunda olan ve bilinçli bir Ģekilde 

oluĢturulmuĢ strateji niteliği taĢımaktadır. Oysa kültür bilinçsiz olarak da 

Ģekillenebilir (Unutkan, 1995: 54) . 

 

Örgüt üyeleri, kendilerini örgüt kimliği ile tanımlamaları için örgütte homojen bir 

kültürün olması gerekir (Bakan, BüyükbeĢe ve Bedestenci, 2004: 69) . 

 

2.2.7.3.Örgüt Kültürü -Liderlik 

 

Lider, grubunu koordine eden, iĢlerini plânlayan ve grubu adına konuĢan kiĢidir. Ana 

amacı, belirli görevlerin baĢarıyla yapılmasını sağlamaktır. Öyleyse yönetici de, 

örgütünü en verimli, en ussal bir biçimde iĢler duruma getirebilmek için, aynı 

zamanda lider olmak zorundadır. Liderlik büyük ölçüde bir etkileme sürecidir. 
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Örgütsel baĢarı, örgüt personelinin yönetici-lider tarafından etkilenerek gönüllü 

iĢbirliğine razı edilmesine dayanır (Kaya, 1996: 101-107) . 

  

Örgüt kültürünün oluĢturulması, yönetimi ve değiĢtirilmesi, örgütün üst düzey 

yöneticilerinin liderlik davranıĢlarıyla yakından ilgilidir. Örgütsel kültür, liderlik 

sürecine sembolik ya da kültürel liderlik olarak yeni bir boyut katmıĢtır. Liderler, 

örgütsel kültürü biçimlendirebilmeli, iletilen değerlerin ve inançların bir güç biçimi 

olduğuna dikkat etmelidirler. Bununla birlikte liderlerin olayları eleĢtirirken,  

gösterdikleri tepkiler ve kriz durumlarındaki algıları örgütsel kültürün oluĢumunda 

önem taĢır (Çelik, 2002: 48,49) . Kültürel liderlik, örgütün güçlü ve aynı zamanda 

esnek bir kültürel yapısının biçimlendirilmesi ve geliĢtirilmesi için uğraĢ verir. Bu 

anlamda kültürel lider, örgütün değer ve normlarının içselleĢtirilmesi, astlarının 

bunlara uyması için çalıĢır (Erdoğan, 2003: 49) . 

 

2.2.7.4. Örgüt Kültürü-ĠletiĢim 

 

Bireylerin, grupların, örgütlerin, toplumların her biri kendine özgü bir iletiĢim 

yapısına sahiptir. BaĢarının ve etkili olmanın en önemli anahtarı etkili bir iletiĢim 

ortamı oluĢturmaktan ve mesajı kaynaktan alıcıya en doğru ve anlaĢılabilir Ģekilde 

kodlayarak iletmekten geçmektedir (Vural ve CoĢkun, 2007: 52) . 

 

ĠletiĢim sürecinin baĢarısı, insanların birbirini doğru biçimde algılamasına ve bu 

süreçte kullanılan sembollere ortak anlamlar yüklemelerine bağlıdır. Bir örgütte de 

özellikle semboller sistemi olarak kültür, önemli bir iletiĢim aracı olarak iĢ 

görmektedir (ġiĢman, 2007: 164) . 

 

Örgütsel iletiĢim, örgüte yeni katılan üyelerin örgüt kültürüyle bütünleĢmelerinde 

önemli bir araçtır. Örgütsel kültür, yeni üyelerin formal ve informal iletiĢimini 

sağlar. Formal iletiĢim, iĢ tanımları ve iĢe yöneltme toplantıları, informal iletiĢim ise 

hikâye ve dedikoduları kapsar. ĠletiĢim yoluyla örgütsel kültürün temel öğeleri olan 

değerler, normlar, hikâyeler, tarih, gelenekler diğer bir deyiĢle örgütün psikolojik 

dünyası yorumlanabilir (Tutar, 2003: 263) . 
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2.2.8. Örgüt Kültürünün Ölçülmesi 

 

Örgüt kültürünün ölçülmesinin gerekçelerinden biri, kültür gibi örgüt ya da örgüt 

içerisindeki bireyler ve gruplar üzerindeki etkisi olan bir olgunun anlaĢılmasının 

taĢıdığı önemdir. Kültür aynı örgüt içerisindeki benzer davranıĢların asıl kaynağıdır. 

Aynı zamanda yenilik ve değiĢimlerin yarattığı belirsizlik ve bu belirsizliklerin 

bireyler üzerindeki olumsuz etkisi olan gerginliğin azaltılmasında kültürün önemi 

büyüktür (Erkmen, 2000: 23) . 

 

Yönetim uygulamalarının izleyeceği örgütsel stratejilerin baĢarısı, örgüt kültürünün 

dikkate alınmasını gerektirmektedir. Bireyleri standart davranıĢlara yöneltmek, 

örgütsel değiĢimlerin üyeler tarafından benimsenmesini sağlayarak kalıcı hale 

getirmek örgüt kültürünün tanınmasını ve bu kültürle ters düĢmeyecek uygulamalara 

yönelmeyi gerektirir (Osmanlıoğlu, 2007: 30) . 

 

Kültürün ölçümünde kullanılabilecek yaklaĢım, yöntem ve tekniklerle ilgili olarak 

üzerinde çok tartıĢılan bir konu, kültürün nicel yöntemlerle araĢtırılıp 

araĢtırılamayacağı ve araĢtırmalarda istatistiksel tekniklerin kullanılıp 

kullanılamayacağıdır. Bazı bilim adamı ve araĢtırmacılar, nicel yöntemlerin kültürel 

araĢtırmalarda yeri olmadığını, kültürün nitel yöntemlerle araĢtırılmasının daha 

uygun olacağını ileri sürerken, bazıları da hem nicel hem de nitel yöntem ve 

tekniklerin birlikte kullanılması gerektiğini belirtmiĢlerdir (ġiĢman, 2007: 118) . 

 

Örgüt kültürünü ölçme ve anlamlı hale getirme oldukça önemli bir iĢtir. Örgüt 

kültürleri semboller, ideolojiler, inançlar, değerler, gelenekler, tören ve hikâyelerden 

oluĢtuklarına göre, bir kültürü tanımlamak ve belgelemek metodolojik açıdan 

karmaĢıktır. Kültürün incelenmesini mümkün kılacak pek çok öğesi vardır. 

AraĢtırmacılar, kendi ilgilerine göre kültürü oluĢturan bu öğelerden bazılarını 

(davranıĢ biçimi, iklim, normlar, değerler ve varsayımlar gibi) seçme 

eğilimindedirler. Örgüt kültürü ile ilgili olan ölçeklerden her biri, örgüt kültürünü 

belirli boyutlar çerçevesinde tanımlamakta ve böylece çok geniĢ anlam ve içeriğe 
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sahip olan bu kavramın sınırlarını bu boyutlar yardımıyla çizilmektedir. Ölçeklerin 

büyük bir kısmı likert tipi ölçek olup, bir kısmı da ifadelerin örgüte uygunluğuna 

göre yüzde biçiminde değerlenmesi Ģeklindedir ( Erkmen, 2000: 28-31) . 

 

2.2.9. Örgüt Kültürü Yönetimi 

 

Örgütsel kültür, ulusal kültürden çok farklıdır. Bunun nedeni, örgütsel kültür, 

yalnızca normal olarak bir örgütün üyesi olma sürecinde yani geçici, ulusal kültürün 

ise ulusun üyesi olması nedeniyle kalıcı olmasıdır. Bu nedenle örgütsel kültür 

yönetilebilir (Seymen, 2005: 15) . 

 

Örgüt kültürünün değiĢtirilebilir ve yönetilebilir özelliği örgütsel bir baĢarı 

yakalamak isteyen kiĢi ve kuruluĢlar için önemli bir konudur. Örgütsel yapıya sahip 

olan her kuruluĢ, hangi biçim altında olursa olsun, bu konuyu göz ardı etmemelidir. 

Örgütlerin baĢarısı, yöneticilerin var olan örgüt kültürünü anlamalarına ve örgüt 

kültürünü uygulamalarına bağlıdır. ÇalıĢanlar da örgüt kültürünü yönetmeli ve 

yürütmelidir (Erol, 2006: 124) .  

 

Örgüt kültürünün bilinçli olarak oluĢturulması, korunması ve gerekli durumlarda 

değiĢtirilmesi zorunluluğu “örgüt kültürü yönetimini” güncel hale getirmektedir. 

Örgüt kültürünün bilinçli olarak Ģekillendirilmesi ya da etkilenmesine yönelik 

faaliyetler doğal olarak örgütün stratejik ve operasyonel amaçları doğrultusundadır. 

Örgüt tarafından ulaĢılmaya çalıĢılan bu amaçlar güçlü bir örgüt kültürünün varlığı 

hâlinde daha kolay ulaĢılır hale gelecektir. Bu bakımdan örgüt kültürü yönetiminde 

amaç her Ģeyden önce, örgütün stratejik ve operasyonel amaçlarına daha etkin ve 

daha verimli biçimde ulaĢmasını sağlamaktır. Örgüt üyeleri tarafından benimsenen 

değer, norm ve inançlarla örgütün ulaĢmak istediği amaçlar doğrultusunda 

gerçekleĢtireceği faaliyetler sırasında ihtiyaç duyulacak norm ve inançlar arasında 

uygunluk sağlanmalıdır (Unutkan, 1995: 97,98) . 

  

Ġyi idareciler, mevcut olan güçlü kültürü güçlendirebilir, onlar olmadığı durumlarda 

iĢleyen esnek bir kültür inĢa ederler (Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 1997: 276) . 
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2.3. OKUL KÜLTÜRÜ 

 

2.3.1. Örgüt Olarak Okul 

 

Okul, öğrencilere önceden tasarlanmıĢ eğitsel amaçlara ulaĢtırmak için gereken 

davranıĢı (bilgi, beceri ve tutumu) plânlı bir süreç içinde belli bir sürede kazandıran 

örgüttür (BaĢaran, 2006: 139) .  

 

Okul, önceden belirlenmiĢ eğitim amaçlarına ulaĢabilmek için mesleğinde ve 

alanında uzmanlaĢmıĢ kadrolar aracılığıyla eğitmek istediği öğrencilere programlı ve 

sistematik olarak bilgi beceri aktarımının gerçekleĢtiği kamu gözetimi altında iĢleyen 

bir sistemdir (Ünal ve Ada, 2001: 67) . 

 

Okullar eğitim hizmeti üretmek amacıyla kuruldu. Bu kurumlar toplumun ihtiyaçları 

göz önünde bulundurularak kiĢilerin yeteneklerini geliĢtirmeye çalıĢır (Elmacıoğlu, 

2009: 81) . Türkiye Cumhuriyeti Anayasası‟na göre okulun amacı ve görevi, Atatürk 

ilke ve devrimlerine, lâik, demokratik, sosyal hukuk devletinin ilkelerine uygun ve 

öğrencinin eğitim gereksinmesini karĢılayan bir öğretim yapmaktır (BaĢaran, 2006: 

141) . 

 

2.3.2. Okul Örgütünün Özellikleri 

 

Okul örgütünün özelliklerini Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür (Ünal ve Ada, 2001) : 

 

 Okulun en önemli ve açık özelliği üzerinde çalıĢtığı hammaddenin toplumdan 

gelen ve topluma giden insan oluĢudur. 

 Okulda çeĢitli değerler bulunur. Okulun görevi bu değerleri uzlaĢtırmak ve 

dengeleĢtirmektir. 

 Okul özel bir çevredir. Öğrencide oluĢturulması istenen davranıĢ 

değiĢikliğinin gerçekleĢtirilmesini sağlayacak programlar geliĢtirerek 

kontrollü bir çevre oluĢturmuĢtur. 

 Okul, çevreden etkilenen ve çevreyi etkileyebilen bir örgüttür. 
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 Okul kültür değiĢmesi sağlayan örgütlerin baĢında gelir. Öğrencilere kültür 

değerlerini öğreten ve toplumun kültürel yapısında değiĢiklik yaratan bir 

örgüttür. 

 Okulun kendine özgü bir kültürü ve kiĢiliği vardır. 

 Okul bürokratik bir örgüttür (Ünal ve Ada, 2001: 69,70) . 

 

2.3.3. Okul Kültürü Nedir? 

 

Çoğu zaman bir okuldan bahsedildiğinde, okulun binası, müfredatı, personeli ya da 

atletik takımlarından söz edilir. Oysaki okul denildiği zaman, yazılı olmayan normlar 

ve beklentilerden oluĢan kendine özgü karakteri, baĢka bir ifadeyle kültürü akla 

gelmelidir (Selvi, 2007: 38) . 

 

Okul kültürü, T.E. Deal ve K.D. Peterson‟un tanımı ile:“okulun tarihi, oluşturulan 

değerler, inançlar ve görenekler” dir (Renchler, 1992: 3) . 

 

F. Erickson okul kültürünü Ģu Ģekilde tanımlamıĢtır: “Okul kültürü, örgüte kimliğini 

veren ve o örgütün üyelerinden beklenen davranışları belirten ortak fikirler, 

varsayımlar, değerler ve inançların bütünüdür” (Erickson, 1987). 

 

Erdem ve ĠĢbaĢı‟na göre “Okul kültürü, paylaşılan değerler, inançlar, ortak bir 

misyon, kahramanlar, âdetler, gelenekler ve bir tarihten oluşur, üyelerin 

davranışlarını ve verimliliğini etkiler, okulun veliler ve toplum karşısındaki imajını 

belirler”(Erdem ve ĠĢbaĢı, 2001: 36) . 

 

Her okulu diğerlerinden farklı yapan kendine özgü bir kiĢiliği ve kültürü vardır. Bu 

özellik okuldaki öğrenciler ve görevlilerce yaratılır. Okulların kendilerine özgü 

törenleri, toplantıları, özel haftaları, yıllık özel Ģenlikleri, Ģarkıları, simgeleri, Ģakaları 

bu kültürün birer parçasını oluĢturur (Ada ve Ünal, 2001: 70) . 

 

Okul kültürü, okulun zamanla oluĢturduğu bir yaĢam tarzı olarak görülebilir. Okulun 

tarih ve gelenekleri, okul personelinin birikimleri, karĢılıklı etkileĢimleri, zamanla 
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okulda, o okula özgün bir kültürün geliĢmesine neden olmaktadır. Bu kültür, norm, 

inanç, tutum, beklenti, davranıĢ ve eğilimlerden oluĢmaktadır. Sonunda okulda nelere 

önem verildiği, nelerin değersiz bulunduğu, nasıl hareket edileceği konusunda 

personel arasında bir ortak davranıĢ oluĢmaktadır. Dolayısıyla okulun asıl iĢi olan 

eğitim ve öğretimde öğrenciden ve öğretmenden neler beklenmesi gerektiğini, 

nelerin vurgulanması gerektiğini tayin eden okul kültürü olmaktadır (Balcı, 2002: 

187) . 

 

Okul kültürünü belirleyen faktörler Ģu Ģekilde sıralanabilir (Özdemir,2006): 

 Okulun yaĢı, 

 Okulun tarihî geliĢim süreci, 

 Okulun amacı ve hedefleri, 

 Okulun bulunduğu sosyo-ekonomik ve coğrafi çevre, 

 Öğrencilerin sosyo-ekonomik düzeyleri, 

 Kırsal ve kentsel alanlar, 

 Okulun tesisleri, 

 Okulda kullanılan teknoloji, 

  Okul ve sınıf büyüklüğü, 

 Yönetici, öğretmen ve öğrencilerin beklentileri, 

 Velilerin beklentileri, 

 Eğitim sisteminin merkezîyetçi olup olmaması, 

 Eğitim kurumlarının özel olup olmaması, 

 Eğitim sisteminin yapısı (Özdemir, 2006: 414,415) . 

 

Okulları birbirinden farklı kılan kültürel özelliklere iliĢkin yapılan araĢtırmalar, 

okulların kültürel yapısının fiziksel özelliklerden çok, yönetici-öğretmen-öğrenci 

iletiĢiminin yapısından kaynaklandığını belirlemiĢtir. Rutter ve arkadaĢları (1979) 

tarafından yapılan bir araĢtırmada, okulun kültürel yapısını belirleyen öğeler olarak, 

okulun akademik önemi, öğretmenin derslerdeki tutum ve davranıĢları, ödül ve ceza 

sistemi, öğrencilerin öğrenme koĢulları, öğrenci sorumlulukları ve katılımı, öğretimin 

kararlılığı ve okuldaki çalıĢma grubunun yapısı olduğu ileri sürülmüĢtür (Aydınlı, 

2008: 33) . 
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2.3.4. Okul Kültürünün OluĢturulması 

 

Her okulun kendine özgü bir sembolik dünyası vardır. Bu dünyanın dıĢtan 

algılanması mümkün değildir. Bu dünyanın içine girildiğinde yönetici, öğretmen ve 

öğrencilerin davranıĢlarını etkileyen sembollerle örülü bir dünyayla karĢılaĢılır 

(Çelik, 2002: 6) .  

 

Okul kültürü, zaman içinde oluĢur. Henüz yeni bir okulda güçlü bir okul kültüründen 

söz edilemez. Okulun tarihi geçmiĢi, aynı zamanda okul kültürünün beslendiği bir 

kaynaktır. Her örgütün olduğu gibi okullarında geçmiĢine iliĢkin söylence arĢivleri 

vardır. Özellikle okul içinde yer alan kıdemli öğretmenler ve çalıĢanlar, okulun 

geçmiĢ yıllarına ait bazı olayların anlatılmasında, yeni üyelerin sosyalleĢmesinde 

önemli bir rol üstlenir. Okul çalıĢanlarının uzun süreli birlikteliği, okul içinde alt 

kültürlerin geliĢmemesi, üyeler arası iletiĢim ve etkileĢim gücü okul kültürünün 

oluĢum sürecinde önemli etkenlerdir (ġiĢman ve Turan, 2004: 137,138) . 

 

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. Stratejik okul kültürü belirlendikten sonra, 

bu kültürün okul personeline benimsetilmesi sağlanmalıdır. Örgütsel değer, norm ve 

inançlar çerçevesinde bilinçli olarak sembolik davranıĢların oluĢturulması Ģeklinde 

tanımlanan sembolik yönetim, yöneticilere güçlü bir örgüt kültürü oluĢturma 

konusunda yardımcı olur (Çelik, 2002: 6,68) . 

 

Bir okulun her yıl düzenlediği mezuniyet töreni, pilav günü ve yarıĢma programları 

örgütsel kültür kuramına göre basit bir etkinlik değildir. Bu tür etkinlikler daha güçlü 

bir okulu kültürünün oluĢmasını sağlar (Çelik, 2002: 35) . 

 

 

 

 

 



 52 

2.3.5. Okullarda Kültürün Rolü 

 

Örgüt kültürünün tek baĢına tüm sorunları yok eden sihirli bir değnek olduğunu 

söylemek son derece yanlıĢtır. Örgüt kültürünün kurumları baĢarıya ulaĢtırması için 

öncelikle örgüt stratejilerinin kültür ile uyumunun sağlanmıĢ olması gerekmektedir. 

Örgüt üyelerinin çeĢitli örgütsel süreçlere katılımını ve örgüte bağlanmasını sağlamıĢ 

kültürler aynı zamanda güçlü kültürler olarak adlandırılmaktadır (Murat ve Açıkgöz, 

2007: 2) .  

 

Eğitim kurumlarındaki kalitenin artmasında örgütsel kültürün önemi tartıĢılmazdır 

(Ölçüm, 1996: 193) . Etkili okul araĢtırmaları etkili okulda, öğrenmeye uygun 

olumlu bir kültürün varlığını iĢaret etmektedirler. Okulun geliĢmesi için yeni 

değiĢmeler önerilse de okulda olumlu bir kültür oluĢturulmadıkça okulun geliĢmesi 

mümkün olmamaktadır (Ayık ve Ada, 2009: 430) . 

 

T.E. Deal ve K.D. Peterson(1999), okul kültürünün, öğretmenlerin öğretmenler 

odasında ne konuĢtuğundan, derste hangi anlatım tekniğini önemsediklerine, meslekî 

geliĢime yönelik tutumları, okullarındaki bütün öğrencilerin öğrenmelerinin önemine 

iliĢkin düĢüncelerine kadar okuldaki pek çok Ģeyi etkilediği üzerinde durarak, güçlü, 

olumlu ve kolektif bir kültürün okul üzerinde olumlu bir etkisinin olduğu görüĢü ile 

okul kültürünün iĢlevlerini Ģöyle belirtmiĢtir: 

 

 Okuldaki etkililik ve verimliliği artırma (öğrencilerin akademik baĢarısı, 

öğretmenlerin performansı gibi), 

 Okulda daha iyi bir iletiĢim ortamı oluĢturma ve problem çözmeye yönelik 

ortak yaĢantılar sağlayacak kolektif uygulamalar geliĢtirme, 

 BaĢarılı ve sürekli değiĢim giriĢimlerini destekleme, değiĢime açık olma, 

 Öğrenci, öğretmen, yönetici ve diğer personelin okula yönelik sorumluluk, 

bağlılık ve kimlik geliĢtirmelerini destekleme, 
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 Öğrenci, öğretmen, yönetici ve diğer personelin enerjisini, canlılığını ve 

motivasyonunu yükseltme, 

 Okul içerisindeki günlük uygulamalarda neyin değerli ve önemli olduğuna 

odaklanmayı sağlama (T.E. Deal ve K.D. Peterson, 1999; aktaran: Gizir, 

2008: 186,187). 

 

ġimĢek (2005), “Okul Kültürünün Temel ĠĢlevlerini”  Ģekil 6‟daki gibi 

açıklamaktadır: 

  

 

ġekil 6: Okul Kültürünün Temel ĠĢlevleri 

Kaynak: ġimĢek, Y. (2005). Okul Müdürlerinin İletişim Becerileri ile Okul Kültürü 

Arasındaki İlişki.  EskiĢehir: Anadolu Üniversitesi Yayınları, s.25 . 

 

Stephen W. Stolp (1996)‟a göre, güçlü gelenekleri törenleri, ritüelleri ve sembolleri 

içeren ve derinden algılanan okul kültürü, öğrenci baĢarı ve motivasyonu ile 

öğretmenlerin verimlilik ve tatminlerini olumlu yönde etkilemektedir (Erdem ve 

ĠĢbaĢı, 2001: 36) . 

 

2.3.6.Okul Yöneticisi ve Okul Kültürü 

 

Eğitim yöneticileri, eğitim sürecinin ülke çıkarları doğrultusunda ve çağdaĢ eğitim 

anlayıĢına uygun olarak yürütülmesine gerekli katkılarda bulunabilmek için baĢarılı 

yönetimsel eylemlerde bulunmak zorundadırlar (Kaya, 1986: 94) . 

 

OKUL KÜLTÜRÜ 

Okul Üyeleri Ġçin 

Kimlik Duygusu 

Sağlar. 

Okul Vizyonuna 

Bağlılığı Artırır. 

DavranıĢ Standartlarını 

Açıklığa KavuĢturur ve 

StandartlaĢtırır. 
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Asıl görevi örgütün yaĢamasını sağlamak olan yöneticilerin kendine özgü bir değer 

sistemi vardır. Okul yönetiminin özellikleri, kendine özgü bir değer sisteminin 

bulunmasını gerektirmektedir (Gürsel, 2003: 1,2) . Okul müdürleri, okulu yöneten 

kiĢi olduklarından, sahip oldukları tutum ve değerler de okulun vizyon ve 

politikalarına yansır. Bu durum, eğitim iĢgörenlerini ister istemez etkiler. Hâtta 

bunlardan bazıları örgüt üyelerine geçer (ġimĢek, 2005: 14) . Erçetin‟in ilköğretim 

okul yöneticilerinin değerleri ile ilgili yaptığı araĢtırmada ilköğretim okul 

yöneticilerinin kiĢisel değerlerinin Türk toplumunun egemen değerlerinin yansıttığı 

sonucuna ulaĢmıĢtır (Erçetin, 2000: 41) . 

 

Okul kültürünün gücünü ve yönetim süreçleri açısından önemini iyi bilen okul 

yöneticisi, daha baĢarılı bir kültür yönetimi davranıĢı sergileyebilir. Yöneticinin okul 

kültürünün yönetimindeki ilk görevi, güçlü bir okul kültürü oluĢturmaktır (Çelik, 

2002: 67) . 

 

Okul kültürünün oluĢturulması ve korunmasında en büyük sorumluluk okulun 

yöneticisine aittir. Okul yöneticisi bu görevini yerine getirebilmesi için öncelikle 

kültürü oluĢturan faktörler konusunda yeterli bilgiye sahip olmalıdır. Daha sonra da 

bulunduğu okulu bu kültürel faktörler bakımından analiz ederek, doğru bir biçimde 

tanımlayabilmelidir. Bunlar olmadıkça okulun amaçlarına katkıda bulunacak bir okul 

kültürü geliĢtirmek olanaksızdır (GümüĢeli, 2006: 8) . 

 

Yönetici bürosunda oturmakla olumlu bir okul kültürü yaratamaz. Okul yöneticisinin 

adil, tutarlı, yetenekli olması, doğru yer ve zamanda “görülebilir” olması, yenilikleri 

baĢlatması, olumlu giriĢimlere destek vermesi olumlu öğrenme ortamına zemin 

hazırlaması gerekir. Yöneticinin beklentilerini öğrenci ve öğretmenlere ulaĢtırması, 

bunları pekiĢtirmesi, dikkatini okulun gidiĢatına yoğunlaĢtırması, diğer iĢlerini ve 

zorunluluklarını öğrenci ve öğretmenlerin binadan ayrılmasından sonra yapması, 

okulda olumlu bir kültürün geliĢmesine katkı getirmektedir (Swyer, 1986; aktaran: 

Balcı, 2002: 188) . 

Okul yöneticisi, okulunda bir kalite kültürü oluĢturmalıdır. Bu kalite kültürünün, 

bütün çalıĢanlar tarafından kabulünü sağlamalıdır. Okul kültürü, okulun performans 
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düzeyini artırıcı yönde düzenlenmelidir. Okulun performans düzeyinin artmasını 

engelleyen kültürel öğeler varsa, bu öğelerin etkilerinin asgari düzeye indirilmesi için 

de tedbirler alınmalıdır. Okul yöneticisinin performans yönetim sistemi, okulun özel 

gereksinimlerine ve koĢullarına uyumlu ve hedeflerini içerir nitelikte olmalıdır. 

Hâtta, performans artırımını sağlayabilmek için, okulun kültürel yapısı ve değerleri 

de değiĢtirilmelidir (Cemaloğlu, 2002) . 

Okul müdürleri, okul kültürünü oluĢtururken önce kültürü, kültürün tarihini 

öğrenmeli, ikinci olarak kültürü oluĢturan temel değerleri belirlemeli, sonra olumlu 

kültür unsurlarını kullanarak olumsuz kültür unsurlarını azaltmaya çalıĢmalıdır. Okul 

müdürleri, personel arasında güven verici, farklı kiĢilikleri dikkate alıcı, iletiĢimde 

saygılı, yeni geliĢmeler doğrultusunda uygulamalarını geliĢtirmeye gönüllü olmalıdır 

(Özdemir, 2006: 429) . 

Taymaz (2003) , okul kültüründe müdürün rollerini Ģu Ģekilde açıklamaktadır: 

 Okul felsefesi ve değerlerin oluĢmasına katkıda bulunma, 

 Bir yönetici olarak temel değerleri kabul ve temsil etme, 

 Değerleri paylaĢma ve okul içinde fikir birliği oluĢturma, 

 Okul kültüründen yararlanarak örgütsel sosyalleĢmeyi sağlama, 

 Belirgin âdetler, yaygın olarak paylaĢılan inançları belirleme, 

 Gelenekleri okul kültürüyle kaynaĢtırma ve yenileĢmeyi sağlama, 

 Özerklik, yenilik ve gelenek arasında gereken dengeyi kurma, 

 Okul kültürü ile etkililik ve verimlilik arasındaki iliĢkiden yararlanma, 

 Kültürel etkinlik ve törenler düzenleme, katılımı gerçekleĢtirme, 

 Örgütte yazılı olan ve olmayan kurallara uyulmasını sağlama (Taymaz, 2003: 

80) . 

2.3.7. Okul Kültürünün Çevreye Tanıtılması 

 

Okul, açık sistem yaklaĢımı açısından çevresiyle etkileĢen, onunla alıĢ-veriĢ iliĢkileri 

olan bir örgüt olarak ele alınmaktadır. Dolayısıyla okul, söz konusu çevreden 

bağımsız olarak ele alınmaz ve çözümlenemez. Okul çevresi, yakın ve uzak çevre 

olarak iki kategoride ele alınırsa, okulun yakın çevresini aileler, öğrenci velileri 
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oluĢturmaktadır. Uzak çevre olarak da okulun etkileĢim içinde olduğu siyasal, sosyal, 

ekonomik ve kültürel çevreden söz edilebilir (ġiĢman ve Turan, 2004: 110) . 

 

Okul kültürünün çevreye tanıtılmasında kullanılabilecek yolları Ģöyle sıralayabiliriz 

(Çelik, 2002): 

 

Geleneksel Törenler Düzenleme: Her yıl geleneksel olarak değiĢik törenler 

düzenlenebilir. Okulun kuruluĢ yıldönümünü kutlama, mezuniyet pilavı ve töreni, 

tanıĢma çayı, mezun öğrenciler adına verilen özel yemekler ve öğrenci velileriyle 

öğretmenlerin birbiriyle kaynaĢmasını sağlayacak özel toplantılar, okul kültürünün 

tanıtımını sağlayabilir. 

Kültürel, Sportif Etkinlikler Düzenleme: ġiir, tiyatro, sergi gibi kültürel etkinlikler, 

sportif yarıĢmalar olabilir. Bu yarıĢmalarda baĢarılı olan okullar kendilerini çevreye 

daha iyi tanıtırlar. 

Okulu Tanıtıcı Broşürler Hazırlama: Okulun tarihini, fizikî yapısını ve mevcut 

olanaklarını içeren bir broĢür hazırlamalıdır. Bu broĢürler, okulu çevreye tanıtmak 

açısından son derece önemlidir. 

Yerel Kitle İletişim Araçlarından Yararlanma: Yerel radyo, televizyon ve basından 

yararlanarak, okul kültürünü çevreye tanıtabilir (Çelik, 2002: 69,70) . 

 

Okul kültürünün çevreye tanıtılması ile ilgili bu belirtilen yolların dıĢında, 

günümüzdeki en etkili iletiĢim araçlarından biri olan internet yolu ile okul kültürünü 

çevreye tanıtabilir. Artık resmî ve özel okulların çok büyük bir kısmının internet 

sitesi bulunmaktadır. Bu internet siteleri yoluyla çok geniĢ kitlelere, okulun misyon 

ve vizyonu, kadrosu, okulun fizikî imkânları, etkinlikleri, baĢarıları gibi pek çok 

özelliklerinin tanıtılması mümkündür. 

 

2.3.8. Okul Kültürünün DeğiĢmesi 

 

Kültür değiĢir ve değiĢme, uyum yoluyla gerçekleĢir. Doğal Ģartlar kültürel 

özellikleri belirleyecek kadar etkili ya da güçlü değildir ama kültürler, zaman boyutu 

içinde, doğal çevreye uyum gösterir. Kültürler, difüzyon, ödünç alma, taklit etme 
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yoluyla komĢularına da benzerler, ayrıca kültürel sistemi oluĢturan bireylerin 

biyolojik ve psikolojik istek ve ihtiyaçlarını karĢılayacak biçimde uyum gösterirler. 

KoĢullar değiĢtikçe, geleneksel çözüm yollarının sağladığı tatmin oranı da azalır ve 

değiĢir. Yeni ihtiyaçlar ortaya çıkar ve bunlar bilinç düzeyine yükselir (Güvenç, 

1974: 105,106) . 

 

Örgütleri değiĢmeye iten nedenler, zamana ve zemine göre değiĢiklik göstermektedir. 

Bu nedenlerden bazıları Ģöyledir: 

 Çevresel baskılar, 

 Örgütteki iletiĢim kopukluğu, 

 Örgütsel krizler ve çatıĢmalar, 

 Örgütsel performansın düĢüklüğü, 

 Örgüt kültüründeki değiĢiklikler, 

 DeğiĢen yasa ve düzenlemeler, 

 Teknolojik geliĢmeler (Töremen, 2002: 190) . 

 

YenileĢme ve geliĢme sürecindeki örgütlerin bünyelerindeki kültürlerini, geliĢme ve 

yenileĢmeye paralel olarak değiĢtirmeye ihtiyaçları vardır. Bir konumdan baĢka bir 

konuma geçiĢ diyebileceğimiz bir süreçte, eğitim sistemi, yönetim tarzı ve felsefesi, 

sosyal yapı, çalıĢanların tutumları, tahminleri ve beklentileri de değiĢimden 

etkilenecektir. Örgüt içinde kökleĢmiĢ ve alıĢkanlık hâline gelmiĢ ilkeler, değerler, 

temel görüĢler değiĢime uğrayacaktır (Güçlü,2004: 158) . 

 

DeğiĢen dünyada meydana gelen farklılaĢmalar evrendeki bütün sistemleri ve alt 

sistemleri olumlu ya da olumsuz Ģekilde etkilemektedir. Eğitim örgütleri de bu 

sistemlerden biridir. Dolayısıyla eğitim örgütleri de, yenileĢme ve değiĢimden 

etkilenmektedir (Ġnandı, 2000: 224) . 

 

Töremen (2002), eğitim örgütlerinde örgütsel değiĢimin nedenleri ile ilgili yaptığı 

araĢtırma sonucunda, okullardaki değiĢimde en az önemli üç etken, okullardaki kriz 

ve çatıĢma, okul içi iletiĢim bozukluğu ve çevresel baskılar olduğu görülmektedir. 

DeğiĢen yasa ve düzenlemeler, okul kültüründe ortaya çıkan değiĢmeler, okul 
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performansının düĢüklüğü, değiĢime neden olması açısından önemli görülmüĢtür. En 

etkili etken olarak ise teknolojik geliĢmeler olduğu belirtilmiĢtir (Töremen, 2002: 

200,201) . 

 

Okul yöneticisinin değiĢmesi, okul kültürünün değiĢmesini etkileyen önemli bir 

faktördür. Bunun yanında okulun örgüt felsefesinin değiĢmesi, yeni değer ve 

normların geliĢtirilmesi, yeni strateji ve politikaların belirlenmesi de okul kültürünü 

değiĢmeye zorlayan diğer faktörlerdir (Çelik, 2002: 71) .  

 

2.4. OKUL KÜLTÜRÜ VE BAġARI 

 

2.4.1. Okul BaĢarısı 

 

BaĢarı, insan hayatında her zaman karĢılaĢılan ve zor tanımlanan bir kavramdır. 

Ölçülmesi ve karĢılaĢtırmalar yapılabilmesi için baĢarı kavramının amacına göre 

tanımlanması gerekmektedir. BaĢarı, herhangi bir Ģeyin üstesinden gelmek, bir 

kimseye verilen görevin etkin bir biçimde yürütülmesi ve tamamlanmasıdır (Ġlgar, 

1996: 95) . 

 

Ġnsanın baĢarılı olma çabasındaki temel amaç, mutlu olabilmektir. Ġnsanın yeterince 

mutlu olabilmesi için hayatın her alanında baĢarılı olması gerekir. Hayatın değiĢik 

alanları birbirinden bağımsız düĢünülemez. Bunlar arasında bağımlı-bağımsız bir 

iliĢki vardır. Okul bu alanların önemli bir halkasını teĢkil eder. Okul baĢarısını 

öğrenci, okul ve aile üçgeninde almak gerekir, okul baĢarısı ancak bu unsurlar 

birbirini desteklerse arzu edilen ölçüde olur (Elmacıoğlu, 2009: 63) . 

 

Okulda verilen plânlı eğitim sonucu meydana gelmesi beklenen öğrenmenin 

değerlendirmesine dayanan baĢarıya “Okul BaĢarısı” adı verilmektedir. Okul 

baĢarısını etkilen etmenlerin neler olduğu ve bunlardan hangisine öncelik verilmesi 

gerektiği konusu uzun yıllardan beri tartıĢılmaktadır (Hakbilen, 1984: 9,10) . 
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2.4.2. Öğrenci BaĢarısı 

 

Okul yönetiminde en önemli unsur, okulun yetiĢtirmekle yükümlü olduğu 

öğrencilerdir. Öğrencinin kaydolduğu okula uyumu ile baĢarısı arasında sıkı bir iliĢki 

vardır (Taymaz, 2003: 129) . 

 

Bir eğitim programının baĢarıyla uygulanmasının ve yönetilmesinin göstergesi, 

öğrencilerin öğrenmedeki baĢarılarının derecesidir. Bu derece, aynı anda yönetmen, 

öğretmen, uzman ve öğretimle ilgili olan herkesin baĢarısını gösterir (BaĢaran, 2006: 

366) . 

 

Okullarda baĢarısızlık çoğu kere gelebilecek tepkiler ve baskılar nedeniyle 

gizlenebiliyor. Öğrenci baĢarısızlığı bir Ģekilde atlatma, baĢarıya dönüĢtürme yolları 

arıyor çoğu kere de bunlar çözüm olmuyor (DurmuĢ, 2007: 129) . 

 

BaĢarısızlık çok çeĢitli nedenlere bağlıdır. Bunlar iki grupta toplanabilir (Tezcan, 

1997) : 

1.Bireysel Nedenler( Kalıtsal nedenler, bireysel özellikler), 

2.Toplumsal Nedenler: 

 Aileden kaynaklanan nedenler, 

 Okulun niteliğinden doğan nedenler, 

 Ekonomik olanakların yetersizliğinden doğan nedenler (Tezcan, 1997: 

228) . 

 

Okuldan kaynaklanan baĢarısızlık nedenlerine baktığımızda, öğretmen, okul 

yönetimi, ders programları, öğretim yöntemleri bu konuda rol oynar. Öğretimin 

bireysel yöntemlere dayanılarak yapılmaması, baĢarısızlığın bir yönüdür. Her çocuğa 

aynı biçimde öğretim yapmayı gerektiren bir program öğrencinin bireysel 

özelliklerini dikkate alamaz. Ezberciliğe yol açan müfredat programları da 

baĢarısızlığa yol açar (Tezcan, 1997: 230) . Ayrıca sınıfların kalabalık olması, eğitim 

araç-gereçlerinin eksikliği, okul programının yüklülüğü öğrenci baĢarısızlığını artırır 

( BaĢaran, 2006: 366) . 
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Öğrencinin okul baĢarısına ulaĢabilmesinin temel Ģartı sınavlarda baĢarılı olmasıdır. 

Eğitim sistemlerinde sınavların çok önemli bir yeri vardır. Türk eğitim sisteminde 

yaygın olarak kullanılan iki tip sınav bulunuyor. Bunlardan birincisi, klâsik sınavlar, 

ikincisi ise test tipi sınavlardır (Elmacıoğlu, 2009: 72) . Testlerde baĢarı, öğrencinin 

geniĢ bir düzlem içinde değerlendirme, yorumlama ve çıkarsamada bulunma 

yeterliğine sahip olmasını ve konuları ezberlemekten öte, kavramlaĢtırıp kendisince 

özümseyerek öğrenmesini öngörmektedir (Uluğ, 1996: 145) .  

 

Eğitimde ölçmeye baĢvurulmasının nedeni, gerçekleĢtirilmesi beklenen davranıĢ 

değiĢikliklerinin gerçekleĢmiĢ olup olmadığının ve bunların gerçekleĢme 

derecelerinin gerçeğe uygun biçimde ortaya konmasına çalıĢılmaktadır. Buradan elde 

edilen verilere dayanılarak öğrenmedeki eksiklik ve güçlükler belirlenmekte, bunlar 

zamanında alınan önlemlerle giderilerek öğrenmedeki etkililik ve verim en üst 

düzeylere çıkarılmaktadır (Özçelik, 1998: 25) . Sınavın amacı, öğrenme edimleri 

önceden belirlenmiĢ baĢarı sınırını aĢan öğrencileri bir sonraki öğrenim görevine 

geçirmek, baĢarı sınırının altında kalanlara ise aynı öğrenim görevindeki eksiklikleri 

tamamlatmaktır. AraĢtırmalara göre, okullarda yapılan sınavların güvenilirliği,  

geçerliği ve nesnelliği düĢüktür (BaĢaran, 2006: 363) . 

 

SBS, Ġlköğretimin 6, 7 ve 8. Sınıflarında öğrencinin derslerden o yılın müfredatında 

belirtilen kazanımları elde etme seviyesinin ölçüldüğü MEB tarafından her yıl 

uygulanan merkezî bir sınavdır. 6‟ncı, 7‟nci ve 8‟inci sınıftan SBS puanı ve yıl sonu 

baĢarı puanından elde edilen sınıf puanı (SP) esas alınarak hesaplanır. Sınıf puanı, o 

yılın seviye belirleme sınavı puanının % 70‟i ve yıl sonu baĢarı puanının %25‟i esas 

alınarak elde edilen puandır. Ortaöğretime yerleĢtirme puanı(OYP), 6‟ncı sınıfın sınıf 

puanının (SP6) % 25‟i, 7‟nci sınıfın sınıf puanının (SP7) % 35‟i ve 8‟inci sınıfın sınıf 

puanının (SP8) % 40‟ı toplanarak elde edilen puandır (MEB, 2010: 15,16) .  
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SBS Sınavı ile ölçülen baĢarının okuldaki sınavlardan daha geçerli ve güvenilir 

olduğu düĢünülürse, 3 yılın SBS sınavı ortalamalarıyla oluĢan OYP puanlarının 

öğrenci baĢarısının bir göstergesi olduğunu söyleyebiliriz. 

 

Öğretmenin ve yöneticilerin, öğrencinin baĢarısını düĢüren okul içi ve okul dıĢı tüm 

etkenleri sıfıra indirmesi olanaksızdır, ama en azından, okul içi etkenleri en alt 

düzeye indirmek görevleridir (BaĢaran, 2006: 396) . 

 

2.4.2.1. Okul Müdürü ve Öğrenci BaĢarısı 

 

Eğitimin en etkili icra organı okul müdürüdür. Nitelikli okul müdürlerinin eğitim 

adına yapabilecekleri çok Ģey vardır. Etkili ve baĢarılı bir okulda okul yöneticisi, 

eğitim-öğretim etkinliklerinin lideridir. 

 

Tezcan (1997)‟a göre müdürlerin öğrenci baĢarısı ile doğrudan bir iliĢkisi yoktur. 

Fakat öğretmenlerin moralini etkileyerek öğrenci baĢarısında etkili olabilir (Tezcan, 

1997: 212) . 

 

Literatürde etkili okul yöneticisinin etkililik ölçütlerinden biri olarak öğrenci 

baĢarısının kullanıldığı görülmektedir.  

 

Okulda müdür, öğrenci baĢarısı konusunda olabildiğince yüksek beklentilere sahip 

olmalı ve herkesin üst düzeyde baĢarılı olabileceğine inanmalıdır. Okulda gerekli 

öğrenme koĢullarının sağlanması için gereken yüksek düzeyde performans 

gösterilirse, öğrencilerin de büyük çoğunluğu baĢarıya ulaĢacaktır. Böyle olunca da 

okulda öğrenci açısından baĢarısızlık, bir sürpriz olarak görülebilecektir (Karslı, 

2006: 272) . 
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2.4.2.2. Öğretmen ve Öğrenci BaĢarısı 

 

Dünyamızda toplumları geliĢtirme görevi öğretmenlere verilmiĢtir. Ülkemizin 

geliĢmesi de ancak kaliteli öğretmenlerin sayısının artmasıyla mümkün olabilir 

(Elmacıoğlu, 2009: 85) . 

 

Ünal ve Ada (2001), etkili öğretmeni Ģu Ģekilde tanımlamıĢlardır: “öğrencilerde 

öğrenme- öğretme etkinlikleriyle oluşturulması plânlanan, yaşantıları 

gerçekleştirebilecek şekilde, kendisinde var olan bilgi, beceri, eğitim teknolojilerini, 

yöntem ve teknikleri öğretim etkinlikleri sırasında kullanarak öğrencinin en iyi 

öğrenmesini sağlayan kişidir” (Ünal ve Ada, 2001: 51) . 

 

Eğitim çıktıları üzerinde büyük etkileri olan öğretmenlerin bireysel çabaları özellikle, 

öğrencinin kendisine duyarlılığının ve özgüveninin geliĢmesi, motivasyonu ve 

öğrenme tercihleri konularında derin etkiler yaratmaktadır. Bu nedenle öğretmelerin 

sahip oldukları eğitim inançlarının öğrenci üzerinde olumlu ya da olumsuz etkiler 

yarattığının farkında olmaları gerekir (Bazzi, 1999, aktaran: Erdem ve ĠĢbaĢı, 2001: 

37) . 

 

Öğretmenin öğrenciyi olumlu etkileyeceği ve baĢarısını artırabileceği bazı durumları 

Ģu Ģekilde belirtebiliriz: 

 

 Alanında uzman olmalıdır. Öğretmenlerden genellikle beklenen, konu 

alanında uzman olması, bilimsel geliĢmeleri takip ederek kendini 

geliĢtirmesidir (Yapıcı, 2005: 38) . 

 

 Öğrenciyi sevmelidir. Öğrenciler, öğretmenlerinin kendilerini sevmelerini, 

insan olarak değer vermelerini beklemektedirler. Toplumdaki birçok bireysel 

gözlem, öğrencilerin sevdikleri öğretmenlerin derslerine çalıĢtıklarını, 

öğrenme merakını koruduklarını, sevmedikleri öğretmenin dersine 

çalıĢmadığı, öğrenme motivasyonunu ve merak duygusunu yitirdiklerini 
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göstermektedir. Öğretmenin taĢıdığı nitelikler öğrenme-öğretme sürecinin 

verimliliğini etkilemektedir (Yapıcı, 2005: 38) . 

 

 Öğrenciyle iyi bir iletişim kurmalıdır. Yapılan araĢtırmalar, baĢarılı 

öğrencilerin öğretmenleriyle iyi bir iletiĢim kurduklarını, baĢarısız 

öğrencilerin ise öğretmenleriyle iyi bir iletiĢim kuramadıklarını ortaya 

koymaktadır (Elmacıoğlu, 2009: 90) . 

 

 Öğrencinin kendini ve yeteneklerini tanımasına yardımcı olmalıdır. 

Öğrencinin kendini ve yeteneklerini tanıması ile öğrenme baĢarısı birbirine 

bağlı bulunmaktadır (Bursalıoğlu, 1979: 71) . 

 

 Her öğrenciden çalışma ve başarı beklediğini belirtmelidir. Öğretmen 

beklentileri, öğrenci baĢarısını etkileyen bir değiĢken olarak bulunmuĢtur 

(BaĢar,1997; aktaran: Gençtürk, 2001: 14) . 

 

 Öğrenciye özgüven duygusu aşılamalıdır. Öğrencinin kendine olan güveni 

baĢarısını etkilemektedir. Öğretmen her öğrencinin baĢarılı olabilmesi için 

uygun koĢullar yaratmalı, baĢarabileceğini söylemeli, giriĢim özgürlüğü 

vermeli, yakın ve destekleyici davranmalı, güven-baĢarı iliĢkisi kurmalıdır 

(BaĢar,1997; aktaran: Gençtürk, 2001: 14) . 

 

 Öğrenci merkezli bir eğitim anlayışı benimsemiş olmalıdır. Öğretmenlerin 

öğrenci merkezli bir eğitim anlayıĢını benimsemiĢ olması, öğrencinin 

baĢarısını etkileyen bir unsurdur. Öğretmen merkezli bir eğitimde öğrenci 

edilgendir. Edilgenlik ilk anda öğrenci için rahatlık gibi algılanırsa da bir süre 

sonra öğrencinin sıkılmasına sebep olur. Sıkıntı insan beynini en olumsuz 

Ģekilde etkileyerek öğrenme ve kavramayı en aza indirir (DurmuĢ, 2007: 

121). Öğrenci merkezli eğitimde, eğitim programında yer alan hedef 

davranıĢlar, öğretenlerin ya da eğitimi yönetenlerin isteklerine göre değil, 

öğrenenlerin eğitim gereksinmelerini doyurmaya yöneliktir (BaĢaran, 2006: 

334) . 
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 Dersi cazip tutmalı, öğrencinin ilgi ve dikkatini uyanık tutmalıdır. 

 Okulu sevdirmelidir ( Tezcan,1997: 231) . 

 

2.4.3. BaĢarılı Okullarda Kültür 

 

BaĢarı kültürünün yaygın olduğu örgütlerde, kurallardan çok iĢlerin yapılması ve 

amaçların gerçekleĢtirilmesi ön plânda tutulur. Bireysel sorumluluğa önem 

verilmekte ve problemler uygun bir Ģekilde çözümlenmektedir. ĠĢlerini baĢarı ile 

yapan üyeleri destekleyen örgütleri anlatmaktadır (KoĢar, 2008: 43) . 

 

BaĢarılı okul konusundaki yeni araĢtırmalar profesyonel öğrenme toplumlarındaki 

ortak özellikleri ortaya koymuĢtur. Bu tür okul kültürlerinde iĢgören, öğrenci ve 

yöneticiler, öğrenmeye değer verirler, müfredatı ve öğretimi geliĢtirmek için 

çalıĢırlar ve öğrenciler üzerinde yoğunlaĢırlar. Profesyonel öğrenme birlikleri olan 

okullarda, okul kültürü ortak bir dile, baĢarıyla ilgili toplumsal hikâyelere, kaliteli 

iĢgören geliĢmesi için yaygın fırsatlara, geliĢmeyi, beraber çalıĢmayı ve öğrenmeyi 

destekleyen geleneklere sahiptirler (T.E. Deal ve K.D.Peterson,1990; aktaran: 

Çelikten,2003: 455) . 

 

Okul kültürü ile ilgilenen yazarlar baĢarılı okulların çoğunda aynı tip kültür yapısı 

hâkim olduğunu belirtmektedirler “yüksek beklentiler, güçlü ve açık eğitim projeleri, 

yöneticilerin güçlü liderliği” (Deblois ve Corriveau, 1994: 3) . 

 

Bir okulda baĢarı için her Ģeyden önce, akademik baĢarıya değer veren, yüksek 

performans beklentilerini taĢıyan ve iĢbirlikçi iliĢkilerin oluĢmasını ön plânda tutan 

bir kültürün oluĢturulması gerekir (Balcı, 2002: 13-14) . 
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2.5. ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

 

Örgüt kültürlerinin araĢtırılmasında temel alınacak kültürel öğeler, çözümlemelerde 

kullanılabilecek kültürel boyutlar ya da değiĢkenler, araĢtırmalarda kullanılacak 

yöntemler, teknikler gibi çeĢitli konular ve bu konulara iliĢkin çeĢitli sorunlar, yakın 

geçmiĢte konuyla ilgili bazı kuramsal çalıĢmalarda ve araĢtırmalara dayalı olarak 

yapılan yayınlarda, bazı üniversitelerce düzenlenen çeĢitli toplantılarda, örgüt ve 

yönetimle ilgili bazı süreli yayınların özel sayılarında tartıĢılmıĢ, bunlardan her biri 

alana birer görüĢ açısı sunmuĢlardır (ġiĢman, 2007: 116) .   

 

ABD‟de devlet okullarında araĢtırma yapan D. Cohen, T.E. Deal, J.P. Meyer ve 

W.R.Scott gibi araĢtırmacılar da kültürel öğelerin ve bu öğelerin özellikle 

sembollerin okul baĢarısında temel rol oynadığını, davranıĢ ve algılarda önemli bir 

yeri olduğunu belirtmiĢlerdir. Harward Üniversitesi gibi bir kurumun baĢarı 

nedenlerinin hiç araĢtırılmadığına dikkati çeken T.E. Deal buradaki baĢarı ve 

uyumun uzunca bir geçmiĢten beslenen örgüt kültürü ile oluĢtuğunu belirtmiĢ, bunun 

tersi olarak yeni kurulmuĢ bir okulda ortak değer, norm, sembol gibi öğelerden 

oluĢan ortak bir kültür oluĢturmadıkça beklenen örgütsel baĢarının da 

sağlanamayacağını ileri sürmüĢtür (ġiĢman,1994: 35) . 

 

Deblois ve Corriveau (1994) yaptıkları bir araĢtırmayla okul kültürü ile öğrenci 

baĢarısı arasında bir iliĢki olup olmadığını incelediler. AraĢtırmada güçlü okul 

kültürü olan okullarda baĢarısızlık ve devamsızlıkların daha az olduğu görülmüĢtür. 

 

ABD‟de ilk etkili okul araĢtırmaları okulların öğrenciler üzerinde önemsiz, küçük 

etkileri olduğunu göstermiĢti. Ġngiliz okul etkililiği araĢtırmaları da bireysel olarak 

okullar arası farklılığın sadece öğrencilerin akademik ve sosyal özgeçmiĢleri 

tarafından kararlaĢtırılmadığını, öğrencilerin kalitesine iliĢkin ölçülemeyen 

farklılıkların da okullar arası farklılığa neden olduğunu göstermek üzere yapılmıĢtır 

(Balcı, 2002: 48) . 
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Jerome S.Bruner ve Bobbie J. Greenee (2000) öğrenci baĢarısıyla okul kültürünü 

araĢtıran bir araĢtırmasında, J.S. Bruner iyi ve ihtiyaca dayalı çalıĢma kültürü 

geliĢtirmiĢ okulların, öğrencilerin değiĢen isteklerine daha iyi karĢılık verebildikleri 

ve daha yüksek derecede baĢarı sağladığı tespit edildi. Okulların baĢarı durumu, 

devlet tarafından yapılan okuma, yazma ve matematik sınavlarında aldıkları 

derecelere göre belirlendi. J.S. Bruner düĢük baĢarılı okulların bürokratik kültürler 

içerisinde sınırlandığını, her adımda üst kurumların onayını bekledikleri, kurallara 

uygunluğun denetlendiği görüldü (Narsap, 2006: 93) . 

 

Öğrenci baĢarısı ile anahtar okul değiĢkenlerinden biri olarak yönetici davranıĢı 

arasında anlamlı iliĢkiler olduğunu ortaya koyan araĢtırmalardan biri G. Roger 

(1980) tarafından yapılmıĢtır. AraĢtırmanın bulgularına göre öğrenci baĢarısı 

yükselen okulda okul yöneticisi, (1) Düzenli biçimde zamanını sınıflarda 

harcamakta, (2) Program ve öğretim konularına çok ilgi göstermekte, (3) 

Personeliyle birlikte kendisini öğretimi geliĢtirmeye adamakta, (4) Okulda disiplini 

etkin Ģekilde sürdürmekte ve (5) Öğretmen performansını ve amaçlarını 

değerlendirici bir sistem geliĢtirebilmektedir. AraĢtırma göstermiĢtir ki etkili yönetici 

öğrenci iliĢkilerinden zevk almakta, okulu herkesin öğrenebileceği inancı ile 

yönetmekte ve açık bir görev ve amaç duygusu taĢımaktadır (Balcı, 2002: 122) . 

 

B.Gezer (2005), Öğrenci, öğretmen ve veli görüşlerine göre okul kültürünün öğrenci 

başarısı üzerindeki etkisini araĢtırmıĢtır. Öğretmen ve öğrencilerin görüĢüne göre, 

öğrenci baĢarısını sağlamada okulların yeterli olmadığı, öğretmen niteliklerinin okul 

baĢarısını etkilediği görüĢüne öğretmenlerin katılıyorum, öğrencilerin ise kısmen 

katılıyorum Ģeklinde görüĢlerinin olduğu, okulda öğrenci baĢarısını olumlu etkileyen 

bir ortamın var olduğu ile ilgili öğrenciler kısmen, öğretmenler ise katılıyorum 

derecesinde benimsedikleri sonucuna ulaĢmıĢtır. 

  

M. ġiĢman (1994),  Eskişehir İl Merkezî İlkokullarında Örgüt Kültürünü belirlemeye 

yönelik bir araĢtırma yapmıĢtır. Sayıltılar ve örgütsel uygulamalar ile ilgili 

ilkokullarda var olan durumu ortaya koymaya çalıĢmıĢtır. Buna göre ilkokullarda var 

olan kültürün geliĢme ve uzlaĢmadan yana bir kültür olma özelliği olduğu, çevreyi 
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etkileme ve değiĢtirme konusunda fazla etkili olmadığı, yönetici ve öğretmenlerin 

meslekî yönden geliĢme ve ilerleme isteği içinde oldukları sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Ayrıca yönetici ve öğretmenlerin algılarına göre okulun baĢarılı olması için genelde 

herkesin üzerine düĢen görevi yaptığı, öğrencilerden yüksek baĢarı beklentisi olduğu, 

grup içinde kaynaĢma dostluk ve güven bulunduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 
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 BÖLÜM III 

YÖNTEM 

 

Bu bölümde araĢtırmanın yöntemi ele alınmıĢtır. AraĢtırma modeli, araĢtırmada 

kullanılan evren ve örneklem, verilerin toplanması için yapılan çalıĢmalar ve 

verilerin çözümlenmesi açıklanmıĢtır. 

 

3.1. ARAġTIRMA MODELĠ 

 

AraĢtırma tarama modelinin kullanıldığı betimsel bir çalıĢmadır. 

Tarama modelleri, geçmiĢte ya da halen varolan bir durumu varolduğu Ģekliyle 

betimlemeyi amaçlayan araĢtırma yaklaĢımlarıdır. AraĢtırmaya konu olan olay, birey 

ya da nesne, kendi koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlamaya çalıĢır (Karasar, 

2005: 77) . 

 

AraĢtırmanın veri toplama aracı olan anketle toplanan sayısal verilerin 

çözümlenmesinde ise karĢılaĢtırma türü iliĢkisel tarama yöntemi kullanılmıĢtır. 

 

BaĢarılı ve baĢarısız okulların sahip oldukları örgüt kültürleri tespit edilerek, öğrenci 

baĢarısı ile okul kültürü arasındaki iliĢki tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

  

3.2. EVREN VE ÖRNEKLEM 

 

AraĢtırmanın amacına uygun olarak Ġstanbul ili çalıĢma evreni alınmıĢ ve bu evren 

içerisinde Ġstanbul ilinde Avrupa yakasında bulunan Arnavutköy, BayrampaĢa, 

BeĢiktaĢ, Fatih ve Sultangazi ilçeleri ve Anadolu yakasında bulunan  Kadıköy ve 

Maltepe  ilçelerinde yer alan, 2009-2010 eğitim öğretim yılında eğitim öğretim 

etkinliklerini sürdürmekte olan resmî ilköğretim okullarda görev yapan 148 öğretmen  

ve  20 yöneticiye  uygulanmıĢtır. 
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Uygulama yapılan okulların seçiminde 2009 yılı Ortaöğretime YerleĢtirme Puanları 

sıralamaları dikkate alınmıĢtır. Okul baĢarısı ölçütü olarak, 2009 yılı OYP 

ortalamaları ölçüt kabul edilmiĢtir. Ġstanbul Millî Eğitim Müdürlüğü‟nden bilgi 

edinme baĢvurusu yolu ile elde edilen OYP baĢarı ortalamalarına dayalı okul 

sıralamasına göre puan ortalaması en yüksek olan 5 devlet okulu ve en düĢük olan 5 

devlet okulu belirlenmiĢ ve toplam 10 okul örneklem kabul edilmiĢtir.  

 

Özel okullar sahip oldukları farklı koĢullar nedeni ile araĢtırma için uygun 

görülmemiĢtir. Öğrenci baĢarısını etkileyen toplumsal etkenlerden, ekonomik 

etkenlerin etkisinin azaltılması bakımından sadece devlet okullarında araĢtırma 

yapılmıĢtır.Öğrenci sayısı 20‟nin altında olan okullar örneklem grubuna 

alınmamıĢtır. Buna göre öğrenci baĢarısı yüksek ve düĢük olan resmî ilköğretim 

okullarında örgüt kültürü ölçeği uygulanarak bu okulların sahip oldukları örgüt 

kültürü tespit edilmeye ve karĢılaĢtırılmaya çalıĢılmıĢtır. 

 

AraĢtırmanın uygulandığı OYP Ortalaması yüksek ve düĢük olan okulların 

bulundukları ilçeler, öğrenci sayıları, OYP puanları Tablo 4 ve Tablo 5‟te 

belirtilmiĢtir. AraĢtırmada etik bulunmadığı için okul isimleri tabloda verilmemiĢ 

okullar kodlanmıĢtır. 

 

   Tablo 4: 2009 Yılı OYP Ortalaması En Yüksek Olan Ġlk 5 Resmî Ġlköğretim      

                   Okulu 

Ġlçe Okul Kodu Öğrenci Sayısı OYP Puanı 

BayrampaĢa 1. 57 395,209 

Maltepe 2. 56 393,038 

Kadıköy 3. 85 388,815 

Kadıköy 4. 47 387,854 

BeĢiktaĢ 5. 131 387,337 
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Tablo 5: 2009 Yılı OYP Ortalaması En DüĢük Olan Son 5 Resmî Ġlköğretim          

               Okulu 

Ġlçe Okul Kodu Öğrenci Sayısı OYP Puanı 

Fatih 1. 68 266,354 

Arnavutköy  2. 32 265,074 

BaĢakĢehir 3. 26 258,575 

Sultangazi  4. 83 257,878 

Beyoğlu 5. 26 252,722 

 

Ġstanbul Ġl Millî Eğitim Müdürlüğünden alınan 2009 yılı ortaöğretime yerleĢtirme 

puanlarına göre OYP puanı yüksek ve düĢük olan okullar Ek 3‟te gösterilmiĢtir. 

AraĢtırmanın amacı doğrultusunda tüm okulların listesi verilmemiĢtir.  

 

3.3. VERĠ TOPLAMA ARACI 

 

AraĢtırmada baĢarılı ve baĢarısız okullardaki örgüt kültürlerinin tespiti için Mehmet 

ġiĢman (1994) tarafından geliĢtirilen “Örgüt Kültürü Ölçeği” kullanılmıĢtır. Ölçek 

iki bölümden oluĢmaktadır.  

 

Birinci bölümde, ilköğretim okullarında görevli yönetici ve öğretmenlerin 

paylaĢtıkları temel sayıltıları ölçmeye yönelik anket maddelerine yer verilmiĢtir.  

 

Bu bölümde toplam 35 madde yer almıĢtır. Maddelerin düzenlenmesinde, likert tipi 

ölçek temel alınmıĢ, değerlendirmeler için de “kesinlikle katılıyorum”, 

“katılıyorum”, “kısmen katılıyorum”, “katılmıyorum” ve  “kesinlikle katılmıyorum” 

seçeneğine doğru beĢli derecelendirme yapılmıĢtır.  

 

Okuldaki yönetici ve öğretmenlerin doğru kabul ettikleri inançlarla (sayıltılar) ilgili 

tercihleri ölçülmek istenmiĢtir. Bu sayıltılarla ilgili olarak insan-çevre iliĢkileri 

kapsamında sosyal çevreyle iliĢkilerle ilgili olarak sekiz,  insan eylemlerinin doğası 

kapsamında olan iĢ ve çalıĢmayla ilgili dokuz, insan doğasıyla ilgili altı,  gerçeğin 

doğası kapsamında doğru kararla ilgili altı, insan iliĢkilerinin doğası kapsamında bir 
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kurumun baĢarılı olabilmesi için neler olması gerektiğiyle ilgili olarak da altı önerme 

sunulmuĢtur.  

 

İkinci bölümde, örgüt kültürünün mevcut durumunu yansıtabilecek örgütsel 

uygulamalara iliĢkin baĢlıca değiĢkenler belirlenmiĢtir.  

 

Bu bölümde örgüt kültürünün mevcut durumunu yansıtabilecek örgütsel 

uygulamalarla ilgili olarak toplam 25 madde yer almıĢtır. Maddelerin 

düzenlenmesinde, likert tipi ölçek temel alınmıĢ, değerlendirmeler için de “hiçbir 

zaman”, “nadiren”, “ara sıra”, “çoğu zaman” ve “her zaman” seçeneğine doğru beĢli 

derecelendirme yapılmıĢtır. 

 

Burada yer alan maddeler, ödül, hoĢgörü, değiĢme, özerklik, uyum, dostluk, güven, 

sorumluluk alma, örgütsel destek ve yardım, amaç birliği, yarıĢma, iĢbirliği, 

yardımlaĢma, karara katılma, risk üstlenme, çevreyle iliĢkiler, yüksek baĢarı 

beklentisi gibi özellikleri kapsamaktadır. 

 

Veri Toplama Aracının Geçerlilik Çalışmasında, ilk aĢamada ilgili literatürden 

hareketle veri toplama aracı olan ankette yer alabilecek cümlelerle ilgili 82 cümleden 

oluĢan bir soru havuzu hazırlanmıĢ, içerik ve ifade yönünden değerlendirilmesi için 

bu maddeler, ilgili okul yöneticisi ve öğretmenlerden oluĢan bir gruba sunulmuĢ, 

uzman görüĢü alınmıĢ, bazı sorular çıkarılmıĢ, bazıları da ifade yönünden 

değiĢtirilmiĢtir. 

 

Ġkinci aĢamada araç, araĢtırma alanını oluĢturan okullar dıĢında bir grup öğretmene 

uygulanmıĢ, bu uygulama sonuçlarına göre bazı maddeler çıkarılmıĢ, bazılarında 

ifade yönünden değiĢiklik yapılmıĢtır. 

 

Üçüncü aĢamada, son biçimi verilen ve birinci bölümde 35, ikinci bölümde 25 

madde olmak üzere toplam 60 maddenin yer aldığı araç,  ilkokul öğretmenlerinden 

oluĢan ve lisans düzeyinde eğitim gören 35 kiĢilik bir gruba 15 gün arayla iki kez 

uygulanmıĢ. Ġlk uygulamada  Cronbach alfa katsayısı .97, ikinci bölüm için de .96 
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olarak hesaplanmıĢtır. Ġki uygulama arasındaki korelasyon katsayısı da birinci bölüm 

için r= .97, ikinci bölüm için r= .90 olarak hesaplanmıĢtır. Ön uygulama sonucunda 

anket geçerliliğinin yüksek düzeyde olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

 

Ankette yer alan değiĢkenlerin gruplandırılmasında faktör analizi yapılmıĢ. Faktör 

analizi sonucunda örgütsel kültürün öğelerinden paylaĢılan temel sayıltılarla ilgili 

olarak 6 temel faktör belirlenmiĢtir. Bu faktörler araĢtırmacı tarafından 

adlandırılmıĢtır. Bunlar: “ĠĢ-Görev”, “Ġnsan”, “Ġnsan ĠliĢkileri”, “Otorite 

Gereksinimi”, “Sosyal Gerçek”, “Çevreyle ĠliĢkiler” faktörleridir. Örgütsel kültürü 

ölçme aracının ikinci bölümünde yapılan faktör analizi sonucunda 6 temel faktör 

belirlenmiĢtir. Bu faktörler araĢtırmacı tarafından adlandırılmıĢtır. Bunlar: “ĠĢbirliği-

Güven”, “Özerklik-HoĢgörü”, “YarıĢma”, “Amaçta Birlik”, “Sonuca Yönelme” ve 

“Ödüllendirme-Risk Alma” faktörleridir. 

 

3.4. VERĠLERĠN TOPLANMASI 

 

 AraĢtırmada kullanılan veri toplama aracı Ġstanbul ili Avrupa yakasında bulunan 

Arnavutköy, BayrampaĢa, BaĢakĢehir, BeĢiktaĢ, Beyoğlu, Fatih ve Sultangazi ilçeleri 

ve Anadolu yakasında bulunan Kadıköy ve Maltepe ilçelerinde yer alan, 2009-2010 

eğitim öğretim yılında eğitim öğretim etkinliklerini sürdürmekte olan 10 resmî 

ilköğretim okullarında görev yapan öğretmen ve yöneticilere okullara gidilerek 

bizzat araĢtırmacı tarafından uygulanmıĢtır ve 168 anket yönetici ve öğretmenlerce 

cevaplanarak araĢtırmacıya iletilmiĢtir. 

 

3.5. VERĠLERĠN ÇÖZÜMLENMESĠ 

 

Öğretmen ve yöneticilere uygulanan “Örgüt Kültürü” ölçeğinden elde edilen 

verilerin istatistiksel çözümlemeleri bilgisayar ortamında gerçekleĢtirilmiĢtir. 

 

AraĢtırma grubunu oluĢturan öğretmenlerin demografik özelliklerini (ünvan, cinsiyet, 

yaĢ, mezun oldukları okul, okuldaki hizmet süresi, meslekteki hizmet süresi) 

betimleyici frekans ve yüzde dağılımları çıkarılmıĢ, sonra ölçeklerin toplam ve alt 
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boyut puanları için x , ss, SH değerleri saptanmıĢtır. Örneklem içerisinde normal 

dağılım özelliği göstermeyen gruplar için non-parametrik teknikler, normal dağılım 

özelliği gösteren dağılımlar içinse parametrik analiz teknikleri kullanılmıĢtır. Bu 

bağlamda: 

Örneklem grubunu oluĢturan öğretmen ve yöneticilerin okul kültürü ölçeğinden 

aldıkları puanların cinsiyet değiĢkenlerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için bağımsız grup t testi, 

Örneklem grubunu oluĢturan öğretmen ve yöneticilerin okul kültürü ölçeğinden 

aldıkları puanların ünvan değiĢkenlerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için non parametrik Mann Whitney-U testi,    

 

Örneklem grubunu oluĢturan öğretmen ve yöneticilerin okul kültürü ölçeğinden 

aldıkları puanların meslekî hizmet süresi ve okuldaki meslekî hizmet süresi 

değiĢkenlerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için Kruskal Wallis-H 

testi,  

Kruskal Wallis testi, sonucunda gruplar arasında fark bulunduğunda, farklılıkların 

kaynağını (hangi gruplar arasında olduğunu) belirlemek üzere non parametrik Mann 

Whitney-U testi,    

 

Örneklem grubunu oluĢturan öğretmen ve yöneticilerin okul kültürü ölçeğinden 

aldıkları puanların öğrenci baĢarısı yüksek ve düĢük kabul edilen okullara göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla bağımsız grup t testi,  

uygulanmıĢtır. 

Elde edilen veriler bilgisayarda SPSS for Windows ver:13.0  programında 

çözümlenmiĢ,  manidarlıklar en düĢük .05 düzeyinde sınanmıĢ, diğer manidarlık 

düzeyleri ayrıca belirtilmiĢ ve bulgular araĢtırmanın amaçlarına uygun olarak tablolar 

hâlinde sunulmuĢtur. 
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BÖLÜM IV 

BULGULAR VE YORUM 

  

 

4.1. Demografik Özellikler 

  

AraĢtırmaya katılan yönetici ve öğretmenlerin demografik dağılımına ait tablolar 

aĢağıda sunulmuĢtur. 

 

 

Tablo 6:  Ünvan DeğiĢkeni Ġçin Frekans ve Yüzde Değerleri 

Ünvan f % Geç % Yığ% 

Okul Müdürü 10 6,0 6,0 6,0 

Müdür Yardımcısı 10 6,0 6,0 11,9 

Öğretmen 148 88,1 88,1 100,0 

Toplam 168 100,0 100,0  

 
 

Tablo 6‟ da görüldüğü üzere örneklem grubunun 10‟u (%6) okul müdürü,  10‟u (%6) 

müdür yardımcısı, 148‟i (%88,1)  öğretmenlerden oluĢmaktadır.  

 

  

Tablo 7: Cinsiyet DeğiĢkeni Ġçin Frekans ve Yüzde Değerleri 

 

Cinsiyet f % Geç % Yığ % 

Kadın 96 57,1 57,1 57,1 

Erkek 72 42,9 42,9 100,0 

Toplam 168 100,0 100,0  

 

 

Tablo 7 „de görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan öğretmen ve yöneticilerin 

96‟sı (%57,1) kadın,  72‟si (%42,9)  erkektir. 
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Tablo 8: YaĢ DeğiĢkeni Ġçin Frekans ve Yüzde Değerleri 

 

YaĢ f % Geç % Yığ % 

20-30 yaĢ 65 38,7 38,7 38,7 

31-40 yaĢ 30 17,9 17,9 56,5 

41-50 yaĢ 42 25,0 25,0 81,5 

50 yaĢ ve üzeri 31 18,5 18,5 100,0 

Toplam 168 100,0 100,0   

 

 

Tablo 8‟de görüldüğü üzere örneklem grubunu oluĢturan öğretmen ve yöneticilerin 

yaĢlarına bakıldığında 65‟i (%38,7) 20-30 yaĢ aralığında, 30‟u (%17,9)  31-40 yaĢ 

aralığında, 42‟si ( %25) 41-50 yaĢ aralığında ve 31‟i (%18,5)  50 yaĢ üzeri aralığında 

bulunmaktadır.  

 

Tablo 9: Mezun Oldukları Okul DeğiĢkeni Ġçin  

Frekans ve Yüzde Değerleri 

 

Mezuniyet f % Geç % Yığ % 

Yüksekokul 37 22,0 22,0 22,0 

Fakülte 119 70,8 70,8 92,9 

Yüksek lisans 12 7,1 7,1 100,0 

Toplam 168 100,0 100,0   

 

 

Tablo 9‟da görüldüğü üzere örneklem grubundaki öğretmenlerin 37‟si (%22)  

yüksekokul, 119‟u (%70,8) fakülte, 12‟si (%7,1) yüksek lisans mezunudur. 

Örneklem grubunda doktora yapan öğretmen ya da yönetici bulunmamaktadır. 

Örneklem grubunun çoğunluğu fakülte mezunudur. 
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Tablo 10: Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkeni Ġçin 

Frekans ve Yüzde Değerleri 

Okul Hizmeti f % Geç % Yığ % 

1 yıldan az 38 22,6 22,6 22,6 

1- 5 yıl 80 47,6 47,6 70,2 

6- 10 yıl 32 19,0 19,0 89,3 

11 yıl ve üzeri 18 10,7 10,7 100,0 

Toplam 168 100,0 100,0  

 

 
 

Tablo 10‟da görüldüğü üzere öğretmen ve yöneticilerden 38‟i (%22,6) 1 yıldan az, 

80 „i (%47,6) 1-5 yıl arası, 32‟si (%19)  6- 10 yıl arası,  18‟i ( %10,7) 11 yıl ve üstü 

okulunda çalıĢmaktadır. Buna göre örneklem grubundaki öğretmenlerin ve 

yöneticilerin çoğunluğunun okullardaki hizmet süreleri 1- 5 yıl arasındadır.  

 

Tablo 11:Meslekteki Hizmet Süresi DeğiĢkeni Ġçin 

Frekans ve Yüzde Değerleri 

Meslekî Hizmeti f % Geç % Yığ % 

1 yıldan az 14 8,3 8,3 8,3 

1- 5 yıl 42 25,0 25,0 33,3 

6- 10 yıl 18 10,7 10,7 44,0 

11- 15 yıl 22 13,1 13,1 57,1 

16 yıl ve üstü 72 42,9 42,9 100,0 

Toplam 168 100,0 100,0   

  

Tablo 11‟de görüldüğü üzere örneklem grubunun 14‟ü (%8,3) 1 yıldan az, 42‟si 

(%25) 1-5 yıl arası, 18‟i (%10,7)  6-10 yıl arası,  22‟si (%13,1)  11-15 yıl arası, 72‟si 

(%42,9)  16 yıl ve üstü süredir hizmette bulunmaktadırlar. 
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4.2. Temel Sayıltılar ve Örgütsel Uygulamalar Ġçin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 

Tablo 12. Temel Sayıltılar Ölçeği Ġçin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 

Temel Sayıltılar Ölçeği N x  ss 

Ġnsanlar arasındaki çatıĢmalar uzlaĢılarak çözümlenebilir. 168 4,17 0,966 

Ġnsanlar, kendi bildiğine göre hareket etmemeli, çevresindekilere 

uymalıdır. 
168 3,55 1,014 

Ġnsan, çevresini değiĢtirmeye kalkıĢmamalı, herkesi olduğu gibi 

kabul etmelidir. 
168 3,21 1,152 

Öğretmenler, veliler üzerinde etkili olabilir onları yönlendirebilir. 168 3,99 0,851 

Ġnsanın mesleğinde kendini geliĢtirmesi için fırsatlar verilmelidir. 168 4,51 0,797 

Bir grubun vereceği kararlar, bireysel kararlardan daha iyidir. 168 3,72 1,014 

Aileler, çocuklarının kendi bildiklerine (bağımsız) göre hareket 

etmelerine izin vermemelidir. 
168 2,97 1,041 

Aileler, çocuklarını, sınıfın, okulun en baĢarılı öğrencisi olmaya 

teĢvik etmelidir. 
168 3,17 1,143 

ĠĢ ve oyun birbirinin aynı olan Ģeylerdir. 168 2,62 1,020 

Ġnsanın paraya ihtiyacı olmadığında çalıĢmasına da gerek yoktur. 168 4,29 0,878 

Ġdeal iĢ, insanın ailesine, çevresine ve memleketine yararlı 

olmalıdır. 
168 3,99 1,032 

Ġdeal iĢ, insanın mesleğinde yükselmesine elveriĢli olmalıdır. 168 3,96 0,969 

Ġdeal iĢ, insanın kendine ve ailesine zaman ayırabilmesine elveriĢli 

olmalıdır. 
168 4,16 0,918 

Ġdeal iĢ, çok para kazanmaya elveriĢli olmalıdır. 168 3,21 1,055 

Ġdeal iĢ, iyi fiziksel çalıĢma koĢullarına sahip olmalıdır. 168 4,11 0,815 

Ġdeal iĢ, insana yüksek statü sağlamalıdır. 168 3,30 1,008 

Ġdeal iĢ, iĢten atılma riski en az olmalıdır. 168 3,62 1,142 

Genelde insanlar, çalıĢmaktan pek hoĢlanmazlar. 168 3,00 1,061 

Genelde insanlar, pek sorumluluk almak istemezler. 168 2,81 1,009 

Genelde insanlar, kontrol edilmedikleri zaman görevlerini gereği 

gibi yapmazlar. 
168 2,76 1,058 

Genelde insanlar, baĢkalarıyla iĢbirliği yapma eğilimindedirler. 168 3,22 0,769 

Genelde insanlar yaratılıĢ itibariyle iyi ve güvenilir varlıklardır. 168 3,18 0,995 

Genelde insanlar, eğitim sayesinde mükemmel birer varlık 

olabilirler. 
168 3,43 1,000 

Okulda doğru kararlar verebilmek için, konuyla ilgili bilgi 

toplanmalı ve tartıĢmalar yapılmalıdır. 
168 4,30 0,663 

Okulda doğru kararlar verebilmek için, konunun uzmanı olan 

kiĢilerin görüĢleri alınmalıdır. 
168 4,29 0,695 
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Okulda doğru kararlar verebilmek için, ilgili yönetsel metinlere 

(yasa, tüzük, yönetmelik) baĢvurulmalıdır. 
168 3,95 0,857 

Okulda doğru kararlar verebilmek için yaĢlı, deneyimli 

öğretmenlerin görüĢleri alınmalıdır. 
168 3,57 0,838 

Okulda doğru kararlar verebilmek için, üst yöneticilerin 

görüĢlerine baĢvurulmalıdır. 
168 3,59 0,871 

Okulda doğru kararlar verebilmek için, geçmiĢteki uygulama ve 

alıĢkanlıklara bakılmalıdır. 
168 3,30 0,977 

Bir kurumun baĢarılı olabilmesi için, personel arasında iĢle ilgili 

konularda sürekli bir yarıĢ olmalıdır. 
168 3,13 1,047 

Bir kurumun baĢarılı olabilmesi için, personel arasında iyi bir 

yardımlaĢma iĢbirliği olmalıdır. 
168 4,27 0,838 

Bir kurumun baĢarılı olabilmesi için, herkes görevinde baĢarılı 

olmalıdır. 
168 4,17 0,748 

Bir kurumun baĢarılı olabilmesi için, iĢinde baĢarılı olanlar 

olamayanlara yardım etmelidir. 
168 3,94 0,867 

Bir kurumun baĢarılı olabilmesi için, personel arasında sıkı bir 

dostluk ve güven olmalıdır. 
168 4,26 0,789 

Bir kurumun baĢarılı olabilmesi için, yöneticiyle personel arasında 

sürekli bir görüĢ alıĢveriĢi olmalıdır. 
168 4,43 0,763 

 

Temel sayıltılar ölçeğinin alt boyutları incelendiğinde en yüksek ortalamaya 

sahip ifadenin “Ġnsanın mesleğinde kendini geliĢtirmesi için fırsatlar 

verilmelidir” ifadesi olduğu görülmektedir. Bunun yanı sıra en düĢük ortalamaya 

sahip olan ifade ise “ĠĢ ve oyun birbirinin aynı olan Ģeylerdir ” ifadesidir. 

 

 

Tablo 13. Örgütsel Uygulamalar Ölçeği için Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 

Örgütsel Uygulamalar Ölçeği N x  ss 

BaĢarılı olan öğretmenler maddî ya da manevî olarak 

ödüllendirilir. 
168 2,71 1,234 

Öğretmenlerin görevle ilgili yapabileceği hatalar hoĢgörü ile 

karĢılanır. 
168 3,01 0,935 

Programla ilgili yenilik ve değiĢmeler, öğretmenlerce kolayca 

kabul edilir. 
168 3,47 1,032 

Okulda her öğretmen görevini sıkı kontrolden uzak bir ortamda 

yapar. 
168 3,13 1,086 

Okula yeni gelen öğretmen kısa sürede okula, öğretmenlere alıĢır. 168 3,84 0,864 

Okul personeli arasında karĢılıklı bir dostluk ve güven hâkimdir. 168 3,64 0,968 

Öğretmenlerin meslekî geliĢimi için yönetim her türlü desteği 

sağlar. 
168 3,58 1,058 
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Okulun baĢarılı olması için herkes üzerine düĢeni yapar. 168 3,63 0,977 

Okuldaki her öğretmen görevle ilgili sorumluluk almaktan 

kaçınmaz. 
168 3,49 1,038 

Okulda, sonuçlardan çok, formalite, prosedür ve kurallara önem 

verir. 
168 3,02 1,108 

Öğretmenler, okulun amaçlarını aynı Ģekilde anlayıp 

yorumlamaktadır. 
168 3,38 0,953 

Okul, aile, toplum ve iĢ dünyasının beklentilerini karĢılamaktadır. 168 3,30 1,053 

Meslekî konularda öğretmenler arasında bir yarıĢma vardır. 168 3,09 1,115 

Öğretmenlerin göreviyle ilgili konularda yönetim her türlü 

yardımı sağlar. 
168 3,65 1,044 

Öğretmenler arasında iyi bir yardımlaĢma ve iĢbirliği alıĢkanlığı 

vardır. 
168 3,51 1,044 

Okuldaki değerler, aile ve toplumda egemen değerlerle benzerlik 

gösterir. 
168 3,66 0,895 

Yönetim, öğretmenin göreviyle olduğu kadar sosyal yaĢantısıyla 

da ilgilenir. 
168 3,01 1,100 

Öğretmenler, okulla ilgili düĢüncelerini çekinmeden 

açıklayabilirler. 
168 3,59 0,981 

Yönetim, okul dıĢından gelebilecek etki ve baskılara karĢı okulu 

korur. 
168 3,80 0,988 

Okulda öğretimden çok öğrencilerin eğitimine ve beceri 

edinimine önem verilir. 
168 2,68 1,034 

Okulla ilgili önemli kararlar, öğretmenler kurulunda alınır. 168 3,97 0,858 

Öğretmenler arasındaki çatıĢmalar, karĢılıklı anlayıĢ içinde 

çözümlenir. 
168 3,61 0,929 

Yönetim ve öğretmenler, tüm öğrencilerin çok baĢarılı olmasını 

beklerler. 
168 1,98 0,892 

Görevle ilgili belirsiz (yasa ve yönetmeliklerde yer almayan) 

durumlarda öğretmenler riski göze alarak kendileri karar 

verebilirler. 

168 3,06 0,927 

Öğretmenler, konu merkezli eğitim anlayıĢından çok öğrenci 

merkezli eğitim anlayıĢını benimserler. 
168 3,99 0,889 

 

 Örgütsel uygulamalar ölçeğinin alt boyutlarına bakıldığında her bir ifadenin 

ortalamasının birbirine oldukça yakın olduğu görülmektedir. Buna karĢılık en yüksek 

ortalamaya “Öğretmenler, konu merkezli eğitim anlayıĢından çok öğrenci 

merkezli eğitim anlayıĢını benimserler” ifadesi, en düĢük ortalamaya ise 

“Yönetim ve öğretmenler, tüm öğrencilerin çok baĢarılı olmasını beklerler” 

ifadesi sahiptir.  
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               Tablo 14: Temel Sayıltılar Ölçeğinin Alt Boyutları Ġçin  

                                 Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tablo 14‟te görüldüğü üzere temel sayıltılar ölçeğinin alt boyutları arasında en 

yüksek ortalama “Ġnsan ĠliĢkileri” boyutuna aittir. Buna göre öğretmen ve 

yöneticiler insan iliĢkilerinin doğası ile ilgili önermelere en çok katılmaktadırlar. En 

düĢük ortalama ise “Çevreyle iliĢkiler” boyutudur. Çevreyle iliĢkilerin doğası ile 

ilgili önermelere ise en az katılmaktadırlar. 

 

    Tablo 15: Örgütsel Uygulamalar Ölçeğinin Alt Boyutlarını 

                      Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tablo 15‟de görüldüğü üzere Örgütsel Uygulamalar Ölçeğinin alt boyutları arasında 

en yüksek ortalama “ĠĢbirliği-Güven” boyutuna aittir. En düĢük ortalama ise 

“Ödüllendirme-Risk Alma” boyutudur. Buna göre öğretmen ve yöneticiler 

okullarındaki örgütsel uygulamalarda en çok iĢbirliği ve güvenin hâkim olduğunu, en 

az ise öğretmenlerin ödüllendirildiği ve risk alabildiklerini düĢünmektedirler. 

 

Boyutlar N x  ss Shx 

ĠĢ-Görev 168 30,52 4,829 ,373 

Ġnsan 168 9,43 2,616 ,202 

Ġnsan ĠliĢkileri 168 33,60 4,341 ,335 

Otorite 

Gereksinimi 
168 18,93 3,044 ,235 

Sosyal Gerçek 168 26,94 2,882 ,222 

Çevreyle ĠliĢkiler 168 6,76 1,742 ,134 

 N x  ss Shx 

ĠĢbirliği-Güven 168 35,60 6,595 ,509 

Özerklik-HoĢgörü 168 9,13 1,874 ,145 

YarıĢma 168 5,92 1,702 ,131 

Amaçta Birlik 168 25,94 4,444 ,343 

Sonuca Yönelme 168 6,62 1,422 ,110 

Ödüllendirme-

Risk alma 
168 5,77 1,722 ,133 
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4.3. Temel Sayıltıların Cinsiyet DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını 

       Belirlemek için Yapılan Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

 

Tablo 16: ĠĢ-Görev Alt Boyutu Puanlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan 

Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

 

 

 

Cinsiyet 
N x  ss Shx 

t Testi 

t Sd p 

 

ĠĢ-Görev 

Kadın 96 30,82 5,062 ,517  

,945 

 

166 

 

 

,346 
Erkek 72 30,11 4,502 ,531 

 

Tablo 16‟da görüldüğü gibi temel sayıltılar ölçeği “iĢ-görev” alt boyutu puanlarının 

cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan 

bağımsız gruplar t testi sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki 

farklılık istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır ( t=,945; p> ,05) . Okul 

kültürünün temel öğelerinden biri olan insan eylemlerinin doğası kapsamında olan iĢ 

ve çalıĢmayla ilgili sayıltıları içeren bu alt faktöre göre cinsiyet değiĢkeninde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Bu bakımdan cinsiyete 

göre farklılaĢmanın olmaması erkekler ve kadınların iĢle ilgili ortak bir varsayıma 

sahip olduklarını göstermektedir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 82 

Tablo 17: Ġnsan Alt Boyutu Puanlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız Grup t 

Testi Sonuçları 

 

 

 

Cinsiyet 
N x  ss Shx 

t Testi 

t Sd p 

 

Ġnsan 

Kadın 96 9,49 2,813 ,287  

,314 

 

166 

 

 

,754 

 
Erkek 72 9,36 2,346 ,276 

 

Tablo 17‟de görüldüğü gibi “insan” alt boyutunun cinsiyet değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklılık istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır ( t=,314; p> ,05) .  Ġnsan alt boyutu, örgüt kültürünün temel 

öğelerinden biri olan insan doğası ile ilgili sayıltıları içermektedir. Bu bakımdan 

cinsiyete göre farklılaĢmanın olmaması erkekler ve kadınların iĢle ilgili ortak bir 

varsayıma sahip olduklarını göstermektedir.  

 

Tablo 18: Ġnsan ĠliĢkileri Alt Boyutu Puanlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız 

Grup t Testi Sonuçları 

 

 
Cinsiyet N x  ss Shx 

t Testi 

t sd p 

 

Ġnsan ĠliĢkileri 

Kadın 96 33,52 4,350 ,444  

,256 

 

166 

 

 

,798 

 
Erkek 72 33,69 4,356 ,513 

 

Tablo 18‟de görüldüğü gibi “insan iliĢkileri” alt boyutunun cinsiyet değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklılık istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır ( t=,256; p> ,05) . Buna göre insan iliĢkilerinin doğasına 

iliĢkin sayıltıları içeren insan iliĢkileri alt boyutu cinsiyet değiĢkenine göre 

farklılaĢmamaktadır.  
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Tablo 19: Otorite Gereksinimi Alt Boyutu Puanlarının Cinsiyet DeğiĢkenine 

Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan 

Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

 

 
Cinsiyet N x  ss Shx 

t Testi 

t sd p 

Otorite 

Gereksinimi 

Kadın 96 18,81 3,031 ,309  

,570 

 

166 

 

 

,570 

 
Erkek 72 19,08 3,075 ,362 

 

Tablo 19‟da görüldüğü gibi “otorite gereksinimi” alt boyutunun cinsiyet değiĢkenine 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklılık istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır ( t=,570; p>,05) . Otorite gereksinimi alt boyutunun özünde 

otorite kavramı bulunmaktadır. Öğretmen ve yöneticilerin algılarına göre otorite 

gereksinimi cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢmamaktadır.  

 

 

Tablo 20: Sosyal Gerçek Alt Boyutu Puanlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız 

Grup t Testi Sonuçları 

 

 

Cinsiyet N x  Ss Shx 
t Testi 

t Sd p 

 

Sosyal 

Gerçek 

Kadın 96 27,03 2,785 ,284  

,470 

 

166 

 

 

,639 

 
Erkek 72 26,82 3,023 ,356 

 

Tablo 20‟de görüldüğü gibi “sosyal gerçek” alt boyutunun cinsiyet değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklılık istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır ( t=,470; p> ,05) . Öğretmen ve yöneticilerin sosyal gerçek ile 

ilgili sayıltıları cinsiyet değiĢkenine göre farklılık göstermemektedir. Öğretmen ve 

yöneticiler, iĢbirliği, grup kararları, kendini geliĢtirmesi için insanlara fırsatlar 

verilmesi gerektiği gibi grubun kabul ettiği sosyal gerçekler bakımından cinsiyet 

değiĢkenine göre benzer varsayımlara sahiptirler. 
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Tablo 21: Çevreyle ĠliĢkiler Alt Boyutu Puanlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız 

Grup t Testi Sonuçları 

 

 
Cinsiyet N x  ss Shx 

t Testi 

t Sd p 

Çevreyle ĠliĢkiler Kadın 96 6,85 1,667 ,170  

,843 

 

166 

 

 

,400 

 
Erkek 72 6,63 1,842 ,217 

 

Tablo 21‟de görüldüğü gibi “çevreyle iliĢkiler” alt boyutunun cinsiyet değiĢkenine 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklılık istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır ( t=,843; p> ,05) . Çevreyle iliĢkiler alt boyutu temelde insan-

çevre doğasına iliĢkin sayıltıları içermektedir. Çevreye boyun eğmek ve edilgen bir 

tutum içerisinde olmak ya da çevreyi etkilemek, yönlendirmek gibi konularda 

öğretmen ve yöneticiler benzer varsayımlara sahiptirler. 
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4.4. Örgütsel Uygulamaların Cinsiyet DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığını Belirlemek için Yapılan Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

 

 

Tablo 22: ĠĢbirliği- Güven Alt Boyutu Puanlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız 

Grup t Testi Sonuçları 

 

 
Cinsiyet N x  ss Shx 

t Testi 

t Sd p 

 

ĠĢbirliği-

Güven 

Kadın 96 34,98 7,229 ,738  

-1,402 

 

166 

 

 

,163 

 
Erkek 72 36,42 5,586 ,658 

 

Tablo 22‟de görüldüğü gibi “iĢbirliği-güven” alt boyutunun cinsiyet değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklılık istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır ( t=-1,402; p> ,05) . Ġnsancıl-destekleyici olma, baĢarıyı ve 

kendini gerçekleĢtirmeyi destekleme, bütünleĢtirici olma gibi unsurları içeren 

iĢbirliği-güven alt boyutu, cinsiyete göre farklılaĢmamaktadır.  
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Tablo 23: Özerklik-HoĢgörü Alt Boyutu Puanlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız Grup t 

Testi Sonuçları 

 

 
Cinsiyet N x  ss Shx 

t Testi 

t Sd p 

Özerklik-

HoĢgörü 

  

Kadın 96 8,89 1,886 ,192  

-1,929 

 

166 

 

 

,055 

 
Erkek 72 9,44 1,822 ,215 

 

Tablo 23‟de görüldüğü gibi “özerklik-hoĢgörü” alt boyutunun cinsiyet değiĢkenine 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklılık istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır ( t=-1,939; p> ,05) . Okuldaki örgütsel uygulamalara iliĢkin, 

gevĢek ya da sıkı bir kontrolün olması ile ilgili olan bu alt boyut, cinsiyete göre 

farklılık göstermemektedir. 

 

Tablo 24: YarıĢma Alt Boyutu Puanlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan 

Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

 

 Cinsiyet N x  ss Shx 
t Testi 

t Sd p 

 

YarıĢma 

  

Kadın 96 5,75 1,686 ,172  

-1,524 

 

166 

 

 

,130 

 
Erkek 72 6,15 1,709 ,201 

 

Tablo 24‟de görüldüğü gibi “yarıĢma” alt boyutunun cinsiyet değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklılık istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır ( t=-1,524; p> ,05) .  Örgütsel uygulamalarla ilgili yarıĢma alt 

boyutu, kültürün yarıĢmaya dayalı olma özelliğini içermektedir. Bu alt boyutta 

cinsiyete bağlı bir farklılık bulunmamıĢtır. 
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Tablo 25: Amaçta Birlik Alt Boyutu Puanlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız 

Grup t Testi Sonuçları 

 

 Cinsiyet N x  ss Shx 
t Testi 

t Sd p 

Amaçta 

Birlik 

Kadın 96 26,11 4,706 ,480  

,585 

 

166 

 

 

,559 

 
Erkek 72 25,71 4,089 ,482 

 

Tablo 25‟de görüldüğü gibi “amaçta birlik” alt boyutunun cinsiyet değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklılık istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır ( t=,585; p> ,05) . Buna göre öğretmen ve yöneticilerin 

verdikleri cevaplar doğrultusunda amaçta birlik alt boyutu cinsiyete göre farklılık 

göstermemektedir. 

 

Tablo 26: Sonuca Yönelme Alt Boyutu Puanlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız 

Grup t Testi Sonuçları 

 

 Cinsiyet N x  ss Shx 
t Testi 

t Sd p 

Sonuca 

Yönelme 

Kadın 96 6,61 1,482 ,151  

-,047 

 

166 

 

 

,963 

 
Erkek 72 6,63 1,347 ,159 

 

Tablo 26‟da görüldüğü gibi “sonuca yönelme” alt boyutunun cinsiyet değiĢkenine 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklılık istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır ( t=-,047; p> ,05) . Sonuca yönelme alt boyutu cinsiyete göre 

farklılaĢmamaktadır. 
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Tablo 27: Ödüllendirme-Risk Alma Alt Boyutu Puanlarının Cinsiyet 

DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek 

Amacıyla Yapılan Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

 

 
Cinsiyet N x  ss Shx 

t Testi 

t Sd p 

Ödüllendirme 

- Risk alma  

Kadın 96 5,52 1,735 ,177  

-2,224 

 

166 

 

 

,027 

 
Erkek 72 6,11 1,658 ,195 

 

Tablo 27‟de görüldüğü gibi “ödüllendirme-risk alma” alt boyutunun cinsiyet 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan bağımsız 

gruplar t testi sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklılık 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur ( t=-2,224; p< ,05) . Söz konusu farklılık 

erkeklerin lehine gerçekleĢmiĢtir. Erkek öğretmen ve yöneticilerin, bayanlara göre 

okullarda öğretmenlerin ödüllendirilmesine yönelik daha olumlu bir bakıĢ açısına 

sahip oldukları söylenebilir. Ayrıca belirsiz konularda riski göze alabilmede 

bayanlara göre daha yüksek ortalamalarla yanıt vermiĢlerdir.  
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4.5. Ünvan DeğiĢkenine Göre Temel Sayıltı Ölçeği Puanları Arasındaki Farkın 

Anlamlılığını Test Etmek Ġçin Yapılan Non-Parametrik Mann Whitney-U 

Testi Sonuçları 

 

Tablo 28: Ünvan DeğiĢkenine Göre ĠĢ-Görev Alt Boyutu Puanları Arasındaki 

Farkın Anlamlılığını Test Etmek Ġçin Yapılan Non-Parametrik 

Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

 

 Ünvan    N S.O. S.T. 

 

U 

 

z 

 

p 

ĠĢ-

Görev 

Yönetici 20 95,53 1910,50  

1259,500 -1,083 ,279 Öğretmen 148 83,01 12285,50 

Toplam 168     

 

Tablo 28‟de görüldüğü gibi “iĢ-görev” alt boyutunun ünvan değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U analizi 

sonucunda grupların sıralar ortalaması arasındaki farklılık istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (z= -1,083; p> ,05) . ĠĢin yükselmeye elveriĢli olması, para 

kazanmaya elveriĢli olması, yüksek statü sağlaması, iyi fiziksel koĢullarının olması 

gibi insan eylemlerinin doğası kapsamında iĢ ve çalıĢma ile ilgili sayıltılar yönetici 

ve öğretmen grubuna göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir.  

 

Tablo 29: Ünvan DeğiĢkenine Göre Ġnsan Alt Boyutu Puanları Arasındaki 

Farkın Anlamlılığını Test Etmek Ġçin Yapılan Non-Parametrik  

Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

 

 Ünvan N S.O. S.T. 

 

U 

 

z 

 

p 

 

Ġnsan 

  

Yönetici 20 87,80 1756,00 

1414,000 -,326 ,744 Öğretmen 148 84,05 12440,00 

Toplam 168     

 

Tablo 29‟da görüldüğü gibi “insan” alt boyutunun ünvan değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U analizi sonucunda 

grupların sıralar ortalaması arasındaki farklılık istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (z= -,326; p> ,05) . Örneklem grubundaki öğretmen ve yöneticilerin 

insan doğasına iliĢkin sayıltıları anlamlı bir farklılık göstermemektedir.  
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Tablo 30: Ünvan DeğiĢkenine Göre Ġnsan ĠliĢkileri Alt Boyutu Puanları 

Arasındaki Farkın Anlamlılığını Test Etmek Ġçin Yapılan Non-

Parametrik Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

 

 Ünvan N S.O. S.T. 

 

U 

 

z 

 

p 

Ġnsan 

ĠliĢkileri 

Yönetici 20 111,45 2229,00      

941,000 -2,648 ,008 Öğretmen 148 80,86 11967,00 

Toplam 168     

 

Tablo 30‟da görüldüğü gibi “insan iliĢkileri” alt boyutunun ünvan değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U analizi 

sonucunda grupların sıralar ortalaması arasındaki farklılık istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢtur (z= -2,648; p< ,01) . Söz konusu farklılık yöneticiler lehinedir. Ġnsan 

iliĢkileri alt boyutu, insan, iliĢkilerinde iĢbirliği, eĢgüdüm, iletiĢim, yardımlaĢmanın 

olması ve grup merkezli olması ile ilgili değiĢkenleri içermektedir. Dolayısıyla 

yönetici grubunun bu sayıltıları, öğretmen grubuna göre daha çok kabul ettiklerini 

söyleyebiliriz. 

 

 

Tablo 31: Ünvan DeğiĢkenine Göre Otorite Gereksinimi Alt Boyutu Puanları 

Arasındaki Farkın Anlamlılığını Test Etmek Ġçin Yapılan Non-

Parametrik Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

 

 Ünvan N S.O. S.T. 

 

U 

 

z 

 

p 

Otorite 

Gereksini

mi 

Yönetici 20 101,88 2037,50  

1132,50 

 

-1,712 

 

,087 Öğretmen 148 82,15 12158,50 

Toplam 168     

 

Tablo 31‟de görüldüğü gibi “otorite gereksinimi” alt boyutunun ünvan değiĢkenine 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U 

analizi sonucunda grupların sıralar ortalaması arasındaki farklılık istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır (z= -1,712; p> ,05) . Yönetici ve öğretmenler otorite 

gereksinimi ile ilgili benzer varsayımlara sahiptirler. 
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Tablo 32: Ünvan DeğiĢkenine Göre Sosyal Gerçek Alt Boyutu Puanları 

Arasındaki Farkın Anlamlılığını Test Etmek Ġçin Yapılan Non-

Parametrik Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

 

 Ünvan N S.O. S.T. 

 

U 

 

z 

 

p 

Sosyal 

Gerçek 

Yönetici 20 106,75 2135,00  

1035,000 

 

-2,194 

 

,028 Öğretmen 148 81,49 12061,00 

Toplam 168     

 

Tablo 32‟de görüldüğü gibi “sosyal gerçek” alt boyutunun ünvan değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U analizi 

sonucunda grupların sıralar ortalaması arasındaki farklılık istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢtur (z= -2,194; p< ,05) . Söz konusu farklılık yöneticiler lehinedir. ĠĢbirliği, 

grup kararlarının alınması, insanlara kendini geliĢtirmesi için fırsatlar verilmesi gibi 

önermeleri içeren varsayımlara yöneticiler öğretmenlere göre daha yüksek oranda 

katılmıĢlardır.  

 

 

Tablo 33: Ünvan DeğiĢkenine Göre Çevreyle ĠliĢkiler Alt Boyutu Puanları 

Arasındaki Farkın Anlamlılığını Test Etmek Ġçin Yapılan Non-

Parametrik Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

 

 Ünvan N S.O. S.T. 

 

U 

 

z 

 

p 

Çevreyle 

ĠliĢkiler 

Yönetici 20 80,38 1607,50  

1397,500 

 

-,411 

 

,681 Öğretmen 148 85,06 12588,50 

Toplam 168     

 

Tablo 33‟de görüldüğü gibi “çevreyle iliĢkiler” alt boyutunun ünvan değiĢkenine 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U 

analizi sonucunda grupların sıralar ortalaması arasındaki farklılık istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır (z= -,411; p> ,05) . Çevre-insan iliĢkilerine yönelik 

varsayımları içeren çevreyle iliĢkiler alt boyutu ile ilgili yönetici ve öğretmenlerin 

benzer varsayımlara sahip olduklarını söyleyebiliriz. 
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4.6. Ünvan DeğiĢkenine Göre Örgütsel Uygulamalar Ölçeği Puanları Arasındaki 

Farkın Anlamlılığını Test Etmek Ġçin Yapılan Non-Parametrik Mann 

Whitney-U Testi Sonuçları  

 

Tablo 34: Ünvan DeğiĢkenine Göre ĠĢbirliği-Güven Alt Boyutu Puanları 

Arasındaki Farkın Anlamlılığını Test Etmek Ġçin Yapılan Non-

Parametrik Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

 

 Ünvan N S.O. S.T. 

 

U 

 

z 

 

p 

 

ĠĢbirliği-

Güven 

  

Yönetici 20 113,75 2275,00  

895,000 

 

-2,870 

 

,004 Öğretmen 148 80,55 11921,00 

Toplam 
168     

 

Tablo 34‟de görüldüğü gibi “iĢbirliği-güven” alt boyutunun ünvan değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U analizi 

sonucunda grupların sıralar ortalaması arasındaki farklılık istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢtur (z= -2,870; p< ,01) . Söz konusu farklılık yöneticiler lehinedir. Okul 

kültüründe personel arasında ve yönetimin öğretmenlere karĢı olan yaklaĢımlarında, 

anlayıĢ, iĢbirliği, yardımlaĢma ve karĢılıklı güven gibi unsurların olduğu önermelerle 

ilgili, yöneticiler daha yüksek ortalama ile görüĢ belirtmiĢtir. 

 

Tablo 35: Ünvan DeğiĢkenine Göre Özerklik-HoĢgörü Alt Boyutu Puanları 

Arasındaki Farkın Anlamlılığını Test Etmek Ġçin Yapılan Non-

Parametrik Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

 

 Ünvan N S.O. S.T. 

 

U 

 

z 

 

p 

Özerklik- 

HoĢgörü 

Yönetici 20 92,80 1856,00 
 

1314,000 

 

-,823 

 

,410 
Öğretmen 148 83,38 12340,00 

Toplam 168     

 

Tablo 35‟de görüldüğü gibi “özerklik-hoĢgörü” alt boyutunun ünvan değiĢkenine 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney –U 

analizi sonucunda grupların sıralar ortalaması arasındaki farklılık istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır (z= -,823; p> ,05) . Okul kültüründe var olan özerklik ve 

hoĢgörü alt boyutu ile ilgili yönetici ve öğretmen görüĢleri benzerdir.  
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Tablo 36: Ünvan DeğiĢkenine Göre YarıĢma Alt Boyutu Puanları Arasındaki 

Farkın Anlamlılığını Test Etmek Ġçin Yapılan Non-Parametrik 

Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

 

 Ünvan N S.O. S.T. 

 

U 

 

z 

 

p 

 

YarıĢma 

 

Yönetici 20 107,25 2145,00  

1025,000 

 

-2,266 

 

,023 Öğretmen 148 81,43 12051,00 

Toplam 168     

 

Tablo 36‟da görüldüğü gibi “yarıĢma” alt boyutunun ünvan değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U analizi 

sonucunda grupların sıralar ortalaması arasındaki farklılık istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢtur (z= -2,266; p< ,05) . Söz konusu farklılık yöneticiler lehinedir. 

Yöneticilerin, okullarında meslekî konularda bir yarıĢmanın olduğu görüĢüne daha 

fazla katıldıkları belirlenmiĢtir. 

 

 

Tablo 37: Ünvan DeğiĢkenine Göre Amaçta Birlik Alt Boyutu Puanları 

Arasındaki Farkın Anlamlılığını Test Etmek Ġçin Yapılan Non-

Parametrik Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

 

 Ünvan N S.O. S.T. 

 

U 

 

z 

 

p 

 

Amaçta 

Birlik 

Yönetici 20 97,38 1947,50  

1222,500 

 

-1,265 

 

,206 Öğretmen 148 82,76 12248,50 

Toplam 168     

 

Tablo 37‟de görüldüğü gibi “amaçta birlik” alt boyutunun ünvan değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U analizi 

sonucunda grupların sıralar ortalaması arasındaki farklılık istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (z= -1,265; p> ,05) . Yönetici ve öğretmenlerin okuldaki örgütsel 

uygulamalarda amaçta birliğin sağlanması ile ilgili benzer düĢüncelere sahip 

oldukları belirlenmiĢtir. 
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Tablo 38: Ünvan DeğiĢkenine Göre Sonuca Yönelme Alt Boyutu Puanları 

Arasındaki Farkın Anlamlılığını Test Etmek Ġçin Yapılan Non-

Parametrik Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

 

 Ünvan N S.O. S.T. 

 

U 

 

z 

 

p 

 

Sonuca 

Yönelme 

Yönetici 20 108,90 2178,00  

992,000 

 

-2,449 

 

,014 Öğretmen 148 81,20 12018,00 

Toplam 168     

 

Tablo 38‟de görüldüğü gibi “sonuca yönelme” alt boyutunun ünvan değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U analizi 

sonucunda grupların sıralar ortalaması arasındaki farklılık istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢtur (z= -2,449; p< ,05) . Söz konusu farklılık yöneticiler lehinedir. Sonuca 

yönelme alt boyutunun içerdiği okulun beklentileri karĢılayan, baĢarı ve sonuç 

merkezli olduğuna yöneticiler öğretmenlere göre daha çok katılmaktadırlar. 

 

 

Tablo 39: Ünvan DeğiĢkenine Göre Ödüllendirme-Risk Alma Alt Boyutu 

Puanları Arasındaki Farkın Anlamlılığını Test Etmek Ġçin Yapılan 

Non Parametrik Mann Whitney-U Testi Sonuçları 

 

 Ünvan N S.O. S.T. 

 

U 

 

z 

 

p 

 

Ödüllendirme-

risk alma 

Yönetici 20 113,60 2272,00  

898,000 

 

-2,897 

 

,004 Öğretmen 148 80,57 11924,00 

Toplam 168     

 

Tablo 39‟da görüldüğü gibi “ödüllendirme-risk alma” alt boyutunun ünvan 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Mann 

Whitney-U analizi sonucunda grupların sıralar ortalaması arasındaki farklılık 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (z= -2,897; p< ,01) . Söz konusu farklılık 

yöneticiler lehinedir. Yöneticiler öğretmenlere göre okuldaki uygulamalarda 

ödüllendirmeye ağırlık verildiği düĢüncesindedirler. Ayrıca belirsiz konularda risk 

alma konusunda da daha yüksek ortalamayla yanıt verdikleri belirlenmiĢtir. 
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4.7. Temel Sayıltıların Meslekî Hizmet Süresi DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığını Belirlemek için Yapılan Kruskal Wallis-H Testi Sonuçları 

 

Tablo 40: ĠĢ-Görev Alt Boyunun Meslekî Hizmet Süresi DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Kruskal 

Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Meslekî 

Hizmet Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

 

ĠĢ-Görev 

 

 

 

1 yıldan az 14 75,79  

 

,889 

 

 

4 

 

 

,926 
1- 5 yıl 42 87,50 

6- 10 yıl 18 82,72 

11- 15 yıl 22 89,32 

16 yıl ve üstü 72 83,42 

Toplam 168  

 

Tablo 40‟da görüldüğü üzere “iĢ-görev” alt boyutunun meslekî hizmet süresi 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal 

Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(x²=,889; p> ,05) . Öğretmen ve yöneticilerin temelde insan eylemlerinin doğası 

kapsamındaki iĢ ve çalıĢmaya yönelik varsayımlarının meslekteki çalıĢma sürelerine 

göre farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. 

  

Tablo 41: Ġnsan Alt Boyunun Meslekî Hizmet Süresi DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Kruskal 

Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

Meslekî Hizmet 

Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

 

 

Ġnsan 

  

  

1 yıldan az 14 88,79  

 

1,597 

 

 

4 

 

 

,809 
1- 5 yıl 42 88,11 

6- 10 yıl 18 92,72 

11- 15 yıl 22 83,98 

16 yıl ve üstü 72 79,67 

Toplam 168   

 

Tablo 41‟de görüldüğü üzere “insan” alt boyutunun meslekî hizmet süresi 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal 

Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(x²=1,597; p> ,05) . Öğretmen ve yöneticilerin temelde insan doğasına yönelik 

varsayımlarının meslekteki çalıĢma sürelerine göre farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir.  
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Tablo 42: Ġnsan ĠliĢkileri Alt Boyunun Meslekî Hizmet Süresi DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Kruskal 

Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Meslekî 

Hizmet Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

 

 Ġnsan 

 ĠliĢkileri 

  

1 yıldan az 14 87,54  

 

 

1,693 

 

 

 

 

4 

 

 

 

,792 

1- 5 yıl 42 77,46 

6- 10 yıl 18 82,28 

11- 15 yıl 22 92,80 

16 yıl ve üstü 72 86,03 

Toplam 168   

 

Tablo 42‟de görüldüğü üzere “insan iliĢkileri” alt boyutunun meslekî hizmet süresi 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal 

Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(x²=1,693; p> ,05) . Öğretmen ve yöneticilerin temelde insan iliĢkilerinin doğasına 

yönelik varsayımlarının meslekteki çalıĢma sürelerine göre farklılaĢmadığı 

belirlenmiĢtir. 

 

 

Tablo 43: Otorite Gereksinimi Alt Boyunun Meslekî Hizmet Süresi DeğiĢkenine 

Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan 

Kruskal Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Meslekî Hizmet 

Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

 

Otorite 

Gereksinimi 

  

1 yıldan az 14 67,04  

 

3,722 

 

 

 

4 

 

 

,445 
1- 5 yıl 42 78,26 

6- 10 yıl 18 84,14 

11- 15 yıl 22 90,05 

16 yıl ve üstü 72 89,93 

Toplam 168   

 

Tablo 43‟de görüldüğü üzere “otorite gereksinimi ” alt boyutunun meslekî hizmet 

süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan 

Kruskal Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (x²=3,722; p> ,05) . Öğretmen ve yöneticilerin temelde otoriteye 

yönelik varsayımlarının meslekteki çalıĢma sürelerine göre farklılaĢmadığı 

belirlenmiĢtir. 
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Tablo 44: Sosyal Gerçek Alt Boyunun Meslekî Hizmet Süresi DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Kruskal 

Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Meslekî Hizmet 

Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

  

Sosyal Gerçek 

 

 

1 yıldan az 14 84,96  

 

1,609 

 

 

 

4 

 

 

,807 
1- 5 yıl 42 78,01 

6- 10 yıl 18 91,47 

11- 15 yıl 22 91,59 

16 yıl ve üstü 72 84,28 

Toplam 168   

 

Tablo 44‟de görüldüğü üzere “sosyal gerçek ” alt boyutunun meslekî hizmet süresi 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal 

Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(x²=1,609; p>0,05) . Öğretmen ve yöneticilerin sosyal gerçek ile ilgili 

varsayımlarının meslekteki çalıĢma sürelerine göre farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. 

 

Tablo 45: Çevreyle ĠliĢkiler Alt Boyunun Meslekî Hizmet Süresi DeğiĢkenine 

Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan 

Kruskal Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Meslekî Hizmet 

Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

  

 Çevreyle     

  ĠliĢkiler 

  

1 yıldan az 14 95,57  

 

5,870 

 

 

 

4 

 

 

,209 
1- 5 yıl 42 73,20 

6- 10 yıl 18 86,72 

11- 15 yıl 22 101,20 

16 yıl ve üstü 72 83,28 

Toplam 168   

 

Tablo 45‟de görüldüğü üzere “çevreyle iliĢkiler ” alt boyutunun meslekî hizmet 

süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan 

Kruskal Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (x²=5,870; p> ,05) . Öğretmen ve yöneticilerin temelde insan-çevre 

iliĢkilerinin doğasına yönelik varsayımlarının meslekteki çalıĢma sürelerine göre 

farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. 
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4.8. Örgütsel Uygulamaların Meslekî Hizmet Süresi DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek için Yapılan Kruskal Wallis-H 

Testi Sonuçları 

 

Tablo 46: ĠĢbirliği- Güven Alt Boyunun Meslekî Hizmet Süresi DeğiĢkenine 

        Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan 

                 Kruskal Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Meslekî 

Hizmet Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

 

 

ĠĢbirliği-

Güven 

 

 

1 yıldan az 14 76,96 

 

2,790 

 

4 ,593 

1- 5 yıl 42 79,02 

6- 10 yıl 18 74,75 

11- 15 yıl 22 91,09 

16 yıl ve üstü 72 89,58 

Toplam 
168   

 

Tablo 46‟da görüldüğü üzere “iĢbirliği-güven ” alt boyutunun meslekî hizmet süresi 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal 

Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(x²=2,790; p> ,05) . Öğretmen ve yöneticilerin okuldaki iĢbirliği ve güveni içeren 

uygulamalara yönelik düĢüncelerinin meslekteki çalıĢma sürelerine göre 

farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir.  

 

Tablo 47: Özerklik-HoĢgörü Alt Boyunun Meslekî Hizmet Süresi DeğiĢkenine 

Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan 

Kruskal Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Meslekî  

Hizmet Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

 

Özerklik-

HoĢgörü 

  

1 yıldan az 14 65,68 

 

3,182 

 

4 ,528 

1- 5 yıl 42 84,92 

6- 10 yıl 18 92,33 

11- 15 yıl 22 91,95 

16 yıl ve üstü 72 83,68 

Toplam 168   

 

Tablo 47‟de görüldüğü üzere “özerklik-hoĢgörü ” alt boyutunun meslekî hizmet 

süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan 
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Kruskal Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (x²= 3,182; p> ,05) . Öğretmen ve yöneticilerin okuldaki 

uygulamalarda özerklik ve hoĢgörünün olmasına yönelik düĢüncelerinin meslekteki 

çalıĢma sürelerine göre farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir.  

 

Tablo 48: YarıĢma Alt Boyunun Meslekî Hizmet Süresi DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp  FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan  Kruskal  

Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Meslekî 

Hizmet Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

  

 YarıĢma 

 

  

  

1 yıldan az 14 54,39  

 

34,077 

 

 

 

4 

 

 

,000 
1- 5 yıl 42 63,67 

6- 10 yıl 18 57,94 

11- 15 yıl 22 108,93 

16 yıl ve üstü 72 101,68 

Toplam 168   

 

Tablo 48‟de görüldüğü üzere “yarıĢma ” alt boyutunun meslekî hizmet süresi 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan kruskal 

wallis testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmuĢtur 

(x²=34,077; sd=4; p<,001) .Bu iĢlem ardından Kruskal Wallis-H sonrası belirlenen 

anlamlı farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını belirlemek üzere tamamlayıcı 

karĢılaĢtırma tekniklerine geçilmiĢtir. Bu amaçla kullanılan özel bir test tekniği 

bulunmadığından ikili karĢılaĢtırmalarda tercih edilen Mann Whitney-U 

uygulanmıĢtır. Analizlerin sonucunda farklılığın okuldaki hizmet süresi 1 yıldan az 

olan grup ile 11-15 yıl olan grup arasında “11-15 yıl ” grup lehine gerçekleĢtiği 

saptanmıĢtır (U= 53,000; z= -3,345; p<,01) . Okullarında öğretmenler arasında 

meslekî konularda yarıĢ olduğu düĢüncesine meslekî kıdemi fazla olan öğretmenler, 

meslekî kıdemi az olan öğretmenlere göre daha fazla katıldıkları belirlenmiĢtir. 
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  Tablo 49: Amaçta Birlik Alt Boyunun Meslekî Hizmet Süresi DeğiĢkenine 

           Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan 

                   Kruskal Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Meslekî 

Hizmet Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

 

Amaçta 

Birlik 

  

1 yıldan az 14 77,82  

 

8,949 

 

 

 

4 

 

 

,062 
1- 5 yıl 42 70,69 

6- 10 yıl 18 71,81 

11- 15 yıl 22 99,59 

16 yıl ve üstü 72 92,42 

Toplam 168   

 

Tablo 49‟da görüldüğü üzere “amaçta birlik” alt boyutunun meslekî hizmet süresi 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal 

Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmamıĢtır (x²= 

8,949; p> ,05) . Öğretmen ve yöneticilerin okullarındaki uygulamalarda amaca 

yönelik birlik olunmasını içeren uygulamalara yönelik düĢüncelerinin meslekteki 

çalıĢma sürelerine göre farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir.  

 

Tablo 50: Sonuca Yönelme Alt Boyunun Meslekî Hizmet Süresi DeğiĢkenine    

                 Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan   

                 Kruskal Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Meslekî 

Hizmet Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

 

Sonuca  

Yönelme 

 

1 yıldan az 14 70,36  

 

10,686 

 

 

 

4 

 

 

,030 
1- 5 yıl 42 69,01 

6- 10 yıl 18 78,75 

11- 15 yıl 22 100,45 

16 yıl ve üstü 72 92,85 

Toplam 168   

 

Tablo 50‟de görüldüğü üzere “sonuca yönelme” alt boyutunun meslekî hizmet süresi 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal 

Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmuĢtur 

(x²=10,686; sd=4; p< ,05) . Bu iĢlem ardından Kruskal Wallis-H sonrası belirlenen 

anlamlı farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını belirlemek üzere tamamlayıcı 

karĢılaĢtırma tekniklerine geçilmiĢtir. Bu amaçla kullanılan özel bir test tekniği 

bulunmadığından ikili karĢılaĢtırmalarda tercih edilen Mann Whitney-U 
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uygulanmıĢtır. Analizlerin sonucunda farklılığın okuldaki hizmet süresi 1-5 yıl olan 

grup ile 11-15 yıl olan grup arasında “11-15 yıl ” grup lehine gerçekleĢtiği 

saptanmıĢtır (U= 294,500; z= -2,428; p<,05) .  Meslekî kıdemi fazla olan öğretmen 

ve yöneticilerin kıdemi az olanlara göre, “okullarının beklentileri karĢılayan, baĢarı 

ve sonuç merkezli olduğu görüĢüne” daha fazla katıldıkları belirlenmiĢtir. 

 

Tablo 51: Ödüllendirme-Risk Alma Alt Boyunun Meslekî Hizmet Süresi 

DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek 

Amacıyla  Yapılan  Kruskal Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Meslekî 

Hizmet Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

 

 

Ödüllendirme- 

Risk alma 

  

 

1 yıldan az 14 54,25  

 

16,578 

 

 

 

4 

 

 

,002 
1- 5 yıl 42 69,36 

6- 10 yıl 18 79,06 

11- 15 yıl 22 101,95 

16 yıl ve üstü 72 95,24 

Toplam 
168   

 

Tablo 51‟de görüldüğü üzere “ödüllendirme-risk alma” alt boyutunun meslekî hizmet 

süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan 

Kruskal Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı 

bulunmuĢtur (x²=16,578; sd=4; p< ,01) . Bu iĢlem ardından Kruskal Wallis-H sonrası 

belirlenen anlamlı farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını belirlemek üzere 

tamamlayıcı karĢılaĢtırma tekniklerine geçilmiĢtir. Bu amaçla kullanılan özel bir test 

tekniği bulunmadığından ikili karĢılaĢtırmalarda tercih edilen Mann Whitney-U 

uygulanmıĢtır. Analizlerin sonucunda farklılığın okuldaki hizmet süresi 1 yıldan az 

olan ile 11- 15 yıl olan grup arasında “11-15 yıl ” grup lehine gerçekleĢtiği 

saptanmıĢtır (U= 61,500; z= -3,076; p< ,01) . Öğretmen ve yöneticilerin 

okullarındaki uygulamalarda ödüllendirmelerin olması ve risk alınabilmesini içeren 

uygulamalara yönelik düĢüncelerinin meslekteki çalıĢma sürelerine göre farklılık 

gösterdiği belirlenmiĢtir. Meslekî hizmet süresi fazla olan öğretmen ve yöneticilerin 

okullarında ödüllendirmelerin olduğu ve gerektiğinde risk alınabildiği konusuna daha 

yüksek ortalamayla katıldıkları belirlenmiĢtir. 
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4.9. Temel Sayıltıların Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığını Belirlemek için Yapılan Kruskal Wallis-H Testi 

Sonuçları 

 

 

Tablo 52: ĠĢ-Görev Alt Boyunun Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Kruskal 

Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Okuldaki Hizmet 

Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

ĠĢ-

Görev 

1 yıldan az 38 77,50 

 

2,737 

 

 

3 

 

 

,434 

 

1- 5 yıl 80 82,17 

6- 10 yıl 32 92,78 

11 yıl ve üzeri 18 94,92 

Toplam 168   

 

Tablo 52‟de görüldüğü üzere “iĢ-görev” alt boyutunun okuldaki hizmet süresi 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal 

Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (x²=2,737; p> ,05). Öğretmen ve yöneticilerin temelde insan 

eylemlerinin doğası kapsamındaki iĢ ve çalıĢmaya yönelik varsayımlarının okuldaki 

çalıĢma sürelerine göre farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. 

 

Tablo 53: Ġnsan Alt Boyunun Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Kruskal 

Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 
Okuldaki Hizmet 

Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

 

Ġnsan 

  

  

1 yıldan az 38 92,83  

 

2,958 

 

 

3 

 

 

,398 

 

1- 5 yıl 80 79,22 

6- 10 yıl 32 91,09 

11yıl ve üzeri 18 78,67 

Toplam 168   

 

Tablo 53‟de görüldüğü üzere “insan” alt boyutunun okuldaki hizmet süresi 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal 

Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark istatistiksel olarak anlamlı 



 103 

bulunmamıĢtır (x²=2,958; p> ,05) . Öğretmen ve yöneticilerin temelde insan 

doğasına yönelik varsayımlarının okuldaki çalıĢma sürelerine göre farklılaĢmadığı 

belirlenmiĢtir. 

 

Tablo 54:   Ġnsan ĠliĢkileri Alt Boyunun Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkenine   

            Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan 

                   Kruskal Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Okuldaki Hizmet 

Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

 

Ġnsan 

ĠliĢkileri 

 

1 yıldan az 38 85,61  

 

2,311 

 

 

3 

 

 

,510 
1- 5 yıl 80 80,39 

6- 10 yıl 32 95,42 

11 yıl ve üzeri 18 81,00 

Toplam 168   

 

Tablo 54‟de görüldüğü üzere “insan iliĢkileri” alt boyutunun okuldaki hizmet süresi 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal 

Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (x²= 2,311; p>,05) . Öğretmen ve yöneticilerin temelde insan 

iliĢkilerinin doğası kapsamındaki varsayımlarının okuldaki çalıĢma sürelerine göre 

farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. 

 

Tablo 55: Otorite Gereksinimi Alt Boyunun Okuldaki Hizmet Süresi 

DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek 

Amacıyla Yapılan Kruskal Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Okuldaki Hizmet 

Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

Otorite 

Gereksinimi 

  

1 yıldan az 38 87,04  

 

1,650 

 

 

3 

 

 

 

,648 
1- 5 yıl 80 82,73 

6- 10 yıl 32 79,30 

11 yıl ve üzeri 18 96,28 

Toplam 168   

 

Tablo 55‟de görüldüğü üzere “otorite gereksinimi” alt boyutunun okuldaki hizmet 

süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan 

Kruskal Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır (x²=1,650; p> ,05) . Öğretmen ve yöneticilerin otoriteye 



 104 

yönelik varsayımlarının okuldaki çalıĢma sürelerine göre farklılaĢmadığı 

belirlenmiĢtir. 

 

Tablo 56:  Sosyal Gerçek Alt Boyunun Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkenine   

          Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan 

                  Kruskal Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Okuldaki Hizmet 

Süresi N S.O. 

 

x² 

 

sd 

 

p 

 

 

Sosyal 

Gerçek 

  

1 yıldan az 38 83,22  

 

1,926 

 

 

3 

 

 

,588 
1- 5 yıl 80 82,17 

6- 10 yıl 32 94,91 

11yıl ve üzeri 18 79,06 

Toplam 168   

 

Tablo 56‟da görüldüğü üzere “sosyal gerçek” alt boyutunun okuldaki hizmet süresi 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal 

Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (x²=1,926; p> ,05) . Okul kültürünü oluĢturan temel sayıltılardan 

sosyal gerçek alt boyutu okuldaki kıdeme göre farklılık göstermemektedir. Öğretmen 

ve yöneticilerin sosyal gerçekle ilgili varsayımlarının okuldaki çalıĢma sürelerine 

göre farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. 
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Tablo 57: Çevreyle ĠliĢkiler Alt Boyunun Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkenine 

Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan 

Kruskal Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Okuldaki Hizmet 

Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

 

Çevreyle 

 ĠliĢkiler 

  

1 yıldan az 38 83,34  

 

7,915 

 

 

3 

 

 

,048 
1- 5 yıl 80 83,11 

6- 10 yıl 32 73,61 

11yıl ve üzeri 18 112,47 

Toplam 168   

 

Tablo 57‟de görüldüğü üzere “çevreyle iliĢkiler” alt boyutunun okuldaki hizmet 

süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan 

Kruskal Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmuĢtur(x²=7,915; sd=3; p< ,05) .Bu iĢlem ardından Kruskal Wallis-H 

sonrası belirlenen anlamlı farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını belirlemek 

üzere tamamlayıcı karĢılaĢtırma tekniklerine geçilmiĢtir. Bu amaçla kullanılan özel 

bir test tekniği bulunmadığından ikili karĢılaĢtırmalarda tercih edilen Mann Whitney-

U uygulanmıĢtır. Analizlerin sonucunda farklılığın okuldaki hizmet süresi 6-10 yıl 

arası olan ile 11 yıl ve üzeri olan grup arasında “11 yıl ve üzeri” grup lehine 

gerçekleĢtiği saptanmıĢtır (U= 167,5; Z= -2,476; p< ,05) .  “Çevreyle iliĢkiler” alt 

boyutunun içerdiği değiĢkenler “Ġnsan kendi bildiğine göre hareket etmemeli, 

çevresindekilere uymalıdır” ve “Ġnsan çevresini değiĢtirmeye kalkıĢmamalı, herkesi 

olduğu gibi kabul etmelidir” değiĢkenleridir. Dolayısıyla bu faktöre yüksek 

ortalamalarla cevap veren “11 yıl ve üzeri” okulda çalıĢan grubun, çevreyle iliĢkiler 

konusunda daha edilgen bir tutum sergileme düĢüncesinde oldukları belirlenmiĢtir. 
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4.10. Örgütsel Uygulamaların Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek için Yapılan Kruskal Wallis-H 

Testi Sonuçları 

  

Tablo 58: ĠĢbirliği-Güven Alt Boyunun Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkenine    

              Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan 

                    Kruskal Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Okuldaki Hizmet 

Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

 

ĠĢbirliği- 

Güven 

 

1 yıldan az 38 80,88  

 

4,008 

 

 

3 

 

 

,261 
1- 5 yıl 80 81,47 

6- 10 yıl 32 99,84 

11yıl ve üzeri 18 78,31 

Toplam 168  

 

Tablo 58‟de görüldüğü üzere “iĢbirliği-güven” alt boyutunun okuldaki hizmet süresi 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal 

Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(x²=4,008; p> ,05).  Öğretmen ve yöneticilerin okuldaki uygulamalarda iĢbirliği ve 

güvenin olmasına yönelik düĢüncelerinin okuldaki çalıĢma sürelerine göre 

farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir.  

 

Tablo 59: Özerklik-HoĢgörü Alt Boyunun Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkenine 

Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan  

Kruskal Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Okuldaki Hizmet 

Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

 

Özerklik- 

HoĢgörü 

  

1 yıldan az 38 80,05  

 

2,254 

 

 

3 

 

 

,521 
1- 5 yıl 80 87,50 

6- 10 yıl 32 89,47 

11yıl ve üzeri 18 71,72 

Toplam 168   

 

Tablo 59‟da görüldüğü üzere “özerklik-hoĢgörü” alt boyutunun okuldaki hizmet 

süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan 

kruskal wallis testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(x²=2,254; p> ,05) . Öğretmen ve yöneticilerin okuldaki uygulamalarda özerklik ve 
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hoĢgörünün olmasına yönelik düĢüncelerinin okuldaki çalıĢma sürelerine göre 

farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir.  

 

 
Tablo 60: YarıĢma Alt Boyunun Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkenine Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Kruskal 

Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 
Okuldaki Hizmet 

Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

 

YarıĢma 

  

1 yıldan az 38 68,62  

 

13,993 

 

 

3 

 

 

,003 
1- 5 yıl 80 79,51 

6- 10 yıl 32 106,55 

11yıl ve üzeri 18 101,00 

Toplam 168   

 

Tablo 60‟da görüldüğü üzere “yarıĢma” alt boyutunun okuldaki hizmet süresi 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan kruskal 

wallis testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmuĢtur. 

(x²=13,993; sd=3; p< ,01) .Bu iĢlem ardından Kruskal Wallis-H sonrası belirlenen 

anlamlı farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını belirlemek üzere tamamlayıcı 

karĢılaĢtırma tekniklerine geçilmiĢtir. Bu amaçla kullanılan özel bir test tekniği 

bulunmadığından ikili karĢılaĢtırmalarda tercih edilen Mann Whitney-U 

uygulanmıĢtır. Analizlerin sonucunda farklılığın okuldaki hizmet süresi 6- 10 yıl 

arası olan ile 1 yıldan az olan grup arasında “6- 10 yıl” grup lehine gerçekleĢtiği 

saptanmıĢtır (U= 348,500; z= -3,101; p<,01) . Meslekî konularda öğretmenler 

arasında bir yarıĢmanın olduğu görüĢüne okulunda 6- 10 yıl arası çalıĢan öğretmen 

ve yöneticiler daha yüksek oranda katıldıkları belirlenmiĢtir. 
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Tablo 61: Amaçta Birlik Alt Boyunun Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkenine     

                 Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan  

                 Kruskal Wallis  Ortalama Farklılık Testi 

 

 

Okuldaki Hizmet 

Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

Amaçta 

Birlik 

 

  

1 yıldan az 38 74,63  

 

7,334 

 

 

3 

 

 

,062 
1- 5 yıl 80 81,09 

6-10 yıl 32 104,36 

11yıl ve üzeri 18 85,17 

Toplam 168   

 

Tablo 61‟de görüldüğü üzere “amaçta birlik” alt boyutunun okuldaki hizmet süresi 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal 

Wallis testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmamıĢtır 

(x²=7,334; p> ,05) . Öğretmen ve yöneticilerin okuldaki uygulamalarda amaçta 

birliğin olmasına yönelik düĢüncelerinin okuldaki çalıĢma sürelerine göre 

farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. 

 

 

Tablo 62: Sonuca Yönelme Alt Boyunun Okuldaki Hizmet Süresi DeğiĢkenine         

                 Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan  

                 Kruskal Wallis  Ortalama Farklılık Testi 

 

 
Okuldaki Hizmet  

Süresi N S.O. 

 

x² 

 

Sd 

 

p 

 

Sonuca 

 Yönelme 

   

1 yıldan az 38 66,49  

 

10,545 

 

 

3 

 

 

,014 
1- 5 yıl 80 84,01 

6- 10 yıl 32 95,73 

11yıl ve üzeri 18 104,75 

Toplam 168   

 

Tablo 62‟de görüldüğü üzere “sonuca yönelme” alt boyutunun okuldaki hizmet 

süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan 

kruskal wallis testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmuĢtur 

(x²=10,545; sd=3; p< ,05) .Bu iĢlem ardından Kruskal Wallis-H sonrası belirlenen 

anlamlı farklılığın hangi gruplardan kaynaklandığını belirlemek üzere tamamlayıcı 

karĢılaĢtırma tekniklerine geçilmiĢtir. Bu amaçla kullanılan özel bir test tekniği 

bulunmadığından ikili karĢılaĢtırmalarda tercih edilen Mann Whitney-U 
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uygulanmıĢtır. Analizlerin sonucunda farklılığın okuldaki hizmet süresi 11 yıl ve 

üzeri olan ile 1 yıldan az olan grup arasında “11 yıl ve üzeri” grup lehine 

gerçekleĢtiği saptanmıĢtır (U= 187,00; Z= 2,785; p< ,01) . Okulda uzun süre çalıĢan 

öğretmen ve yöneticilerin “okulun beklentileri karĢılama, baĢarı ve sonuç merkezli 

olma unsurlarını” içeren sonuca yönelme alt boyutuna daha yüksek oranda 

katıldıkları belirlenmiĢtir. 

 

 

Tablo 63: Ödüllendirme-Risk Alma Alt Boyunun Okuldaki Hizmet Süresi 

DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek 

Amacıyla Yapılan Kruskal Wallis Ortalama Farklılık Testi 

 

 
Okuldaki Hizmet 

Süresi 
N S.O. x² Sd p 

 

Ödüllendirme- 

Risk alma 

1 yıldan az 38 76,26  

 

5,578 

 

 

3 

 

 

,134 
1- 5 yıl 80 84,14 

6- 10 yıl 32 100,73 

11yıl ve üzeri 18 74,61 

Toplam 168   

 

Tablo 63‟de görüldüğü üzere “ödüllendirme-risk alma” alt boyutunun okuldaki 

hizmet süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla 

yapılan Kruskal Wallis-H testi sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı 

bulunmamıĢtır (x²= 5,578; p> ,05) . Öğretmen ve yöneticilerin okullarındaki 

uygulamalarda ödüllendirmelerin olması ve risk alınabilmesini içeren uygulamalara 

yönelik düĢüncelerinin okuldaki çalıĢma sürelerine göre farklılaĢmadığı 

belirlenmiĢtir. 
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4.11. Temel Sayıltıların Öğrenci BaĢarısı DüĢük Ve Yüksek Olan Okullar 

DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Ġçin Yapılan 

Bağımsız Grup t Testi Sonuçları  

 

 

Tablo 64: ĠĢ-Görev Alt Boyutu Puanlarının Öğrenci BaĢarısı DüĢük Ve Yüksek  

Olan Okullar DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını 

Belirlemek   Amacıyla Yapılan Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

 

 

Tablo 64‟de görüldüğü üzere “iĢ-görev” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek ve 

düĢük okullara göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız 

gruplar t testi sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmamıĢtır (t=1,021; p> ,05) . ĠĢ-görev alt boyutunda ideal iĢin 

aileye, memlekete yararlı olması, meslekte yükselmeye elveriĢli olması, insana 

yüksek statü sağlaması, aileye zaman ayırmasına elveriĢli olması, çok para 

kazanmaya elveriĢli olması gibi önermeleri içermektedir. Öğretmen ve yöneticilerin 

temelde insan eylemlerinin doğası kapsamındaki iĢ ve çalıĢmaya yönelik 

varsayımlarının baĢarı ortalaması düĢük ve yüksek olan okullara göre farklılaĢmadığı 

belirlenmiĢtir.  

 

OYP Ort. N x  ss Shx 
t Testi 

t Sd p 

 

Ġ Ģ- 

Görev 

  

BaĢarı Ort. 

Yüksek 
87 30,89 4,652 ,499 

 

 

1,021 

 

 

166 

 

 

,308 BaĢarı Ort. 

DüĢük 
81 30,12 5,011 ,557 
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Tablo 65: Ġnsan Alt Boyutu Puanlarının Öğrenci BaĢarısı DüĢük Ve Yüksek 

Olan Okullar DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını 

Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

 

 

Tablo 65‟de görüldüğü üzere “insan” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek ve düĢük 

okullara göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız gruplar t 

testi sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmamıĢtır (t=-1,170; p> ,05) . Öğretmen ve yöneticilerin temelde 

insanın doğasına iliĢkin varsayımlarının baĢarı ortalaması düĢük ve yüksek olan 

okullara göre farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir.  

 

 

Tablo 66: Ġnsan ĠliĢkileri Alt Boyutu Puanlarının Öğrenci BaĢarısı DüĢük Ve  

Yüksek Olan Okullar DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız Grup t 

Testi Sonuçları 

 

 

OYP Ort. N x  ss Shx 
t Testi 

t Sd P 

 

Ġnsan  

ĠliĢkileri 

  

BaĢarı Ort. 

Yüksek 
87 34,00 4,297 ,461 

 

 

1,255 

 

 

166 

 

 

 

,211 BaĢarı Ort.  

DüĢük 
81 33,16 4,372 ,486 

 

 

Tablo 66‟da görüldüğü üzere “insan iliĢkileri” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek 

ve düĢük okullara göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız 

gruplar t testi sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmamıĢtır (t=1,255; p> ,05) . “Ġnsan iliĢkileri” alt boyutunun 

içerdiği değiĢkenler, kurum baĢarısı için yönetici ve personel arasında sürekli görüĢ 

alıĢ veriĢi olmalı, baĢarılı olanlar olamayanlara yardım etmeli, iĢ birliği yapma 

eğilimi, insanın iyi ve güvenilir olduğu, yaĢlı öğretmenlerin görüĢü alınmalı, ilgili 

 OYP Ort. N x  ss Shx 
t Testi 

t Sd p 

 

Ġnsan 

  

BaĢarı Ort. 

 Yüksek 
87 9,21 2,593 ,278 

 

 

-1,170 

 

 

166 

 

 

,244 BaĢarı Ort. 

DüĢük 
81 9,68 2,635 ,293 
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yönetsel metinlere baĢvurulmalı değiĢkenlerini içermektedir.  Öğretmen ve 

yöneticilerin temelde insan iliĢkilerinin doğasına iliĢkin varsayımlarının baĢarı 

ortalaması düĢük ve yüksek olan okullara göre farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir.  

 

 

Tablo 67: Otorite Gereksinimi Alt Boyutu Puanlarının Öğrenci BaĢarısı DüĢük 

Ve Yüksek Olan Okullar DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız Grup t     

                  Testi Sonuçları 

 

 

OYP Ort. N x  ss Shx 
t Testi 

t Sd p 

 

Otorite 

Gereksinimi 

  

BaĢarı Ort.  

Yüksek 
87 19,24 2,889 ,310 

 

 

1,384 

 

 

166 

 

 

 

,168 BaĢarı Ort. 

DüĢük 
81 18,59 3,185 ,354 

 

Tablo 67‟de görüldüğü üzere “otorite gereksinimi” alt boyutunun öğrenci baĢarısı 

yüksek ve düĢük okullara göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan 

bağımsız gruplar t testi sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (t=1,384; p>,05) . Öğretmen ve 

yöneticilerin otoriteye yönelik varsayımlarının baĢarı ortalaması düĢük ve yüksek 

olan okullara göre farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir.  
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Tablo 68: Sosyal Gerçek Alt Boyutu Puanlarının Öğrenci BaĢarısı DüĢük Ve 

Yüksek Olan Okullar DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız Grup t 

Testi Sonuçları 

 

 

OYP Ort. N x  ss Shx 
t Testi 

t Sd p 

 

Sosyal 

Gerçek 

  

BaĢarı Ort. 

Yüksek 
87 27,20 3,099 ,332 

 

1,190 

 

166 

 

 

,236 

BaĢarı Ort. 

DüĢük 
81 26,67 2,622 ,291 

 
Tablo 68‟de görüldüğü üzere “sosyal gerçek” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek 

ve düĢük okullara göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız 

gruplar t testi sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmamıĢtır (t=1,190; p> ,05) . Öğretmen ve yöneticilerin sosyal 

gerçeğe iliĢkin varsayımlarının baĢarı ortalaması düĢük ve yüksek olan okullara göre 

farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. 

 
 
Tablo 69: Çevreye ĠliĢkiler Alt Boyutu Puanlarının Öğrenci BaĢarısı DüĢük Ve      

                 Yüksek Olan Okullar DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını    

                 Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

 

 

OYP Ort. N x  ss Shx 
t Testi 

t Sd p 

 

Çevreyle 

ĠliĢkiler 

  

BaĢarı Ort. 

Yüksek 
87 6,83 1,713 ,184 

 

,551 

 

166 

 

 

,582 

BaĢarı Ort.  

DüĢük 
81 6,68 1,781 ,198 

 
Tablo 69‟da görüldüğü üzere “çevreyle iliĢkiler” alt boyutunun öğrenci baĢarısı 

yüksek ve düĢük okullara göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan 

bağımsız gruplar t testi sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (t=,551; p> ,05) . Bu alt boyut çevreyle 

iliĢkilerle ilgili sayıltıları içermektedir. Öğretmen ve yöneticilerin temelde insan-

çevre iliĢkilerinin doğasına yönelik varsayımlarının baĢarı ortalaması düĢük ve 

yüksek olan okullara göre farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir.  
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4.12. Örgütsel Uygulamaların Öğrenci BaĢarısı DüĢük Ve Yüksek Olan Okullar    

         DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını Belirlemek Ġçin Yapılan    

         Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

 

 

Tablo 70: ĠĢbirliği- Güven Alt Boyutu Puanlarının Öğrenci BaĢarısı DüĢük Ve 

Yüksek Olan Okullar DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız Grup t 

Testi Sonuçları 

 

 

OYP Ort. N x  ss Shx 
t Testi 

t Sd p 

 

ĠĢbirliği- 

Güven 

  

BaĢarı Ort.  

Yüksek 
87 36,45 6,082 ,652 

 

1,748 

 

166 

 

 

,082 

BaĢarı Ort.  

DüĢük 
81 34,68 7,028 ,781 

 

Tablo 70‟de görüldüğü üzere “iĢbirliği-güven” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek 

ve düĢük okullara göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız 

gruplar t testi sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmamıĢtır (t=1,748; p> ,05) . Öğretmen ve yöneticilerin okuldaki 

uygulamalarda iĢbirliği ve güvenin olduğuna yönelik düĢüncelerinin baĢarı 

ortalaması yüksek ve düĢük okullara göre farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. 

 

Tablo 71: Özerklik- HoĢgörü Alt Boyutu Puanlarının Öğrenci BaĢarısı DüĢük  

Ve Yüksek Olan Okullar DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız Grup t   

Testi Sonuçları 

 

 OYP Ort. N x  ss Shx 
t Testi 

t Sd p 

 

Özerklik- 

HoĢgörü 

  

BaĢarı Ort. 

Yüksek 
87 9,17 1,912 ,205 

 

 

,339 

 

 

166 

 

 

 

,735 BaĢarı Ort. 

DüĢük 
81 9,07 1,842 ,205 

 

Tablo 71‟de görüldüğü üzere “özerklik-hoĢgörü” alt boyutunun öğrenci baĢarısı 

yüksek ve düĢük okullara göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan 

bağımsız gruplar t testi sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark 
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istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (t=,339; p> ,05) . Öğretmen ve 

yöneticilerin okuldaki uygulamalarda özerklik ve hoĢgörünün olduğuna yönelik 

düĢüncelerinin baĢarı ortalaması yüksek ve düĢük okullara göre farklılaĢmadığı 

belirlenmiĢtir.   

 

 

Tablo 72: YarıĢma Alt Boyutu Puanlarının Öğrenci BaĢarısı DüĢük Ve Yüksek 

                  Olan Okullar DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını  

Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız Grup t Testi Sonuçları 

 

 

OYP Ort. N x  ss Shx 
t Testi 

t Sd p 

 

YarıĢma 

  

BaĢarı Ort. 

Yüksek 
87 6,56 1,515 ,162 

 

 

5,476 

 

 

166 

 

 

 

,000 BaĢarı Ort. 

DüĢük 
81 5,23 1,630 ,181 

 

Tablo 72‟de görüldüğü üzere “yarıĢma” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek ve 

düĢük okullara göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız 

gruplar t testi sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmuĢtur (t=5,476; p< ,001) . Söz konusu farklılık baĢarı 

ortalaması yüksek grup lehinedir. BaĢarı ortalaması yüksek okullarda öğretmen ve 

yöneticiler okullarında öğretmenler arasında meslekî bir yarıĢın olduğu görüĢüne 

daha yüksek ortalamayla katılmaktadırlar. 
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Tablo 73: Amaçta Birlik Alt Boyutu Puanlarının Öğrenci BaĢarısı DüĢük Ve 

Yüksek Olan Okullar DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız Grup t 

Testi Sonuçları 

 

 

OYP Ort. N x  ss Shx 
t Testi 

t Sd p 

 

Amaçta 

Birlik 

  

BaĢarı Ort.  

Yüksek 
87 27,02 4,003 ,429 

 

 

3,373 

 

 

166 

 

 

 

,001 BaĢarı Ort.  

DüĢük 
81 24,78 4,621 ,513 

 

Tablo 73‟de görüldüğü üzere “amaçta birlik” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek 

ve düĢük okullara göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız 

gruplar t testi sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel 

olarak anlamlı bulunmuĢtur (t=3,373; p<,01) . Söz konusu farklılık baĢarı ortalaması 

yüksek grup lehinedir. BaĢarı ortalaması yüksek okullarda öğretmen ve yöneticiler 

okullarında amaçta birliğin sağlandığı görüĢüne daha yüksek ortalamayla 

katılmaktadırlar. 

 

Tablo 74: Sonuca Yönelme Alt Boyutu Puanlarının Öğrenci BaĢarısı DüĢük Ve  

Yüksek Olan Okullar DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığını 

Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız Grup t Testi  Sonuçları 

 

 

OYP Ort. N x  ss Shx 
t Testi 

t Sd p 

 

Sonuca 

Yönelme 

  

BaĢarı Ort.  

Yüksek 
87 6,98 1,229 ,132 

 

 

3,493 

 

 

166 

 

 

 

,001 BaĢarı Ort.  

DüĢük 
81 6,23 1,519 ,169 

 

Tablo 74‟de görüldüğü üzere “sonuca yönelme” alt boyutunun öğrenci baĢarısı 

yüksek ve düĢük okullara göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan 

bağımsız gruplar t testi sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (t=5,476; p<,01) . Söz konusu farklılık baĢarı 

ortalaması yüksek grup lehinedir. Sonuca yönelme alt boyutu, kültürün beklentileri 
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karĢılama, baĢarı ve sonuç merkezli olma özelliklerini içermektedir. Bu faktör 

baĢarılı ve baĢarısız kabul edilen okullara göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. BaĢarı ortalaması yüksek olan okullarda, okulun aile ve iĢ dünyası 

beklentilerini karĢılaması, baĢarı ve sonuç merkezli olması ile ilgili önermeler daha 

yüksek ortalamalarla kabul görmüĢtür. 

 

Tablo 75: Ödüllendirme-Risk Alma Alt Boyutu Puanlarının Öğrenci BaĢarısı 

DüĢük Ve Yüksek Olan Okullar DeğiĢkenine Göre FarklılaĢıp 

FarklılaĢmadığını Belirlemek Amacıyla Yapılan Bağımsız Grup t 

Testi Sonuçları 

 

 

OYP Ort. N x  ss Shx 
t Testi 

t Sd p 

 

 

Ödüllendirme-

risk alma 

  

BaĢarı Ort.  

Yüksek 
87 6,25 1,806 ,194 

 

 

3,891 

 

 

166 

 

 

 

,000 BaĢarı Ort.  

DüĢük 81 5,26 1,473 ,164 

 

 

Tablo 75‟de görüldüğü üzere “ödüllendirme-risk alma” alt boyutunun öğrenci 

baĢarısı yüksek ve düĢük okullara göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için 

yapılan bağımsız gruplar t testi grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (t=3,891;  p<,001) . Söz konusu farklılık 

baĢarı ortalaması yüksek grup lehinedir. Öğretmen ve yöneticilerin okullarındaki 

uygulamalarda ödüllendirmelerin olması ve risk alınabilmesini içeren uygulamalarla 

ilgili baĢarı ortalaması yüksek olan okullarda daha yüksek ortalamalarla kabul 

görmüĢtür. 

 

Öğrenci baĢarı ortalaması düĢük ve yüksek olan okullarda örgütsel uygulamalar 

oldukça farklılık göstermektedir. “yarıĢma”, “amaçta birlik”, “sonuca yönelme” , 

“ödüllendirme” alt boyutları farklılık göstermektedir. Bu farklılıkların tümü baĢarılı 

okullar lehinedir. 
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BÖLÜM V 

SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

 

5.1. SONUÇ VE TARTIġMA 

  

Demografik Değişkenlerle İlgili Sonuçlar 

 

AraĢtırma evrenini, Ġstanbul ili ilköğretim okullarında (OYP baĢarısı yüksek ve 

düĢük okullar)  görev yapan 10 Okul Müdürü,  10 Müdür Yardımcısı ve 148 

öğretmenden oluĢmaktadır. 

 

Örneklem grubundaki öğretmen ve yöneticilerin 96‟sı (%57,1) kadın,  72‟si (42,9 ) 

erkektir.  

 

  Örneklem grubunun çoğunluğu (%70,8) fakülte mezunudur. Örneklem grubunda 

doktora yapan öğretmen ya da yönetici bulunmamaktadır. 

 

Öğretmen ve yöneticilerden 38‟i (%22,6) 1 yıldan az, 80 „i (%47,6) 1-5 yıl arası, 

32‟si (%19)  6- 10 yıl arası,  18‟i ( %10,7) 11 yıl ve üstü okulunda çalıĢmaktadır. 

Buna göre örneklem grubundaki öğretmenlerin ve yöneticilerin çoğunluğunun 

okullardaki hizmet süreleri 1- 5 yıl arasındadır. 

 

Örneklem grubunun 14‟ü (%8,3) 1 yıldan az, 42‟si (%25) 1-5 yıl arası, 18‟i (%10,7)  

6-10 yıl arası,  22‟si (%13,1)  11-15 yıl arası, 72‟si (%42,9)  16 yıl ve üstü süredir 

hizmette bulunmaktadırlar. 

 

Temel Sayıltılar ile İlgili Sonuçlar 

 

Örneklem grubundaki öğretmen ve yöneticilerin sayıltılarına göre en çok kabul gören 

ifade “Ġnsanın mesleğinde kendini geliĢtirmesi için fırsatlar verilmelidir” 

ifadesidir. En az kabul gören ifade ise “ĠĢ ve oyun birbirinin aynı olan Ģeylerdir” 
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ifadesidir. ĠĢin doğası ile ilgili olan bu madde öğretmen ve yöneticiler tarafından en 

az kabul görmüĢtür. 

 

Örgütsel Uygulamalarla İlgili Sonuçlar 

 

Örneklem grubunda örgütsel uygulamalar ilgili en çok kabul gören ifade 

“Öğretmenler, konu merkezli eğitim anlayıĢından çok öğrenci merkezli eğitim 

anlayıĢını benimserler” ifadesidir. AraĢtırma yapılan öğretmen ve yöneticilerin 

çoğunluğu okullarında öğrenci merkezli bir eğitim verildiği görüĢündedirler. 

Örgütsel uygulamalarla ilgili en az kabul gören ifade ise “Yönetim ve öğretmenler, 

tüm öğrencilerin çok baĢarılı olmasını beklerler” ifadesidir. Hâlbuki A. Balcı, bir 

okulda baĢarının sağlanması için yüksek performans beklentileri taĢıyan bir kültürün 

oluĢturulması gerektiğini belirtmiĢtir (Balcı, 2002) . Ayrıca Deblois ve Corriveau 

yaptıkları araĢtırmada baĢarılı okulların kültür yapısında yüksek beklentilerin 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. Bu nedenle öğretmenler tarafından en az kabul gören 

ifadenin “Yönetim ve öğretmenler, tüm öğrencilerin çok baĢarılı olmasını 

beklerler” ifadesi olması dikkat çekicidir. 

 

Cinsiyet Değişkeni İle İlgili Sonuçlar 

 

Okul kültürünün temel öğelerinden biri olan öğretmen ve yöneticilerin sahip olduğu 

sayıltıların cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

amacıyla yapılan bağımsız gruplar t testi sonucunda, insan eylemlerinin doğası 

kapsamındaki iĢ ve çalıĢma ile ilgili sayıltıları içeren “iş-görev” alt boyutu, insan 

doğasına iliĢkin sayıltıları içeren “insan” alt boyutu, otoriteye yönelik sayıltıları 

içeren “otorite gereksinimi” alt boyutu, insan iliĢkilerine yönelik sayıltıları içeren 

“insan ilişkileri” alt boyutu, sosyal olarak kabul gören gerçekleri içeren “sosyal 

gerçek” alt boyutu, temelde insan-çevre doğasına yönelik sayıltıları içeren “çevreyle 

ilişkiler” alt boyutu cinsiyete göre farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

Örgüt kültüründe var olan uygulamaların cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan bağımsız gruplar t testi sonucunda,  

kültürün insancıl ve destekleyici olma unsurunu içeren “işbirliği-güven” alt boyutu, 
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okuldaki örgütsel uygulamalarda gevĢek ya da sıkı bir kontrolün olması ile ilgili 

unsurları içeren “özerklik-hoşgörü” alt boyutu, kültürün yarıĢmaya dayalı olması 

unsurlarını içeren “yarışma” alt boyutu, “amaçta birlik” alt boyutu ve “sonuca 

yönelme” alt boyutunda cinsiyete göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 

Okul kültüründe var olan uygulamaların cinsiyete göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için yapılan bağımsız gruplar t testi sonucunda sadece “ödüllendirme-risk 

alma” alt boyutunda istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur (t= -2,224; 

p< ,05) . Söz konusu farklılık erkeklerin lehine gerçekleĢmiĢtir. Okullarda 

öğretmenlerin maddî ve manevî olarak ödüllendirilmesi ile ilgili erkekler kadınlara 

göre daha olumlu bir görüĢ içinde oldukları söylenebilir. 

 

  Ünvan Değişkeni İle İlgili Sonuçlar 

 

Örneklem grubunu oluĢturan öğretmen ve yöneticilerin okul kültürü ölçeğinden 

aldıkları puanların Ünvan değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için yapılan non parametrik Mann Whitney-U testi sonucunda temel sayıltılardan, 

“iĢ-görev” alt boyutu, “insan” alt boyutu, “otorite gereksinimi” alt boyutu, “çevreyle 

iliĢkiler”  alt boyutu ünvana göre farklılık göstermemektedir. 

 

“İnsan ilişkileri” alt boyutunun ünvan değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U analizi sonucunda grupların sıralar 

ortalaması arasındaki farklılık istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (z= -2,648; 

p<,01) . Söz konusu farklılık yöneticiler lehinedir. Ġnsan iliĢkileri konusundaki 

sayıltılar, bir grubun yaĢamını düzenli bir biçimde sürdürebilmesi için grup 

üyelerinin birbiriyle olan çeĢitli iliĢkilerinde uygun olarak kabul ettikleri yoları 

tanımlamaktadır (E. Schein,1985; aktaran: ġiĢman, 2007) . Bir yönetici ya da çalıĢan, 

örgütün amacına ulaĢmasını sadece bireylere görevler vererek, herkesin ortak bir 

çalıĢmadan uzak bir biçimde bireysel olarak kendi görevinde ve iĢinde baĢarı 

göstermesinde görebilir. Diğer bir yönetici ya da çalıĢan ise örgütün baĢarısı için 

insanlar arasında iletiĢim, eĢgüdüm, iĢbirliği yapılmasını ve ortaya çıkan sorunlarında 



 121 

bu yollarla çözülebileceğini temel yöntemler olarak kabul etmiĢ olabilir (ġiĢman, 

2007) . Ġnsan iliĢkileri alt boyutundaki maddeler insan iliĢkilerinde iĢbirliği, 

yardımlaĢma, grup merkezli bir örgüt kültürünü içermektedir. Bu maddeler yönetici 

grubunda öğretmenlere göre daha yüksek ortalamalarla kabul görmektedir. 

Yöneticilerin iĢbirlikçi, eĢgüdümü sağlayıcı ve grup merkezli davranılmasına yönelik 

sayıltılara öğretmenlere göre daha fazla sahip oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

“Sosyal gerçek” alt boyutunun ünvan değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U analizi sonucunda grupların sıralar 

ortalaması arasındaki farklılık istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (z= -2,194; 

p<,05) . Söz konusu farklılık yöneticiler lehinedir. Sosyal Gerçek alt boyutu, karar 

almada, kendini geliĢtirmede, kurum baĢarısında nasıl davranılması gerektiği ile ilgili 

değiĢkenleri içermektedir. Bir okul ortamında ya bireysel rekabet ya da birlikte iĢ 

görme, iĢbirliği yapma yoları tercih edilecek, bireysel baĢarı ya da grup baĢarısına 

önem verilecektir. Sosyal gerçek ile ilgili sayıltılar yönetici ve öğretmen grubunda 

farklılaĢmaktadır. Karar almada grup kararlarını doğru bulan, personel arasında 

iĢbirliği, dostluk ve güven iliĢkilerine önem veren, bireylerin kendilerini 

geliĢtirmesine fırsat veren önermelerin yer aldığı sosyal gerçek alt boyutundaki bu 

önermeleri yönetici grubunun, öğretmen grubuna göre daha yüksek oranda kabul 

ettikleri belirlenmiĢtir. 

 

Örneklem grubunu oluĢturan öğretmen ve yöneticilerin okul kültürü ölçeğinden 

aldıkları puanların ünvan değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için yapılan non parametrik Mann Whitney-U testi sonucunda örgütsel uygulamalarla 

ilgili, “özerklik-hoĢgörü” ve “amaçta birlik” alt boyutlarında bir farklılık 

belirlenmemiĢtir. 

 

“İşbirliği-güven” alt boyutunun ünvan değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U analizi sonucunda grupların sıralar 

ortalaması arasındaki farklılık istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur 

(z=2,870;p<,01) . Söz konusu farklılık yöneticiler lehinedir. Okul kültüründe 

personel arasında ve yönetimin öğretmenlere karĢı olan yaklaĢımlarında, anlayıĢ, 
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iĢbirliği, yardımlaĢma ve karĢılıklı güven gibi unsurların olduğu önermelerle ilgili, 

yöneticiler daha yüksek ortalama ile görüĢ belirtmiĢtir. Dolayısıyla bu konudaki 

örgütsel uygulamaları öğretmen ve yöneticilerin aynı yorumlamadığı söylenebilir. 

Yöneticiler öğretmenlere göre, okul içindeki uygulamalarda iĢbirliği ve güveninin 

olduğu görüĢüne daha çok katılmaktadırlar.  

 

“Yarışma” alt boyutunun ünvan değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U analizi sonucunda grupların sıralar 

ortalaması arasındaki farklılık istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (z= -2,266; 

p<,05) . Söz konusu farklılık yöneticiler lehinedir. Kültürün yarıĢma ve hırsa dayalı 

olma özelliklerini içen yarıĢma alt boyutunda yönetici ve öğretmen algılarında bir 

farklılık gözlenmektedir. Yöneticiler öğretmenlere göre “okul kültüründe 

öğretmenler arasında meslekî anlamda bir yarıĢ olduğunu” görüĢüne daha çok 

katılmaktadırlar. 

 

“Sonuca yönelme” alt boyutunun ünvan değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U analizi sonucunda 

grupların sıralar ortalaması arasındaki farklılık istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢtur (z= -2,449; p<,05) . Söz konusu farklılık yöneticiler lehinedir. Örgütsel 

sonuçlara iliĢkin, “okulda öğretimden çok öğrencilerin eğitimine ve beceri edinimine 

önem verilir”, “okulun aile ve iĢ dünyası beklentilerini karĢıladığı” gibi değiĢkenleri 

içeren sonuca yönelme alt boyutu yönetici ve öğretmen algılarına göre 

farklılaĢmaktadır. Sonuca yönelme alt boyutunun içerdiği “okullarının beklentileri 

karĢılayan, baĢarı ve sonuç merkezli olduğuna dair”, yöneticiler öğretmenlere göre 

daha çok katılmaktadırlar. 

 

“Ödüllendirme-risk alma” alt boyutunun ünvan değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U analizi sonucunda 

grupların sıralar ortalaması arasındaki farklılık istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢtur (z= -2,897; p<,01) . Söz konusu farklılık yöneticiler lehinedir. Okul 

kültüründe ödüllendirmelerin olması, öğretmen motivasyonunu ve performansını 

artıran bir değiĢkendir. AraĢtırma örneklemine göre, yöneticilerin öğretmenlere göre 
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okuldaki uygulamalarda ödüllendirmeye ağırlık verildiği ve öğretmenlerin 

yönetmeliklere göre belirsiz konularda risk alabildikleri düĢüncesindedirler.  

 

Ünvan değiĢkenine göre yapılan analizler sonunda öğretmen ve yöneticilerin okul 

kültürünü bazı alt boyutlara göre aynı Ģekilde yorumlamadıklarını görüyoruz. Temel 

sayıltılardan “sosyal gerçek” ve “insan iliĢkileri” ve örgütsel uygulamalardan 

“iĢbirliği-güven”, “yarıĢma”,  “sonuca yönelme”, “ödüllendirme-risk alma” alt 

boyutlarında farklılık vardır. Bu farklılıklar yöneticiler lehinedir. 

 

Meslekî Hizmet Süresi Değişkeni İle İlgili Sonuçlar 

 

Örneklem grubunu oluĢturan öğretmen ve yöneticilerin okul kültürü ölçeğinden 

aldıkları puanların meslekî hizmet süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan Kruskal Wallis-H testi sonucunda, temel 

sayıltılardan “iĢ-görev”, “insan” , “insan iliĢkileri”, “otorite gereksinimi”, “sosyal 

gerçek”, “çevreyle iliĢkiler” alt boyutlarından hiçbirinde istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık bulunmamıĢtır. Meslekteki çalıĢma süreleri farklı olan öğretmen ve 

yöneticilerin sahip oldukları kültürel inançları yani sayıltıları farklılık 

göstermemektedir.   

 

Örgütsel uygulamaların meslekî hizmet süresi değiĢkenine göre, “özerklik-hoĢgörü”, 

“amaçta birlik” alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

belirlenmemiĢtir. “YarıĢma”, “sonuca yönelme”, “ödüllendirme-risk alma” alt 

boyutlarında meslekî hizmet süresi değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık belirlenmiĢtir. 

 

“Yarışma” alt boyutunun meslekî hizmet süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis-H testi sonucunda 

sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmuĢtur (x²=34,077; sd=4; p<,001) . 

Analizlerin sonucunda farklılığın okuldaki hizmet süresi 1 yıldan yıl az olan ile 11- 

15 yıl olan grup arasında “11-15 yıl ” grup lehine gerçekleĢtiği saptanmıĢtır. “Okulda 

öğretmenler arasında meslekî konularda yarıĢ vardır” düĢüncesine meslekî kıdemi 



 124 

fazla olan öğretmenler, meslekî kıdemi az olan öğretmenlere göre daha fazla 

katıldıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

“Sonuca yönelme” alt boyutunun meslekî hizmet süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis-H testi sonucunda 

sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmuĢtur (x²=10,686; sd=4; p<,05). 

Analizlerin sonucunda farklılığın okuldaki hizmet süresi 1-5 yıl olan ile 11-15 yıl 

olan grup arasında “11-15 yıl ” grup lehine gerçekleĢtiği saptanmıĢtır. Meslekî 

kıdemi fazla olan öğretmen ve yöneticilerin kıdemi az olanlara göre, “okullarının 

beklentileri karĢılayan, baĢarı ve sonuç merkezli olduğu görüĢüne” daha fazla 

katıldıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

“Ödüllendirme-risk alma” alt boyutunun meslekî hizmet süresi değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis-H testi 

sonucunda sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmuĢtur. (x²=16,578; sd=4; 

p<,01). Analizlerin sonucunda farklılığın okuldaki hizmet süresi 1 yıldan az olan ile 

11- 15 yıl olan grup arasında “11-15 yıl ” grup lehine gerçekleĢtiği saptanmıĢtır. 

Meslekî hizmet süresi fazla olan öğretmen ve yöneticilerin ödüllendirme konusunda 

daha olumlu bir bakıĢ açısına sahip oldukları söylenebilir. Bu farklılık, kıdemi az 

olan öğretmen ve yöneticilerin maddî ve manevî ödüllendirmeleri tatmin edici 

düzeyde bulmadıklarından da kaynaklanabilir. Ayrıca meslekî kıdemi fazla olan 

öğretmen ve yöneticilerin risk alma konusunda daha cesur davranabildikleri 

söylenebilir. 

 

Mesleğinde uzun süre ve kısa süre çalıĢan öğretmen ve yöneticilerin temel sayıltılar 

ölçeğinden aldıkları puanlarda bir farklılığın olmadığı gözlenmektedir. Örgütsel 

uygulamalar ölçeğinden aldıkları puanlar “yarıĢma”, “sonuca yönelme” ve 

“ödüllendirme-risk alma” boyutlarında farklılık göstermektedir. Bu farklılığın uzun 

süre çalıĢan öğretmen ve yöneticiler (11-15 yıl)  lehine olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Okuldaki Hizmet Süresi Değişkeni İle İlgili Sonuçlar 

 

Örneklem grubunu oluĢturan öğretmen ve yöneticilerin okul kültürü ölçeğinden 

aldıkları puanların okuldaki hizmet süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan Kruskal Wallis-H testi sonucunda, temel 

sayıltılar bakımından “iĢ-görev”, “insan”, “insan iliĢkileri”, “otorite gereksinimi”, 

“sosyal gerçek” alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. 

Yani okuldaki hizmet süresi çok ya da az olsun, öğretmen ve yöneticilerin kültürel 

inançları benzerlik göstermektedir. Temel sayıltılarla ilgili tek farklılık gösteren alt 

boyut “çevreyle iliĢkiler” alt boyutudur. 

 

“Çevreyle ilişkiler” alt boyutunun okuldaki hizmet süresi değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis-H testi 

sonucunda sıralar ortalaması arasında fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur 

(x²=7,915; sd=3; p<,05). Analizlerin sonucunda farklılığın okuldaki hizmet süresi   

6-10 yıl arası olan ile 11 yıl ve üzeri olan grup arasında “11 yıl ve üzeri” grup lehine 

gerçekleĢtiği saptanmıĢtır. “Çevreyle iliĢkiler” alt boyutunun içerdiği değiĢkenler 

“Ġnsan kendi bildiğine göre hareket etmemeli, çevresindekilere uymalıdır” ve “Ġnsan 

çevresini değiĢtirmeye kalkıĢmamalı, herkesi olduğu gibi kabul etmelidir” 

değiĢkenleridir. Dolayısıyla bu faktöre yüksek ortalamalarla cevap veren “11 yıl ve 

üzeri” okulda çalıĢan grubun, çevreyle iliĢkiler konusunda daha edilgen bir tutum 

sergilediklerini göstermektedir. Bu nedenle okulda daha kısa süreli çalıĢanların 

insan-çevre iliĢkilerinde daha aktif bir tutum içinde oldukları dolayısıyla dıĢ çevreyi 

etkilemeye ve yönlendirmeye çalıĢtıkları, oysa uzun süreli okulda çalıĢanların daha 

edilgen bir tutum sergiledikleri, dıĢ çevreye boyun eğmek ve tabi olmak, uymak 

gerektiğini düĢünmektedirler. 

 

Okul kültüründe var olan örgütsel uygulamaların, okuldaki hizmet süresi değiĢkenine 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan Kruskal Wallis-H testi 

sonucunda,, “iĢbirliği-güven”, “özerklik-hoĢgörü”, “amaçta birlik”, “ödüllendirme-

risk alma” alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

Yani okuldaki örgütsel uygulamaların bu alt boyutlarını okulda farklı sürelerde 



 126 

hizmette bulunmuĢ öğretmen ve yöneticiler benzer Ģekilde yorumlamaktadırlar. 

Örgütsel uygulamalardan “yarıĢma” ve “sonuca yönelme” alt boyutlarının okuldaki 

hizmet süresine göre istatistiksel olarak farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 

“Yarışma” alt boyutunun okuldaki hizmet süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis-H testi sonucunda 

sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmuĢtur (x²=13,993; sd=3; p<,01). 

Analizlerin sonucunda farklılığın okuldaki hizmet süresi 6-10 yıl arası olan ile 1 

yıldan az olan grup arasında “6-10 yıl” grup lehine gerçekleĢtiği saptanmıĢtır. 

Meslekî konularda öğretmenler arasında bir yarıĢmanın olduğu görüĢüne okulunda  

6-10 yıl arası çalıĢan öğretmen ve yöneticiler daha yüksek oranda katıldıkları 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

“Sonuca yönelme” alt boyutunun okuldaki hizmet süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis-H testi sonucunda 

sıralar ortalaması arasında fark anlamlı bulunmuĢtur (x²=10,545; sd=3; p<,05). 

Analizlerin sonucunda farklılığın okuldaki hizmet süresi 11 yıl ve üzeri olan ile 1 

yıldan az olan grup arasında “11 yıl ve üzeri” grup lehine gerçekleĢtiği saptanmıĢtır. 

Okulda uzun süre çalıĢan öğretmen ve yöneticilerin “okulun beklentileri karĢılama, 

baĢarı ve sonuç merkezli olma unsurlarını” içeren sonuca yönelme alt boyutuna daha 

yüksek oranda katıldıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 

Okuldaki hizmet süresine göre, öğretmen ve yöneticilerin bazı alt boyutlarda 

(“Çevreyle iliĢkiler”, “YarıĢma”, “Sonuca Yönelme”)  okul kültürünü algılayıĢlarının 

değiĢtiği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 

Başarı Değişkeni İle İlgili Sonuçlar 

 

Örneklem grubunu oluĢturan öğretmen ve yöneticilerin, okul kültürü ölçeğinden 

aldıkları puanların öğrenci baĢarısı yüksek ve düĢük kabul edilen okullara göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız grup t testi sonucunda, 
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temel sayıltılar açısından bir farklılık gözlenmediği, örgütsel uygulamalarda oldukça 

farklılıkların olduğu bulunmuĢtur. 

 

Temel sayıltıların Başarı Değişkenine Göre Analizi Sonucu  

 

“İş-görev” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek ve düĢük okullara göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız gruplar t testi sonucunda grupların 

aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır 

(t=1,021; p>,05) . ĠĢ-görev alt boyutunda ideal iĢin aileye, memlekete yararlı olması, 

meslekte yükselmeye elveriĢli olması, insana yüksek statü sağlaması, aileye zaman 

ayırmasına elveriĢli olması, çok para kazanmaya elveriĢli olması gibi önermeleri 

içermektedir.  

Bazı insanlar, insan yaĢamında gerekli temel öğe olarak iĢ yaĢamına, bazıları aileye, 

bazıları ise bireysel ilgilere öncelik tanıyabilirler. Dolayısıyla bazı insanlara göre iĢ 

yaĢamında baĢarılı olmak insanı mutlu eder ve diğer ihtiyaçlarının karĢılanmasına da 

imkân sağlar. Bazı insanlar için ise aile yaĢamı, hatta bazı insanlar için bireysel 

ilgiler, iĢ yaĢamından daha önemlidir (Bakan, BüyükbeĢe ve  Bedestenci, 2004: 48) . 

BaĢarı ortalaması düĢük ve yüksek olan okullarda çalıĢan öğretmenlerin iĢin 

doğasına yönelik sayıltıları farklılık göstermemektedir. 

 

“İnsan” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek ve düĢük okullara göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız gruplar t testi sonucunda grupların 

aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır      

(t=-1,170; p>,05) . Bir okul ortamında bir araya gelen insanların, insanın mahiyeti 

konusunda ortak bir bakıĢ açısına sahip olması gerekmektedir. Çünkü okul ortamında 

gerçekleĢtirilen pek çok düzenleme ve uygulama, insanın doğası konusundaki bazı 

varsayımlar üzerine kurularak gerçekleĢtirilir (ġiĢman ve Turan, 2004) . Bazı 

yöneticilere göre, insanlar yaratılıĢ bakımından iĢten hoĢlanmaz ve kaçmaya çalıĢır. 

Bu yüzden, örgüt amaçlarının gerçekleĢmesi, üyelerin iĢe zorlanması, yakından 

kontrol edilmesi, ceza korkusu ile çalıĢtırmasına bağlıdır. Çünkü sorumluluktan 

kaçmak ve güvence aramak eğiliminde olan insan, yönetilmeyi seçmektedir. Bu 

düĢüncede olan okul yöneticisi, geleneksel ve sert görüĢü benimseyen yöneticidir. 
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Diğer yandan modern yöneticiye göre, iĢte harcanan beden ve fikir çabası, insana 

istirahat ya da oyun kadar kolay gelir. Çünkü insanda iĢten hoĢlanmama gibi bir 

eğilim yoktur ( Bursalıoğlu, 1979: 201) .Öğrenci baĢarı ortalaması düĢük ve yüksek 

olan okullarda çalıĢan öğretmen ve yöneticilerin insanın doğasına iliĢkin sayıltıları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

 

“İnsan ilişkileri” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek ve düĢük okullara göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (t=1,255; p>,05) . Ġnsan iliĢkileri alt boyutundaki maddeler insan 

iliĢkilerinde iĢbirliği, yardımlaĢma, grup merkezli bir örgüt kültürünü içermektedir. 

Öğrenci baĢarı ortalaması düĢük ve yüksek olan okullarda çalıĢan öğretmen ve 

yöneticilerin insan iliĢkilerine iliĢkin sayıltıları arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık bulunmamaktadır. 

 

“Otorite gereksinimi” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek ve düĢük okullara göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (t=1,384; p>,05) . Bir okul ortamında iĢlerin görülmesinde hiyerarĢi, 

otorite, yetki kullanımı ön plânda tutulabilir ya da karĢılıklı yardımlaĢma ve sevgiye 

dayalı informal iliĢki yolları tercih edilebilir. Öğrenci baĢarı ortalaması düĢük ve 

yüksek olan okullarda çalıĢan öğretmen ve yöneticilerin otorite gereksinimine iliĢkin 

sayıltıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

 
“Sosyal gerçek” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek ve düĢük okullara göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (t=1,190; p>,05) . Bir okul ortamında ya bireysel rekabet ya da 

birlikte iĢ görme,  iĢbirliği yapma yolları tercih edilecek, bireysel baĢarı ya da grup 

baĢarısına önem verilecektir. Sosyal gerçek alt boyutu, karar almada, kendini 

geliĢtirmede, kurum baĢarısında nasıl davranılması gerektiği ile ilgili değiĢkenleri 

içermektedir. Öğrenci baĢarı ortalaması düĢük ve yüksek olan okullarda çalıĢan 
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öğretmen ve yöneticilerin sosyal gerçeğe iliĢkin sayıltıları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

 

“Çevreyle ilişkiler” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek ve düĢük okullara göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (t=,551; p>,05) . Örgüt üyeleri, örgütün içinde yer aldığı söz konusu 

dıĢ çevreyi etkileyebileceklerine, kontrol edebileceklerine, yönlendirebileceklerine, 

değiĢtirebileceklerine inanabilecekleri gibi onu etkileme, kontrol etme, yönlendirme 

ve değiĢtirme gücüne sahip olmadıklarına, bu nedenle söz konusu çevreye boyun 

eğmek, ona tabi olmak, uymak gerektiğine de inanabilirler (Bakan, BüyükbeĢe ve 

Bedestenci, 2004: 46) . Öğrenci baĢarı ortalaması düĢük ve yüksek olan okullarda 

çalıĢan öğretmen ve yöneticilerin çevreyle iliĢkilere iliĢkin sayıltıları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. 

 
Öğrenci baĢarı ortalaması düĢük ve yüksek okullarda temel sayıltılar açısından hiçbir 

alt boyutta istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Bu okullarda 

çalıĢan öğretmen ve yöneticilerin sahip oldukları sayıltılar yani kültürel inançları 

benzerdir. Sonuç olarak öğretmenlerin sahip oldukları sayıltıların öğrenci baĢarısı ile 

bir iliĢkisi olmadığını söyleyebiliriz. Çünkü baĢarısı yüksek ve düĢük olan 

okullardaki öğretmenler benzer sayıtlılara sahiplerdir. 

 

Örgütsel Uygulamaların Başarı Değişkenine Göre Analizi Sonucu 

 

“İşbirliği-güven” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek ve düĢük okullara göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (t=1,748; p>,05) . ĠĢbirliği-güven alt boyutu insancıl-destekleyici 

olma, baĢarıyı ve kendini gerçekleĢtirmeyi destekleme, bütünleĢtirici olma gibi 

unsurları içermektedir. ĠĢbirliği-güven alt boyutunun baĢarı ortalaması düĢük ve 

yüksek olan okullar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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“Özerklik-hoşgörü” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek ve düĢük okullara göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (t=,339; p>,05) .  

Özerklik ve hoĢgörü alt boyutuyla ilgili,  Thomas J. Peters ve Robert H. 

Waterman‟ın mükemmellik modelinde kusursuz ve yenilikçi Ģirketlerin niteliklerini 

açıklarken, kurumun gevĢek ve sıkı yapı özelliklerini bir arada bulundurmasından 

söz etmektedir. Burada kurumun gevĢek bir Ģekilde organize olması, az sayıda 

yönetici tarafından yönetilmesi, az sayıda kural ve yönetmeliklerin olması gerektiğini 

belirtmektedir. Ayrıca özerklik ve giriĢimcilik sağlamada, risk alma, yaratıcılık ve 

giriĢimcilik özelliklerinin desteklenmesi kusursuz ve yenilikçi kurumların 

özelliklerindendir (Türk, 2007) . BaĢarı kültürünün yaygın olduğu örgütlerde, 

kurallardan çok iĢlerin yapılması ve amaçların gerçekleĢtirilmesi ön plânda tutulur. 

Bireysel sorumluluğa önem verilmekte ve problemler uygun bir Ģekilde 

çözümlenmektedir. ĠĢlerini baĢarı ile yapan üyeleri destekleyen örgütleri 

anlatmaktadır (KoĢar, 2008) . Ancak yapılan araĢtırmada, özerklik-hoĢgörü alt 

boyutu puanlarının öğrenci baĢarı ortalaması düĢük ve yüksek olan okullar arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

“Yarışma” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek ve düĢük okullara göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız gruplar t testi sonucunda grupların 

aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur 

(t=5,476; p<,01) . Söz konusu farklılık baĢarı ortalaması yüksek grup lehinedir. 

BaĢarı ortalaması yüksek okullarda öğretmen ve yöneticiler okullarında öğretmenler 

arasında meslekî bir yarıĢın olduğu görüĢüne daha yüksek ortalamayla 

katılmaktadırlar. BaĢarı ortalaması düĢük olan okullarda ise meslekî bir yarıĢın daha 

az olduğu söylenebilir. Dolayısıyla baĢarı ortalaması yüksek olan okulların bir 

özelliğinin “öğretmenler arasında meslekî konularda bir yarıĢın var olması” olduğu 

söylenebilir. Bu faktörün öğrenci baĢarısına dolaylı olarak etkisi olduğu söylenebilir.  

 

“Amaçta birlik” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek ve düĢük okullara göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız gruplar t testi 
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sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢtur (t=3,373; p<,01) . Söz konusu farklılık baĢarı ortalaması yüksek grup 

lehinedir. Güçlü örgüt kültürüne sahip iĢletmelerde, iĢgörenlerin nasıl davranması 

gerektiğini belirten yerleĢmiĢ davranıĢsal parametreler oluĢmuĢken, zayıf örgütsel 

kültüre sahip kuruluĢlarda iĢgörenler ne yapmaları gerektiğini belirlemeye çalıĢarak 

zaman kaybederler (ġimĢek, Akgemci ve Çelik, 2001) . Bir kurumun baĢarısı, 

çalıĢanların ortak bir amaç etrafında birleĢmesine bağlıdır.  Örneklem grubuna göre 

de baĢarılı okullarda okul kültüründeki örgütsel uygulamalarda amaçta birliğin daha 

çok sağlandığı söylenebilir.  

 

“Sonuca yönelme” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek ve düĢük okullara göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢtur (t=5,476; p<,01) . Söz konusu farklılık baĢarı ortalaması yüksek grup 

lehinedir. Örgütsel sonuçlara iliĢkin, “okulda öğretimden çok, öğrencilerin eğitimine 

ve beceri edinimine önem verilir”, “okulun aile ve iĢ dünyasının beklentilerini 

karĢıladığı” önermelerini içeren sonuca yönelme alt boyutu, kültürün beklentileri 

karĢılama, baĢarı ve sonuç merkezli olma özelliklerini içermektedir. Bu faktör 

baĢarılı ve baĢarısız kabul edilen okullara göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. BaĢarı ortalaması yüksek olan okullarda, okulun aile ve iĢ dünyası 

beklentilerini karĢılaması, baĢarı ve sonuç merkezli olması ile ilgili önermeler daha 

yüksek ortalamalarla kabul görmüĢtür. BaĢarılı okulların kültüründe ön plâna çıkan 

bu unsurun öğrenci baĢarısında etkili olduğu sonucuna ulaĢılabilir.  

 

“Ödüllendirme-risk alma” alt boyutunun öğrenci baĢarısı yüksek ve düĢük okullara 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan bağımsız gruplar t testi 

sonucunda grupların aritmetik ortalamaları arasındaki fark istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢtur (t=3,891; p<,01) . Söz konusu farklılık baĢarı ortalaması yüksek grup 

lehinedir.  Bireyi motive eden en önemli unsurlardan birisi ödüldür ( CoĢkun ve 

Vural, 2007) . BaĢarı ortalaması yüksek okulların kültüründe ödüllendirmelerin daha 

etkili olduğu söylenebilir. Ödüllendirmenin performansı artıran bir unsur olduğu 

düĢünülünce öğrenci baĢarısının artırılmasında etkili bir unsur olduğu söylenebilir. 
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Ayrıca baĢarı ortalaması yüksek olan okullarda öğretmenler daha çok riski göze 

alabilmektedirler. 

 

Öğrenci baĢarı ortalaması düĢük ve yüksek olan okullarda örgütsel uygulamalar 

oldukça farklılık göstermektedir. “yarıĢma”, “amaçta birlik”, “sonuca yönelme” , 

“ödüllendirme” alt boyutları farklılık göstermektedir. Bu farklılıkların tümü baĢarılı 

okullar lehinedir. 

 

BaĢarı ortalaması düĢük ve yüksek okullarda çalıĢan yönetici ve öğretmenlerin sahip 

oldukları temel sayıltıların benzer olduğu, örgütsel uygulamalar açısından oldukça 

çok farklılık olduğu görülmüĢtür. Öğrenci baĢarısı yüksek okulların, öğrenci baĢarısı 

düĢük okullara göre, “örgütsel uygulamalarda amaçlarda birliğin sağlandığı, 

öğretmenlerin maddî ve manevî olarak daha fazla ödüllendirildikleri, öğretmenler 

arasında meslekî bir yarışma olduğu, beklentileri karşılama, başarı ve sonuç 

merkezli oldukları” sonucuna ulaĢılmıĢtır. Tüm bu unsurların okullarda öğrenci 

baĢarısının artırılmasında etkili birer faktör olduklarını söyleyebiliriz. 
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5.2. ÖNERĠLER 

 

5.2.1. Kullanıcılara Yönelik Öneriler 

 

Bu araĢtırmanın sonuçlarına bakılarak kullanıcılara yönelik aĢağıdaki öneriler 

getirilebilir: 

 Okul müdürlerine, okul kültürü ve yönetimi konusunda seminerler 

verilmelidir.  

 Okul kültürünü oluĢturma ve yönlendirmede en önemli görev yöneticilere 

düĢmektedir. Bu bakımdan yöneticiler okuldaki örgütsel uygulamalara yön 

vermelidir. 

 Okula yeni gelen personele rehberlik yapılmalı, uyum için eğitim 

verilmelidir. 

 Öğretmenlerin çalıĢtıkları okulda kalıcı olmaları sağlanmalıdır. 

 Yöneticiler öğretmenlere meslekî geliĢiminde destek olmalıdırlar. 

 Öğretmenler maddî ve manevî olarak ödüllendirilmelidir. 

 Öğretmenlere yönetmelikle ilgili belirsiz konularda daha fazla özerklik 

verilmelidir. 

 Öğretmenler arasında meslekî bir yarıĢma olmalıdır. Bu konuda olumlu bir 

rekabet havası oluĢturulmalıdır. 

 Öğretmen ve yöneticilerin programla ilgili yenilik ve değiĢimleri kabul 

etmeleri gerekmektedir. 

 Öğretmen ve yöneticilerin okulun amaçlarını aynı Ģekilde anlaması ve 

yorumlaması sağlanmalıdır. 

 Okulda verilen kararlarda bireysel kararlardan çok bir grubun kararlarına 

ağırlık verilmelidir. 

 Okulda informal iliĢkilere de önem verilmelidir. Yemekler, geziler gibi çeĢitli 

aktiviteler düzenlenmelidir. 

 Öğretmenler sınıflarında öğrenmeye yönelten bir kültür oluĢturmalıdır.  

 Akademik baĢarıya önem veren bir okul kültürü oluĢturulmalıdır. 

 BaĢarı odaklı olunmalıdır. 

 Öğrenciden beklentiler yüksek tutulmalıdır. 
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 Öğrenciyi merkeze alan, düĢünmeye sevk eden bir sınıf iklimi sağlanmalıdır. 

 

5.2.2.AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

 

Bu araĢtırmanın sonuçlarına bakılarak araĢtırmacılara yönelik aĢağıdaki öneriler 

getirilebilir: 

 

 Okul kültürünü ölçmeye yönelik daha uzun süreli ve daha kapsamlı 

araĢtırmalar yapılabilir. 

 Okul kültürü ile öğrenci baĢarısını iliĢkilendirebilecek nitel araĢtırmalar 

yapılabilir. 

 Okul kültürünün ölçümünde öğrencileri ve diğer personeli de kapsayan bir 

araĢtırma yapılabilir. 

 Okul kültürü ve öğrenci baĢarısı incelenirken, özel okulları da içine alan bir 

araĢtırma yapılabilir. 
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EKLER 

EK-1: ÖRGÜT KÜLTÜRÜ ÖLÇEĞĠ 

KĠġĠSEL BĠLGĠLER FORMU 

 Sayın MeslektaĢım,  

 Elinizdeki anket “Okul Kültürü Öğrenci BaĢarısı ĠliĢkisi: Ġstanbul Ġli 

Ġlköğretim Okullarında Ampirik Bir AraĢtırma” konulu bir araĢtırmaya veri toplamak 

için hazırlanmıĢtır. Söz konusu araĢtırma çerçevesinde sizin iĢ, insan ve insanın 

içinde yaĢadığı çevre ile ilgili bazı konulardaki görüĢlerinizin alınması, ayrıca halen 

çalıĢtığınız okulla ilgili olarak bazı uygulama ve durumları değerlendirmeniz 

amaçlanmıĢtır. 

         Anket iki bölümden oluĢmaktadır. Her bölümün baĢında o bölümdeki anket 

maddelerinin cevaplanmasıyla ilgili açıklamalar yapılmıĢtır. Size sunulan maddelere 

uygun olan seçeneği önlerindeki kutucuklarda iĢaretleyiniz. 

 Lütfen araĢtırmanın amacına ulaĢabilmesi için anket sorularının tümünü 

içtenlikle ve dikkatli olarak cevaplamaya gayret ediniz. Anket formuna adınızı ve 

soyadınızı yazmayınız. 

 Bu araĢtırmaya yapacağınız katkılardan dolayı Ģimdiden teĢekkür eder, 

saygılar sunarım. 

                      Elif GülĢah YILMAZ 

    Marmara Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü         

         Eğitim Yönetimi ve Denetimi Yüksek Lisans Öğrencisi 

             

Lütfen aĢağıdaki seçeneklerden durumunuza uygun olanı iĢaretleyiniz. 

1. Okuldaki Görev Ünvanınız: (  )Okul Müdürü  (  )Müdür Yardımcısı   (  )Öğretmen 

 

2. Cinsiyetiniz                         : (   ) Erkek                   (  )Kadın 

 

3. Bu okuldaki toplam hizmet süreniz:   (  )1 yıldan az       (  ) 1-5 yıl        (  )6-10 yıl      

(  )11 yıl ve üstü 

 

4. Mesleğinizdeki hizmet süreniz:         (  )1 yıldan az       (  ) 1-5 yıl        (  )6-10 yıl      

(  )11-15 yıl         (  )16 yıl ve üstü 

 

5. En son mezun olduğunuz okul: (  )Yüksekokul     (  )Fakülte    ( )Yüksek Lisans        

(  ) Doktora 

 

6. YaĢınız:…………………………………………. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

AĢağıda genelde çevre, iĢ, insan, insan iliĢkilerine yönelik, özelde de okul ve eğitime                                  

iliĢkin beĢ grup önerme verilmiĢtir. Önermeleri dikkatli okuyarak görüĢünüzü en iyi yansıtan 

seçeneği iĢaretleyiniz. 
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1.Ġnsanlar arasındaki çatıĢmalar uzlaĢılarak 

çözümlenebilir. 

     

2.Ġnsanlar, kendi bildiğine göre hareket etmemeli, 

çevresindekilere uymalıdır. 

     

3.Ġnsan, çevresini değiĢtirmeye kalkıĢmamalı, herkesi 

olduğu gibi kabul etmelidir. 

     

4.Öğretmenler, veliler üzerinde etkili olabilir onları 

yönlendirebilir. 

     

5.Ġnsanın mesleğinde kendini geliĢtirmesi için 

fırsatlar verilmelidir. 

     

6.Bir grubun vereceği kararlar, bireysel kararlardan 

daha iyidir. 

     

7.Aileler, çocuklarının kendi bildiklerine (bağımsız) 

göre hareket etmelerine izin vermemelidir. 

     

8.Aileler, çocuklarını, sınıfın, okulun en baĢarılı 

öğrencisi olmaya teĢvik etmelidir. 

     

9.ĠĢ ve oyun birbirini aynı olan Ģeylerdir.      

10. Ġnsanın paraya ihtiyacı olmadığında çalıĢmasına 

da gerek yoktur. 

     

11.Ġdeal iĢ, insanın ailesine, çevresine ve 

memleketine yararlı olmalıdır. 

     

12.Ġdeal iĢ, insanın mesleğinde yükselmesine elveriĢli 

olmalıdır. 

     

13.Ġdeal iĢ, insanın kendine ve ailesine zaman 

ayırabilmesine elveriĢli olmalıdır. 

     

14.Ġdeal iĢ, çok para kazanmaya elveriĢli olmalıdır.      

15.Ġdeal iĢ, iyi fiziksel çalıĢma koĢullarına sahip 

olmalıdır. 

     

16.Ġdeal iĢ, insana yüksek statü sağlamalıdır.      

17.Ġdeal iĢ, iĢten atılma riski en az olmalıdır.      

18.Genelde insanlar, çalıĢmaktan pek hoĢlanmazlar.      

19.Genelde insanlar, pek sorumluluk almak 

istemezler. 

     

20.Genelde insanlar, kontrol edilmedikleri zaman 

görevlerini gereği gibi yapmazlar. 
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21.Genelde insanlar, baĢkalarıyla iĢbirliği yapma 

eğilimindedirler. 

     

22.Genelde insanlar yaratılıĢ itibariyle iyi ve 

güvenilir varlıklardır. 

     

23.Genelde insanlar, eğitim sayesinde mükemmel 

birer varlık olabilirler. 

     

24.Okulda doğru kararlar verebilmek için, konuyla 

ilgili bilgi toplanmalı ve tartıĢmalar yapılmalıdır. 

     

25.Okulda doğru kararlar verebilmek için, konunun 

uzmanı olan kiĢilerin görüĢleri alınmalıdır. 

     

26.Okulda doğru kararlar verebilmek için, ilgili 

yönetsel metinlere (yasa, tüzük, yönetmelik) 

baĢvurulmalıdır. 

     

27.Okulda doğru kararlar verebilmek için, yaĢlı, 

deneyimli öğretmenlerin görüĢleri alınmalıdır. 

     

28.Okulda doğru kararlar verebilmek için, üst 

yöneticilerin görüĢlerine baĢvurulmalıdır. 

     

29.Okulda doğru kararlar verebilmek için, geçmiĢteki 

uygulama ve alıĢkanlıklara bakılmalıdır. 

     

30.Bir kuruma baĢarılı olabilmesi için, personel 

arasında iĢle ilgili konularda sürekli bir yarıĢ 

olmalıdır.  

     

31.Bir kurumun baĢarılı olabilmesi için, personel 

arasında iyi bir yardımlaĢma iĢbirliği olmalıdır. 

     

32.Bir kurumun baĢarılı olabilmesi için, herkes 

görevinde baĢarılı olmalıdır. 

     

33.Bir kurumun baĢarılı olabilesi için, iĢinde baĢarılı 

olanlar olamayanlara yardım etmelidir. 

     

34.Bir kurumun baĢarılı olabilmesi için, personel 

arasında sıkı bir dostluk ve güven olmalıdır. 

     

35.Bir kurumun baĢarılı olabilmesi için, yöneticiyle 

personel arasında sürekli bir görüĢ alıĢveriĢi 

olmalıdır. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

AĢağıda, okulunuzdaki birtakım uygulama ve durumlara iliĢkin bazı cümleler verilmiĢtir. 

Sizden beklenen cümleleri dikkatle okuyarak her cümlede ifade edilen uygulama ya da 

durumun, kendi okulunuzda ne düzeyde gerçekleĢtiğini belirtmenizdir. 
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1. BaĢarılı olan öğretmenler maddî ya da manevî olarak 

ödüllendirilir. 
     

2.Öğretmenlerin görevle ilgili yapabileceği hatalar hoĢgörü 

ile karĢılanır. 
     

3.Programla ilgili yenilik ve değiĢmeler, öğretmenlerce 

kolayca kabul edilir. 
     

4.Okulda her öğretmen görevini sıkı kontrolden uzak bir 

ortamda yapar. 

     

5.Okula yeni gelen öğretmen kısa sürede okula, öğretmenlere 

alıĢır. 

     

6.Okul personeli arasında karĢılıklı bir dostluk ve güven 

hâkimdir. 

     

7.Öğretmenlerin meslekî geliĢimi için yönetim her türlü 

desteği sağlar. 

     

8.Okulun baĢarılı olması için herkes üzerine düĢeni yapar.      

9.Okuldaki her öğretmen görevle ilgili sorumluluk almaktan 

kaçınmaz. 

     

10.Okulda, sonuçlardan çok, formalite, prosedür ve kurallara 

önem verir. 

     

11.Öğretmenler, okulun amaçlarını aynı Ģekilde anlayıp 

yorumlamaktadır. 

     

12.Okul, aile, toplum ve iĢ dünyasının beklentilerini 

karĢılamaktadır. 

     

13.Meslekî konularda öğretmenler arasında bir yarıĢma 

vardır.  

     

14.Öğretmenlerin göreviyle ilgili konularda yönetim her 

türlü yardımı sağlar. 

     

15.Öğretmenler arasında iyi bir yardımlaĢma ve iĢbirliği 

alıĢkanlığı vardır. 

     

16.Okuldaki değerler, aile ve toplumda egemen değerlerle 

benzerlik gösterir.  

     

17.Yönetim, öğretmenin göreviyle olduğu kadar sosyal 

yaĢantısıyla da ilgilenir. 

     

18.Öğretmenler, okulla ilgi düĢüncelerini çekinmeden 

açıklayabilirler. 

     

19.Yönetim, okul dıĢından gelebilecek etki ve baskılara karĢı 

okulu korur. 

     

20.Okulda öğretimden çok öğrencilerin eğitimine ve beceri 

edinimine önem verilir. 

     

21.Okulla ilgili önemli kararlar, öğretmenler kurulunda 

alınır. 
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22.Öğretmenler arasındaki çatıĢmalar, karĢılıklı anlayıĢ 

içinde çözümlenir. 

     

23.Yönetim ve öğretmenler, tüm öğrencilerin çok baĢarılı 

olmasını beklerler. 

     

24.Görevle ilgili belirsiz(yasa ve yönetmeliklerde yer 

almayan) durumlarda öğretmenler riski göze alarak kendileri 

karar verebilirler. 

     

25.Öğretmenler, konu merkezli eğitim anlayıĢından çok 

öğrenci merkezli eğitim anlayıĢını benimserler. 
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EK-2: ĠZĠN YAZISI 
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EK 3: ĠSTANBUL ĠLĠ ĠLKÖĞRETĠM OKULLARIN 2009 YILI OYP 

ORTALAMALARI 
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EK 4: ÖZGEÇMĠġ 

 
ELĠF GÜLġAH YILMAZ 

 

 

1984, Ġstanbul doğumlu olan Elif GülĢah YILMAZ, ilköğretimini Çapa 

Atatürk Ġlköğretim Okulunda (1998), ortaöğretimini Sakıp Sabancı Anadolu 

Lisesinde (1998-2002),  lisans eğitimini (2002-2006), Marmara Üniversitesi, Eğitim 

Fakültesi, Sınıf Öğretmenliği Bölümünde tamamladı. 2006 yılında baĢladığı 

lisansüstü eğitimine Marmara Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü, Eğitim 

Yönetimi ve Denetimi Bölümünde devam etmektedir. 

 

2006 yılında Ġstanbul‟da sınıf öğretmeni olarak göreve baĢladı. (2006-

2007)‟de Tevfik Kut Ġlköğretim Okulu ve  (2007-2008)‟de 29 Mayıs Ġlköğretim 

Okulunda görev yapmıĢtır. 2008 yılında atandığı Kılıçaslan Ġlköğretim Okulunda 

göreve devam etmektedir.  

 

 

 


