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ÖNSÖZ 

 

PaylaĢılan değerler, inançlar, normlar, varsayımlar gibi kavramlarla 

açıklanan kültür aynı zamanda grubun ya da toplumun özelliklerini de 

yansıtmaktadır. Okulun sahip olduğu güçlü ve olumlu bir kültürün, sağlıklı, verimli 

ve huzurlu bir çalıĢma ortamının oluĢturulmasında ve devam ettirilmesinde 

yadsınamayacak öneme sahip olduğu düĢünülmektedir. 

Yönetici ve öğretmen algılarına göre okul kültürünü incelemek amacıyla 

meta analiz yöntemi ile yaptığım bu çalıĢmayı yapabilmek için verilerini kullanarak 

etki büyüklüklerini çıkardığım araĢtırmaların yazarlarına Ģükranlarımı sunuyorum. 

AraĢtırmamda yol göstererek, görüĢ bildirerek, moral vererek katkı sağlayan tez 

izleme komitesi üyeleri hocalarım Doç. Dr. Atila YILDIRIM’a ve Prof. Dr. Erdal 

HAMARTA’ya teĢekkür ediyorum. Hem yüksek lisans hem de doktora eğitimim 

süresince danıĢmanlığımı yürüten ve kendisinden gerek akademik, gerek pedagojik 

ve gerekse deneyim olarak çok Ģey öğrendiğim, karĢıma çıkmasını hayatımda bir 

dönüm noktası olarak gördüğüm, desteği ve yönlendirmesi olmaksızın bu çalıĢmayı 

sağlıklı bir Ģekilde tamamlayamayacağıma inandığım saygıdeğer hocam Prof. Dr. 

Ercan YILMAZ’a çok Ģey borçluyum.  

Sadece bu araĢtırma sürecinde değil doğduğum günden bu yana hayatımın 

her anında desteklerini hiçbir zaman üzerimden çekmeyen anneme ve babama 

saygılarımı sunuyor, ellerinden öpüyorum.  

Doktora eğitimi süreci hiç Ģüphesiz kiĢinin en yakınındaki insanlar için çok 

fazla fedakârlık gerektiriyor ki en büyük fedakârlığı bu zaman zarfında ailem 

gösterdi. Bu süreçte en ufak bir serzeniĢte dahi bulunmayan, doktora eğitimim 

nedeniyle çoğu zaman ilgilenemediğim ve zamanlarından çaldığım sevgili eĢim ve 

çocuklarım, size minnettarım.  
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ÖZET 

Yönetici ve öğretmen algılarına göre okul kültürünün incelenmesi amacıyla 

yapılan bu araĢtırmada, okul kültürü ile liderlik, örgütsel bağlılık, iĢ doyumu, 

örgütsel güven, iĢ motivasyonu ve tükenmiĢlik düzeyi arasındaki iliĢkiye dayalı 

olarak etki büyüklüğü hesaplaması yapılmıĢtır. Bu amaca ulaĢabilmek için meta 

analiz yöntemi kullanılmıĢtır. Meta analiz yöntemi daha önceden yapılmıĢ olan 

çalıĢmaları sistematik olarak değerlendirerek sonuçlara varabilmek için kullanılan 

nicel ve biçimsel bir araĢtırma yöntemidir. 

AraĢtırmanın amacına ulaĢabilmek için 01.01.2007– 31.12.2017 tarihleri 

arasında ulusal ve uluslararası hakemli dergilerde yapılan araĢtırmalar ile yüksek 

lisans ve doktora tezleri taranarak okul kültürüne iliĢkin nicel araĢtırma yöntemi ile 

yapılan çalıĢmalar araĢtırma kapsamına alınmıĢtır. Tarama sürecinde, “örgüt kültürü, 

okul kültürü, okulun kültürü, örgütsel kültür, organisational/organizational culture, 

culture of organisation/organization, school culture, culture of school, culture at 

school, culture in school, school’s culture” kelimeleri anahtar sözcük olarak 

kullanılmıĢtır. 
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Yayınlarının taranmasında ulusal düzeydeki tezler için Yüksek Öğretim 

Kurumu (YÖK) veri tabanı, ulusal düzeyde yapılan bildiri ve makaleler için Google 

Scholar ve tüm üniversitelerin eğitim fakültesi, eğitim bilimleri enstitüsü ve sosyal 

bilimler enstitüsü dergileri, uluslararası düzeyde yapılan tezler ve makaleler için 

Proquest, Google Scholar, Emerald, Sage Journals, Eric, Taylor&Francis Online, 

Wiley Online Library, ScienceDirect ve Jstor yayınevleri/veri tabanları 

kullanılmıĢtır. 

Tarama sürecinde toplam 941 araĢtırmaya ulaĢılmıĢtır. Öncelikle nitel 

araĢtırma yöntemi ile yapılan 342 araĢtırma kapsam dıĢına alınmıĢtır. Akademisyen, 

veli, öğrenci, okutman, okul memurları gibi yönetici ve öğretmenler dıĢında farklı 

örneklem grubu ile yürütülmüĢ 112 araĢtırma, tez çalıĢmasından makaleye 

dönüĢtürülmüĢ 13 araĢtırma ve meta analiz yapılabilmesi için gerekli istatistik veri 

içermeyen 96 araĢtırma meta analize dahil edilememiĢtir. Bunun yanında 264 

araĢtırma da araĢtırmanın sınıflandırmasına dahil edilemediği için hariç tutulmuĢtur. 

Nihai olarak 114 araĢtırma meta analiz çalıĢması kapsamına alınmıĢtır. 

Okul kültürü ile liderlik arasındaki iliĢkiye dayalı olarak 52 araĢtırma, örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkiye dayalı olarak 22 araĢtırma, iĢ doyumu arasındaki iliĢkiye 

dayalı olarak 21 araĢtırma, örgütsel güven arasındaki iliĢkiye dayalı olarak 6 

araĢtırma, iĢ motivasyonu arasındaki iliĢkiye dayalı olarak 7 araĢtırma ve tükenmiĢlik 

arasındaki iliĢkiye dayalı olarak 6 araĢtırma analize dahil edilmiĢtir. ĠliĢkisel olarak 

etki büyüklüğü hesaplamasının hangi modele göre yapılacağını tespit edebilmek 

amacıyla Q ve I
2
 istatistikleri yapılmıĢtır. Bu analiz sonuçlarına göre dağılımların 

heterojen bir yapıda bulunduğu değerlendirildiğinden tüm analizler rastgele etkiler 

modeline göre yapılmıĢtır. 

Okul kültürü ile liderlik arasında güçlü düzeyde ve pozitif yönlü (Zr=0.581) 

etki büyüklüğü hesaplanmıĢtır. Okul kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye 

dayalı olarak hesaplanan etki büyüklüğü güçlü düzeyde ve pozitif yönlüdür 

(Zr=0.566). Okul kültürü ile iĢ doyumu arasında orta düzeyde ve pozitif yönlü 

(Zr=0.405) etki büyüklüğü hesaplanmıĢtır. Okul kültürü ve örgütsel güven arasında 

orta düzeyde ve pozitif yönlü (Zr=0.424) etki büyüklüğü bulunmuĢtur. Okul kültürü 

ve çalıĢanların motivasyonu arasında güçlü düzeyde ve pozitif yönlü (Zr=0.638) etki 

büyüklüğü hesaplanmıĢtır. Okul kültürü ile tükenmiĢlik arasındaki hesaplanan etki 
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büyüklüğü düĢük düzeyde ve negatif yönlü (Zr= -0.155) bulunmuĢtur. Ayrıca tüm 

etki büyüklükleri istatistiksel olarak anlamlı düzeyde bulunmuĢtur (p<.05). 

AraĢtırma için yayın türü, yayın yeri, okul kademesi, liderlik alanında yapılan 

araĢtırmaların konusu, örneklem ve yayın yılı moderatör değiĢkenleri olarak 

belirlenmiĢtir. Yayın yanlılığı değerlendirmesi için Rosenthal’s Fail Safe N, Orwin’s 

Fail Safe N, Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu, Egger regresyon kesme analizi ve 

Duval ve Tweedie’s kırpma ve doldurma analizi yapılmıĢtır.  

Anahtar Kelimeler: Örgüt Kültürü, Okul Kültürü, Liderlik, Örgütsel Bağlılık, 

ĠĢ Doyumu, Örgütsel Güven, Motivasyon, TükenmiĢlik, Meta Analiz. 
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SUMMARY 

In this study which was conducted for the purpose of investigating the school 

culture according to the perceptions of administrators and teachers, the effect size 

calculation was done on the basis of the relationship between school culture and 

leadership, organizational commitment, job satisfaction, organizational trust, job 

motivation and burnout. Meta-analysis method is used to reach this aim. The meta-

analysis method is a quantitative and formal research method that is used to get 

results by systematically evaluating previously conducted studies. 

In order to reach the aim of the research, studies carried out with quantitative 

research method about school culture were included in the study by screening 

researches in national and international refereed journals with master and doctoral 

theses between 01.01.2007 and 31.12.2017. In the screening process, the key words 

such as "organizational/organisational culture, school culture, culture of 

organization/organisation, culture of school, culture at school, culture in school and 

school's culture" are used. 

In the screening of publications, the Council of Higher Education (CHE) 

database for national-level theses, Google Scholar and the education faculty of all 
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universities, institutes of education sciences and social sciences journals for reports 

and articles at national level, Proquest, Google Scholar, Emerald, Sage Journals, 

Eric, Taylor&Francis Online, Wiley Online Library, ScienceDirect and Jstor 

publishers/databases for international theses and articles are used. 

A total of 941 researches were reached during the screening process. Firstly, 

342 studies conducted with qualitative research method were excluded. Then, 112 

studies conducted with different sample groups such as academicians, parents, 

students, lecturers, school officials except for teachers and administrators, 13 studies 

converted from thesis into articles and 96 studies that did not contain the necessary 

statistical data for meta-analysis could not be included in the meta-analysis. In 

addition, 264 studies were excluded because they could not be included in the 

classification of the research. Finally, 114 studies were included in the meta-analysis. 

52 research based on the relationship between school culture and leadership, 22 

research based on the relationship between school culture and organizational 

commitment, 21 research based on the relationship between school culture and job 

satisfaction, 6 research based on the relationship between school culture and 

organizational trust, 7 research based on the relationship between school culture and 

job motivation and  6 research based on the relationship between school culture and 

burnout have been included in the analysis. Q and I
2
 statistics were used to determine 

which models to calculate effect size relationally. According to the results of these 

analyzes, because distributions are considered to be in a heterogeneous structure, and 

all analyzes were made according to the random effects model. 

A strong and positive dimension (Zr=0.581) effect size was calculated between 

school culture and leadership. The effect size calculated on the basis of the 

relationship between school culture and organizational commitment is strong and 

positive (Zr=0.566). The effect of medium level and positive direction (Zr=0.405) 

between school culture and job satisfaction was calculated. Moderate and positive (Zr 

=0.424) effect size was found between school culture and organizational trust. Strong 

and positive (Zr=0.638) effect size was calculated between school culture and 

employee motivation. The calculated effect size between school culture and burnout 

was low and negative (Zr= -0.155). Furthermore, all effect sizes were found to be 

statistically significant (p <.05). 



IX 
 

For the research, type of publication, place of publication, school level, topic of 

researches conducted in the field of leadership, sampling and publication year were 

determined as moderator variables. Rosenthal's Fail Safe N, Orwin's Fail Safe N, 

Begg and Mazumdar rank correlation, Egger regression intercept analysis and Duval 

and Tweedie’s trim and fill analysis were done for the evaluation of publication bias. 

Key Words: Organizational Culture, School Culture, Leadership, 

Organizational Commitment, Job Satisfaction, Organizational Trust, Job Motivation, 

Job Burnout, Meta-Analysis. 
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Okul kültürü ile ilgili olarak 01.01.2007 – 31.12.2017 tarihleri arasında yapılan 

çalıĢmalar kapsamında yönetici ve öğretmen algılarına göre okul kültürünün 

incelenmesi amacıyla ve meta analiz yöntemiyle yapılan çalıĢmanın bu bölümünü 

problem durumu, araĢtırmanın amacı ve alt amaçları, araĢtırmanın önemi, 

varsayımları ve sayıltıları ile araĢtırmada kullanılan temel kavramların tanımları 

oluĢturmaktadır. 

1.1. Problem  

Örgütsel yaĢamın merkezinde bulunan örgüt kültürü, yönetim uygulamalarının 

yanında hem akademik hem de eğitim araĢtırmalarının en temel konularından biri 

olmuĢtur. Bu bağlamda kültür, bir örgütte yönetimin merkezinde bulunmaktadır ve 

örgütsel süreçlerin, sosyal olayların, süreçlerin ve davranıĢların anlaĢılmasında 

önemli rol üstlenmektedir (Alvesson, 2012, s. 1).  

Bir örgütün geliĢmesi ve ilerlemesi örgütün etkili bir Ģekilde yönetilip 

yönetilmediğine bağlıdır. Bu süreçte yönetimin rolü, amaçlara ve hedeflere 

ulaĢabilmek için örgütün üyelerinin çabalarına rehberlik etmek ve koordinasyonu 

sağlamaktır. Bu kapsamda insan kaynaklarının etkili yönetimi ve örgütsel davranıĢ 

uygulamaları örgütün karakteristiklerine ve kültürüne bağımlıdır (Mullins, 2005, 

s.896). 

Örgüt kültürü sayesinde insanlar, üyesi oldukları örgütle çevresi arasındaki 

ayrıma yönelik farkındalık geliĢtirmektedir. Üyelerine kimlik duygusu ve örgüte 

bağlılık duygusu geliĢtiren örgüt kültürü aynı zamanda istikrar kaynağıdır. Bunun 

yanında örgüt kültürü örgütü bir arada tutmaya yarayan sosyal bir yapıĢtırıcı rolü 

üstlenmektedir. Son olarak örgüt kültürünün, üyelerinin tutum ve davranıĢlarına yol 

gösterme ve onları Ģekillendirme özelliği bulunmaktadır. Bu haliyle örgüt kültürü bir 

kontrol mekanizması iĢlevi görmektedir (Robbins ve Judge, 2012).  
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Örgüt kültürü, örgütü eĢsiz yapan baĢarı tanımlarını, örgütün rutinlerini, 

prosedürlerini, sembollerini, dilini, baskın liderlik stillerini ve değerlerini 

yansıtmaktadır. Deneyimlere dayalı olarak sosyal sistemlerin istikrarını sağlayan, 

genellikle yazılı olmayan ve sözsüz yönlendirme sağlayan örgüt kültürü çalıĢanlara 

kimlik duygusu kazandırmaktadır. Ne yazık ki insanlar bunca önemine rağmen 

kültürden habersizdirler. Bunun nedeni ise kültürün uzun süredir yöneticiler ve 

akademisyenler tarafından görmezden gelinmesidir (Cameron ve Quinn, 2006, s.16-

17). 

Örgüt üyelerinin karĢılıklı paylaĢımları ve deneyimleri ile geliĢen ve tutum, 

norm, değer ve varsayım sistemi ile ifade edilen örgüt kültürünün, örgüt ve örgütün 

yönetimi üzerinde güçlü etkileri bulunmaktadır. Bu bağlamda bu sistem, örgüt içinde 

ve dıĢında meydana gelen olayların yorumlanmasını ve anlaĢılmasını sağlamaktadır 

(LupĢa-Tătaru, 2016, s. 123). Örgüt üyelerinin birbirleriyle etkileĢimleri sonucu 

oluĢan örgüt kültürü, örgütün ayrılmaz bir parçası olarak kabul edilmektedir. Örgüt 

kültürü, çalıĢanlar üzerinde olumlu etkileri bulunan sosyal bir gerçekliktir ve örgütü 

anlamaya yönelik bir imkân sunmaktadır. GeliĢmekte olan bir örgüt kültürü 

çalıĢanlarda kimlik ve bağlılık duygusunu kolaylaĢtırmakla birlikte istikrarı da 

artırmaktadır (Nasab ve Shahrakipour, 2015, s. 997). 

Okulların da diğer örgütler gibi kendi kiĢilikleri ve özellikleri bulunmaktadır. 

Bu durum okul kültürünü oluĢturmakta ve her okulun kültürü bireysel ve kolektif 

inançlar ve değerler tarafından belirlenmektedir. Okul kültürü kendisini, uygulamalar 

(törenler, ritüeller, seremoniler), iletiĢim (hikâyeler, efsaneler, semboller ve 

sloganlar), fiziksel özellikler (okul binalarının konumu ve tarzı, demirbaĢlar, 

donanımlar)  ve ortak dil (okul için ortak ifadeler veya jargonlar) ile göstermektedir.  

Güçlü bir okul kültürü hem eğitim sisteminin geliĢimine katkı sağlamakta hem de 

paylaĢım yoluyla inovasyonun okulun tüm birimlerinde gerçekleĢmesine yol 

açmaktadır. Bunun yanında okul kültürü, okul içinde ve çevresinde bulunan 

kaynakların zenginliğinin farkına varma ve öğrenme deneyimini garanti altına alma 

imkânı sağlamaktadır. Tüm bu sayılan nedenlerle okul müdürlerinin paylaĢılan okul 

kültürünü oluĢturmaları gerekmektedir (Blandford, 2006). Okulların 21. yüzyılda 

ayakta kalabilmeleri için okulda bulunan insanların kendilerini rahat 
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hissedebilecekleri ve kendi inanç sistemlerinden oluĢan okul kültürünü korumaya ve 

geliĢtirmeye ihtiyaçları bulunmaktadır (Blum, 2006, s.143). 

Her ne kadar son yıllarda hakkında çok Ģey söylenip yazılsa da okul kültürü 

yeni bir olgu değildir. Buna karĢın okullarda mükemmellik için bir faktör olarak okul 

kültürünün önemi yeniden keĢfedilmektedir. Okulda iĢlerin özel değerlere ve 

inançlara dayalı olarak yapılma Ģekli okul kültürünün somut olmayan özelliklerini, 

kullandığımız kelimeler, davranıĢlarımız, artifaktlar ise kültürün somut öğelerini 

oluĢturmaktadır. Kültürün, eğitimin amaçlarına ulaĢmadaki rolünden eğitim 

programlarında ele alınacak bilgi, beceri ve tutumlara, okul ve okul toplumu 

arasındaki iliĢkilerden öğrencilerin nasıl öğrendiğine, okulun tüm öğrenciler için 

verdiği hizmetin ölçüsünden okul toplumu üyelerinin davranıĢları arasındaki 

farklılıkları belirlemeye kadar çok geniĢ bir yelpazede iĢlevi bulunmaktadır 

(Caldwell ve Spinks, 2005, s. 68). 

Etkili, kendini geliĢtiren ve nitelikli okullar ile ilgili yapılan araĢtırmalara 

bakıldığında bu okulların paylaĢılan bir değer sistemine, okulun temel amacına 

iliĢkin ortak bir anlayıĢa, uzun vadeli net bir vizyona, öğrenmeye odaklı paylaĢılan 

liderliğe, net ve tutarlı beklentilere ve baĢarıya ve kazanıma dayalı bir kültüre sahip 

oldukları görülmektedir (West-Burnham ve Bradbury, 2003, s. 19). 

AraĢtırmalar, etkili bir lidere sahip olan, öğretmenlerin iĢbirliği halinde 

çalıĢtıkları, okulun nereye gittiğini gösteren paylaĢılan bir vizyonu bulunan ve tüm 

bu özellikleri ile baĢarıya vurgu yapan okulların etkili okullar olduğunu, etkili 

okullar için de okul kültürünün önemli bir değiĢken olduğunu göstermektedir (Dean, 

2002, s.6). Etkili örgütlerin temel özelliği güçlü ve ayırt edici ortak bir kültüre sahip 

olmalarıdır. Bu bağlamda örgüt yönetiminde liderliğin temel iĢlevi paylaĢılan bir 

örgüt kültürü oluĢturmaktır. Çünkü kültür hem üyelerin davranıĢlarını oluĢturmakta 

hem de bu davranıĢların yönlendirilmesinde rehberlik iĢlevi üstlenmektedir (Hoy ve 

Miskel, 2012). Örgüt kültürü sayesinde insanlar zamanla örgüt içerisinde nasıl 

davranılacağını ve nasıl konuĢulacağını öğrenmektedir. Bu yolla örgüt kültürü aynı 

zamanda çalıĢanların örgütte uyum problemi yaĢamamalarına katkı sağlamaktadır.  

Okul kültürünü oluĢturan temel inançların netleĢtirilmesi, bu temel inançlara 

bağlı paylaĢılan bir vizyon oluĢturulması, okulun mevcut gerçekliği ile paylaĢılan 

vizyon arasındaki boĢluğun tanımlanması ve bu boĢluğun inovasyonla doldurulması, 
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öğretmenleri destekleyen bir eylem planı oluĢturulması ile özerkliğin ve hesap 

verilebilirliğin sağlanması okulda hem statükoyu engellemekte hem de hedeflere ve 

personel geliĢimine dayalı iĢleyen bir sistemin oluĢumuna katkı sağlamaktadır 

(Zmuda, Kuklis ve Kline, 2004, s. 5-6). Bu durum bize okul kültürünün statükoyu 

engelleyerek okulun değiĢimine ve geliĢimine önemli derecede katkı sağladığını 

göstermektedir. 

Güçlü bir okul kültürünün oluĢturulması ve sürdürülmesinde okul müdürleri ve 

onların liderliklerinin temel faktör olduğu düĢünülmektedir. Okul müdürlerinin 

liderlikleri temelinde paylaĢılan değerler, inançlar ve varsayımlar ile ifade edilen ve 

herkes tarafından paylaĢılan güçlü bir okul kültürünün öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarını, iĢ doyumlarını, motivasyon düzeylerini pozitif yönde, tükenmiĢlik 

düzeylerini ise negatif yönde etkilemesi beklenmektedir. Ayrıca güvene dayalı okul 

ortamının güçlü okul kültürüne olumlu etkisinin bulunması umulmaktadır.  

Okul kültürünün öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarını yordayan önemli bir 

değiĢken olması (Sezgin, 2010; Raman, Ying, ve Khalid, 2015; Veeriah, 2017), etkili 

okullar ile okul kültürü arasında yüksek düzeyde iliĢki bulunması (Ayık ve Ada, 

2009), güçlü okul kültürünün öğretmenlerin motivasyonları ile yakından iliĢkili 

olması (Çevik ve Köse, 2017; Simorangkir, Siburian ve Rahman, 2018), 

öğretmenlerin okul kültürü algıları ile iĢ doyumu arasında pozitif yönlü ve anlamlı 

düzeyde iliĢki bulunması (Gligorović, Nikolić, Terek, Glušac ve Tasić, 2016; You, 

Kim ve Lim, 2017; Kadıoğlu AteĢ ve Vatansever Bayraktar, 2018), etkili okul 

kültürlerinde güvenin önemli bir değiĢken olması (Colville, 2007) gibi nedenler 

herkes tarafından paylaĢılan güçlü bir okul kültürünün önemini göstermektedir. Bu 

bağlamda okulda birlik ve beraberliğe zarar veren, öğretmenlerin kendilerini 

güvende hissetmedikleri ve stres altında çalıĢtıkları zayıf ve negatif okul kültürlerinin 

mikro düzeyde okulları, makro düzeyde ise eğitim sistemlerini olumsuz 

etkileyeceğinden problem teĢkil edeceği düĢünülmektedir. Bu bağlamda 

araĢtırmacıların okul kültürü araĢtırmalarına, uygulayıcıların da güçlü okul kültürü 

oluĢumuna ve sürdürülmesine gereken önemi vermesi gerekmektedir. Bu yönüyle bu 

araĢtırmanın bu alanda yapılan çalıĢmaları bir araya getirerek araĢtırmacılara, 

uygulayıcılara ve politika yapıcılara yol göstermesi beklenmektedir. 
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Negatif ya da olumsuz bir kültürün, güvenden örgütsel bağlılığa, çalıĢan 

iĢbirliğinden öğrenci öğrenmesine kadar birçok bakımdan okula zarar verici etkileri 

bulunabilmektedir. Bu yüzden okulun yönetim kadrosu ve öğretmenler okulda 

olumsuz kültürü pozitif kültüre dönüĢtürebilmek için birlikte çalıĢmaları 

gerekmektedir. Çünkü olumlu bir kültür olmadan, okulun umutlarını ve hayallerini 

gerçekleĢtirmesi mümkün görünmemektedir (Peterson ve Deal, 2009, s. 206). 

Okulun kimliğini oluĢturan okul kültürü formel ve informel etkileĢimler sonucu aynı 

zamanda okulun potansiyelini de ortaya koymaktadır. Bu etkileĢimlerin temeli ise 

güvene dayandığından okullarımızda hayati öneme sahip olduğu düĢünülmektedir 

(Raynor, 2004).  

Öğretmenlerin iĢ tatminini ve örgütsel bağlılıklarını sağlayan bir okul kültürü, 

tüm öğrencilerin anlamlı ve kayda değer öğrenmelerine katkı sağlamaktadır. Bu 

yüzden yapıcı, üyelerinin birbirleriyle iletiĢimlerinde cesaretlendirildiği, çalıĢanların 

iĢ doyumlarının yüksek olduğu bir okul kültürü oluĢturmak önemlidir (Gunnell, 

2000). Olumlu bir okul kültürü çalıĢanların iĢ doyumlarını yükselttiği gibi 

tükenmiĢlik düzeyini de azaltmaktadır. Katılımcı kültür özellikleri arttıkça 

tükenmiĢlik düzeyinin düĢtüğü görülmektedir (Zahedipour ve Haghighi, 2015). Bu 

bağlamda bu araĢtırma ile öğretmenlerin iĢ doyumlarının ve tükenmiĢlik düzeylerinin 

okul kültürüne etkisinin araĢtırılması ile yukarıdaki ifadelerin teyit edilmesi 

hedeflenmektedir. 

Eğitim bilimleri alanında okul kültürü ile ilgili yapılan çok sayıda araĢtırmanın 

hepsinin tek tek incelenerek genelleme yapılması hem zaman olarak hem de teknik 

olarak çok zor görülmektedir. Bu bakımdan öğretmen ve yönetici algılarına göre 

okul kültürü ile iliĢkisel olarak yapılan araĢtırmaların sonuçlarının sistemli bir 

Ģekilde bir araya getirilerek sonuçlarının birleĢtirilmesi hem zamandan kazandıracak 

hem de okul kültürü ile iliĢkili olarak bağımsız değiĢkenlerin etki büyüklüğü 

belirlenecektir. 

Okul kültürü ile iliĢkili olarak Ģu ana kadar çok sayıda çalıĢma yapılsa da bu 

araĢtırmalardan hangi parametrelerin okul kültürünü ne kadar etkilediğine yönelik 

kestirim yapmak zor görünmektedir. Bu yönüyle bu araĢtırmanın okul kültürü ile 

iliĢkisi incelenen bağımsız değiĢkenlerin okul kültürünü ne kadar etkilediğini 

belirleyerek bu alandaki bir eksikliği gidereceği düĢünülmektedir.  
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1.2. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırma, okul kültürünün yönetici ve öğretmen algılarına göre incelenmesi 

amacıyla yapılmaktadır. Bu genel amaç doğrultusunda 2007-2017 yılları arasında 

yapılan araĢtırmalar incelenerek okul kültürüne etki eden bağımsız değiĢkenlerin ve 

bu etkinin düzeyi ile yönünün belirlenmesi amaçlanmıĢtır. 

1.2.1. Alt Amaçlar 

AraĢtırmanın genel amacı doğrultusunda aĢağıdaki sorulara cevap aranmıĢtır: 

1. Öğretmen ve yönetici algılarına göre okul kültürü ile liderlik arasındaki iliĢkiye 

dayalı etki büyüklüğünün düzeyi ve yönü nedir? 

2. Öğretmen ve yönetici algılarına göre okul kültürü ile öğretmen ve yöneticilerin 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiye dayalı etki büyüklüğünün düzeyi ve yönü 

nedir? 

3. Öğretmen ve yönetici algılarına göre okul kültürü ile öğretmen ve yöneticilerin iĢ 

doyumları arasındaki iliĢkiye dayalı etki büyüklüğünün düzeyi ve yönü nedir? 

4. Öğretmen ve yönetici algılarına göre okul kültürü ile örgütsel güven arasındaki 

iliĢkiye dayalı etki büyüklüğünün düzeyi ve yönü nedir? 

5. Öğretmen ve yönetici algılarına göre okul kültürü ile öğretmen ve yöneticilerin iĢ 

motivasyonları arasındaki iliĢkiye dayalı etki büyüklüğünün düzeyi ve yönü 

nedir? 

6. Öğretmen ve yönetici algılarına göre okul kültürü ile öğretmen ve yöneticilerin 

tükenmiĢlikleri arasındaki iliĢkiye dayalı etki büyüklüğünün düzeyi ve yönü 

nedir? 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

Etkili okul oluĢturmanın yolu güçlü bir okul kültürü oluĢturmaktan 

geçmektedir. Eğitim bilimleri literatüründe yapılan araĢtırmalar etkili okulların aynı 

zamanda güçlü bir okul kültürüne sahip olduğunu göstermektedir (Gaziel, 1997; 

ġiĢman, 2002). Okul kültürü, okulun performansını etkileyen temel unsurdur ve 

hayati öneme sahiptir. Bu yüzden okul kültürünü ölçmek ve geliĢtirmek son derece 

önemlidir (Narayan, 2016).  
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Örgüt kültürü, örgütte paylaĢılan anlamlar sistemi olduğundan çalıĢanların 

örgüt içindeki davranıĢlarını belirleyen bir ortam oluĢturmaktadır. Hatta örgüt 

kültürü, davranıĢları tayin eden özelliğinin yanında, çalıĢanların iĢ yaĢamının dıĢında, 

özel hayatında da dünyaya bakıĢında da etkili olabilmektedir (Balcı, 2007, s. 183). 

Okul kültürü, okul içerisinde zamanla oluĢmuĢ davranıĢ kalıpları, okulun değerler 

sistemi, kurallar ve inançlar bütünü olarak her bir okulun özgünlüğünü ifade eden 

çok kapsamlı bir kavramdır. Bu kadar kapsamlı ve alanyazında geniĢ yer tutan okul 

kültürü alanında yapılan çalıĢmaların meta analiz yöntemi ile genel ve tek elden 

değerlendirilmesi önemli görülmektedir. 

Eğitim yönetimi literatüründe yapılan tüm çalıĢmalar alana katkı sağlamak ve 

uygulayıcılara yol göstermek için yapılmaktadır. Okulun kiĢiliği, eĢsizliği, kendine 

has özellikleri, paylaĢılan değerleri, inançları, davranıĢ standartları, insan eliyle 

oluĢturulmuĢ özellikleri –artifaktlar- gibi terimlerle ifade edilen okul kültürü ile ilgili 

yapılan çalıĢmaların, araĢtırmacılar ve uygulayıcılar tarafından tamamının örgüte 

katkısının ve etkisinin incelenmesi daha zordur. Ayrıca araĢtırma bulgularını tek tek 

inceleyerek okul kültürüne iliĢkin genelleme yapmak yerine istatistiksel olarak 

sonuçların birleĢtirilmesine dayalı meta analiz yöntemi ile etki büyüklüğünü 

çıkarmanın daha yerinde olduğu düĢünülmektedir. Aynı zamanda okul kültürü ile 

ilgili farklı bölgelerde, birbirinden habersiz araĢtırmacıların yaptıkları birçok 

çalıĢmaya iliĢkin istatistiksel sonuçlara göre çıkarımda bulunmak, tek bir çalıĢmanın 

sonucuna göre çıkarımda bulunmaktan çok daha sağlıklıdır. Bu anlamda okul kültürü 

ile iliĢkisel olarak yapılan çalıĢmaların meta analiz yöntemi ile bir araya getirilerek 

etki büyüklerinin ortaya çıkarılmasının alana katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Meta analiz yöntemi, belirli bir alanda yapılan çalıĢmaları bir araya getirerek 

tüm bu çalıĢmalara iliĢkin etki büyüklüğünü ortaya çıkarma iĢlevi görmektedir. Aynı 

zamanda anlamlı düzeyde farklılık olup olmadığına iliĢkin çok sayıda araĢtırmanın 

sonucunu bir araya getirerek analiz etmek, tek bir araĢtırmanın sonucuna dayanarak 

çıkarımda bulunmaktan çok daha güçlüdür. Alanyazında okul kültürü ile ilgili 

yapılan meta analiz çalıĢmaları incelendiğinde bu araĢtırmaların okul kültürünün 

özelliklerini ve unsurlarını betimlemek (Pritchet, 2012), ulusal kültür ile örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkiyi (Karadağ, 2016) ve okul kültürü ile öğrenci baĢarısı 
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arasındaki iliĢkiyi belirlemek (Bulris, 2009; Bektas, Çogaltay, Karadag ve Ay, 2015) 

ve örgüt kültürünün öğretmenlerin cinsiyetlerine etkisini incelemek (Ġpek, Aytaç ve 

Gök, 2015) amaçlarıyla yapıldığı görülmektedir. Örgüt kültürü ile ilgili meta analiz 

yöntemi ile yapılan çalıĢmalar incelendiğinde ise bu araĢtırmaların örgüt kültürünün 

örgütsel politikalara ve iĢ çıktılarına etkisini belirlemek (Watkins, Smith, Cooke ve 

Christian, 2014; Fang, Soeken, Mary Ettam ve Johantgen, 2008), örgüt kültürünün 

performansa etkisini incelemek (Ou, Hartnell, Kinicki ve Karam, 2013) Denison 

örgüt kültürünü gözden geçirmek (Asgari, 2016) ve örgüt kültürü ile içsel 

motivasyon ve iĢ performansı arasındaki iliĢkiyi incelemek (Radakovich, 2016) 

amaçlarıyla yapıldığı anlaĢılmaktadır. Öğretmen ve yönetici algılarına göre meta 

analiz yöntemi ile okul kültürünün incelenmesi amacıyla yapılan araĢtırmaya ise 

rastlanmamıĢtır. Hem okul etkililiğine hem de okul baĢarısına etkisi bulunan okul 

kültürü araĢtırmalarının sistematik bir Ģekilde toplanarak okul kültürüne etkisi 

bulunan değiĢkenlerin tespit edilmesi ve bu etkinin düzeyinin belirlenmesi ile 

literatüre katkı sağlayarak alandaki bir boĢluğu dolduracağı düĢünülmektedir. Aynı 

zamanda okul kültürünün, çalıĢanların örgütsel bağlılıkları, iĢ doyumları, 

motivasyonları, tükenmiĢlikleri, liderlikleri üzerindeki etkisinin ve güçlü bir okul 

kültürünün güvene dayalı bir ortam oluĢumuna katkısının belirlenmesi ile gerek 

araĢtırmacılar gerek uygulayıcılar gerekse politika yapıcılar için yol gösterici olması 

beklenmektedir. 

1.4. Varsayımlar (Sayıltılar) 

Meta analiz için araĢtırmaya dahil edilen araĢtırmaların bulguları araĢtırmacılar 

tarafından objektif bir Ģekilde verilmiĢtir. Meta analize dahil edilen araĢtırmalarda 

kullanılan ölçme araçları geçerli, güvenilir ve okul kültürü ile liderlik/örgütsel 

bağlılık/iĢ doyumu/örgütsel güven/iĢ motivasyonu/tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi 

ölçmeye dayalı olarak geliĢtirilmiĢtir.  

1.5. Sınırlılıklar 

Öğretmen ve yönetici algılarına göre okul kültürünü meta analiz yöntemi ile 

incelemeyi amaçlayan bu araĢtırma; 
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 Ġnternet ortamında ulaĢılabilen ve 01.01.2007 – 31.12.2017 tarihleri arasında 

yapılan yüksek lisans ve doktora tezleri ile,  

Ulusal ve uluslararası hakemli dergilerin, 01.01.2007 – 31.12.2017 tarihleri 

arasında yayınlanmıĢ sayılarında okul kültürü ile ilgili yapılan araĢtırmalarla, 

AraĢtırmanın dahil edilme kriterlerine uygun çalıĢmalarla ve meta analiz 

çalıĢması yapılma kriterlerine sahip araĢtırmalarla sınırlıdır. 

1.6. Tanımlar 

Örgüt Kültürü: Bir örgütü diğer örgütlerden ayıran kendine has özellikleri, 

normları, davranıĢ kuralları ve değerlerinden oluĢan yapısıdır.  

Okul Kültürü: Okulda, öğretmen, yönetici ve diğer paydaĢların çoğunluğunca 

paylaĢılan inançlar, varsayımlar, değerler ve kurallardan oluĢan ve okulda zamanla 

oluĢmuĢ okulun kendine has yaĢam biçimidir. 

Liderlik: Okulda uygun öğrenme ortamı oluĢturma, amaç belirleme ve bu 

amaç etrafında tüm paydaĢları motive ederek etkileme ve harekete geçirme sürecidir. 

Örgütsel Bağlılık: Öğretmen ve yöneticilerin kendilerini çalıĢtıkları okula ait 

hissetmeleri, okulda çalıĢmaya devam etme ve okula katkı sağlama istekliliğinin 

derecesidir. 

ĠĢ Doyumu: Öğretmen ve yöneticilerin çalıĢtıkları okula ve yaptıkları iĢe karĢı 

geliĢtirdikleri olumlu tutum ve düĢüncelerdir.   

Örgütsel Güven: Okul çalıĢanlarının birbirlerinden zarar görmeyeceklerine 

iliĢkin taĢıdıkları inançtır. 

Motivasyon: Öğretmen ve yöneticilerin herhangi bir durum ya da eylem için 

harekete geçme sebepleridir. 

TükenmiĢlik: Öğretmen ve yöneticilerin kendilerini zamanla yetersiz, etkisiz 

ve değersiz görmeye baĢlamaları ile kendini gösteren bir sendromdur.  

Meta Analiz: Okul kültürü ile iliĢkili olarak nicel yöntemle yapılan 

araĢtırmaların sonuçlarının sistematik bir Ģekilde toplanması, analiz edilmesi ve bu 

sonuçların etki büyüklüklerinin çıkarılarak raporlanmasına dayalı analiz yöntemidir. 
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Etki Büyüklüğü: Liderlik, örgütsel bağlılık, iĢ doyumu, örgütsel güven, 

motivasyon ve tükenmiĢlik bağımsız değiĢkenlerinin okul kültürüne etkisini yansıtan 

bir değerdir. 

Fishers’ Z Etki Büyüklüğü: Okul kültürü ile iliĢkisel etki büyüklüğü 

hesaplaması yapılan araĢtırmalar için korelasyon değerlerinin dönüĢtürüldüğü 

ölçektir.  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

 

KURAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde örgüt, kültür, örgüt kültürü, örgüt kültürünün unsurları, modelleri, 

iĢlevi, özellikleri, sınıflandırılması, örgüt kültürü ile ilgili kavramlar, örgüt kültürü 

tipleri ve okul kültürüne iliĢkin kuramsal bilgilere yer verilmiĢtir. Ayrıca araĢtırmada 

okul kültürü ile iliĢkisi incelenen liderlik, örgütsel bağlılık, iĢ doyumu, örgütsel 

güven, motivasyon ve tükenmiĢlikle ilgili bilgi verilmiĢtir. Son olarak okul kültürü 

ve meta analiz yöntemi ile ilgili yapılan araĢtırmalar incelenmiĢtir.  

2.1. Örgüt 

Örgüt kavramı birçok bilim dalının konusu olmuĢ ve bilim insanlarınca farklı 

tanımları yapılmıĢtır. Bunlara bakıldığında örgütün, psikoloji biliminde iki veya daha 

fazla kiĢi tarafından bilinçli olarak koordine edilmiĢ faaliyetler ve güçlerden oluĢan 

sosyal bir sistem olarak, sosyoloji biliminde küçük toplumlar olarak ve antropoloji 

biliminde belli bir kiĢiliği ve gereksinimleri olan biliĢsel süreçlere sahip sistemler 

olarak tanımlandığı görülmektedir (Öztürk, ġaklak ve Yılmazer, 2010, s. 59-60). 

Örgütler insan yaĢamının önemli aĢamalarında yer kaplamaktadır. Ġnsanlar 

hastane ve klinik gibi örgütlerde doğmakta, okul ve kolej gibi örgütlerde eğitim 

görmekte, fabrika ve ofis gibi örgütlerde çalıĢarak hayatlarını sürdürmektedirler. Bu 

yapıların örgüt özelliği kazanabilmesi için her birinin tanımlanmıĢ hedefleri, uygun 

bir Ģekilde gruplandırılmıĢ ve sınıflandırılmıĢ eylemleri, görevleri ve görev tanımları 

ile yetki, sorumluluk, yatay ve dikey iliĢkilere dayalı yapısı bulunmalıdır 

(http://www.tmv.edu.in).   

Örgüt kavramı en bilindik Ģekilde ortak bir hedef ya da hedeflere ulaĢmak için 

bir araya gelmiĢ insanlardan oluĢan, karĢılıklı etkileĢime dayalı faaliyet yürüten ve 

bilinçli bir Ģekilde koordine edilmiĢ kontrollü ve koordineli olarak iĢleyen sosyal bir 

yapı ile ifade edilmektedir (Keyton, 2005; Robbins ve Judge, 2012, s. 5). Örgüt 

deyince akla, üyeleri tarafından kurulmuĢ bir koalisyon yapısında bu üyelerin 

birbirleriyle olan iliĢkileri gelmelidir. Örgütün var oluĢu üyelerinin hedeflere 
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ulaĢmak için birbirlerine yardımcı olmalarına ve birbirleriyle etkileĢimde 

bulunmalarına bağlıdır (Daft, 1994, s. 11; Bursalıoğlu, 2008, s. 15). Burada geçen 

tanımlarda esas gönderme yapılan kavram insandır ve insanların birbirleriyle 

etkileĢimleri, birbirlerine karĢı davranıĢları örgütü oluĢturmaktadır. 

DıĢ çevreyle bağlantılı ve kolektif amaçları olan sosyal bir oluĢum olarak 

örgütler belirli bir amaç doğrultusunda bir araya gelmiĢ insanlardan oluĢmaktadır. Bu 

yüzden örgüt eylemlerinin etkili ve verimli bir Ģekilde gerçekleĢmesinde insan 

kaynakları büyük önem taĢımaktadır. Örgütler, sivil toplum kuruluĢları, ortaklıklar, 

üniversiteler, yardım ve iĢbirliği kurumları gibi farklı Ģekillerde olabilmektedir 

(Kapoor ve Jain, 2016). Bu bağlamda örgütlere amaçlarına göre bakıldığında, birçok 

biçimden söz edilebilmektedir. Verimi artırmak, kaynakları kontrol etmek, 

çatıĢmaları asgari düzeye indirmek, emeği azaltmak bu amaçlardan birkaçıdır 

(Bursalıoğlu, 2008, s. 19-20). 

Örgütle birey arasında çift yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. Örgüt üyesi kendi 

hayatını ikame ettirmek, güvenliğini sağlamak gibi kendisine fayda sağlayacak 

nedenlerle örgüt üyesi olurken, örgütler de katılımcılar sayesinde amaçlarına 

ulaĢmakta ve varlığını sürdürmektedir. Bu durum aslında örgütün bir iĢbirliği sistemi 

olduğunu göstermektedir. Zira bu sistem, belirlenmiĢ bir takım faaliyetleri yürütmek 

için bir araya gelen insanların yaptığı iĢ birliği ile ortaya çıkmaktadır. Burada hem 

bir yapı hem de bir iĢleyiĢ söz konusudur (Tutar, 2017, s. 189). Bu yapı, özellikleri 

itibari ile içinde bulundukları çevreden etkilenmektedir (Kıral, 2008, s. 57). Bu 

iĢleyiĢ içerisinde çevreden etkilenme, enerji alma ve çıktı sağlama aslında açık 

sistemlerin genel özellikleridir.  

2.2. Kültür 

Fransızca “culture” kavramından dilimize giren (Türk Dil Kurumu [TDK], 

2017) ve herkes tarafından bilinen ve kullanılan bir kavram olmasına karĢın kültür 

kavramını tanımlamak ve ifade etmek bir hayli zordur (Dolan ve Lingham, 2012, s. 

303). Bu kavramı tanımlamanın zorluğu, biyolojiden tarıma, sanattan muhakeme, 

eleĢtiri yeteneği ve bilgi birikimine kadar (TDK, 2017)  farklı anlamlarda ve 

alanlarda geniĢ bir yelpazede kullanılmasından kaynaklanmaktadır. Soyut bir kavram 

olan kültür kavramını antropologlar toplumların ritüelleri ve gelenekleri için 
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kullanmaktadır. Son yıllarda yöneticiler ve örgüt araĢtırmacıları kültür kavramını 

tanımlarken bir örgütün muhafaza edilen değerleri ve amentüsü ya da örgütlerin 

geliĢtirdikleri uygulamalara ve iklime gönderme yapmaktadır (Schein, 2004, s. 3). 

Bu açıklamalara dayalı olarak kültürün birden fazla alanda birçok tanımı olmasının 

yanında kültür kaynaklı sosyal oluĢumların ve örgütsel durumların çok güçlü olduğu 

söylenebilir.  

Kültür ilk defa antropologlar tarafından 19. yüzyılın sonlarında geliĢtirilmiĢ bir 

kavramdır. Bu kavram açık ve kapsamlı bir Ģekilde ilk defa Ġngiliz antropolog Sir 

Eduward Burnett Tylor tarafından yapılmıĢtır. Tylor 1871 yılında kültürü “kiĢinin bir 

toplumun üyesi olarak kazandığı bilgi, ahlak, inanç, hukuk, sanat, adet, gelenek, 

alıĢkanlık ve yetenekler bütünü” olarak tanımlamıĢtır (Haviland, Prins, Walrath ve 

Mcbride, 2008, s. 103). Antropologların, aĢiretlerin, toplumların ve sosyal sınıfların 

yaĢam Ģekilleri arasındaki farklılıkları ifade etmek için geliĢtirdikleri kültür kavramı 

daha sonra sosyal bilimciler tarafından daha geniĢ toplumlardaki örgütlere 

indirgenmiĢ yaĢam biçimlerine uygulanan bir kavrama dönüĢmüĢtür. Örgütlerin ve 

genellikle de örgüt üyelerinin davranıĢ kalıplarından farklı olan ve ayırt edilebilen 

farklı kimlikleri bulunmaktadır. Bu bağlamda kültür bu kalıpların ne olduğuna, nasıl 

oluĢtuğuna ve örgütsel performansı nasıl etkilediklerini anlamamıza yardımcı olan 

bir olgudur (Deal ve Peterson, 1990, s. 8). Kültür aynı zamanda toplumların 

deneyimlerinden, tarihsel süreçte geliĢtirdikleri sembollerden, zaman içerisinde 

kuĢaktan kuĢağa aktarılan davranıĢ kalıplarından oluĢan ve genel olarak bir toplumun 

ya da bir grubun üyelerini diğer insanlardan ayıran özellikleri ya da bir gruba ya da 

topluma has yaĢam biçimi olarak görülen bir durum olarak da tanımlanabilmektedir 

(Hofstede, 2011, s. 3; Doğan, 2012, s. 9; Tutar, 2017, s. 7-8). Bir topluluğun nasıl 

yaĢayacağını ve ne Ģekilde etkileĢimde bulunacağını yansıtan kültür kavramı 

insanların var oluĢlarının ve kim olduklarının özü olarak, topluma yönelik bilgi, algı 

ve inançlardan oluĢmaktadır (Hollins, 2008, s. 18). Tanımlara bakıldığında bir 

toplumun, örgütün ya da kiĢinin yaĢam ve davranıĢ biçimleri, sahip oldukları 

deneyimler ve semboller, alıĢkanlıklar, gelenekler, yetenekler, inançlar gibi ayırt 

edici özelliklerin kültürün temelini oluĢturduğu görülmektedir.  
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Kültür için çeĢitli yaklaĢımlar baz alınarak, genel kültür, ulusal kültür, mesleki 

kültür ve örgüt kültürü gibi sınıflandırmalar yapılabilmektedir. Bir toplumun sahip 

olduğu tüm maddi ve manevi ögeler genel kültürü oluĢturmaktadır. Ulusal kültür, bir 

toplumda yaĢayan insanların en üst düzeyde paylaĢtıkları değerler ve uygulamalardır. 

Mesleki kültür, okullarda ve meslek örgütlerinde kazanılan kültürdür. Örgüt kültürü 

ise bir örgütte, bir kurumda, bir okulda oluĢan kültürdür (Taymaz, 2000, s. 73-74). 

Kültürün hayatımızın her alanını çevreleyen, insanların birbirleri ile 

etkileĢimleri sonucu oluĢan ve tüm zamanlarda herkes tarafından kullanılan bir 

kavram olmasının yanında, davranıĢları yönlendiren ve sınırlandıran bir dizi kurallar, 

normlar ve kurallar olarak algılanan bir yönü de bulunmaktadır (Schein, 2004, s. 1). 

Bu açıklamalardan kültürün günlük hayatta çok kullanılan, herkes tarafından bilinen 

bir kavram olmasının yanında topluma ya da örgüte getirdiği kurallar, normlar, 

değerler, inançlar, semboller gibi bir dizi standartlarla insanların davranıĢlarını 

yönlendirme, sınırlandırma ve düzenleme gibi bir iĢlevinin de bulunduğu 

anlaĢılmaktadır. 

Kültür, örgütlerin yazılı olmayan duygusal yönüne iĢaret etmektedir. Ġnsanlar 

örgütün kültür sistemine dâhil olmalarına karĢın, örgütün kültürü insanlar farkında 

olmadan oluĢmaktadır. Yöneticiler yeni stratejiler ve programlar uygulamayı 

denediklerinde, örgütün temel kültürel normları ve değerleri ile karĢı karĢıya 

kalmaktadır. Bu durum aslında kültürün gücünün göstergesidir (Daft, 1994, s. 374-

375). Kültürün yazılı olmayan duygusal yönü bir bakıma örgütün informel tarafına 

gönderme yapmaktadır. ÇalıĢanlar arasındaki iletiĢim, samimiyet ve etkileĢim biçimi, 

kültürün aktarılmasında, oluĢumunda ve devam ettirilmesinde duygusal yönün 

önemini göstermektedir. Örgütün duygusal yönüne iĢaret eden ve yıllar içerisinde 

paylaĢılan değerler ve normlar yoluyla oluĢmuĢ bu yapıya uygun olmayan 

faaliyetlerin gerçekleĢtirilmesinin zor olduğu düĢünülmektedir.  

Her örgütün kendine has bir kültürü bulunmaktadır. Zaman içerisinde örgüt 

üyelerince paylaĢılan inançlar, değerler, normlar, semboller gibi, örgütün görünen ve 

görünmeyen öğeleri kültürü oluĢturmaktadır (ġiĢman, 2002, s. 179). Bir örgütü diğer 

örgütlerden ayıran özellikleri kültür kavramı ile ifade edildiğine göre bu açıklamalar 
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kültürün, özgün ve biricik olma durumuyla iliĢkili bir kavram olduğunu 

göstermektedir.  

2.3. Örgüt Kültürü 

GeniĢ ve farklı kullanımından dolayı kültürü tanımlamak bir hayli zor olsa da 

en basit ifadesi ile örgüt kültürü bir örgütün günlük gerçekliği olarak 

tanımlanabilmektedir. Örgüt üyelerinin tekrarlayan faaliyetleri, rutinleri, örgütün 

yerleĢim düzeni ve tasarımı, üyelerinin davranıĢları, algıları, düĢünceleri ve 

duygularından oluĢan günlük gerçeklik kavramı yaĢantılara ve deneyimlere dayalı 

olarak örgütte neler olup bittiğini yansıtmaktadır (Schabracq, 2007). 

Kültür, bireylerin grup içindeki durumlarına ve özelliklerine göre öne 

çıkmaktadır. Ġnsanlar kültürü, toplum içerisinde gözlem yaparak, dinleyerek, 

konuĢarak, diğer insanlarla iletiĢim kurarak öğrenmektedir. ĠletiĢim sürecinde grup 

içerisinde, inançlar, değerler, anılar ve beklentiler paylaĢılmakta, bu yolla kültür 

beslenmektedir (Gezon ve Kottak, 2016, s. 20). Kültürün insanlara neyi nasıl 

yapmaları gerektiği duygusu ve sezgisi kazandırma özelliği bulunduğundan örgüt 

kültürü baskın değer ve inançlar ile üyelerinin düĢünce ve davranıĢlarını 

Ģekillendirmektedir (Güçlü, 2003, s. 148). 

Kökleri 1940’lı yıllara kadar dayanan örgüt kültürü kavramı literatürde 1980’li 

yılların baĢlarında popüler olmaya baĢlamıĢtır. Örgüt kültürü, üyelerinin hangi 

davranıĢlarının uygun, hangi davranıĢlarının uygun olmadığını gösteren ve 

üyelerince paylaĢılan inançlar, değerler, varsayımlar gibi biliĢsel unsurlardan ve 

insan eliyle oluĢturulmuĢ artifaktlardan (Bauer ve Erdoğan, 2012, s. 727; Hudrea, 

2006, s. 48; Dolan ve Lingham, 2012, s. 303), çalıĢanların beklentilerinden ve 

algılarından oluĢan bir sistem olarak görülmektedir (Gibson, Ivancevich, Donnelly ve 

Konopaske, 2012, s. 31). Zaman içerisinde her örgüt kendine has kültürünü 

geliĢtirmektedir. Bu durum örgüt üyelerinin birbirleriyle etkileĢimde bulunması 

yoluyla paylaĢılan ortak değerlerin, normların, inançların ve düĢünme biçimlerinin 

ortaya çıkması ile oluĢmaktadır. Bir örgütün duygularını, atmosferini, karakterini, 

imajını, geleneklerini, dilini, değerlerini, inançlarını yansıtan örgüt kültürü, örgüt 

içerisinde gündeme gelen çok sayıda kavramı, normları, değerleri, ideolojileri ve 

geliĢen sistemleri kapsamaktadır (Hoy ve Miskel, 2012; Stohr ve diğ., 2012). 
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ÇalıĢanlar aslında örgüte birtakım kültüre sahip olarak gelmektedir. Her ne 

kadar çalıĢanlar farklı kültürlere sahip olarak örgüte gelseler de örgüte getirdikleri 

kültürle yetinmeyip örgütsel ortamda diğer çalıĢanlarla birlikte örgüte has bir kültür 

oluĢturmaktadır. Bu bağlamda örgüt kültürünün geliĢmesi ve oluĢması bir bakıma 

çalıĢanların toplu yaĢamalarının bir sonucu olarak görülmektedir. Zira örgütün 

yaĢaması da bir kültürün oluĢmasına bağlı olmaktadır (BaĢaran, 2000, s. 294). 

Literatürde örgüt kültürünün tanımlanmasında birçok ortak özellik 

bulunmaktadır. Bu özelliklere bakıldığında ilk olarak örgüt kültürü, örgüt üyelerince 

kolektif olarak paylaĢılan bir yapıya iĢaret etmektedir. Ġkincisi, örgüt kültürü çok 

düzeyli bir yapıdır ve bu yapı, değerler, varsayımlar ve artifaktlardan oluĢmaktadır. 

Bu unsurlar örgütsel davranıĢlara rehberlik etmekte ve içinde bulunduğumuz örgütü 

anlamlandırmamıza yardımcı olmaktadır (Sabancı, ġahin, Sönmez ve Yılmaz, 2017). 

Örgüt içi normların, değerlerin ve tutumların güçlenmesi ve kolektif olarak 

paylaĢılması iĢ performansının artmasına neden olmaktadır. Bu yolla örgüt 

kültürünün tüm örgütsel iĢlevleri etkilediği ve çalıĢanlar üzerinde derin bir etki 

bıraktığından örgütte çalıĢmaya olan ilgiyi artırdığı söylenebilir. Sonuç olarak 

çalıĢmaya olan ilgi de örgütsel bağlılığı geliĢtirdiğinden (Torfi, Alam ve Nikbakhsh, 

2014) bu durum örgüt kültürünün öneminin göz ardı edilemeyeceğini 

göstermektedir. 

Örgütün görünmeyen gücünü oluĢturan (Kondalkar, 2007, s. 335) örgüt 

kültürü, üyeleri tarafından paylaĢılan normlar, inançlar ve değerlerden (Weatherly, 

1995, s. 16), örgüt içerisindeki üstü kapalı ya da açık ideolojilerin, ritüellerin, 

kullanılan dilin, inançların ve değerlerin kombinasyonundan oluĢmaktadır (Wolfe ve 

Dilworth, 2015). Ġnsanlar, bir örgüte sahip oldukları değerler ve inançları ile 

katılmaktadır. Ancak çoğu kez bireyin sahip olduğu bu değer ve inançlar örgütte 

bireysel olarak baĢarılı olmak için yeterli değildir. Katılımcı, örgüte girdikten sonra 

örgütte yapılan ve örgüte has olan iĢ ve iĢlemlerin nasıl yapıldığına iliĢkin becerileri 

öğrenmeye ihtiyacı bulunmaktadır (Luthans, 2011, s. 71). Bilgi ve beceri düzeyi ne 

olursa olsun çalıĢanın bir örgüte geldiğinde örgütün teknik süreçlerine adapte olması 

için aldığı eğitim buna örnek gösterilebilir. Örgüt üyesinin her ne kadar kendi 

değerleri ve inançları olsa da katıldığı örgütün değerlerine ve inançlarına da uyum 
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sağlaması gerekmektedir. Üyesi oldukları örgüte uyum sağlayamayan çalıĢanların 

baĢarılı olmaları mümkün görünmemektedir. Çünkü örgüt kültürü eĢsiz bir olgu 

olduğundan bireylere ve örgütlere üstünlük sağlamaktadır (M.R. Rouniasi, Branch, 

N. Rouniasi ve Asari, 2012, s. 38).  

ÇalıĢanları yönlendiren kültür doğuĢtan değildir. Örgüt kültürü bir örgütte 

zamanla oluĢmakta ve çalıĢanlar iĢlerini örgütsel kültür çerçevesinde 

yürütmektedirler. ÇalıĢanların düĢünceleri ve eylemleri kurumsallaĢtığında, örgüt 

kültürünün oluĢmaya baĢladığından söz edilebilmektedir (Kondalkar, 2007, s. 335). 

Örgüt kültürü örgütlerin arkasında yer alan, görünmeyen ve gözlenemeyen gizli bir 

güçtür. Bu gücün önemli bir iĢlevi de örgütü bir arada tutan tutkal vazifesi 

görmesidir (Yağmurlu, 1997, s. 720). Bu açıklamalar aslında, örgüt üyelerinin 

değerlerinin ve inançlarının çoğunlukça paylaĢılması ve kabul edilmesi durumunda 

örgüt kültürünün, üyeleri birleĢtirici bir rol üstlenme iĢlevi gördüğünü 

göstermektedir. 

Bazı araĢtırmacılar örgüt kültürüne bir sistem olarak bakmaktadır. Kültüre 

sistem yaklaĢımı ile bakıldığında çevre, meslek,  değerler, kahramanlar ve yasalar 

gibi öğeler örgütün girdilerini, zaman, imkânlar, para, çalıĢma alanı gibi, normlara, 

değerlere ve varsayımlara dayalı unsurlar sistemin sürecini oluĢturmaktadır. Bu 

açıdan bakıldığında ürün, hizmet, görünüm, imaj, kullanılan stratejiler, teknolojiler, 

çalıĢan davranıĢları ise örgütün çıktısı olarak değerlendirilmektedir (Dolan ve 

Lingham, 2012, s. 303-304). Kültüre sistem yaklaĢımı ile bakmak, örgüt kültürünün 

öğelerinin sistemin girdisini ve süreçlerini de kapsadığını göstermektedir. Bu bakıĢ 

açısı aynı zamanda örgüt kültürünün çıktının niteliği üzerinde de etkisinin 

bulunduğuna iĢaret etmektedir.   

 Örgüt kültürü, paylaĢılan değerleri, beklentileri ve tutumları içerdiği için 

uygulamalar, bireyler, gruplar ve örgütsel süreçler üzerindeki davranıĢlara da 

yansımaktadır. Bir örgütte müĢteri memnuniyetine yönelik hizmet üretmeye dayalı 

bir kültür oluĢmuĢsa, örgüt üyelerinden bu yönde davranıĢ gösterme kültürüne adapte 

olmaları beklenmektedir (Gibson ve diğ., 2012, s. 34). Veli memnuniyetine dayalı 

kültüre sahip bir okulun tüm öğretmenlerinin okula ziyarete gelen velilere verilen 
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hizmet kalitesini artırmaya yönelik davranıĢlar göstermesi bu duruma örnek olarak 

gösterilebilir.  

Örgüt kültürü, mitler, ritüeller, inançlar, anlamlar, normlar ve kullanılan dil 

aracılığıyla örgütlere bir kimlik kazandırmaktadır. Kültüre bağlı olarak oluĢan 

kimliğin dikkat çeken özelliği, uzun süredir hizmet sunan katılımcıların, 

uygulamaları çoğunlukla sorgulamadan kabul etmeleridir. Örgüt kültürü bir bakıma 

“burada işler bu şekilde yürür” ifadesinin uygulamalara yansımıĢ halidir.    

(O’Donnell ve Boyle, 2008, s. 4). Burada ifade edilen durum örgütsel kimliğin, 

beraberinde örgütsel faaliyetlerin koĢulsuz Ģartsız kabulünü getirmesidir. 

Literatürde kültürün, örgütlerde var olan, uygun teknikler kullanılması 

durumunda belirlenebilen,  analiz edilebilen ve örgütün çıktıları ile bağlantılı 

olabileceği düĢünülen bir kavram olduğuna yönelik görüĢ hâkimdir. Örgütsel 

amaçlara ulaĢma açısından değerlendirildiğinde örgüt kültürünün önemi 

yadsınamayacak kadar büyüktür. Bu noktada yöneticilere düĢen görev örgütün 

kültürüne saygı duymak ve kurumu kendi felsefesine göre yönetmektir (Whelan, 

2016, s. 585; Kondalkar, 2007, s. 340). Daha önce de ifade edildiği gibi örgütsel 

kültürün öğeleri, örgütün girdi ve iĢleme sürecinde rol oynayarak örgütün çıktılarına 

katma değer sağlamaktadır. Örgüt kültürü, üyelerince paylaĢılan bir sistem anlamına 

geldiğine göre örgüt kültürü ile uyumsuz olarak yapılan faaliyetlerde çalıĢanların 

direnç göstermesi ihtimali gözden kaçırılmamalıdır.  

Kültür, varsayımlar, benimsenen inançlar ve değerler ile artifaktlar olmak 

üzere üç düzeyde tanımlanmaktadır. Temel varsayımlar üyeler tarafından belirlenmiĢ 

olma eğilimindedir ve örgüt içerisinde tartıĢılmaz olarak kabul edilmektedir. 

Değerler ise tartıĢmaya açıktır ve insanların bunları kabul etme ya da etmeme 

özgürlüğü bulunmaktadır. Artifaktlar ise örgüt kültürünün görünen, duyulan, 

hissedilen bölümünü içermektedir. Artifakttar, örgütün fiziksel çevresi ve mimarisi, 

teknolojisi, kullanılan dili, ürünleri, sanatsal kreasyonları, kılık kıyafet kuralları, 

konuĢma tarzı, örgütle ilgili anlatılan hikâyeler, mitler, örgüte karĢı beslenen 

duygular, yayınlanmıĢ değerler listesi, gözlemlenebilir ritüeller ve seremoniler gibi 

olguları kapsamaktadır (Schein, 2004, s. 25-26). Kültürü tanımlayan bu düzeyler 

ayrıca ġekil-1’de gösterilmiĢtir.  
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Artifaktlar 

ġekil -1. Kültürün Düzeyleri 

 

Görünür örgütsel yapılar ve süreçler 

(Çözmek zordur) 

 

                           

                                                             Stratejiler, hedefler, felsefe 

                                                             (Benimsenen doğrular) 

 

                                                    

                                                           Bilinçsizce savunulan inançlar,  

                                                           algılar, düĢünceler, duygular (Uç değer) 

                                                 

Kaynak: Schein, 2004, s. 26 

Artifaktlar örgütün görünür özellikleri olmasına karĢın yorumlaması, analizi ve 

deĢifre edilmesi oldukça zordur. Bunun nedeni, bir grubun çevresinin nasıl oluĢtuğu 

ve üyeler arasında görülen davranıĢ kalıpları tanımlanabilirken, gözlemlenen bu 

davranıĢların altında yatan mantığın anlaĢılamamasıdır. Bu duruma piramitler örnek 

olarak verilebilir. Mısırlılar ve Mayalılar son derece görünür piramitler inĢa 

etmiĢlerdir. Fakat inĢa edilen bu piramitler farklı kültürlerde farklı anlamlara 

gelmektedir. Bu piramitler kültürün birinde mezar olarak, diğerinde hem mezar hem 

de tapınak olarak iĢlev görmektedir (Schein, 1983, s. 2; Schein, 2004, s. 26; Gibson 

ve diğ., 2012, s. 31). Ġnsanlar tarafından üretilen artifaktlar örgütün nesnel ve 

görünen bileĢeni (Askanasy, Wilderom ve Peterson, 2000:249) olmasına karĢın 

yüzeysel değildir ve insanların yorumlarını, varsayımlarını ve niyetlerini 

yansıttığından önemlidir (Martin, 2002:47). Kavramın daha iyi anlaĢılabilmesi için 

ġekil-2’de örgütler için artifakt örnekleri verilmiĢtir. 

 

 

 

Temel Varsayımlar 

 

Benimsenen Ġnançlar ve 

Değerler 
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Semboller 
(Logo, Bayrak 

vs.) 

Kullanılan 

Teknolojiler  

Ofis YerleĢim 

Düzeni 
Kullanılan Dil 

ġekil -2. Artifakt Örnekleri 

 

  

 

 

 

 

 

 

Ġnsanların ideallerine dayalı olarak sahip oldukları hayat tarzını değerler 

oluĢturmakta ve insanlar sahip oldukları bu değerler ile diğer insanların inançlarını, 

tutumlarını, davranıĢlarını ve değerlerini etkilemeye ve değiĢtirmeye çalıĢmaktadır. 

Bu değerler aynı zamanda insanların hayat tarzlarını ve tercih ettiği inançları 

Ģekillendirmektedir (Turgut, 1998).  Sahip olunan değerler ve inançlar insanların 

yaĢam tarzına, kiĢiliğine, davranıĢlarına, hayata bakıĢ açıĢına etki etmektedir. Aynı 

zamanda baĢka insanların kiĢiye davranıĢlarında ve kiĢinin önemsenmesinde, sahip 

olunan değerlerin ve inançların etkisi büyüktür. Bu anlamda Türkçede yer alan 

“değer vermek” deyimi birini değerli saymak, önemli görmek gibi anlamlarıyla 

(TDK, 2017) günlük hayatta çokça kullanılmaktadır. 

Değerler, toplumlara ve kültürlere önem veren ve anlamlandıran ilkeler 

bütünüdür. Değerler, çoğu insan tarafından kabul gören, uzlaĢı sağlanan, paylaĢılan 

ve gerçek kabul edilen davranıĢ standartlarıdır (Yılmaz, 2006, s. 24). Bir davranıĢın 

değer olarak kabul edilebilmesi için geniĢ bir kesim tarafından paylaĢılması ve 

çoğunluk tarafından doğru kabul edilmesi gerekmektedir. Kültürü oluĢturan bir unsur 

olarak değerler örgütler için önemlidir. Zira güçlü bir kültür, üyelerinin tamamı 

değilse bile çoğu tarafından paylaĢılan bir kültürdür ve bu örgütlerin yöneticileri 

benimsenen değerlere ve hedeflere bağlıdırlar (Whelan, 2016).  

Değer kavramı, istekler, beğeniler, tercihler, görevler, ahlaki yükümlülükler, 

arzular, amaçlar, istekler, gereksinimler gibi birçok duruma iĢaret etmek üzere çok 

geniĢ bir yelpazede kullanılmaktadır. Değerlerin, düĢünce ve duyguları birleĢtiren bir 

Ofis 

Mobilyaları 
Mimari 

ÇalıĢanların 

Giyim Tarzı 

Seremoniler 

ve Törenler 
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etkisi vardır. Ġnsanlar sürekli olarak iyi ya da kötü, doğru ya da yanlıĢ, hoĢ ya da 

nahoĢ, güzel ya da çirkin, uygun ya da uygun olmayan, erdemli ya da erdemsiz 

durumlarla ilgilenmektedirler (Williams, 1979, s. 16). Bu açıklamalar, bu durumlara 

iliĢkin yapılan değerlendirmelerin zamanla değerleri oluĢturduğunu göstermektedir. 

Bu sayede de neyin iyi, neyin kötü, neyin doğru, neyin yanlıĢ olduğuna, hangi 

durumun uygun, hangi durumun uygun olmadığına iliĢkin referans olarak, insanların 

davranıĢlarına yön vermektedir. 

Örgüt kültürünün üçüncü düzeyi varsayımlardır. Öğrenen bir grup eninde 

sonunda birinin değerlerini, inançlarını, duygularını yansıtmaktadır. Bir grup ilk 

olarak oluĢmaya baĢladığında ya da bir görevle ilk defa karĢılaĢtığında iĢe yarasın ya 

da yaramasın problemi çözmek için önerilen ve baĢvurulan ilk çözümü doğru kabul 

edebilir. Bu doğrular zamanla kiĢilerin varsayımlarını yansıtmaya baĢladığından bir 

zamanlar önsezi ya da bir değer ile desteklenen bir hipotez zamanla kullanıldıkça 

gerçekliğe dönüĢebilir. Temel varsayımlar tartıĢılmaz gerçeklerdir ve değiĢtirmek 

son derece zordur (Schein, 2004, s. 28-30). 

Temel varsayımlar örgüt kültürünün en derin düzeyidir. Deneyimler, normlar, 

değerler ve inançlardan oluĢan temel varsayımlar büyük ölçüde görünmezdir.  Grup 

üyelerinin düĢüncelerine, hislerine ve algılarına rehberlik eden temel varsayımlar 

köklüdür (Öztürk, 2015). Yapılan bu açıklamalara dayalı olarak temel varsayımların 

değerler, inançlar ve temel varsayımlar gibi biliĢsel unsurlardan oluĢan örgüt 

kültürünün özünü oluĢturduğu söylenebilir. 

2.4. Baskın Kültür ve Alt Kültür 

Baskın kültür, bir örgüte hakim olan kültürü ifade etmektedir. Bu bağlamda 

baskın kültür üyelerinin çoğunluğu tarafından paylaĢılan kültürdür. Alt kültür ise bir 

örgüt içerisinde tipik olarak ayrılmıĢ bölümlere ait tanımlanmıĢ mini kültürlerdir 

(Robbins ve Judge, 2012, s. 522).  

Baskın kültür, örgüt üyelerince değerlerin, inançların, normların yaygın bir 

Ģekilde paylaĢılması ile ifade edilmektedir. Örgüt kültürü, paylaĢılan değerler, 

normlar ve inançlar olarak tanımlandığından, baskın kültürden bahsedildiğinde 

aslında örgütün kültüründen bahsedilmektedir. Alt kültür, örgüt içerisinde farklı 

bölümlerde bulunan üyelerin oluĢturduğu kültürdür. Eğitim fakültesinin baskın bir 



22 
 

kültürü olduğu halde fakültenin her bir bölümünün kendine has bir alt kültürünün 

bulunması baskın kültür ve alt kültüre örnek verilebilir.  

Bir örgütün bir bölümünün sahip olduğu alt kültür, örgüt kültüründen farklılık 

gösterebilir. Örneğin bir örgüte hakim olan kültür misyon kültürü olabilir. Fakat bazı 

bölümler, uyum, klan ya da bürokratik kültürün özelliklerini yansıtabilir. Büyük bir 

organizasyonun üretim bölümü kurallara uymayı vurgulayan bir kültür 

geliĢtirebilirken aynı organizasyonun araĢtırma-geliĢtirme birimi çalıĢanların 

yetkilendirilmesine ve esnek çalıĢmaya dayalı bir kültür geliĢtirebilir. Alt kültürler 

genel olarak bakıldığında egemen örgüt kültürünün değerlerini içermesine karĢın 

buna ek olarak kendi bölümlerine has ek değerler geliĢtirebilirler (Daft, 1994, s. 385-

386). 

2.5. Güçlü Kültür ve Zayıf Kültür 

Örgüt üyelerinin çoğunluğunun örgüte ait değerler hakkında aynı fikirlere 

sahip olması güçlü kültür ile ifade edilmektedir. Örgüt içerisinde fikirlerin çeĢitlilik 

göstermesi kültürün zayıf olduğunun göstergesidir. Güçlü bir kültür homojen olarak 

yorumlanırken zayıf kültür ise heterojen olarak nitelendirilmektedir. Güçlü kültürün 

homojen olarak yorumlanmasının nedeni, araĢtırmalarda okulun değerlerine, 

inançlarına ve normlarına iliĢkin tüm katılımcıların birbirine yakın cevapları 

vermesinden, zayıf kültürün heterojen olarak nitelendirilmesinin nedeni ise 

araĢtırmalarda kullanılan ölçeklere verilen cevapların çeĢitlilik göstermesinden 

kaynaklanmaktadır (Robbins ve Judge, 2012, s. 522; G. Hofstede, G.J. Hofstede ve 

Minkov, 2010, s. 355). Kültür,  örgütün temel özelliklerinden birisi olarak 

bilinmektedir ve güçlü bir okul kültürü, ortak değerler oluĢturmakta ve belirli bir 

amaç doğrultusunda faaliyetlerde bulunmaktadır (Amirianzade, Khayyer ve 

Rezaeian, 2012). 

Bireylerin ait oldukları örgütler kendilerinden daha büyüktür. Güçlü bir kültür 

ise örgüt üyelerinin örgütle özdeĢleĢmelerine neden olacağından örgütün etkisinin 

daha güçlü olmasına neden olacaktır (Hoy ve Miskel, 2012, s. 27). Güçlü kültür ve 

baskın kültür her ne kadar aynı gibi görünse de birbirine karıĢtırılmaması 

gerekmektedir. Baskın kültür ile kastedilen durum, örgütsel değerlerin ve inançların 

üyelerin çoğunluğunca paylaĢılmasıdır. Güçlü kültür ise baskın kültürden çok daha 
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fazlasını ifade etmektedir. Güçlü bir kültürde örgüt kültürüne ait unsurların hem 

paylaĢımı hem de sahiplenilmesi söz konusudur. Zayıf ya da esnek olmayan bir örgüt 

kültürü ise çalıĢanların değiĢime ve yeni fikirleri kabul etmemeye yönelik alıĢkanlık 

geliĢtirmelerine sebep olmaktadır (Ahmadi, Veiseh, Tadayon, ve Kameri, 2014, s. 

212). 

2.6. Örgüt Kültürünün Unsurları 

Örgüt kültürü, çalıĢanlara neyin doğru neyin yanlıĢ olduğunu gösteren, örgütün 

kültürel yapısına iĢlevsel bir anlayıĢ yükleyen, örgütün tümünü kapsayan temel 

değerler ve inançlar olarak tanımlanmaktadır. Bu kültür yaygın olarak paylaĢılan 

hikâyeler, törenler, seremoniler ve gelenekler gibi unsurlar aracılığı ile 

anlaĢılabilmektedir (Özgüner, 2016). 

Örgüt kültürü kavramı söz konusu olduğunda inançlara, değerlere, sembollere, 

çalıĢanların duygularına, örgütün çevresine yönelik bir çerçeve çizilmektedir. Bu 

çerçevede örgüt kültürünün yaygın olarak kabul edilen unsurları değerler, normlar, 

kahramanlar, kullanılan dil, efsaneler ve mitler, ritüeller, törenler, semboller gibi 

kültürel artifaktlar ile ifade edilmektedir (Martin, 2013, s. 461; Alvesson, 2002, s. 5; 

Gutterman, 2016, s. 2). Örgüt kültürünün yaygın olarak kullanılan bu unsurları ayrıca 

ġekil-3’de de gösterilmiĢtir. 
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ġekil -3. Örgüt Kültürünün Unsurları

 

Örgüt kültürünü oluĢturan bu unsurlar aynı zamanda kültürü yansıtmaktadır. 

Bu özelliği ile hem kültüre iliĢkin bilgi vermekte hem de kültürün aktarılmasında 

önemli rol oynamaktadır. AĢağıda bu unsurlara iliĢkin detaylı bilgi verilmiĢtir. 

2.6.1. Semboller 

Sembol, bir değer ya da olguya yüklenen anlam ile tanımlanabilecek bir 

kavramdır. Söylenen bir söz, bir renk, koku, bir ses, bir hareket, bir tat, bir nesnenin 

biçimi sembol olarak kullanılabilir. Bir sembolün anlamı her yerde, herkesçe aynı 

olmayabilir. BaĢka bir deyiĢle sembollerin anlamı onları kullanan organizmalar 

tarafından belirlenmektedir. Bu bağlamda sembollere insanlar tarafından anlam 

yüklenmektedir (White, 1977, s. 36). Sembol, bir kültür içerisinde belirli bir anlam 

taĢıyan nesneler, resimler, kelimeler, hareketler, iĢaretler, jestler ya da mimiklerdir 

(Stevens, 1991, s. 17). Semboller kültürel değiĢim için etkili unsurlar olduğundan 

benimsetilmeye ya da yaygınlaĢtırılmaya çalıĢılan kültür için semboller üretmek ve 

bu sembolleri çevrenin fark edebileceği yerlerde kullanmak önemlidir (Yıldırım, 

2014). Örgüte iliĢkin bir bayrak, flama, logo, kıyafetler, sloganlar, Ģarkılar, marĢlar, 

örgüte özgü kullanılan kelimeler, bakıldığında örgütü akla getiren resimler, 

hareketler ya da iĢaretler sembollere örnek olarak gösterilebilir. Semboller insanların 
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kendi kültürlerine iliĢkin özellikleri hatırlamalarını ve bu özellikleri kültürle 

iliĢkilendirmelerini sağlamaktadır.  

2.6.2. Törenler  

Törenler örgüt içerisinde belirli kiĢiler ya da topluluklar için planlı olarak 

düzenlenen bir eylemi ya da herhangi bir olayı, nesneyi veya anlamı, örgütteki diğer 

insanlara iletmek için düzenlenen aktivitelerdir (Köse, Tetik ve Ercan, 2001, s. 230). 

Törenlerin örgütlerde belirli periyotlarda ve sürekli olarak tekrarlayan bir özelliği 

bulunmaktadır. Her yıl aynı gün düzenlenen bayram kutlamaları, okullarda düzenli 

olarak yapılan belirli gün ve haftalara iliĢkin programlar törenlere örnek olarak 

gösterilebilir.  

2.6.3. Ritüeller 

Fransızcadan dilimize giren ritüel kavramı, uygulanması adet haline gelmiĢ 

olan uygulamaları ifade etmektedir. Gelenek haline gelen bu uygulamalar her bir 

kültürde farklı farklı olduğu için kültürün belirleyici unsurunu oluĢturmaktadır. 

Örneğin Amerikan kültüründe insanlar birbirleriyle karĢılaĢtıklarında tokalaĢmakta, 

Ġtalyanlar birbirlerine sarılmakta, Fransızlar yanak yanağa öpüĢmektedirler. Kimi 

toplumlarda insanlar birbirleri ile karĢılaĢtıklarında selam verirken, kimi toplumlarda 

Ģapka çıkarmaktadırlar (Deal ve Peterson, 1990, s. 35; Kılanç, 2010, s. 206; TDK, 

2017). 

Ritüeller zaman içerisinde tekrar tekrar uygulanarak oluĢmuĢ sosyal ve kültürel 

etkinliklerdir. Örgüt içerisinde uygulanan belirli eylemler ya da söylenen sözler süreç 

içerisinde tekrarlamaya dayalı olarak ritüele dönüĢebilmektedir (Shepherd, 2010). 

Ritüeller bir örgütün tekrar eden günlük uygulamalarıdır. Genellikle yazılı değildirler 

lakin örgütte iĢlerin yapılma Ģekline iliĢkin insanlara açık ve net bir mesaj 

göndermektedir (Cho ve Latt, t.y.). Bir okulun ritüelleri, törenleri, sloganları ve 

hikâyeleri, temel değerleri güçlendirmekte ve öğrenciler, öğretmenler ve diğer 

paydaĢlar için neyin önemli olduğunu sembolize etmektedir (Reeves, 2006). 

Geleneksel bir Ģekilde tekrar eden eylemlerden oluĢan ritüeller ortak yaĢama dayalı 

olarak örgüt üyelerine yardımcı olmaktadır. Ancak ritüeller, örgütte tekrar eden 

eylemler olarak düzenlenen törenlerle karıĢtırılmamalıdır. Ritüelle tören arasındaki 
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temel fark, törenlerin genellikle ritüellere göre daha uzun ve daha kompleks olarak 

gerçekleĢmesidir (Mason, 1993). Örgüt içerisinde insanların birbirleri ile 

selamlaĢmaları, tokalaĢmaları, misafirlerin karĢılanma biçimi, tekrar eden düzenli ve 

standart toplantılar, çalıĢanların özel günleri için yapılan kutlamalar (doğum günü 

kutlaması, çocuğu olan çalıĢan için çiçek gönderimi vs.), kullanılan dil ve nezaket 

ritüellere örnek olarak verilebilir (Moore, 1995). 

2.6.4. Efsaneler, Hikâyeler ve Mitler 

Bir örgütün benimsediği baskın felsefesi ve inançları çalıĢanların gözünde 

baĢarı ya da baĢarısızlıkta yanıltıcı bir öğedir. Bu unsurlar formel ve informel bir 

Ģekilde ya da bilinçli ve bilinçsiz olarak çalıĢanlar tarafından, ya da baĢka iletiĢim 

kanallarıyla örgüt içerisinde anlatılmaktadır. Gerçeklik veya hayal unsuru olarak 

çalıĢanları harekete geçiren ve çalıĢanların davranıĢını etkileyen bu tutum ve 

inançlara mit denilmektedir (Harris ve Morran, 1996’dan Akt. Erkmen, 2010, s. 67). 

Efsaneler, hikâyeler ve mitler geçmiĢte yaĢanan olağan ya da olağan dıĢı olayların 

örgüt üyelerinin birbirlerine aktarmaları yoluyla oluĢan durumlardır. Efsane ve mitler 

de diğer unsurlar gibi örgüt kültürünün taĢıyıcı rolünü üstlenmektedir.  

2.6.5. Dil 

Dil insanlar arasında bir iletiĢim aracıdır. Nasıl ki her toplumun kendine ait bir 

dili varsa her örgütün de kendine has bir dili bulunmaktadır. Örgüte özgü olan bu dil 

örgüt üyelerince en iyi bir Ģekilde anlaĢılmakta ve kullanılabilmektedir. Bu dil uygun 

bir Ģekilde kullanıldığında örgüte ait olma hissi sağlamaktadır. Jargonlar, argo, 

mimik, beden dili, Ģarkı, söylenti, dedikodu, slogan, söylenti ve metaforlar örgütün 

dilini oluĢturmaktadır (Gürsel, 2015, s. 53). Diğer unsurlarda olduğu gibi kullanılan 

dil de örgüte özeldir. Örgüt içerisinde kullanılan dile ait bazı kelimelerin, jargonun   

–aynı meslek grubuna ait kiĢiler tarafından kullanılan ortak dil– diğer insanlar 

tarafından anlaĢılamaması bu yüzdendir. 

2.6.6. Kahramanlar 

Kahramanlar bir örgütte çok değer verilen, zor iĢlerde herkesin güvendiği, canlı 

ya da ölmüĢ, gerçek ya da hayali olabilen ve üyelerinin davranıĢları için rol model 
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konumunda olan kiĢilerdir (Sun, 2008, s. 139; Stevens, 1991, s. 17). Kahramanlar 

örgütte daha önce ya da Ģu anda bulunan, herkesin çok değer ve önem verdiği, 

üyelerince geçmiĢten günümüze kadar aktarıla geldiği, önemli kiĢiliklerdir. Örgüt 

amaçlarının gerçekleĢtirilmesinde çok büyük fedakârlık yaptığı için unutulmayan bir 

örgüt üyesi ya da davranıĢları ile yüksek düzeyde beğeni kazanarak herkesin 

kendisinden bahsettiği bir çalıĢan örgüt için bir kahraman olabilmektedir.  

2.6.7. Normlar ve Değerler 

Normlar, örgütte geleneksel olarak kabul edilen eylem ve davranıĢları içeren 

kurallardır (Stoll, 1998). Bu kurallar sayesinde üyeler neyin doğru neyin yanlıĢ 

olduğuna ve neyin ne Ģekilde yapılması gerektiğine iliĢkin bilgi sahibi olmaktadır. 

Normlar, örgütsel düzeyde yazılı mevzuat ile formel olarak düzenlenebileceği gibi 

toplumsal kontrol ile informel olarak da geliĢtirilebilir. Normlar örgüt içerisinde 

örgüt üyelerinin bilinçli ya da bilinçsiz olarak  “Bu şekilde davranmalı mıyım?” 

sorusuna verecekleri cevapla davranıĢlarını kontrol etmelerini sağlamaktadır. Öte 

yandan değerler grubun paylaĢılan idealleri ile yakından ilgilidir ve bir bakıma iyi ve 

kötüyü tanımlamaktadır. Örgütte normlar ve değerler arasında karĢılıklı iliĢki 

bulunmaktadır. Örnek olarak, bir örgütte müreffeh bir toplum için çok çalıĢmanın 

gerekli olduğu, kabul gören bir değer olabilir. Ancak gereğinden fazla çalıĢmanın 

diğer üyelerden de daha fazla çalıĢma beklentisine girileceğinden hoĢ karĢılanmayan 

bir davranıĢsal norma dönüĢmüĢse, kabul edilen değeri olumsuz olarak 

etkileyebilmektedir (Trompenaars ve Hampden-Turner, 2011, s. 21-22).  

Örgütte hayati önem taĢıyan normlar örgütün yapı taĢlarıdır ve günlük yaĢamda 

kolaylıkla fark edilebilmektedir. Normlar, ritüeller ve törenler gibi farklı yöntemlerle 

örgüt içerisinde nesilden nesile aktarılmaktadır. ÇalıĢanların davranıĢlarını 

düzenleyen normlar bir bakıma örgüt kültürünün dıĢavurumudur (Khatib, 1996).  

Normlar gibi değerler de örgüt üyelerince sorgulamaksızın kabul edilen 

inançların ve örgüt kültürünün görünmez bileĢeni olan varsayımların tezahürüdür 

(Kwan, 2002). Örgüt içerisinde değerler, ödül ya da cezaya bağlı olmaksızın 

davranıĢları yönlendirmektedir. PaylaĢılan değerler grup ya da örgüt üyelerinin 

uygun davranıĢlar göstermelerine olanak sağlamaktadır (Hsu, 2002). Örgüt 
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üyelerinin doğru davranıĢlar göstermesi için onları yönlendirici etkisi nedeniyle 

paylaĢılan değerlerin, örgüt kültürünün önemli bir bileĢeni olduğu düĢünülmektedir. 

2.7.  Örgüt Kültürü Modelleri 

Örgüt kültürü modelleri, bu modeli geliĢtirenlerin isimleri ile anılmaktadır. Bu 

baĢlık altında literatürde en yaygın olarak kullanılan Parsons, Hofstede, Pheysey, 

Denison ve Mishra tarafından geliĢtirilen örgüt kültürü modelleri açıklanmıĢtır. 

2.7.1. Parsons Örgüt Kültürü Modeli 

Parsons, örgüt kültürü için çevresiyle iliĢkili sosyal bir sistem olarak dört görev 

etrafında Ģekillenen ve dört alt sistemden oluĢan bir model geliĢtirmiĢtir.  Bunlar 

hedeflere ulaĢma (Goal-attaintment), uyum (adaptation), bütünleĢme (integration) ve 

gizlilik (latency) faktörlerinden oluĢan ve Ġngilizce ilk harfleri ile AGĠL olarak 

adlandırılan bir sistemdir (Parsons, 1951, s.  XVIII).  

 Parsons, örgüt kültüründe ilk kez değerlere önem veren bir model geliĢtiren 

sosyologlardandır. Bu modele göre sosyal bir sistem yaĢamını sürdürebilmek için 

çevreye uyum sağlamalı, hedeflerine ulaĢmalı, bünyesindeki alt sistemleri birbiriyle 

bütünleĢtirmeli, çevrede meĢru kabul edilmeli (Erkmen, 2010, s. 75), bu sistemin 

korunmasına yardımcı olan ve modelin gizlilik (latency) faktörü ile açıklanan bazı 

gizli değerleri bulunmalıdır. Parsons, bu sistemin düzgün olarak çalıĢabilmesi için 

tüm unsurların bütünlüğüne inanmaktadır (Fuglsang ve Sundb, 2005, 336). 

Sosyal sistemleri oluĢturan parçalar yapısal olarak birbirine bağımlıdır. Bu 

parçaların her biri bütüne katkı sağlamaktadır. Dolayısı ile sistem içerisindeki bir 

parça etkilendiğinde, tüm sistemde bir dalgalanma oluĢturmaktadır. Sosyal sistemler 

aynı zamanda amaç yönelimlidir. Bu çerçevede her bir sistemin hizmet verdiği alana 

yönelik birden fazla amacı vardır (Hoy ve Miskel, 2012, s. 23-24). Bu açıklamalara 

dayalı olarak sistemin her bir parçasının birbirine bağlı olması, AGĠL modeli 

içerisinde yer alan bütünleĢme (integration) ile ifade edilebilir. Burada anlatılmak 

istenen sistemin bütününde yaĢanacak olumsuzlukların önlenmesinin alt sistemlerin 

birbirleri ile koordineli bir Ģekilde çalıĢmasına bağlı olduğudur.  
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2.7.2. Hofstede Örgüt Kültürü Modeli 

Hofstede ve izleyenleri 1968 ile 1973 yılları arasında ulusal kültürleri analiz 

edebilmek amacıyla 66 ülkede 117.000 IBM çalıĢanına anket uygulamıĢtır 

(McSweeney, 2002). Yapılan araĢtırma sonucunda IBM çalıĢanlarının üstesinden 

gelmek zorunda oldukları ortak sorunlarla iliĢkili olan yeni faktörler ortaya 

koyulmuĢtur. Bu sorunlar her ne kadar ortak olsa da baĢvurulan çözüm yöntemleri, 

çalıĢanların kendi ülkelerinin profilini ortaya çıkarmıĢtır (Hofstede, 2011, s. 6-7). Bu 

problemler Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır: 

 Üstlere bağımlılık, 

 Stres ve öngörülebilirliğe iliĢkin kural ihtiyacı, 

 ġirkete olan bağımlılık ile bireysel amaçlar arasındaki denge, 

 Para ve kariyer ihtiyacı gibi bireysel değerler ile iĢ birliği ve kaliteli bir yaĢam 

ortamı gibi sosyal değerler arasında denge (Hofstede, 2011, s. 6-7). 

Hofstede örgüt kültürü modeli, bu konuda yapılan en geniĢ araĢtırmalarla 

yapılan analizler sonucu ortaya çıkmıĢtır. Buna göre örgütün yapısı ve personel 

özellikleri ulusal kültürden etkilenmektedir. Hofstede’nin örgüt kültürü modeli 

yapılan araĢtırma bulgularının analiz edilmesi sonucu kültürü dört boyutta 

incelemiĢtir. Bu boyutlar güç mesafesi, belirsizlikten kaçınma, bireycilik ve eril/diĢil 

özellikleri olarak sıralanmaktadır (GümüĢtekin ve Emet, 2007, s. 99).  

Gibson ve arkadaĢlarına (2012) göre güç mesafesi, birbirinden farklı 

toplumların güç ve statüyü kabul etme derecesine ait farklılıklara gönderme yapan 

boyuttur. Bu tür kültüre sahip bir toplumda, üstler astlarına kolayca ulaĢabilmelidir. 

Gücün kullanımının iyi olup olmadığı, yönetimin bu güç tipini kullanma biçimine 

bağlıdır. Güç mesafesinin geniĢ ölçüde hakim olduğu toplumlarda hiyerarĢiye dayalı 

normlar ve değerler ağırlıktadır. Bu kültür tipinde insanların davranıĢlarının kontrol 

edilebilmesi için yetki gücü kullanılmaktadır. Güç mesafesi kültür tipinin hakim 

olduğu toplumlarda, gücü elinde bulunduranlar özel haklara ve ayrıcalıklara sahiptir. 

Bu kültürün özelliği gereği üstler ve astlar birbirlerini farklı insanlar olarak 

düĢünürler. Adem-i merkeziyetçi yönetim ve çalıĢanların yönetime katılımı için güç 

mesafesinin düĢük olması gerekmektedir (Gibson ve diğ., 2012).  
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Belirsizliklerden kaçınma boyutu, kendisini belirsizlik tehdidi altında hisseden 

insanların bu durumdan kaçınma dereceleri ile ilgili kültür tipidir. Buna göre güçlü 

derecede belirsizlikten kaçınma ihtiyacı duyan bireyler yaĢamlarını biçimlendirmek 

için kurallara ihtiyaç duymaktadır (Mooij ve Hofstede, 2010). Belirsizlikten kaçınma 

bir bakıma tahmin edilebilirliğe duyulan ihtiyacın derecesi ile ilgilidir. Yüksek 

belirsizlikten kaçınma davranıĢı sergileyen üyeler örgütün eylemlerini olumsuz 

etkileyecek olan ve gelecekte öngöremedikleri olayların olasılığını azaltmak 

istemektedirler (Hudson, 2012). Yüksek belirsizlikten kaçınmaya dayalı kültürlerde 

örgüt üyeleri uzun süreli kuralları ve istikrarlı iĢleri, kesinlik ve öngörülebilirliği 

tercih ederken belirsizliği stresli bulurlar. DüĢük belirsizlikten kaçınmaya dayalı 

örgütlerde ise bireyler risk almaya daha isteklidirler (Alshaya, 2002). Yüksek 

belirsizlikten kaçınmaya dayalı kültürler güvenlik arayan, hoĢgörüsüz, agresif, 

duygusal ve aktif, düĢük belirsizlikten kaçınmaya dayalı kültürler ise daha az agresif, 

duygusal olmayan, kiĢisel riskleri kabul eden ve nispeten daha hoĢgörülü bir özellik 

gösterirler (Vitell, Nwachukwu ve Barnes, 1993). DüĢük belirsizlik düzeyindeki 

çalıĢanlar kuralları sevmezler, daha az resmi ve daha az standartlaĢtırılmıĢ bir 

ortamda çalıĢmaya ihtiyaç duyarlar. Buna karĢılık yüksek belirsizlik düzeyindeki 

bireyler daha resmi ve standartlaĢtırılmıĢ bir sistemde çalıĢmak isterler ve bu kiĢiler 

zamanın çok değerli olduğuna inanırlar (Altaf, 2011). Belirsizlikten kaçınma aslında 

muğlaklığa karĢı gösterilen toleransın ölçüsüdür.  Yüksek belirsizlik kültüründe 

insanlar geleceklerine iliĢkin belirsizliği ortadan kaldırmak için kurallar ve 

düzenlemeler yaparken, düĢük belirsizlik kültüründe değiĢim ve belirsizlik tehdit 

olarak görülmemektedir. Bu durum, belirsizlikten kaçınma düzeyinin insanların 

muğlaklığa karĢı gösterdikleri toleransın ölçüsü ile ifade edildiğini göstermektedir 

(Rarick, Winter, Barczyk, Pruett ve Nickerson, 2014). 

Bireycilik ve kolektivizm, toplumda bireysel ve gruba ait ihtiyaçlara yönelik 

eğilimi gösteren boyuttur. Kolektivizm boyutu grup düĢüncesi ve bu bağlamda 

grubun önceliklerine vurgu yapmaktadır. Bu boyuta göre grubun çıkarları bireysel 

çıkarların önünde görülmektedir (Ivanickova, Mihalcova ve Pruzinsky, 2015). 

Kolektif toplumlar grubun menfaatlerini bireyin menfaatlerinden üstün gördüğü için 

bireyci toplumlardan farklılık göstermektedir. Bireyci toplumlarda kolektif 
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toplumların aksine birey ön plandadır ve bireysel ihtiyaçlar grubun ihtiyaçlarından 

daha önemlidir (Fiestas,  Garzón, Padial ve Ruiz, 2017). 

Eril-diĢil özellikleri boyutu, erkek ve kadınların yaĢadıkları kültürel çevredeki 

önyargılar dayanak noktası alınarak oluĢturulmuĢtur. ĠĢin fiziksel özellikleri ve 

rekabet koĢulları dikkate alındığında erkeklerin egemenliğinin desteklendiği kültürler 

eril kültürler olarak adlandırılmaktadır. Buna karĢılık kadınlara ait değerlerin 

desteklendiği, erkekler ve kadınların eĢit olduğuna inanıldığı,  rekabet koĢullarının 

saldırgan davranıĢlar içermediği kültürler de diĢil kültürler olarak adlandırılmaktadır. 

DiĢil kültür aynı zamanda bireysel yaĢamın kalitesine ve çalıĢmanın insancıl 

yönlerine odaklanmaktadır (Afaneh, Khaireddin, Sanjuq ve Qaddoumi, 2014). 

Eril kültüre sahip toplumlarda daha çok rekabet, kararlılık ve maddi kazanç ön 

plana çıkmaktadır. Bu özellikleri ile eril kültür, iliĢkilere, insanları yetiĢtirmeye, 

geliĢtirmeye ve diğerleri için kaygılanmaya dayalı diĢil kültürden farklılık 

göstermektedir (Rarick ve diğ., 2014). 

2.7.3. Pheysey Örgüt Kültürü Modeli 

Pheysey’in, Handy ve Harrison’un örgüt kültürü sınıflandırmasından 

faydalanarak ve bu modele benzer bir Ģekilde geliĢtirdiği modeli dört boyuttan 

oluĢmaktadır. Handy ve Harrison’un, güç kültürü, görev kültürü, rol kültürü ve birey 

kültürü olmak üzere dört boyuttan oluĢan modeli gibi Pheysey’in örgüt kültürü 

modeli de dört boyutludur. Bu boyutlar rol kültürü, baĢarı kültürü, güç kültürü ve 

destek kültürüdür (Pheysey, 1993, s. 15-18).  

 Pheysey’in (1993) Harrison’dan (1972) aktardığına göre rol kültüründe 

örgütler piramit biçiminde hiyerarĢik olarak yapılanmıĢtır. HiyerarĢinin en üstünde 

çok az insan vardır. Rol kelimesi her bir pozisyonda çalıĢan insanlardan beklenen 

eylemleri ifade etmektedir. Bu anlamıyla rol kültürü beklentilere uygun davranılıp 

davranılmadığına odaklanmaktadır. HiyerarĢik bölümlerin kendine has ayrıcalıkları 

bulunmaktadır. ÇalıĢanların etkili ve verimli çalıĢabilmesi için açıkça, net, basit bir 

Ģekilde tanımlanmıĢ, sınırları belli ve ölçülebilir iĢ tanımlarının olması gerektiği 

varsayılmaktadır. Rollerin açık ve net olarak ifade edilmesinin gerekçesi örgütün bir 
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makine gibi kusursuz bir Ģekilde çalıĢabilmesinin sağlanması içindir (Harrison, 

1972’den Akt. Pheysey, 1993). 

BaĢarı kültüründe, yapılması gereken iĢlere odaklanmak, kurallara uymaktan 

daha önemlidir. Bu yüzden baĢarı kültürünün hakim olduğu yerlerde çalıĢanlar esas 

olarak kurallar ya da prosedürler yerine daha çok iĢin kendisine odaklanmaktadır. 

(Pheysey, 1993). Bu anlamda baĢarı kültüründe esas önemli olan görevin nasıl 

yapıldığı değil tamamlanıp tamamlanmadığıdır. BaĢarı kültürü, esas olarak bireyin 

kendi kendini motive etmesine bağlıdır ve stratejiler, yetkinliğe dayanmaktadır.  Bu 

örgütler genellikle özdenetimle kontrolü sağlamaktadır (Sabri, 2008). 

Güç kültürü, kontrol ve gücün merkezileĢtiği bir kültür tipidir (Cole, 2004). Bu 

kültür tipinde astların itaatkâr, uyumlu, istekli ve sadık olması (Sabri, 2004), 

liderlerin de her Ģeyi bilmeleri ve güçlü olmaları istenmektedir. Her ne kadar astların 

kendilerine itaatle bağlı olması istense de yine de liderlerden adaletli ve babacan 

olmaları beklenmektedir. Astların, üstlerin emirlerine uymaması halinde motivasyon, 

ceza ve ödülle sağlanmaktadır (Sabri, 2005).  

Destek kültürüne dayalı örgütler, karĢılıklı saygı, olumlu iletiĢim özellikleri ile 

örgüte ait olma duygusunun ve iĢ tatmininin yüksek olduğu yerlerdir. Bu kültür 

tipindeki temel varsayım çalıĢanların çalıĢtıkları örgüte olan katkılarının örgütsel 

bağlılık duygusuyla yapılmasıdır.  Bu kültürün hakim olduğu örgütlerde çalıĢanlar 

kiĢisel çıkarlarının korunduğuna inandıkları için kendilerini iyi hissetmektedirler 

(Harrison, 1972’den Akt. Pheysey, 1993, s. 15-18).  

2.7.4. Denison ve Mishra Örgüt Kültürü Modeli 

Okul kültürü, dıĢsal adaptasyon ve içsel uyum problemlerinin üstesinden 

gelebilmeyi öğrenirken geliĢtirilen ve keĢfedilen temel varsayım kalıplarıdır.  Örgüt 

kültürü aynı zamanda yeni üyelere bu problemlerle bağlantılı olarak hissetme, 

düĢünme ve algılama yollarının öğretilmesini sağlamaktadır (Schein, 1984, s. 3). Bu 

ifadelerden örgüt kültürünün, üyelerinin örgüte uyum sağlamalarına olanak sağladığı 

ve entegrasyon problemlerine yardımcı olma iĢlevi gördüğü anlaĢılmaktadır.  

Denison ve Mishra (1995) tarafından geliĢtirilen model, içsel olarak yönetime 

ve faaliyetlere katılımı, dıĢsal olarak ise adaptasyon ve örgütün misyonunu açıklayan 
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bir modeldir. Bu model katılım, tutarlılık, uyum ve misyon olmak üzere örgüt 

kültürünün dört özelliğine dayalı olarak geliĢtirilmiĢtir. Bu iki özellikten katılım ve 

uyum örgütün esnekliğinin, açıklığının, cevap verebilirliğinin ve geliĢiminin güçlü 

birer göstergesidir. Diğer iki özellik olan tutarlılık ve misyon ise bütünleĢme, örgütün 

yönü ve vizyonu hakkında izleyicilere bilgi vermektedir. Bu dört özellik aynı 

zamanda çalıĢan memnuniyeti, kalite ve örgütün genel performansının 

belirleyicisidir.  Model içsel bütünleĢme ve dıĢsal uyum olmak üzere iki duruma 

bağlı olarak geliĢtirilmiĢtir. Örneğin katılım ve tutarlılık örgütün iç dinamiklerine 

bağlı iken misyon ve uyumun belirleyicileri dıĢsal uyumu oluĢturmaktadır (Denison 

ve Mishra, 1995, s. 216). BaĢka bir deyiĢle katılım ve tutarlılık içsel bir durumdur ve 

örgütün iĢleyiĢiyle ilgilidir. Misyon ve uyum ise dıĢsal bir durumdur ve örgütün dıĢ 

çevreye entegrasyonu ile ifade edilmektedir. ġekil-4’de Denison ve Mishra örgüt 

kültürü modelinin teorik modeli hakkında bilgi vermektedir (Denison ve Mishra, 

1995, s.216): 

ġekil-4. Kültürel Özelliklerin Teorik Modeli 

 

 
   

      

       DıĢsal  
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   Uyum 

 

                                 

                               DeğiĢim ve               Kararlılık ve  

                                 Esneklik                 Doğrultu  

                                 

Kaynak: Denison ve Mishra, 1995, s. 216. 

Daft’a (1994) göre uyum kültürü, esneklik ve değiĢim ile dıĢ ortama 

odaklanma ile karakterize edilmektedir. Bu kültüre sahip örgütler çevresel 

değiĢikliklere hızlı bir Ģekilde tepki vermektedir. Yenilikçilik, yaratıcılık ve risk alma 
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önemlidir ve ödüllendirilmektedir. GiriĢimci değerler, normlar ve inançlar teĢvik 

edilmektedir. Küresel ölçekte hızlı değiĢim oranı göz önüne alındığında örgütün 

baĢarısı ve hayatta kalabilmesi için kiĢisel iliĢkiler ve örgütün çevresindeki 

değiĢimlere uyum sağlaması ve kurum içinde bilginin transfer edilme becerisi çok 

önemlidir (Daft, 1994; Amah, 2012).  

Misyon kültürü, örgütün sahip olduğu hedeflerin yönünü ve anlaĢılırlık 

derecesini yansıtmaktadır. Misyon kültürü, vizyon, hedefler ve stratejiler olmak 

üzere üç bölümden oluĢmaktadır. Stratejiler, uygulama ve oluĢturma aĢaması 

olduğundan örgüt kültürü sürecini etkilemektedir ve kültürün belirleyicisidir. 

Stratejiler örgütün hedeflerinin netlik derecesi ile yönünü ve vizyonunu iĢlevsel hale 

getirdiği için yüksek önceliklidir (Herzka ve Turáková, 2010). Hedefler, iddialı fakat 

gerçekçi ve ölçülebilen amaçlardır. Vizyon ise örgütün uzun vadeli ve ödün 

verilmeyen, heyecan yaratan motivasyon kaynağıdır (Kotrba ve diğ., 2012).   

Katılım kültürü, örgüt kültüründe en güçlü özelliktir ve örgüt üyelerinin 

yeterliklerinin, becerilerinin ve uzmanlıklarının takım çalıĢmasına oryantasyonu ile 

ifade edilmektedir. Örgütlerde takım çalıĢması olmasına karĢın her çalıĢanın da 

sorumluluğu bulunmaktadır. Bu yüzden istihdam için her takım üyesinin uzmanlık ve 

beceri sahibi olması gereklidir (Herzka ve Turáková, 2010).   

Tutarlılık, amaç ve hedeflerin, kaynakların, misyonun ve kurumun 

stratejilerinin ve yeteneklerinin birbiri arasında uyumlu olmasıdır. Bu bağlamda 

tutarlılık boyutunun, öz değerler, uzlaĢma ve koordinasyon/bütünleĢtirme olmak 

üzere üç temel göstergesi bulunmaktadır. Öz değerler, çalıĢanların bireysel istekleri 

ile değil değerler tarafından yönetilmesi anlamına gelmektedir. UzlaĢma, çalıĢanların 

görüĢ ayrılıklarına sahip oldukları konularda ortak karara varmaları ile 

açıklanabilmektedir. Koordinasyon/bütünleĢtirme alt boyutu ise çalıĢanların 

paylaĢılan amaçlara ulaĢmak için örgütün diğer birimleri ile iĢ birliği yapma 

derecelerini ifade etmektedir (Tutar, 2017).  
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2.8. Okul Kültürü 

Eğitim sosyoloğu Willard Waller (1932) her okulun ritüelleriyle, 

gelenekleriyle, davranıĢ kalıplarıyla ve ahlak kurallarıyla kendine ait bir kültürü 

olduğunu ileri sürmüĢtür. Okul kültürü, okulun bilinçsizce veya sezgisel olarak 

oluĢturulmuĢ, yazılı olmayan kurallarıdır ve gayri resmi örülmüĢ ağını 

oluĢturmaktadır. Hemen hemen tüm okullarda iĢe yeni baĢlayan öğretmenleri 

sosyalleĢtiren, bilgi ileten bir kültür bulunmaktadır. Bu kültür okulun geçmiĢini 

koruyan öyküleri ve örnek alınan kahramanlarını içermektedir (Peterson ve Deal, 

2002, s. 17).   

Okullar insanlar tarafından oluĢturulmuĢ sosyal bir gerçekliktir ve zamanla tüm 

okullar kendi yaĢam tarzlarını oluĢturmaktadır. Okulun tarihi, gelenekleri, 

çalıĢanların birikimleri gibi unsurlar zaman içerisinde okula has bir kültürün 

oluĢmasına neden olmaktadır.  Bu durum okul içerisinde yer alan insanların karĢılıklı 

etkileĢiminin bir sonucu olarak gerçekleĢmektedir. KarĢılıklı etkileĢim sürecine 

ancak okuldaki herkesin eĢit Ģartlarda katılması ile ortak bir okul kültürü 

oluĢturulabilmektedir. Aksi halde okul içerisinde birden fazla alt kültür oluĢmakta ve 

bu alt kültürlerden birinin baskın olması halinde diğerlerinin üzerinde hâkimiyet 

kurma eğilimine girme tehlikesi ile karĢı karĢıya kalabilmektedir (ġiĢman, 2002, s. 

179).  

Okul kültürü okulda zamanla oluĢmuĢ yaĢam tarzıdır. Okulun tarihi, 

gelenekleri, çalıĢanların birikimleri ve birbirleriyle etkileĢimleri zamanla okula has 

bir kültürün oluĢmasını sağlamaktadır. Normlar, inançlar, tutumlar, beklentiler, 

davranıĢlar, beklentiler ve eğilimler bu kültürü oluĢturmaktadır. Sonuç olarak okul 

kültürü, okulda nelerin önemli olduğuna, nelerin değersiz bulunduğuna ve nasıl 

hareket edileceğine iliĢkin ortak hareket etme duygusu vermektedir (Balcı, 2007). 

Okul kültürü aynı zamanda okul çalıĢanlarının karĢılaĢtıkları problemlere getirdikleri 

çözüm yollarının zamanla birikerek ve okula yeni gelen çalıĢanlara aktarılarak 

yerleĢmekte ve geliĢmektedir (Yavuz ve Yılmaz, 2012). Önal ve Ekici (2012) okul 

kültürünü, okulda bütünleĢmeyi sağlayan, çalıĢanların iĢlerinin niteliğini belirlemeye 

yarayan, değer, norm, inanç, gelenek, tören, hikâye ve diğer kültürel sembollerin 

tümü ile ifade etmiĢlerdir. En basit ifadesi ile okul kültürü okul toplumunu bir araya 
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getiren idealler, değerler, varsayımlar, inançlar ve tutumların birleĢiminden 

oluĢmaktadır. Bu öğeler okul çalıĢanlarının tecrübeleri ile güçlü bir biçimde 

Ģekillenmekte ve etkili bir okul lideri ile okulun vizyonu haline gelmektedir. Bu 

bağlamda, okul kültürü okul müdürünün liderliğine göre Ģekillendiği için etkili bir 

okul liderliği için her okul müdüründen beklenen, okul için önemli olduğuna inanılan 

amaçları ve okulun kendine has kurallarını belirlemektir (Çelikten, 2016).  

Yazılı olmayan ve sosyal beklentilerden oluĢan, öğretmenlerin, öğrencilerin ve 

yöneticilerin, düĢüncelerini, hislerini ve eylemlerini de olmak üzere okulda bulunan 

hemen hemen herkesi, her Ģeyi etkileyen okul kültürü, okul yaĢamının her köĢesinde 

hissedilen güçlü bir ritüeller, gelenekler, normlar ve değerler ağıdır (Peterson ve 

Deal, 2002, s. 18). Öğretmenler, öğrenciler, yöneticiler ve ebeveynler arasındaki 

davranıĢları, beklentileri ve iliĢkileri etkileyen okul kültürü aynı zamanda okulun 

kiĢiliği olarak da ifade edilmektedir. Bu kiĢilik, okul üyelerinin iĢlerini nasıl 

yaptıkları ve iĢleri hakkında ne düĢündükleri ile ilgili yazılı olmayan kurallar ve 

konuĢulmamıĢ inançlardan oluĢmaktadır (Kaplan ve Owins, 2013, s. 4). 

Okul müdürlerinin aldıkları kararlar, öğretmenlerle iĢbirliği içinde çalıĢmaları, 

onları cesaretlendirmeleri ve ödüllendirmeleri gibi birçok eylemleri ve onlarla 

iliĢkileri okul kültürünü etkilemektedir. Güçlü bir okul kültürü okullar için çok 

önemli olduğundan okul müdürlerinin kültürü en iyi Ģekilde ve nasıl 

geliĢtirilebileceğini ve istenilen düzeyde bir kültür oluĢumu için neye ihtiyaçları 

olduğunu düĢünmeleri gerekmektedir (Dean, 2005, s. 19). 

Güçlü bir okul kültürü hemen oluĢmamaktadır. Okul kültürünün formel ve 

informel liderlerle temelleri atılarak ve güçlendirilerek zaman içerisinde değerleri ve 

gelenekleri oluĢturulmaktadır (Peterson ve Deal, 2002, s. 17). Okul kültürüne iliĢkin 

yapılan araĢtırmalarda baĢarılı olan okullar için bir dizi kültürel özellikler 

tanımlanmıĢtır. Bu okullara genel olarak bakıldığında, vandalizm ve disiplin 

problemlerinin olmadığı, öğrenmeye elveriĢli ve güvenli bir eğitim ortamının 

sağlandığı, her öğrenciden yüksek beklenti içerisinde olarak herkesin 

baĢarabileceğine inanıldığı, açık performans hedeflerinin ve güçlü liderlik 

davranıĢlarının bulunduğu görülmektedir (Deal ve Peterson, 1990, s. 21). 
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Kaplan ve Owins’e (2013, s. 12-13) göre pozitif okul kültürüne sahip olan 

okullar motive edici, açık ve net bir vizyona sahiptir. Bu okulların, öğretmen, öğrenci 

ve diğer paydaĢların değiĢime adapte olmalarını sağlayacak, cesaretlendirecek, 

katılımcı bir yönetim anlayıĢına sahip bir lideri bulunmaktadır. Pozitif okul kültürüne 

sahip okullarda güvene dayalı bir ortamda öğretmen ve öğrencilerin öğrenmelerine 

odaklanılmakta, açık ve net bilgi paylaĢımı sağlanmaktadır. Tüm bunların yanında 

okula anlamlı katkı sağlayan üyelere Ģükran ve saygı gösterilmektedir (Kaplan ve 

Owins, 2013).   

Etkili okullara yönelik yapılan araĢtırmalar, bu okulların kültürünün, eğitimi ve 

öğretimi destekleyen ve öğrenmeyi geliĢtirme çabalarını özendiren faaliyetler 

sergilediğini göstermiĢtir (Balcı, 2007, s. 187). Carpenter’a (2014, s. 683) göre etkili 

okulların özellikleri verimli öğrenme toplulukları ve okul kültürünün karakteristikleri 

ile sağlanmaktadır. Bu karakteristikler paylaĢılan amaçlar ve değerler, iĢbirlikçi 

kültür, problem çözme, kolektif araĢtırma ve sürekli geliĢme olarak sıralanmaktadır 

(Carpenter, 2014, s. 683-685). Deal ve Peterson’a (1990, s. 11) göre etkili okullar 

okulun ilk günü ve mezuniyet gibi törenlere, günlük ritüellere, öğretimsel amaçlara, 

öğrenme ve öğretme sürecine yönelik güçlü inançlara sahiptir. Bu okullarda 

öğretmenler rol model konumundadır. Sıcak bir çalıĢma ortamı bulunmaktadır ve 

öğretmenler teknik konularda karar alabilmektedirler (Deal ve Peterson, 1990). Bu 

ifadelere dayalı olarak etkili okulların özelliklerine bakıldığında bu okulların güçlü 

okul kültürünün özellikleri ile eĢdeğer olduğu görülmektedir. Bu bağlamda güçlü 

okul kültürüne sahip okulların, etkili okulların özelliklerini yansıttığı görülmektedir.  

Öğrencilere hem temel eğitimin verildiği, hem de onlara ahlaki davranıĢlar ve 

aidiyet duygusu kazandıran ve okulun normlarını, inançlarını, ritüellerini, törenlerini, 

sembollerini ve hikâyelerini içeren okul kültürü, okulların baĢarısı için en önemli ve 

en temel faktördür ve insanlara neyin gerçekten önemli olduğuna yönelik yol 

gösterici olduğundan motivasyonu ve verimliliği etkilemektedir (Cho ve Latt, t.y.). 

Okul kültürü, öğretmenler, yöneticiler, diğer paydaĢlar ve kurumlar arasındaki 

iliĢkilere dayalı olarak okulda oluĢan ortamla da tanımlanabilmektedir. Bu iliĢkilerin 

olumlu olması öğretmen ve yöneticilerin etkili ve verimli çalıĢabilmeleri için bir 

gerekliliktir. Bu bağlamda öğretmenlerin performanslarının geliĢtirilebilmesi için 
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karĢılıklı destek, arkadaĢlık düzeyi, samimiyet ve iĢbirliğine dayalı okul kültürünün 

varlığı önemlidir (Dahlan ve Purwaningrum, 2016, s. 103). Bu bağlamda okul 

kültürünün, öğretmen davranıĢı, eğitim reformları ve okulun geliĢimine katkısı göz 

önüne alındığında sağlam bir okul kültürünün oluĢturulması hem okulun 

modernizasyonu, hem de ilerlemesi için temel amaç olmalıdır (Duan, Du ve Yu, 

2014). 

Bir okulun kültürü, tarihine, ortamına, Ģartlarına ve içinde bulunan insanlara 

göre Ģekillenmektedir ve okulda bulunan insanların birbirleriyle olan iliĢkilerinde, 

okulun fiziki çevresinde, sisteminde ve yönetim yapısında açıkça görülmektedir. 

Okulların gerçek geliĢimi okul dıĢındaki herhangi bir yerden değil okul içinden 

gerçekleĢmektedir ve okulun içi, normlar, inançlar, değerler, duygular, sosyal ve güç 

iliĢkilerinden oluĢan karmaĢık bir yapı içermektedir (Stoll, 1998). Bu 

açıklamalardan, normların, inançların ve değerlerin aynı zamanda okulun kültürünü 

oluĢturduğundan gerçek geliĢimin okul kültürü yoluyla gerçekleĢeceği 

anlaĢılmaktadır.  

Örgütte değerlerin, sembollerin, anlamların, varsayımların ve beklentilerin 

toplamına dayalı bir anlayıĢın sentezi olarak kabul edilen kültür, örgüt dıĢında 

geliĢen faktörlere yönelik çözüm sağlamakta ve üyeleri için bir tutkal görevi 

üstlenmektedir (LupĢa-Tătaru, 2016, s. 125). Bu bağlamda kültürün okulda yaĢanılan 

problemlerin çözümüne katkı sağlaması ve öğretmenler arasındaki iĢbirliğini, 

dayanıĢmayı, birlik ve beraberliği güçlendirmesi beklenmektedir. 

2.8.1. Okul Kültürü Sınıflandırmaları 

Peterson ve Deal’e (2009, s.177) göre paylaĢılan bir amaç ve vizyon duygusu, 

normlar, değerler, inançlar, varsayımlar, ritüeller, gelenekler, seremoniler, tarih, 

hikayeler, insanlar arasındaki iliĢkiler, mimari, artifaktlar ve semboller kültürü 

oluĢturmaktadır. Bu sınıflandırmaya dayalı olarak okul kültürünün negatif ve pozitif 

olmak üzere iki düzeyi bulunmaktadır. Negatif kültürlerin, öğrenci öğrenmesini, 

örgütsel güveni, iĢbirliğini, örgütsel bağlılığı ve öğretmenlerin morallerini olumsuz 

etkilediğinden okulda tahrip edici etkileri bulunmaktadır. Pozitif okul kültürü ise 

okulun iyimser, teĢvik edici ve üretken değerleri, normları, tarihi, hikâyeleri, 

umutları ve hayallerinin altında yatan gerçeklik ile okula olumlu yönde katkı 
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sağlamaktadır. Pozitif kültürlerin aynı zamanda okulunun misyonuyla da güçlü 

bağlantıları bulunmaktadır.  Stoll ve Fink (1996’dan Akt. Dimmock ve Walker, 

2005, s.68) ise okul kültürünü etkiliden etkisize ve geliĢenden gerileyene olmak 

üzere iki eksende sınıflandırmıĢtır. Etkili ve geliĢen kültüre sahip okullar yol 

gösterici ve örnek gösterilen okullar olarak addedilirken, etkisiz ve gerileyen kültüre 

sahip okullar ise zayıf liderlik becerilerinin ve düĢük öğretmen moralinin bulunduğu 

yerler olarak nitelendirilmektedir.  

Shafer’e (2008) göre iyi bir kültüre bakıldığında bu kültürün sıkı çalıĢma, 

dürüstlük ve iĢbirliği gibi unsurlara sahip olduğu görülmektedir. Bu bağlamda iyi bir 

kültürün, okul müdürlerinin etkileme gücünün de bulunduğu temel inançlar ve 

varsayımlar, paylaĢılan değerler, normlar, davranıĢ kalıpları ve somut göstergeler 

olmak üzere beĢ iç içe geçmiĢ unsuru bulunmaktadır. 

Shafer’a (2008) göre temel inançlar ve varsayımlar okulda bulunan insanların 

doğru olduğunu düĢündüğü olaylar ve olgulardır. Her öğrencinin baĢarma 

potansiyelinin olduğunu düĢünme, temel inanç ve varsayımlara örnek gösterilebilir. 

PaylaĢılan değerler, inançların ve varsayımların iyi ya da kötü, makul ya da yersiz 

olma durumuna okuldaki insanlarca getirilen hükümlerdir. “Doğru olan durum tüm 

öğretmenlerin her adımda meslektaşları ile işbirliği yapmalarıdır” cümlesi 

paylaĢılan bir değere örnek verilebilir. Normlar, okul çalıĢanlarından nasıl hareket 

etmeleri ve davranmaları gerektiğine iliĢkin diğerlerinin beklentilerini ifade 

etmektedir. “Haftalık değerlendirme toplantılarına ilgili bir şekilde katılmalıyız” 

cümlesi normlar için örnek gösterilebilir. DavranıĢ kalıpları okul çalıĢanlarının 

gerçekte nasıl hareket ettiğini ve davrandığını göstermektedir. Bu kapsamda yukarda 

geçen  “Haftalık değerlendirme toplantılarına ilgili bir şekilde katılmalıyız” cümlesi 

normu ifade ederken bu toplantılara aktif ve ilgili bir Ģekilde katılmak, davranıĢ 

kalıpları ile ifade edilmektedir. Son olarak somut göstergeler ise okulda bulunan 

insanların davranıĢlarını gösteren, fiziksel, görsel, iĢitsel ya da diğer duyusal 

iĢaretlerdir. Bölgede okul kayıtlarını gösteren afiĢler ya da okul müfredat 

değerlendirme ekibinin okul baĢlamadan bir saat önce okulda toplanmaları somut 

göstergelere örnek olarak gösterilebilir (Shafer, 2008).  

Yukarıdaki açıklamalara dayalı olarak temel inanç ve varsayımların, öğretmen 

ve diğer çalıĢanlarca doğru olarak kabul edilen yargılar olduğu söylenebilir. Tüm 
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öğrencilerin baĢarısı için, öğrencileri akademik baĢarı gibi kıstaslara göre 

sınıflandırmadan heterojen bir sınıf ortamı oluĢturmanın gerekliliğini düĢünme temel 

inanç ve varsayımlara örnek gösterilebilir.  Bu temel inanç ve varsayıma dayalı 

olarak okulda tüm çalıĢanların “homojen bir sınıf ortamı oluşturmak yanlıştır” 

biçimindeki getirdikleri bir hüküm de paylaĢılan değerlere örnek verilebilir. Bu 

bağlamda “öğrencileri belirlenmiş bazı kıstaslara göre sınıflandırmamalıyız” 

cümlesi norm ile bu durumun eyleme geçmiĢ hali ise davranıĢ kalıpları ile ifade 

edilmektedir. Son olarak heterojen sınıflarda öğrenim gören öğrencilerin 

gösterdikleri baĢarılar da bu kapsamda somut göstergeler ile 

değerlendirilebilmektedir. 

Gruenert (1998) okul kültürünü, iĢbirlikçi liderlik, öğretmen iĢbirliği, mesleki 

geliĢim, amaç birliği, meslektaĢ desteği ve öğrenme ortaklığı olmak üzere 6 boyuta 

ayırmıĢtır. ĠĢbirlikçi liderlik okul liderlerinin okul personeli ile iĢbirliğine dayalı 

iliĢkilerin kurulması ve sürdürülmesinin derecesini göstermektedir. Öğretmen 

iĢbirliği okulun eğitimsel vizyonu çerçevesinde öğretmenlerin yapıcı olarak birlikte 

çalıĢmalarının derecesi ile tanımlanmaktadır. Mesleki geliĢim öğretmenlerin kiĢisel 

geliĢimlerine ne kadar önem verdikleri ile ilgilidir. Amaç birliği, öğretmenlerin 

paylaĢılan amaç doğrultusunda yaptıkları çalıĢmaları göstermektedir. MeslektaĢ 

desteği öğretmenlerin birlikte çalıĢmaya olan isteklilikleridir. Son olarak öğrenme 

ortaklığı ise öğrencilerin ortak yararı için öğretmenlerin, velilerin ve öğrencilerin 

birlikte çalıĢmalarının derecesini göstermektedir (Gruenert, 1998). Gruenert’in 

çalıĢmasına göre güçlü kültüre sahip bir okulda, okul müdürleri öğretmenlerin 

fikirlerine değer vermekte, öğretmenler karar alma süreçlerine katılmakta, okul 

müdürleri, öğretmenlerle iĢbirliği içinde çalıĢmakta ve öğretimde yenilikçi 

uygulamalarda risk alan öğretmenleri desteklemektedir. Bu okullarda her bir 

öğretmen birbirlerinin öğretilerini gözlemlemek için zaman ayırdıklarından diğer 

öğretmenlerin ne öğrettiğinin farkındadır ve tüm öğretmenler yeni projeler üretmek, 

program geliĢtirmek ve değerlendirmek için birlikte çalıĢmaktadır. Kendini 

geliĢtirmek değerli görüldüğünden öğretmenler düzenli olarak seminerlere ve 

konferanslara katılmaktadır. Okulun, öğretmen performansını ve toplumun 

değerlerini yansıtan paylaĢılan bir amacı bulunmaktadır ve tüm öğretmenler bu 

amaçları anlamakta ve desteklemektedir. Bu okullarda tüm öğretmenler birbirlerinin 
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problemlerine karĢı yardımcı olmaya isteklidirler ve herkes birbirine güvenmektedir. 

Öğrenciler okul görevlerini yapmak için sorumluluk alırken, öğretmen ve aileler 

öğrencilerin performansları için ortak beklentilere sahiptir. Mesleki bakımdan 

öğretmenlere güvenen öğrenci velileri sık sık öğrencilerin performansları ile ilgili 

öğretmenlerle iletiĢim kurmaktadır (Gruenert, 1998). Mackey’in (2016) araĢtırması 

incelendiğinde güçlü bir okul kültürünün beĢ göstergesi bulunduğu görülmektedir. 

Bu özellikler Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır: 

 Öğretmenlerin gerçekten tüm öğrencilerin öğrenebileceğine iliĢkin sahip 

oldukları yüksek inanç, 

 Öğretmenlerin öğrenci öğrenmesine iliĢkin hesap verme sorumluluğu 

hissetmeleri, 

 Öğretmenlerin bireysel ve kolektif olarak öğrenci öğrenmesine yönelik 

sahip oldukları yüksek beklentiler, 

 Öğretmenler tarafından bireysel ve kolektif olarak öğrencilerin 

yeteneklerine ve farklılıklarına dayalı olarak öğrenme kapasitesine yönelik 

görevlerini güçlü bağlılık duygusu ile gerçekleĢtirme, 

 Öğretmenler tarafından bireysel ve kolektif olarak yetenekleri ve 

farklılıkları ne olursa olsun tüm öğrencilere eĢit muamelede bulunma 

(Mackey, 2016). 

 Wagner’e (2016, s.42) göre bir okulda kültüre dayalı olarak, etkinlik ve 

özerklik, mesleki iĢbirliği ve meslektaĢ iliĢkileri olmak üzere üç davranıĢ türü 

bulunmaktadır. Etkinlik ve özerklik okulda bulunan insanların gerçekten okulda 

bulunmak isteme ve gerçek profesyoneller olarak becerilerini geliĢtirmeye çalıĢma 

dereceleri ile ifade edilmektedir. Aynı zamanda kendilerini bürokrasi karĢısında 

değersiz ve çaresiz görme derecesi de bu boyut içerisinde yer almaktadır. Mesleki 

iĢbirliği öğretmenlerin ve diğer çalıĢanların birlikte çalıĢma istekliliğinin derecesini 

göstermektedir. MeslektaĢ iliĢkileri ise okul çalıĢanlarının birlikte çalıĢmaktan, 

birbirlerine destek olmaktan ve değer vermekten hoĢlanma durumlarıdır.  

Saphier (1985) okul kültürünü  (1)-meslektaĢ dayanıĢması, (2)-deneyim, (3)-

yüksek beklenti, (4)-güven ve itimat, (5)-hissedilen destek, (6)-bilgiye ulaĢma, (7)-

takdir ve tanınma, (8)-ilgi gösterme, kutlama ve mizah, (9)-önemli olanı koruma, 
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(10)-gelenekler, (11)-karar alma, (12)-dürüstlük ve açık iletiĢim olmak üzere 12 

norma ayırmıĢtır. Buna göre güçlü kültüre sahip okullarda öğretmenler birbirlerine 

mesleki konularda yardımcı olmakta, okul yöneticileri öğretmenleri yeni fikir ve 

teknikleri kullanarak deneyim kazanmaları için cesaretlendirmekte, öğretmen ve 

yöneticiler düzenli değerlendirmeler ile yüksek beklenti için kendilerini sorumlu 

hissetmekte, öğretmenler, yöneticiler ve veliler birbirlerine güvenmektedir. Bu 

okullarda insanlar yardıma ihtiyaçları olduğunda diğer insanların kendilerine destek 

olacaklarını bilmektedir. Öğretmen ve yöneticiler kendilerini geliĢtirebilecekleri 

bilgiye kolayca ulaĢabilmektedir. Bu okullarda iyi öğretim okul toplumu tarafından 

ödüllendirilmekte, önemli günler kutlanmakta, mizah önemsenmekte, özellikle 

öğretmen ve öğrencileri ilgilendiren karar alma süreçlerine öğretmenler de 

katılmaktadır. Yöneticiler ve öğretmenler geleneklere, öğretim ve zamanın 

planlanmasına önem vermektedir. Okul yaĢamında iliĢkiler dürüstlük ve açık 

iletiĢime dayalı olarak gerçekleĢmektedir (Saphier, 1985).  

Olivier (2001, s. 334) okul kültürünü paylaĢılan liderlik, okul öğretimi ve 

öğrenmesi ve mesleki bağlılık olmak üzere üç boyuta ayırmıĢtır. PaylaĢılan liderlik 

kiĢilerarası rolleri, öğretmenler arasındaki iliĢkileri, okulun normlarını, değerlerini, 

inançlarını, iĢ görevlerinde öğretmenlerin birbirlerini desteklemelerini ve 

cesaretlendirmelerini ve birbirleriyle paylaĢımlarını yansıtan okulun hedeflerine 

ulaĢmak için devam eden süreçleri ifade etmektedir. Okul öğretimi ve öğrenmesi, 

öğretmenlerin sürekli öğrenmeye devam etme ihtiyaçları ve tüm öğretmenlere fayda 

sağlamaları ile ilgilidir. Mesleki bağlılık ise öğretmenlere mesleki etkinlik sağlamak 

için öğrenme sürecinin ilerlemesine ve meslektaĢlara yardım etmeye isteklilik olarak 

ifade edilmektedir. 

Cavanaugh ve Dellar  (1998) okul geliĢimi için okul kültürünü mesleki 

değerler, öğrenmeye vurgu, meslektaĢ dayanıĢması, iĢbirliği, paylaĢılan planlama ve 

dönüĢümcü liderlik olmak üzere altı boyutta incelemiĢlerdir. Bu kapsamda mesleki 

değerler, öğrenmeye vurgu ve meslektaĢ dayanıĢması kiĢiler arası iliĢkilerde 

karĢılıklı desteğe ve öğrencilerin öğrenmesi ile ilgili değer ve inançlara 

dayanmaktadır. ĠĢbirliği, öğretmenlerin öğretimsel sorunlarda birbirleri ile 

etkileĢimde bulunmalarını içermektedir. PaylaĢılan planlama okulun paylaĢılan 

vizyonuna ulaĢmak için öğretmenlerin karar alma süreçlerine katılımını ifade 
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etmektedir. DönüĢümsel liderlik ise okul kültürünü anlamaya ve geliĢtirmeye dayalı 

süreçleri kapsamaktadır. 

2.9. Okul Kültürü ile ĠliĢkili DeğiĢkenler 

AraĢtırmada öğretmen ve yöneticilerin algılarına göre okul kültürü ile bazı 

değiĢkenler arasındaki iliĢki meta-analiz yöntemi ile ölçümlenmiĢtir. Bu değiĢkenler 

liderlik, örgütsel bağlılık, iĢ doyumu, örgütsel güven, iĢ motivasyonu ve 

tükenmiĢliktir. Bu baĢlık altında adı geçen değiĢkenlere iliĢkin detaylı bilgi 

verilmiĢtir. 

2.9.1. Liderlik 

Dünyanın en eski kavramlarından birisi olan liderlik, entelektüel, çok yönlü ve 

modern bir kavramdır. Önceki dönemlerde bu kavram devlet baĢkanı, askeri 

komutan, imparator, Ģef, kral, gibi kelimelerin yerine kullanılmaktaydı. Günümüzde 

liderlik, amaçlara ulaĢmak için bir araç, güç iliĢkisi, bir ikna biçimi, izleyenleri 

etkileme gücü ve grup süreçlerine odaklanmak olarak düĢünülmektedir (Bass, 1997, 

s. 16). Liderlik bir bakıma örgütün belirlediği amaçlara ulaĢmak için birlikte 

çalıĢmaya, iyi iliĢkiler geliĢtirmeye, çalıĢanları motive etmeye, desteklemeye, 

geliĢtirmeye, izleyenleri etkilemeye ve yönlendirmeye dayalı eylemlerden 

oluĢmaktadır (Benawa, Martoredjo ve Laurentius, 2017, s. 116). Liderlik oluĢumu bir 

grup içinde gerçekleĢmektedir. Bu durum liderin iĢlerini grupla iliĢkisel olarak 

yürütmesine neden olmaktadır. Bu bağlamda liderlik, lider ile grubun etkileĢim 

süreci olarak görülmektedir. Lider için grubu her ne kadar bir güç kaynağı olsa da 

liderin grup üyeleri üzerinde etkileme gücü bulunmaktadır (Aydın, 2007). Bu 

açıklamalara dayalı olarak liderlik için temel ve olması gereken durum, etkileme 

gücüne dayalı olarak izleyenleri harekete geçirmek olduğu görülmektedir. Ancak 

burada dikkat edilmesi gereken durum liderlik ile üstlüğün karıĢtırılmaması 

gerektiğidir. Lider grup tarafından seçilmiĢ bir kiĢidir ve liderlik özelliğini seçildiği 

gruptan almıĢtır. Üst ise gruba atama yoluyla gelmiĢtir ve bu yolla geliĢ, üstün kendi 

üstlerine dönük çalıĢma zorunluluğunu getirmektedir (Moore, 1955, s.141’den Akt. 

Bursalıoğlu, 2002, s. 206). Üstler istikrara ve etkinliğe önem verirken, liderler 

değiĢime ve yapılacaklara iliĢkin ikna etmeye odaklanmaktadır. Örnek vermek 
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gerekirse yöneticiler plan, bütçe, örgütleme, personel, kontrol, problem çözümü gibi 

konularla ilgilenirken, liderler nasıl davranılacağını belirleyerek, iĢ bölümü yaparak 

ve insanlar için ilham kaynağı haline gelerek onları motive etmektedir (Kotter, 

1990’dan Akt. Hoy ve Miskel, 2012, s. 376-377).  

Okul kültürünü oluĢturmak, güçlendirmek, yönetmek ve değiĢtirmek sürekli 

devam eden zorlu bir süreçtir. Bu sürecin sağlıklı çalıĢabilmesi tüm okul toplumu 

üyelerinin katkısına bağlıdır. Tüm bunlara karĢın okul kültürünün 

Ģekillendirilmesinde en temel etkinin eğitim kurumu liderlerinde olduğu 

düĢünülmektedir (Stergios ve diğ., 2017, s.116). BaĢka bir deyiĢle okulun 

performansının iyileĢtirilmesinde ve güvene dayalı iliĢkilerin oluĢturulmasında 

önemli role sahip olan okul kültürünün geliĢtirilmesi için liderlik, kritik öneme sahip 

bir faktördür (Hallam, J.M. Hite, S. J. Hite ve Mugimu, 2009, s.74). Bu bağlamda 

liderlik, gerek okul kültürünün geliĢtirilmesinde gerekse mesleki öğrenme ortamının 

tesisinde temel bir bileĢen olarak görülmektedir (Fleming ve Kleinhenz, 2007, s. 85). 

Bu araĢtırmalara dayalı olarak her ne kadar okulda güçlü bir okul kültürü oluĢturmak, 

okulun tüm paydaĢlarının katkı ve giriĢimleri ile mümkün olsa da bu değiĢimin 

baĢlatılması, sürdürülmesi ve öğrenmeye dayalı ortamın oluĢturulmasında liderliğin 

en temel değiĢken olduğu söylenebilir. 

AraĢtırmalar etkili okulların gelecekte ulaĢılmak istenen yer ile ifade edilen bir 

vizyona sahip olması gerektiğini göstermektedir. Bu süreçte etkili liderler 

izleyenlerle birlikte iĢbirliği içerisinde çalıĢarak bu vizyona ulaĢmak için ne 

yapılması gerektiğini bilen kimselerdir. BaĢarılı liderler, insanlara ilham vererek, 

onları motive ederek ve yönlendirerek örgütte bulunan herkesin ortak amaçlara katkı 

sağlamasını garanti altına alan kiĢilerdir. Etkili liderler bu süreçte insanları 

desteklemekte ve onların değerli olduklarını hissettirmektedirler (Dean, 2002).  

Hodgkinson (2008, s. 108) liderliği, girdi ve çıktı değiĢkenleri bağlamında 

mantıksal statüsü gereği özel olarak incelenmesi gereken bir konu olarak 

görmektedir. Buna göre girdi değiĢkeni liderin kiĢiliğini, çıktı değiĢkeni ise liderin 

etkinliğini oluĢturmaktadır. Ġnsanların örgütsel ve grup amaçları doğrultusunda 

çalıĢmalarını sağlamak için insanları peĢinden sürüklemek liderliğin en belirleyici 

özelliğidir. Sistemsel değiĢimler yalnızca liderlik becerisine sahip kiĢilerce 
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yapılabilmektedir. Lakin burada en dikkat edilmesi gereken husus liderliğin otorite 

ile karıĢtırılmaması gerektiğidir. Otorite konumunda olan kiĢiler güç kullanarak 

insanları itaate zorlarken, gerçek liderler insanların adanmasını sağlayarak ve gönüllü 

olarak insanları harekete geçirmektedir (Schlechty, 2011, s. 165).  

Liderlik, problemleri çözmek ve analiz etmek için insanlara yardım etme, 

destekleme ve cesaretlendirme, onların yeni yaklaĢımları denerken kendilerini 

güvende hissedebilecekleri bir ortam oluĢturma davranıĢlarını da içeren ilham verici 

bir süreçtir (Dean, 2005, s. 38). Liderliğe iĢlevsel olarak bakıldığında genel olarak 

örgütün performansını etkilediği görülmektedir (Kythreotis, Pashiardis ve 

Kyriakides, 2010, s. 220). Liderler bir görevi gerçekleĢtirebilmek ya da bir hedefe 

ulaĢabilmek için takipçilerine bir yol sunmaktadır. Örgütsel açıdan bakıldığında 

liderlerin zihninde örgütün bulunduğu ve olması gerektiği yere ve buraya 

ulaĢabilmek için ihtiyaç duyulan gereksinimlere iliĢkin açık ve net bir tablo 

bulunmaktadır. Liderler baĢarılı olabilmek için ne yapılması gerektiğini içgüdüsel 

olarak bilen ve hedeflere ulaĢabilmek için insanları bir araya getirerek birlikte 

çalıĢabilmelerini sağlayan kiĢilerdir. Bu bağlamda liderlik normal Ģartlarda 

yapılamayacak ya da baĢarılamayacak eylemler için insanlara ilham verme ve bu 

yolla harekete geçirerek hedeflere ulaĢmanın adıdır (Bertocci, 2009, s. 7). Bu 

açıklamalardan, liderliğin aslında yapılmak zorunda olan bir eylemin –kimse yapmak 

istemese bile– ikna ve etki gücü ile insanların harekete geçirilerek tamamlanması 

olarak görüldüğü ifade edilmektedir. 

  Val ve Kemp  (2012, s. 28-29) liderliği, otokratik liderlik, demokratik liderlik 

ve serbest bırakıcı liderlik olmak üzere üçe bölümde sınıflandırmıĢtır. Otokratik 

liderlik genellikle klasik yaklaĢım için kullanılmaktadır ve gücün tek bir kiĢide 

toplandığı, yönetici konumunda olanların astlarına danıĢmadığı, astlardan da itaat 

beklendiği, motivasyonun ceza ve ödüllerle sağlandığı liderlik stilidir  (M. S. Khan 

ve diğ., 2015, s. 87). Demokratik liderlik stili izleyenlerin fikirlerinin açıkça 

tartıĢılmasına izin verildiği, herkesin söz hakkı olduğu, grup üyelerinin daha 

katılımcı olduğu liderlik stilidir (S. Ray ve I.A. Ray, 2012, s. 3). Serbest bırakıcı 

liderlik stili ise tüm çalıĢanlar için tam bir özgürlük sağlayan, eylemlerine müdahale 
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edilmeyen ve hedeflere ulaĢmanın özel bir yolunun bulunmadığı liderlik stilidir 

(Bhatti, Maitlo, Shaikh, Hashmi, ve Shaikh, 2012, s. 193). 

Kurumların ihtiyaçları değiĢtikçe ve sorunlarla baĢ etmenin zorlukları 

farklılaĢtıkça dönüĢümcü ve iĢlemsel olmak üzere iki farklı liderlik türü ortaya 

çıkmıĢtır. ĠĢlemsel liderlik, gerçekleĢtirilmesi gereken performansa ve hedeflere 

ulaĢmak için ödül kullanımına dayanan liderlik türüdür. Burada ödüllendirme belirli 

bir Ģarta bağlı olarak yapılmaktadır. DönüĢümcü liderlik ise vizyona 

odaklanmaktadır ve hedeflere ulaĢmak için içsel motivasyon kullanımı 

amaçlanmaktadır. DönüĢümcü liderlik izleyenlere ilham vermeye ve onları bu yolla 

motive etme yeteneğine dayalıdır. Bu liderler çoğu zaman karizmatik liderlerle 

karıĢtırılmaktadır çünkü örgütünü dönüĢtüren çoğu lider aynı zamanda karizmatik 

liderlik özellikleri de göstermektedir (Bertocci, 2009, s. 48-52). 

Liderlik ve yönetim arasında ayrım yapan çoğu yazar aslında bu iki kavramın 

birbiri ile örtüĢtüğünü ve her ikisinin de örgütsel baĢarı için gerekli olduğunu 

vurgulamaktadır. Bu görüĢe göre her iki kavram da insanları motive etmek ve 

insanlara amaç yönelimi duygusu vermekle ilgilidir. DönüĢümsel liderlik ve iĢlemsel 

liderlik terimleri çoğu zaman bu iki kavramı birbirinden ayırt etmek için 

kullanılmaktadır. Bu tür ayrımlar bu iki kavramın daha iyi anlaĢılması için yardımcı 

ve gerekli olsa da etkili liderlik, hem yönetim hem de liderlik becerilerini içeren 

geniĢ bir perspektif çizmelidir (Earley ve Weindling, 2004, s. 6). Bu açıklamalara 

dayalı olarak etkili liderlik hem dönüĢümsel hem de iĢlemsel liderlik becerilerinin 

entegrasyonu olarak ifade edilebilmektedir. 

Yukarıdaki sınıflandırmaların yanında liderlik, öğretmenleri değerlendirme, 

ders planlarını izleme, müfredatı yönetme, kaynakları öğretime tahsis etme ve okulda 

öğretimsel hedefler oluĢturmaya dayalı öğretimsel liderlik (Jenkins, 2009, s. 35), 

liderlerin izleyenleri etik rol model olarak, etik davranıĢlarla harekete geçiren etik 

liderlik, (Butts, 2012, s. 141) paylaĢılan vizyon geliĢtirme, çalıĢanları vizyon 

doğrultusunda harekete geçirme gibi davranıĢlar içeren vizyoner liderlik gibi liderlik 

yaklaĢımları biçiminde de sınıflandırılmaktadır. 

Liderlik, ortak bir kültür ve değer oluĢturmaktadır. Örgüt çalıĢanlarına 

ulaĢılması hedeflenen amaçların iletilmesi ve bu amaçlar doğrultusunda izleyenlerin 
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harekete geçmesi liderlik sayesinde olmaktadır. Zayıf liderlik becerileri ise örgütte 

olumsuz bir etki oluĢturmaktadır (Bridge, 2003, s. 7). Bu açıklamalara dayalı olarak 

okulda paylaĢılan değerlere dayalı bir kültür oluĢturmak için liderlik özelliklerinin 

önemli olduğu düĢünülmektedir. 

2.9.1.1. Okulda Liderlik 

AraĢtırmalar öğretmenlerin moralleri,  iĢ doyumları ve motivasyonları üzerinde 

okulun yönetimi ve okul müdürlerinin liderliğinin diğer tüm faktörlerden daha fazla 

etkiye sahip olduğunu göstermektedir. BaĢka bir deyiĢle yapılan araĢtırmalar, okul 

liderlerinin, öğretmenlerin okulda iĢlerini yapma biçimleri ve onların iĢe yönelik 

hisleri (Evans, 1999) ve okulun itibarı üzerinde en büyük etkiye sahip olduklarını 

göstermektedir (Poster, 1999). 

Okul müdürlerinin tanımlanmıĢ amaçlar doğrultusunda varılmak istenen yere 

ulaĢmak için insanlara rehberlik yapan hem lider hem de yönetici olması 

beklenmektedir. Burada anılan liderlik, öğretmenlerle birlikte paylaĢılan amaçlara 

ulaĢmak için birlikte çalıĢmak anlamına gelmektedir. Yöneticilik ise vizyonun 

gerçekleĢmesi için diğer insanlar aracılığı ile yapılması gereken iĢlerin yapılmasıdır 

(Dean, 2002). 

Okul liderliği, okulu Ģu anda bulunduğu yerin ve öğretmenlerin bireysel 

amaçlarının çok ötesine götürebilmek için onları harekete geçirebilme becerileri ile 

eĢdeğer görülmektedir. Okul liderliği, okulun değiĢen topluma uyum sağlamasına 

yardımcı olma iĢlevi ile okul yöneticiliğinden ayrılmaktadır (Donaldson, 2006, s.8). 

Bu bağlamda değiĢime uyum sağlayan, öğretmenlerin bireysel amaçlarının ötesinde 

okulun amaçlarına ulaĢmak üzere onları harekete geçiren okul liderleri, statükoyu 

koruyan ve devam ettiren okul yöneticilerinden farklı kiĢilerdir.  

Okul liderliği okulun özelliği gereği kiĢilerden, rollerden ve davranıĢ 

kalıplarından arınmıĢ geniĢ kapsamlı bir kavramdır. Bu özelliği ile okul liderliği tüm 

okul toplumunun bir bütün olarak iĢe koĢulmasını gerekli kılmaktadır. Kavramın 

geniĢ kapsamlı olması okulun paylaĢılan amaçları için sorumluluğun tüm çalıĢanlara 

dağıtılmasını gerektirmektedir. Bu bağlamda okulunu geliĢtirmek isteyen bir okul 

müdürünün liderliğinin kapsamı tüm öğretmenleri liderlik faaliyetlerinin içine 
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çekerek herkesi okulun paylaĢılan amaçlara ulaĢma çatısı altında birleĢtirmek 

olmalıdır (Lambert, 1998, s.5). Burada, okulların alanlarında uzmanlaĢmıĢ 

öğretmenlere sahip olması nedeniyle sahip olduğu özel durumu nedeniyle, liderliğin 

kiĢiler ve rollerden bağımsız olarak tüm çalıĢanlar tarafından paylaĢılması ifade 

edilmektedir. Böylece amaçlara ulaĢma tek bir kiĢinin sorumluluğundan tüm gruba 

devredilmekte ve bu yolla sinerji oluĢmaktadır. 

Her Ģeyin baĢ döndürücü bir hızla değiĢtiği dünyamızda ortaya çıkan yeni 

dinamikler, okul liderliği için yeni talepler, komplikasyonlar ve riskleri beraberinde 

getirmektedir (Wiseman, 2010). Bu durum okul müdürlerinin değiĢime ve geliĢime 

karĢı açık olma ve risk alma becerilerine sahip olmalarını gerekli kılmaktadır. 

Okulda öğrencilerin sınıf içerisinde etkileĢimleri ve öğrenme çıktıları üzerinde 

öğretmen ve öğretim uygulamalarının niteliği en güçlü etkiye sahiptir. Bu bağlamda 

öğretmenlerin öğrencileri ile etkileĢimleri bu niteliğin temel belirleyicisidir ve 

liderlik öğretmen-lider etkileĢimi çerçevesinde Ģekillendiğinden okul müdürlerinin 

öğrenci baĢarısı üzerinde dolaylı etkiye sahip olduğu söylenebilir (Russell, 2000, 

s.28). 

Ġyi bir yönetim insanlarla ve diğer kaynaklarla birlikte çalıĢmak anlamına 

geldiğinden etkili okul liderliği insanları yönetme ve motive etme becerileri 

gerektirmektedir. Yapılan araĢtırmalar etkili okul liderliği ile okulun etkililiği 

arasında güçlü bağlantılar bulunduğunu gösterdiğinden (Dean, 2002) okulu 

güçlendirmek için okul müdürlerinin etkili liderlik becerilerine sahip olması için 

gereken önlemlerin alınmasının önemli olduğu düĢünülmektedir.  

2.9.2. Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların kendisini üyesi olduğu örgüte ait hissetmesi, 

örgütün amaçlarını kendisi ile özdeĢleĢtirmesi ve örgütte kalmak istemesi ile 

tanımlanmaktadır (Robbins ve Judge, 2012, s. 77). BaĢka bir tanımda ise örgütsel 

bağlılık çalıĢanlar ile örgütleri arasındaki psikolojik bağlılık ile ifade edilmektedir. 

Bu bağlamda her bir çalıĢanın üyesi olduğu örgüt ile arasındaki bağlılık, duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık olmak üzere üç boyutta 

gerçekleĢmektedir. Örgüte güçlü duygusal bağlarla bağlı olan çalıĢanlar, gerçekten 
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örgütte kalmak istedikleri için ayrılma davranıĢı göstermemektedir. Devam bağlığı 

örgütten ayrılmanın maliyeti nedeniyle gerçekleĢmediği durumları ifade etmektedir. 

BaĢka bir deyiĢle bu boyut çalıĢanın ekonomik ya da diğer zorunlu nedenlerle örgüte 

bağlılığını ifade etmektedir. Son olarak normatif bağlılık ise çalıĢanların örgüte 

yükümlülük duygusuyla bağlılığı anlamına gelmektedir. Normatif bağlılıkla bağlı 

olan çalıĢanları örgüte bağlayan duygu minnet duygusu olmaktadır (Allen ve Meyer, 

1990’dan Akt. Meyer, Stanley, Herscovitch, ve Topolnytsky, 2002, s. 21; Allen ve 

Meyer, 1996, s. 253). Sonuç olarak örgütsel bağlılık bir kiĢinin örgütün üyesi olarak 

normatif, duygusal ya da zorunlu bir Ģekilde amaçlara ulaĢmada etkin rol oynayarak 

örgütün üyesi olarak kalmak için isteklilik gösterme durumlarına gönderme 

yapmaktadır (Usman ve Yusuf, 2016). Örgütsel bağlılık özellikle duygusal boyutta 

örgüt üyelerinin örgüte karĢı ilgilerini ve performanslarını artırmaktadır (Tu, Liou ve 

Chang, 2011, s. 539).  

Devam bağlılığı, maaĢ kaybı, arkadaĢları kaybetme, iĢsiz kalma gibi nedenlerle 

örgüte bağlılık göstermek olarak ifade edilmektedir. Normatif bağlılık örgüte Ģükran 

duygusu ile olan bağlılıktır. Bir örgüt, üyesinin eğitimine ve geliĢimine yatırım 

yaptığında hissedilen sadakat duygusu ile olan bağlılık normatif bağlılığa örnek 

gösterilebilir (Waggy, 2014). Duygusal bağlılık ise çalıĢanla örgüt arasında 

özdeĢleĢmeye dayalı bağlılıktır. Duygusal bağlılıkta çalıĢanlar gerçekten örgütte 

kalmak istemektedirler ve örgüt faaliyetlerini yapmak istedikleri için yapmaktadırlar 

(Meyer ve Allens, 1991’den Akt. Cortez, 2008). 

Steers’e (1977, s. 47) göre örgütsel bağlılığın belirleyicileri ile ilgili çalıĢmalar 

incelendiğinde, çalıĢanların bağlılıklarına temel etkinin iĢ çevresinden geldiği 

anlaĢılmaktadır. Bu etkiler gruplandığında, kiĢisel özellikler, iĢin özellikleri ve iĢ 

deneyimi olmak üzere üç kategoriye ayrılmaktadır. ġekil-5 bu kategorilere iliĢkin 

süreci göstermektedir. 
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ġekil-5. Örgütsel Bağlılığın Çıktıları 

 

 

 

 

 

 

ĠĢ Deneyimi 

 

Kaynak: Steers, 1977, s. 47 

ġekil-5’e bakıldığında baĢarı ihtiyacı, yaĢ ve eğitim düzeyi gibi kiĢisel 

özelliklerin, iĢin kimliği, çalıĢanlar arasındaki etkileĢim ve geri bildirim gibi iĢin 

özelliklerinin ve grubun tutumları, güvenilirlik ve kiĢisel öneme dayalı iĢ 

deneyimlerinin örgütsel bağlılığı etkilediği görülmektedir. Örgütsel bağlılık ise 

örgütte kalma arzusu ve niyeti, devam ve katılım, çalıĢanların elde tutulması ve iĢ 

performansı gibi çıktılarla örgüte katkı sağlamaktadır. 

Örgütsel bağlılığı artırmanın bir yolu da okulun tüm paydaĢlarının yönetim 

faaliyetlerine katılımlarının sağlanmasıdır. Bu, aynı zamanda okulların geliĢtirilmesi 

için de bir gereklilik olarak görülmektedir. Yüksek düzeyde katılım, örgütle iliĢkisi 

bulunan kiĢilere güçlü bir topluluk ve örgütsel bağlılık duygusu kazandırmaktadır. 

Bu yüzden, okulda yapılan toplantılara paydaĢ temsilcilerinin de katılması ve toplantı 

tutanaklarının herkese dağıtılması gibi uygulamalarla yönetim faaliyetlerine katılımı 

teĢvik etmek okulun temel politikası haline getirilmelidir (Southworth ve Conner, 

2003, s. 11-12). 

Örgütsel bağlılık en az üç faktörle karakterize edilmektedir. Bunlar örgütün 

amaçlarını ve değerlerini kabul etmeye yönelik güçlü bir inanç, örgüt için kayda 

değer gayret sarf etmeye ve örgüt üyeliğini sürdürmeye yönelik güçlü istektir 

(Mowday, Steers ve Porter, 1978, s. 4). Örgütsel bağlılık, zorluklara ve sıkıntılara 

rağmen örgüt eylemlerine katılmak için verilen sözlerdir. KiĢinin verdiği bu söz, 
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sözel bir Ģekilde olabileceği gibi kiĢiyle örgüt arasında sözsüz ya da bilinçsiz bir 

müzakere biçiminde de olabilmektedir. Bu anlamıyla birey örgütte kalmak 

istemektedir çünkü örgütsel bağlılık bireyin değer verdiği herhangi bir olgu haline 

gelmektedir. Bu bağlamda kiĢi değer verilen bir fikre, bir amaca ya da bir örgüte 

bağlılık gösterebilmektedir (Carver, 2008, s. 19-20). ÇalıĢanların örgütün üyesi 

olarak kalma isteği ve örgütü için çaba göstermesi olarak ifade edilen örgütsel 

bağlılık aynı zamanda örgütün amaçlarının ve değerlerinin benimsenmesi ile ilgili bir 

kavramdır (Aydoğan, 2010, s. 294). Bu ifadelere dayalı olarak örgütsel bağlılık ile 

değer arasında uyum olduğu söylenebilir. Bu bağlamda çalıĢanların örgütsel bağlılık 

göstermesinin, örgüte ve örgütün bileĢenlerine değer vermesi ile mümkün olduğu 

düĢünülmektedir. 

2.9.2.1. Okulda Örgütsel Bağlılık 

Kapsayıcı, iĢbirlikçi ve geliĢimsel bir okul programının sürdürülebilirliği 

öğrencilerin, ebeveynlerin, öğretmenlerin, yöneticilerin ve diğer eğitim paydaĢlarının 

örgütsel bağlılıklarının ve güvenlerinin kazanılması ile mümkündür. Ayrıca nitelikli 

bir eğitim insanların potansiyellerinin geliĢtirilmesi ile yakından iliĢkilidir. Bu 

bağlamda insan kaynaklarının geliĢtirilmesi ise öğrenme odaklı bir iklim ve insan 

kaynaklarının örgütsel bağlılıkları ile gerçekleĢebilmektedir (Worzbyt, O'Rourke, 

Dandeneau, 2003).  

Yüksek düzeyde örgütsel bağlılık davranıĢları görülen okulların paylaĢılan 

değerler sistemi ve vizyonu bulunmaktadır. Bu okullarda karĢılıklı olarak hesap 

verilebilirlik üst düzeydedir ve çalıĢanlar önemsenmektedir. Okuldaki herkesin 

olduğu gibi öğrencilerin de örgütsel bağlılıklarının sağlanması için kolektif çaba 

harcanmaktadır. Burada anılan paylaĢılan değerler sistemi ve vizyon okulun ruhunu 

oluĢturmaktadır. Ġnsanların önemsenmesi onların görünürlük, aidiyet, teselli, kutlama 

ve anlanma gibi ihtiyaçlarına cevap vermeyi gerektirmektedir. Öğrenci öğrenmesi 

için kolektif çaba öğrencilerin cesaretlendirilmesi, ihtiyaçlarına cevap verebilme ve 

onlara moral gücü sağlama gibi davranıĢları içermektedir. KarĢılıklı hesap 

verebilirlik okul toplumu üyelerinin birbirlerine ve okullarına karĢı sorumluluklarını 

kabul etmeleri anlamına gelmektedir. Bu bağlamda öğretmenlerin yüksek düzeyde 
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örgütsel bağlılıkları onların bireysel ve kolektif olarak iĢlerini sahiplenmelerini 

sağladığından önemli görülmektedir (Ancess, 2003). 

Okulda bağlılık için öğrenci perspektifinden düĢünüldüğünde, günümüzde 

baĢarılı olarak etiketlenen bazı okulların örgütsel bağlılığı göz ardı ederek yoğun bir 

çaba ile sadece öğrenci performansını geliĢtirmeye odaklandığı görülmektedir. Bu 

bağlamda yüksek puan alan öğrencilerin düĢük puan alan öğrencilerle irtibatlarının 

kesilmesi bu stratejinin talihsiz sonucu olmaktadır. BaĢka bir deyiĢle düĢük puan alan 

öğrencilerin okula bağlılıkları görmezden gelinmektedir. Oysa olması ve 

hedeflenmesi gereken durum okulda herkes için bağlılığın geliĢtirilmesidir (Reeves, 

2009, s.128). Bu kapsamda bu açıklamalara dayalı olarak bazı okullarda yapılan ve 

öğrencilerin akademik baĢarıları gibi ölçütlere göre sınıflandırıldığı, seviye sınıfı 

oluĢturma olarak adlandırılan ve sınıfları homojenize etmeye dayalı bazı 

uygulamaların düĢük performans gösteren öğrencileri izole ederek, soyutlayarak 

hatta görmezden gelerek öğretmen ve öğrencilerin örgütsel bağlılıklarını olumsuz 

etkilediği düĢünülmektedir. 

Öğretmenler kendilerini yaptıkları iĢe bağlı hissettiklerinde hem daha baĢarılı 

hem de daha mutlu olmaktadır. BaĢka bir deyiĢle öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları 

öğrenci baĢarısının merkezinde yer almaktadır. Öğretmenler için düĢünüldüğünde 

örgütsel bağlılığın göstergeleri Ģu Ģekilde sıralanmaktadır (Eklund, 2008, s.91-92): 

- Öğrencilerle vakit geçirmekten hoĢlanma, 

- Öğretmenlik uygulamalarının öğrencilerin yaĢamlarında fark yaratması,  

- Öğretimin yapıldığı toplulukta etkili olma, 

- Kendini eğitim alanlarına ve okul binasına bağlı hissetme, 

- Tatmin edici kariyer geliĢimi. 

Öğretmenlik sadece sınıfta olmak ya da belirlenmiĢ görevleri yerine getirmek 

demek değildir. Bunun yerine öğretim, amaç duygusu gerektiren bir iĢtir ve daha 

geniĢ kapsamda bir anlam ve değer sistemi içermektedir. Anlam ve değer sisteminin 

yokluğunda ise örgütsel bağlılığın devam ettiğini söylemek çok mümkün 

görünmemektedir (Eklund, 2008, s. 91).  
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2.9.3. İş Doyumu 

ĠĢ doyumu gerek bireysel, gerek örgütsel ve gerekse toplumsal anlamda 

üzerinde durulması gereken çok önemli bir konudur. Bireysel anlamda iĢ doyumu iĢe 

uyum sağlama yeteneğini belirleyen bir değiĢkendir ki bu durum kiĢinin hayat 

doyumunu ve psikolojik uyumunu sağlamaktadır. Örgütsel anlamda iĢ doyumu örgüt 

için üretkenlik ve verimliliği önemli ölçüde etkilemektedir. Toplumsal olarak 

bakıldığında ise bir örgütün verimliliğinin ve üretkenliğinin artması, hem istihdama 

hem de ulusun güçlenmesine olumlu düzeyde katkı sağlamaktadır (Vernick, 2003). 

Bu açıklamalara dayalı olarak iĢ doyumu, hem bireylerin mutluluğu ve refahı, hem 

örgütlerin üretkenliği, hem de toplumların geleceği için önemli bir değiĢken olarak 

görülmektedir. 

KiĢinin örgütte çalıĢmasının niteliği, kendi deneyimlerine dayalı olarak iĢten 

memnun olup olmama derecesine göre Ģekillenmektedir. Ġyi bir iĢ genellikle 

çalıĢanlar tarafından beklentilere, tercihlere ve ihtiyaçlara cevap veren özelliklere 

sahip olma ile tanımlanmaktadır. Bu sayılan özellikler aynı zamanda iĢ doyumunun 

öznel göstergelerini oluĢturmaktadır (Skjǿrshammer, 1979, s. 34). 

Locke (1976) iĢ doyumunu, çalıĢanların iĢlerini değerlendirmeleri sonucunda 

iĢe karĢı geliĢtirdikleri olumlu duygu durumları olarak tanımlamaktadır. Locke’un 

tanımı iĢ doyumuna hem duygusal/hissel, hem de biliĢsel/düĢünsel perspektiften 

bakmaktadır. BiliĢsel bakıĢ açısı düĢündüklerimiz hakkında hissettiklerimizle 

ilgilidir. Duygusal bakıĢ açısı ise hissettiklerimiz hakkında düĢündüklerimizi ifade 

etmektedir. BiliĢsel ve duyuĢsal bakıĢ açıları psikolojimizle ve hatta biyolojimizle 

karmaĢık bir bağlantı içerisindedir. Bu yüzden iĢin değerlendirilmesinde önemli olan 

hususları belirlerken hem düĢünceleri hem de hisleri içeren bir değerlendirme 

yapılmaktadır (Locke, 1976’dan Akt. Saari ve Judge, 2004, s. 396). ĠĢ doyumunun en 

bariz göstergesi kiĢinin iĢ yerinde kendisini mutlu hissetmesi ve iĢe karĢı olumlu 

tutum geliĢtirmesidir. KiĢinin bu hislerini ve tutumunu ise iĢin tanımı, iĢ yükü, 

kararlara katılım oranı, ödemeler, denetim biçimi ve çalıĢanların desteklenmesi gibi 

birçok faktör etkilemektedir. Aynı zamanda örgütün ve bireyin çıktıları ve 

beklentileri arasındaki uyum da iĢ doyumunda belirleyici rol oynamaktadır (Harper, 

1996, s. 26). 
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Bazı insanlar iĢinden çok hoĢlanmakta ve onu hayatının merkezine 

koymaktadır. Bazı insanlar ise iĢinden nefret etmekte ve sadece çalıĢmak zorunda 

oldukları için çalıĢmaktadırlar. Bu bağlamda çalıĢanın iĢini sevip sevmeme derecesi 

ile ilgili bir kavram olan iĢ doyumu iĢin bir özelliği ve bir parçasıdır. MaaĢ, ek 

ödemeler, beklenmedik ödüller, örgüt faaliyetleri, iĢ arkadaĢları, iĢin doğası, iletiĢim 

ve bireye sağladığı diğer faydalar iĢin özelliklerini oluĢturmaktadır ve çalıĢanın iĢ 

doyumunu etkilemektedir (Spector, 1997, s. 4). 

Ġnsan kaynakları yönetiminin temel ilgi alanına giren iĢ doyumu örgütte önemli 

bir yer tutmaktadır. Bu önemin sebebi iki yönlüdür. Birincisi iĢ doyumu çalıĢanların 

korunmasına yardımcı olurken, ikincisi çalıĢanların performanslarını artırmaya 

odaklanmaktadır (Sabri, Ġlyas ve Amjad, 2011, s. 121). Burada iĢ doyumunun, 

çalıĢanların memnuniyet düzeyini artırmanın yanında onları koruma iĢlevinin de 

bulunduğuna dikkat çekilmektedir. 

Verimlilik ve etkililik açısından bakıldığında, örgütün ana faktörlerden biri 

olan iĢ doyumu, çalıĢanlara kiĢisel istekleri, arzuları ve ihtiyaçları doğrultusunda 

muamele edilmesine odaklanan ve yeni yönetim paradigmasını oluĢturan 

kavramlardan biridir. ĠĢ doyumunun önemi özellikle negatif iĢ doyumu olan 

çalıĢanlarda görülen sadakat eksikliği, devamsızlık ve iĢ kazalarında görülen 

artıĢlarla daha fazla anlaĢılmaktadır (Aziri, 2011, s. 77-78).   

Bir örgütün etkinliği uygun bir yapıya ve nitelikli iĢ gücüne sahip olmasına 

bağlıdır. Ġnsan gücü bir örgütün en önemli girdisidir ve bu girdi eğitim kurumlarında 

daha da önemlidir. Çünkü insan faktörü eğitim kurumlarında sistemin girdi, süreç ve 

çıktı olmak üzere tüm geliĢim aĢamalarında önemli rol oynamaktadır. ĠĢ doyumunun 

kaynağı olarak gösterilen iĢe ve göreve karĢı gösterilen tutumlar ve duygular 

çalıĢanların iĢ alıĢkanlıklarını etkilemektedir. ÇalıĢanların iĢ doyumları onların 

örgütte kalma isteklerini ve örgütsel hedefleri baĢarma arzularını artırmaktadır. Bu 

bağlamda iĢ doyumu çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını da geliĢtiren, onlara baĢarı ve 

mutluluk getiren bir süreç olarak görülmektedir (Nadri, Eivazi, Badiei ve 

Hosseinzadeh, 2014, s. 75). 

Örgüt kültürü bir örgütte, üyelerinin beklentilerini, davranıĢ normlarını, 

değerlerini ve tutumlarını yansıtmaktadır. Üyelerinin tümü tarafından paylaĢılan 
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inançlar ve değerler örgüt kültürünün özelliğidir. Bu bağlamda bu özelliklere sahip 

güçlü bir okul kültürünün örgütte iĢ doyumunun artırması beklenmektedir. Artan iĢ 

doyumu da aynı zamanda örgütsel bağlılığın geliĢimine pozitif katkı sağlamaktadır 

(Joharis, 2017). Deneyimler, inançlar, eylemler okul kültürünü oluĢturmaktadır. 

Kültür bir bakıma bir yerde iĢlerin nasıl yürüdüğünün göstergesidir. Var olan kültüre 

yavaĢ yavaĢ uyum sağlayan çalıĢanların iĢ doyumları da kültür tarafından 

belirlenmektedir. Eğer kültür güçlü ise iĢ doyumu da yüksek olmaktadır (Lenox, 

1999). 

2.9.3.1. Okulda İş Doyumu 

Okulda iĢ doyumu sadece öğretmenlerle değil aynı zamanda öğrencilerle de 

ilgili önemli bir konudur. Çünkü iĢ doyumu yüksek öğretmenler mutlu, baĢarılı ve 

rahat öğrencileri beraberinde getirmektedir (Eklund, 2008, s. 17). BaĢka bir deyiĢle iĢ 

doyumunun öğrenci baĢarısı üzerinde dolaylı etkisi bulunmaktadır. 

ĠĢ doyumunun öğretmenlerin çalıĢtıkları okulda kalma istekliliklerine olumlu 

yansımaları bulunmaktadır. Bu durum Ingersol’un (1999) yaptığı araĢtırma sonuçları 

ile desteklenmektedir. Zira söz konusu araĢtırma sonuçları öğretmenlerin iĢten 

doyum sağlayamamaları halinde emekli olma ve okuldan ayrılma davranıĢlarının 

arttığını göstermiĢtir.  

Yukarıdaki değiĢkenlerin yanında okulun ve öğretmenlerin özellikleri, çalıĢma 

koĢulları, öğretmen maaĢları ve diğer avantajlar da öğretmenlerin iĢ doyumlarını 

etkilemektedir (Perie ve Baker, 1997). Bu açıklamalara dayalı olarak okulun özel 

okul ya da devlet okulu olma, Ģehir merkezi ya da kırsal bölgede bulunma durumu, 

okulun çevresi, iĢin özellikleri, öğretmenlerin gelir düzeyi gibi değiĢkenlerin iĢ 

doyumlarının düzeyinin belirleyici değiĢkenleri olduğu düĢünülmektedir.  

 Okulda iĢ doyumunun gerek öğrenci baĢarısına olumlu etkileri bulunduğundan 

gerekse iĢ doyumsuzluğunun öğretmenler için okuldan ayrılma ve emekliliğe ayrılma 

isteği gibi davranıĢlara yol açtığından öğretmenlerin iĢ tatminlerinin yükseltilmesi 

önemli görülmektedir. Bunun için okul müdürleri konunun hassasiyetinden ötürü Ģu 

hususlara dikkat etmelidir (Richards, 2003): 

- Öğretmenlere mesleki olarak değer verme ve saygı duyma, 
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- Öğretmenlere karĢı dürüst olma ve adil davranma,  

- Açık kapı politikasını teĢvik etme, ulaĢılabilir ve eriĢilebilir olmaya istekli 

olma,  

- Öğrenci disiplin sorunlarında öğretmenleri destekleme, göreve yeni baĢlayan 

öğretmenlerden sınıf yönetimi stratejilerini öğrenmek isteyenlere yardımcı 

olma, 

- Hukuki ya da ahlaki ihlaller dıĢındaki durumlar hariç olmak üzere 

öğretmenleri destekleme (Richards, 2003, s. 19-20). 

Okulda özellikle içsel iĢ doyumunun ve motivasyonun artması, çalıĢanların 

kendilerini güçlü bir kültürün üyesi olarak görmelerine, çalıĢmalarını anlamlı ve 

değerli bulmalarına, kendilerini önemli hissetmelerine bağlıdır. Öğretmenlerin 

çalıĢmalarını anlamlı bulmaları sadece yaptıkları iĢe özel bir değer vermeleri ile 

kalmamakta aynı zamanda içsel motivasyonlarının da artmasına neden olmaktadır.  

(Sergiovanni, 2005). Bu açıklamalara dayalı olarak okulda oluĢturulmuĢ ve herkes 

tarafından paylaĢılan bir kültür oluĢturmanın ve öğretmenlerin yaptıkları iĢi anlamlı 

hissetmelerini sağlayacak bir ortam hazırlamanın yüksek iĢ doyumuna hizmet ettiği 

düĢünülmektedir. 

2.9.4. Örgütsel Güven 

Güven, insanların diğer insanlardan olumlu beklentileri ile ifade edilen bir 

kavramdır. Bu kapsamda güven, örgüt içerisinde insanların birbirleriyle iliĢkilerine 

bağlı olarak ortaya çıkmaktadır. Ġnsanlar arasında güvenin oluĢması sevgiye ve 

saygıya dayalı iliĢkiler geliĢtirilmesi ile mümkün olmaktadır (Yılmaz, 2006, s. 43). 

Örgütsel güven çalıĢanların üyesi olduğu örgütte gerçekleĢtirdiği eylemlerin 

kendisine zarar vermeyeceğine ve örgüte faydalı olacağına iliĢkin taĢıdığı inanç ile 

ifade edilmektedir (H.Tan ve C. Tan, 2000, s. 243’den Akt. Vineburgh, 2010, s. 4). 

Güven bir örgütte sosyal iliĢkilerin temelini oluĢturmakta ve insan iliĢkilerine yön 

vermektedir. Güvenen bir insan diğer insanlarla etkileĢimlerinde karĢı taraftan zarar 

görmeyeceğine inanmaktadır. Bu yüzden güven, insanlar arasındaki iletiĢimin ve 

iliĢkilerin sağlıklı bir Ģekilde gerçekleĢmesi için temel rol üstlenmektedir 

(Mehduhoğlu ve Zengin, 2010, s. 264). 
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Güven, savunmasız durumdaki insanların beklentileriyle iliĢkili bir kavramdır. 

Beklentilerin karĢılanması güvenin tesisine, karĢılanmaması ise çatıĢmanın artmasına 

yol açabilmektedir. Bir örgütte güven, iletiĢime, iĢbirliğine, sağlıklı örgüt iklimine, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı göstermeye dayalı olarak geliĢmektedir (Tschannen-

Moran ve Hoy, 2000). Bu açıklamalara dayalı olarak örgütsel güvenin, sağlıklı bir 

iletiĢim ve olumlu örgüt iklimi ile örgüt üyelerinin iĢbirliği halinde çalıĢtığı, gönüllü 

olarak iĢ tanımından daha fazlasının yapılması ile ifade edilen örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları gösterdiği ve kiĢilerin beklentilerinin karĢılandığı bir ortam oluĢturmaya 

ve sürdürmeye katkı sağladığı düĢünülmektedir. 

Örgütsel güven insanlar ve gruplar ya da örgütler arasında iĢbirliğine yol 

açacağından (Fard ve Karimi, 2015, s. 219) yönetim literatüründe önemle üzerinde 

durulması gereken bir konu olduğu düĢünülmektedir. Örgütsel güvenin önemi göz 

önüne alındığında güveni tesis etmek, iyi bir etik örnek oluĢturduğundan yöneticiler 

örgütlerinde güveni geliĢtirecek önlemler almalıdır. Bu kapsamda güvene dayalı bir 

ortam oluĢturabilmek için yöneticilere, alınan kararların gerekçesini açıklamaları, 

çalıĢanlara tarafsız davranılacağını taahhüt etmeleri, doğru sözlü olmaları, 

çalıĢanların hislerine değer vermeleri, aldıkları kararlara dayalı uygulamalarında 

tutarlı olmaları, sözlerini tutmaları, yeterliklerini göstermeleri ve sır tutmaları tavsiye 

edilmektedir (Robbins ve Coulter, 2012, s. 145). 

Okulların toplumda özel bir rolü bulunduğundan okullarda güvenin önemini 

anlamak hayati bir öneme sahiptir. Öğrenciler öğrenmek için öğretmenlerine 

güvenmelidir. Ortak amaçlara ulaĢabilmek için iĢbirliği yapmada okul çalıĢanları 

birbirine güvenmelidir. Okulları finanse edenlerin ve destek verenlerin verdikleri 

desteğin karĢılığını görebilmeleri ve tekrar okula destek verebilmeleri için okula 

güvenmeleri gerekmektedir (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000). Bu açıklamalardan 

okulun belirlenen amaçlara ulaĢabilmesi için okulda bulunan herkesin ve okulla ilgili 

tüm paydaĢ ve kuruluĢların birbirine güvenmesi gerektiği anlaĢıldığından, güvene 

dayalı bir ortam oluĢturmanın okulun baĢarısı için bir zorunluluk olduğu 

düĢünülmektedir. 

Güven, bir örgüt olarak okulların örgütsel yaĢamında çok önemli bir yere 

sahiptir. Yüksek güven duygusuna sahip okullarda değiĢim, geliĢim ve yenilik daha 
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hızlı gerçekleĢmektedir. Bu yüzden önemli olan durum, örgütsel güvenin örgüt 

kültürünün bir parçası haline getirilmesidir (Bökeoğlu ve Yılmaz 2008, s. 214).  

Özetle okul fonksiyonlarının düzenli çalıĢabilmesi için örgütsel güvenin önemli 

olduğuna iliĢkin kanıtlar bulunmaktadır. Güven, olumlu okul iklimi, sağlıklı iletiĢim, 

karar alma süreçlerine katılım, örgüt üyelerinin iĢ tanımlarının daha üstünde 

performans göstermesi ile iliĢkili bir olgudur. Bu yüzden okul etkililiğine, 

öğretmenlerde birlik duygusuna ve iyi iĢleyen bir sisteme sahip olmak isteyen ve 

öğrenci baĢarısında fark yaratmayı hedefleyen okulların güvene ihtiyaçları 

bulunmaktadır (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000, s. 584). 

2.9.4.1. Okulda Örgütsel Güven 

Güven insanları bir arada tutan bir bağ olarak nitelendirilebilmektedir. Örnek 

vermek gerekirse güvene dayalı olmayan evlilikler çökmekte, ticari ortaklıklar 

dağılmakta ve arkadaĢlıklar zorlaĢmaktadır. Okullar için düĢünüldüğünde güvene 

dayalı bir ortam, yeni projelere ve uygulamalara katılma istekliliğini artırmakta, 

öğretmenleri rahatsız eden sorunların açıkça ve dürüstçe ifade edilmesine ve 

tartıĢılmasına olanak sağlamaktadır. Okulda güvenin varlığı aynı zamanda var olan 

problemlerin çözümü için güçlü bir temel oluĢturmaktadır (Kruse, 2009, s. 42). 

Saygıya dayalı bir kültürün ve güvene dayalı iliĢkilerin geliĢtirildiği bir okul 

hem öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına katkı sağlamakta hem de bu okullarda 

kamu yararı oluĢmaktadır (Sergiovanni, 2005, s. 70). Bir okulda güvene dayalı bir 

ortam oluĢmuĢsa bu durum öğretmenler arasındaki iliĢkilere de olumlu düzeyde 

yansımaktadır. Aksi durumda okulda problemler baĢ göstermekte hatta okul 

müdürünün kariyerini bile sonlandırabilmektedir (Lovely, 2004, s.67).  

Okul müdürlerinin etkinliği ancak etkili liderlik becerileri ile 

gerçekleĢmektedir ve bu da öğretmenler arasında güçlü iliĢkilere dayalıdır.  Zayıf 

kiĢilerarası iliĢkiler okul müdürlerinin iĢte baĢarısız olmasının en büyük nedenidir ve 

bu durum okuldaki güven ortamını da olumsuz düzeyde etkilemektedir (Lovely, 

2004, s.67).  

Okulların güvene dayalı bir okul kültürü oluĢturmaya ihtiyaçları 

bulunmaktadır. Bu durum okul müdürlerinin eylemlerinin güvene dayanmasını 
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gerektirmektedir (Huber, 2010). Güven, iĢini doğru yapan okul müdürlerinin 

uzmanlığı ile inĢa edilebildiğinden güvene dayalı bir okul ortamı oluĢturmak için 

okul müdürleri yoğun bir çaba göstermelidir ve öğretmenler arasındaki iliĢkilere 

dayalı bu süreç çoğu zaman önemli ölçüde duygusal emek gerektirmektedir (Moos, 

2005, s.109).  

Güvene dayalı bir ortamın okulun yararına olacağı düĢünüldüğünden 

Blumberg, Greenfield ve Nason (1978) araĢtırmalarında okul müdürlerinin okulda 

güveni tesis etmek için öğretmenlerle sıcak iliĢkiler geliĢtirmeleri ve onlara dürüst, 

tarafsız ve adaletli davranmaları gerektiğini belirtmiĢlerdir. Böyle bir ortamın 

sağlanması da fikirlerin ve duyguların açık bir Ģekilde paylaĢılması için 

öğretmenlerin teĢvik edilmesini, okulda kararların katılımcı bir Ģekilde alınmasını ve 

öğretmenlerin problemlerine yardımcı olunmasını gerektirmektedir. Tüm bunların 

yanında okul müdürünün yetkin olması, gizliliğe riayet etmesi, sözünde durması ve 

diğer paydaĢlara karĢı öğretmenlere destek olması diğer gereklilikler olarak 

görülmektedir. 

2.9.5. Motivasyon 

Motivasyon, istek, ihtiyaç ve arzulardan kaynaklanan ve arzulanan amaca 

ulaĢıldığında bireye fiziksel ve zihinsel enerji veren bir süreçtir (Kondalkar, 2007, s. 

100). Motivasyon aynı zamanda bir Ģeyler yapmak için harekete geçme isteği olarak 

da ifade edilebilmektedir. Eyleme geçmek için enerjisi ve isteği bulunan kiĢilerin 

motive olacağı düĢünülmektedir (Ryan ve Deci, 2000, s. 54).  

Psikolojik bir olgu olan motivasyon hayat boyu devam eden bir süreçtir. 

Beklentilere ve değerlere göre Ģekillenen motivasyon, amaçların baĢarılması ve iĢ 

doyumu için gereklidir ki doyumun sağlanmaması kiĢide rahatsızlığa yol açmaktadır. 

Bireyler, teĢvikler, maaĢ artıĢı, ek ödemeler, fazla mesai ödemeleri, 

mükemmeliyetçilik duygusu, ödül, tanınma, statü, rekabet gibi olumlu güdülerle 

motive olmaktadır. Motivasyon eksikliği, mikro düzeyde iĢ performansının düĢmesi, 

devamsızlığın artması, örgütsel değiĢimi kabul etmeme gibi olumsuz davranıĢlarla ve 

makro düzeyde de örgütün imajına zarar verme gibi istenmeyen durumlarla 

sonuçlanabilmektedir (Kondalkar, 2007, s. 100-102).  
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Örgütlerde çalıĢan bireyler daima ihtiyaçlarını karĢılama konusunda endiĢe 

yaĢamaktadırlar. Ebeveynler çocuklarının ihtiyaçları konusunda, öğretmenler 

öğrencilerinin ihtiyaçları konusunda, yöneticiler öğretmenlerin ihtiyaçları konusunda 

endiĢe duymaktadır. Bu açıdan düĢünüldüğünde örgütlerde ihtiyaçların önemine 

iliĢkin Ģüphe bulunmamaktadır. Ġnsanlar, ihtiyaçları, inançları ve hedeflerine yönelik 

eylemde bulunmaktadırlar ve bu yolda onları harekete geçiren, yönlendiren süreç 

motivasyondur (Hoy ve Miskel, 2010). 

Motivasyon insanın güdüsünü doyurmak için harekete geçme isteğidir. Ġnsanın 

güdüsü baĢka bir deyiĢle gereksinimleri ve dürtüleri doyumsuzluğa dönüĢtüğünde,    

-yeterince doyurulamadığında- ulaĢmak istediği hedefe varamadığında ya da 

hedefine ulaĢmada yetersiz olduğunu hissettiğinde gerilim diye adlandırılan durum 

ortaya çıkmaktadır. Gerilim durumu, insanın güdüsünü doyurmaya zorlamakta ve 

yapması gereken davranıĢı ona yaptırmaktadır. Sonuç olarak güdüsünü doyurmada 

ve hedefine ulaĢmada baĢarılı olan kiĢi gerilimden kurtulmaktadır (BaĢaran, 2000, s. 

70). ġekil-6 bu açıklamalara dayalı olarak bu sürecin nasıl gerçekleĢtiğine iliĢkin 

görsel bilgi sunmaktadır. 

ġekil-6. Motivasyon Süreci 

  

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Kondalkar, 2007, s. 100 

Ġnsanların eyleme geçmelerini sağlayan motivasyon, içsel ve dıĢsal olmak 

üzere ikiye ayrılmaktadır. ÇalıĢma koĢulları, fiziksel çevre,  iĢ güvenliği, somut 

ödüller, terfi ve kiĢilerarası iliĢkiler gibi kaynaklar dıĢsal motivasyon kaynaklarını 

oluĢturmaktadır. Sorumluluk, geliĢme ihtiyacı, tanınma, baĢarı ve iĢin kendisi gibi 

faktörler ise içsel motivasyonu içermektedir (Houldsworth in Rees, 2004, s. 83; 

Güdü 

(Ġhtiyaç) 

 

DavranıĢ 

 

 

Gerilim 

 

 

Ġstekler 

 

 

Gerilim 

 

Gerilimden 

Kurtulma 

Amaçlara 

UlaĢma 

ĠĢ  

Doyumu 



61 
 

Maund, 2001:453’den Akt. Stella, 2008, s. 32-33). Birey çevresel ve harici bir 

kaynağa dayalı olarak harekete geçiyorsa dıĢsal motivasyon, içsel kaynaklı olarak 

harekete geçiyorsa içsel motivasyondan söz edilmektedir. BaĢka bir anlatımla birey 

kiĢisel tercihleri ile harekete geçiyorsa motivasyonun sebebi içseldir ve bireyin 

özünden gelmektedir. DıĢsal motivasyon ise kazançları temel almaktadır ve ödül ve 

cezaya dayanmaktadır (Hoy ve Miskel, 2010, s. 157). Bu ifadelerden, içsel 

motivasyonun, kiĢinin bir iĢi içinden geldiği için ya da gerçekten istediği için yaptığı 

davranıĢları, dıĢsal motivasyonun ise iĢ, kazanç, mevki, ödül, cezadan kaçınma gibi 

amaçlarla yapılan davranıĢları içerdiği anlaĢılmaktadır. Sadece dersten geçmek için 

sınava hazırlanan bir öğrencinin bu davranıĢı dıĢsal motivasyona örnek iken, dersten 

geçmenin yanında ilgi, merak, öğrenme isteği gibi nedenlerle dersleri takip etme ve 

sınava hazırlanma davranıĢı ise içsel motivasyona örnek olarak gösterilebilmektedir. 

2.9.5.1. Okulda Motivasyon 

Motivasyon çalıĢanların iĢ doyumunu sağlamak için gerekli olan temel bir 

kavramdır. Hem öğretmenler hem de öğrenciler kendileri için anlamlı bulunan, 

hayatlarında fark yaratacak Ģeyleri yapmaktan zevk almaktadır. Öğretmenler için 

anlamlı çalıĢma ve öğrenciler için anlamlı öğrenmenin önemini bilen anlayıĢlı okul 

müdürleri, bu durumun okulun motivasyonu için önemli olduğunun farkındadır. 

Motivasyonu yüksek olan okullar çalıĢmak için kaliteli yerler olarak bilinmektedir ve 

öğretmenler bu tür okullarda çalıĢmak istemektedirler (Sergiovanni, 2005). 

Motivasyon öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının oluĢmasında ve 

sürdürülmesinde önemli bir faktördür. Okulda yapılacak bir iĢin, bir görevin, kime 

verileceği ve bu görevin uygun bir Ģekilde yapılıp yapılmayacağı, öğretmenlerin 

kendilerini takımın üyesi olarak görme ve örgütsel bağlılık düzeyi ile bağlantılı 

olduğundan (Bell ve Rhodes, 2002, s.158) yüksek motivasyon önemli bir kavram 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu bağlamda bazı okullar motivasyonun önemini daha 

iyi muhakeme etmekte ve buradan sağladıkları enerjiyi daha fazla kullanmaktadırlar 

(Sergiovanni, 2005, s. 111). 

Güçlü bir okul kültürü çalıĢanların verimliliklerini, iĢ doyumlarını, 

motivasyonlarını olumlu yönde etkilemekte, öğrenci baĢarısını ve motivasyonunu 
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artırmaktadır. Çünkü bu okullarda herkes tarafından benimsenmiĢ ortak bir hedef 

bulunmaktadır ve tüm okul toplumu bu hedeflere gönülden inanmakta ve 

desteklemektedir. PaylaĢılan bir vizyon, açık ve net misyon ifadesi, katılımcı karar 

alma mekanizmaları ile tüm çalıĢanlar görevlerini içtenlikle yaptığından iĢe karĢı 

olumlu tutumlar geliĢmekte, bu durum da iĢ doyumu, iĢ motivasyonu ve örgütsel 

bağlılıkları yüksek öğretmenleri beraberinde getirmektedir (Recepoğlu, 2014, s.219). 

Motivasyon kiĢisel özelliklere göre her birey için farklı Ģekillerde 

olabilmektedir. Hatta aynı kiĢi kariyerinin farklı dönemlerinde bile farklı biçimlerde 

motive olabilmektedir. Okul bağlamında incelendiğinde öğrencilerden ve diğer 

kiĢilerden saygı görme, övülme ve cesaretlendirilme, değiĢime katkıda bulunma ve 

ilerleme, değiĢim için sorumluluk alma, mesleki becerilere sahip olma, kariyer 

imkânları ve baĢkaları için ilham kaynağı olma gibi birçok faktörün yanında 

öğrencilerin geliĢimlerinin, öğrenmelerinin ve derse karĢı istekliliklerinin 

öğretmenlerin motivasyonlarını artırabileceği düĢünülmektedir (Dean, 2002, s.139). 

Yukarıda sayılanlara ek olarak okulun yüksek kalitede öğrenme materyalleri, 

öğretmen psikolojisi, öğrenci ve öğretmenlerin birbirleri ile iliĢkileri, öğretmenlerin 

müfredatla baĢa çıkma becerileri, okuldaki donanımların kullanımı için teknik destek 

sağlanması, okulun çevresini geliĢtirme, öğrenci öğrenmesine yardımcı olma gibi 

faktörler okulun yararına olan uygulamalar olduğu için dolaylı olarak motivasyonu 

etkilediği düĢünülmektedir (Thomas ve Martin, 2003, s.168). 

2.9.6. Tükenmişlik 

ÇalıĢtığı iĢin doğası gereği insanlarla sürekli olarak yüz yüze çalıĢmak zorunda 

olan kiĢilerin yaĢadığı tükenmiĢlik, üç boyuttan oluĢan bir sendrom olarak kabul 

edilmektedir (Izgar, 2003, s. 163). DuyarsızlaĢma, duygusal tükenme ve düĢük 

kiĢisel baĢarı hissi olarak adlandırılan bu boyutlar kiĢisel baĢarının azalması sonucu 

ortaya çıkan psikolojik bir sendromdur ve çalıĢanlarda iĢ devamsızlığı, iĢgücü devir 

oranında artıĢ ve moralin düĢmesi gibi çok ciddi sorunlarla kendini göstermektedir 

(Maslach, Jackson ve Leiter, 1986). Duygusal tükenmenin artması, çalıĢanların iĢ 

için daha az enerji harcamalarına neden olabilmektedir. DuyarsızlaĢan bireylerde ise 
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baĢarı düzeylerinin azalması ile iĢe karĢı alaycı tutumlar oluĢabilmektedir (Engels, 

Hotton, Devos, Bouckenooghe ve Aelterman, 2008).    

Duygusal tükenme, enerji eksikliği ile kiĢinin duygusal kaynaklarının tükendiği 

hissine kapılması ile oluĢmaya baĢlamaktadır. DuyarsızlaĢma, iĢ görenlerin hizmet 

verdikleri kiĢilere insan gibi değil, bir nesne gibi davranması ile kendini 

göstermektedir. DüĢük kiĢisel baĢarı hissi ise çalıĢanın kendisini yetersiz ve baĢarısız 

olarak görmeye baĢlamasıyla ortaya çıkmaktadır (Izgar,2003, s. 164). 

BaĢka bir tanımda tükenmiĢlik, çalıĢan insanlar arasında sık sık görülen 

duygusal tükenme ve sinizm sendromu olarak ifade edilmektedir. TükenmiĢlik 

sendromunun temel göstergesi, duygusal tükenmeye yönelik hislerde görülen artıĢtır. 

TükenmiĢlik yaĢayan bireylerde, psikolojik düzeyde iĢe karĢı olumlu duygu 

kalmamıĢtır. TükenmiĢlik düzeyinin diğer göstergesini ise diğer insanlarla ilgili 

kuĢkucu ve olumsuz duygular ve hislerde görülen artıĢlar oluĢturmaktadır (Maslach 

ve Jackson, 1981, s. 99). 

TükenmiĢliğin sebepleri incelendiğinde, birçok unsurun tükenmiĢliğe neden 

olduğu görülmektedir. Bunların bir kısmı kiĢisel kaynaklı, bir kısmı ise kiĢinin 

yaĢadığı çevreden kaynaklı tükenmiĢliktir. YaĢ, medeni durum, çocuk sayısı, iĢe aĢırı 

bağlılık, kiĢisel beklentiler, motivasyon, kiĢilik yapısı, iĢ performansı, stres, iĢ 

doyumu ve iĢ arkadaĢlarından ve yöneticilerden destek görme durumu araĢtırmalarda 

karĢılaĢılan tükenmiĢlik görme nedenlerinin baĢında gelmektedir (Izgar, 2001, s. 11). 

TükenmiĢlik sendromu beraberinde yorgunluk, iĢtahsızlık, baĢ ağrısı, sindirim 

güçlüğü gibi fiziksel sorunlar ile depresyon, kaygı, çaresizlik, özsaygının azalması, 

alınganlık gösterme gibi duygusal sorunları beraberinde getirmektedir. TükenmiĢlik 

düzeyinin artması kiĢinin içine kapanmasına, sabırsız, huysuz ve hoĢgörüsüz tavırlar 

göstermesine neden olabilmektedir. Ayrıca iĢ ortamından uzaklaĢmak için yemek ve 

dinlenme sürelerini uzatma da diğer davranıĢ göstergeleridir (Torun, 1995, s. 26). 

Açıklamalara bakıldığında tükenmiĢliğin, hem bireyi, hem de çalıĢan performansında 

azalmaya yol açtığı için örgütleri olumsuz etkileyen bir sendrom olduğu 

anlaĢılmaktadır.  

TükenmiĢlik sendromu çalıĢanların davranıĢları üzerinde güçlü izler 

bırakmakta ve onların performansları üzerinde olumsuz etkiler oluĢturabilmektedir 
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(Demirdağ, 2016, s. 51). TükenmiĢlik yaĢayan bir çalıĢandan iĢine yoğunlaĢması 

beklenmemektedir. Bu durum da verimliliği olumsuz etkileyerek düĢük performansa 

yol açmaktadır (Divya ve Suganthi, 2018). Bu açıklamalara dayalı olarak 

tükenmiĢlik sendromunun örgütler için can sıkıcı bir durum olduğu söylenebilir. Bu 

bağlamda bu olumsuz süreçten okul kültürünün de olumsuz etkilenmesi 

beklenmektedir.    

2.9.6.1. Okulda Tükenmişlik 

Öğretmenler neredeyse her gün fiziksel, duygusal ve biliĢsel tehditlerle karĢı 

karĢıya kalmaktadır. Bu tehditler çoğu zaman onlar için strese ve duygusal ikilemlere 

yol açmaktadır. Bu tehditler sonucu oluĢan stresli ortam kaçınılmaz olarak 

öğretmenlerin mesleki bakımdan zayıflamalarına, tükenmiĢlik sendromuna 

tutulmalarına hatta meslekten ayrılmalarına neden olabilmektedir (Gold ve Roth, 

2005, s. 2). 

Öğretmen tükenmiĢliği giderek artan bir sorun haline gelmektedir ve en 

azından yakın gelecekte de ortadan kalkacak gibi görünmemektedir. TükenmiĢlik 

sendromunun öğretmenlerde sinirlilik, öfke ve örgütsel bağlılığın kaybı gibi 

istenmeyen sonuçları bulunduğundan ve öğrenci performansı üzerinde olası etkileri 

olduğundan yoğunlaĢan öğretmen tükenmiĢliğine yönelik endiĢeler giderek 

artmaktadır (Farber, 1982, s. 20-21). 

Öğretmenlerin okulda eleĢtirilerle karĢılaĢmaları, kalabalık sınıflardaki öğretim 

faaliyetleri, hastalık, iĢ hareketliliği, duygusal ve maddi ödüllerin eksikliği, zor 

öğretme faaliyetleri, kötü çalıĢma koĢulları, rahatsız edici öğrenciler, zor yöneticiler, 

saygısızlık, sosyal desteğin az olması ya da hiç olmaması ve buna benzer diğer 

olumsuz durumlar öğretmenlerde tükenmiĢliğe yol açan faktörlerdir (Gold ve Roth, 

2005, s. 41). 

Kariyer ilerlemesindeki sınırlamalar, özerkliğin eksik olması ya da hiç 

olmaması, düĢük ücretler, olumsuz davranıĢ gösteren ya da motive olmamıĢ 

öğrenciler, rol belirsizliği, aĢırı iĢ yükü, velilerin talepleri gibi birçok faktör 

öğretmenlerde tükenmiĢliğe neden olmaktadır. Bunun yanında bürokrasi, yönetimin 
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baskısı ve öğretmenleri cesaretlendirmemesi gibi yönetsel faktörler de tükenmiĢliği 

beslemektedir (Huston, 1989, s. 70). 

TükenmiĢlik sendromu öğretmenlerin çaresizlik duygusu yaĢamasına neden 

olmaktadır. Bu durum da onların kendilerini etkisiz hissetmelerine, öğrencilerine bir 

zamanlar umdukları ve inandıkları Ģeyleri verememelerine yol açmaktadır. Sonuç 

olarak bu öğretmenler öğrencilere yardımcı olamadıklarını düĢünmeye baĢlamakta ve 

özgüvenlerini kaybetme ile nihayetinde depresyona kadar varan sorunlar 

yaĢayabilmektedirler (Gold ve Roth, 2005, s. 41). 
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2.10. Ġlgili AraĢtırmalar 

Bu baĢlık altında okul kültürü ve meta analiz yöntemi ile ilgili yapılmıĢ olan 

araĢtırmalar incelenerek bilgi verilmiĢtir. 

2.10.1. Okul Kültürüne İlişkin Yapılan Araştırmalar 

Barr (2001) tarafından yapılan çalıĢmada öğretmenlerin empatik tutumları ile 

okul kültürü arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemi 20’si lise, 23’ü 

ortaokul ve 57’si ilkokullarda çalıĢan toplam 100 öğretmenden oluĢmuĢtur. Empatik 

tutumun alt boyutları olan bakıĢ açısı, duygusal kaygı ve bireysel stres ile okul 

kültürünün alt boyutları olan öğrenci-akran iliĢkileri, öğrenci öğretmen iliĢkileri, 

eğitimsel fırsatlar ve okul normları boyutları arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik 

korelasyon analizi yapılmıĢtır. Analiz sonucunda, öğrenci – akran iliĢkileri ile 

öğretmenlerin bakıĢ açısı ve bireysel stres alt boyutları arasında, eğitimsel fırsatlar ile 

öğretmenlerin bakıĢ açısı alt boyutu arasında ve okul normları ile öğretmenlerin 

bakıĢ açısı alt boyutları arasında anlamlı düzeyde ve pozitif yönlü iliĢki bulunmuĢtur.  

Meier (2001) tarafından bilim eğitiminde okul kültürünün etkisini belirlemeye 

yönelik olarak etnografik bir çalıĢma yapılmıĢtır. AraĢtırmanın amacına ulaĢmak için 

öğretmenlerin bilimsel uygulamalarında okul kültürünün etkisi araĢtırılmıĢtır. 

AraĢtırmacı öğretmenlerin kiĢisel inançlarını ve değerlerini keĢfetmek için 

öğretmenlerle görüĢmeler gerçekleĢtirmiĢtir. Artifaktlardan ve informel 

gözlemlerden, değerlerin, inançların, bir takım uygulamaların, materyallerin ve 

problemlerin okul kültürünün göstergeleri olduğu kaydedilmiĢtir. 

Aidla ve Vadi (2006) yaptıkları çalıĢmada okul kültürü ile okul performansı 

arasındaki iliĢkiyi okulun büyüklüğü ve okulun bulunduğu yere göre incelemiĢlerdir. 

AraĢtırmanın örneklemini Estonya’da bulunan 60 ortaokulda çalıĢan 97 yönetici ve 

öğretmen oluĢturmuĢtur. Korelasyon analizi sonuçları hem görev odaklı hem de iliĢki 

odaklı okul kültürü ile okulların performansı arasında anlamlı düzeyde ve pozitif 

yönlü iliĢki bulunduğunu göstermiĢtir.  
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Sönmez (2006) meslek liselerinde görev yapan öğretmen ve yöneticilerin 

algılarına göre meslek liselerinin baĢat kültürünün bazı değiĢkenlere göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla bir çalıĢma yapmıĢtır. Tarama modelinde 

yapılan araĢtırmanın örneklemini Antalya ilinde bulunan 11 mesleki ve teknik 

ortaöğretim kurumlarında çalıĢan 44 yönetici ve 395 öğretmen oluĢturmuĢtur. 

AraĢtırma sonuçları öğretmenlerin cinsiyetlerine, mesleki kıdemlerine ve branĢlarına 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢma bulunmadığını göstermiĢtir. Lise türlerine göre ve 

görev değiĢkenine göre ise okul kültürü algısında anlamlı düzeyde farklılaĢma tespit 

edilmiĢtir. 

Aslan, Özer ve Bakır (2009) tarafından nitel araĢtırma yöntemi ile yapılan okul 

kültürü üzerine öğretmen ve yönetici görüĢleri isimli çalıĢma ilkokul ve ortaokul 

öğretmen ve yöneticilerinin görüĢlerine göre okul kültürünü keĢfetmek amacıyla 

yapılmıĢtır. AraĢtırma verileri Malatya ilinde çalıĢan 8 yönetici ve 16 öğretmenden 

yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formu ile toplanmıĢtır. Okul yöneticileri ve öğretmenler 

okul kültürünü, sevgi, saygı, hoĢgörü güven, yenilikçilik, değiĢime açıklık, örgütsel 

adalet gibi pozitif unsurlarla tanımlamıĢlardır. Yönetici ve öğretmenler güçlü okul 

kültürünün göstergesinin olumlu değerler olduğunu vurgulamıĢlardır.  

Hammad’ın (2010) Mısır’ın ortaokullarında, paylaĢılan karar almanın önünde 

bir bariyer olarak okul kültürü algısı baĢlıklı yaptığı çalıĢma öğretmenlerin karara 

katılımını engelleyen kültürel öğeleri belirlemek amacıyla yapılmıĢtır. AraĢtırmanın 

amacına ulaĢabilmek için Mısır’ın Dimyat bölgesinde bulundan 9 ortaokuldan veri 

toplanmıĢtır. Veriler öğretmenlerin karara katılımının önündeki en büyük engelin 

eğitim sisteminin merkeziyetçi yapısının yanında okul kültürünün de önemli rol 

oynadığını göstermiĢtir. Bunun nedeni ise okullardaki geleneksel kültürel normların 

yaygınlığı ve iĢbirlikçi kültüre iliĢkin uyumsuzluklar olarak gösterilmiĢtir. 

ġiĢman, GüleĢ ve Dönmez (2010) tarafından demokratik okul kültürüne 

yönelik kavramsal çerçeve oluĢturmak amacıyla literatüre dayalı olarak bir çalıĢma 

yapılmıĢtır. AraĢtırmada okul yönetimine, öğretmenlere, öğrencilere, velilere ve 

öğretim süreçlerine göre demokratik bir okul kültüründe olması beklenen yeterlilikler 

ele alınmıĢtır.  
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Wong (2010) okul öncesi öğretmenlerinin okul kültürü algılarını belirlemek 

amacıyla bir araĢtırma yapmıĢtır. Aynı zamanda öğretmenlerin iĢ doyumu ile okul 

kültürü arasındaki iliĢki de incelenmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemini Hong Kong’da 

yer alan okul öncesi okullarında görevli öğretmenler oluĢturmuĢtur. AraĢtırma 

sonuçlarına genel olarak bakıldığında okul kültürünün bileĢenleri ile iĢ doyumu 

arasında anlamlı düzeyde ve pozitif yönlü iliĢki bulunmuĢtur. Ayrıca kâr amacı 

güden (özel) ve kar amacı gütmeyen (resmi) okul öncesi okullarında çalıĢan 

öğretmenlerin okul kültürü algılarında farklılaĢma bulunup bulunmadığı test 

edilmiĢtir. Bunun için yapılan t-testi analizi sonuçları resmi ve özel okul öncesi 

okullarında çalıĢan öğretmenlerin okul kültürü algılarında anlamlı düzeyde 

farklılaĢma bulunduğunu (t=2.4, p<.05) göstermiĢtir. Okul kültürü ölçeği puan 

ortalamalarının, özel okul öğretmenlerinin (M=138.6, Ss=35.9), devlet okulu 

öğretmenlerinden (M=161.9, Ss=29.4) daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir.  

BektaĢ ve Öçal (2012) tarafından yapılan öğretmen algılarına göre iĢ tatmininin 

yordayıcısı olarak okul kültürü baĢlıklı araĢtırmada, okul kültürünün iĢ tatmini 

üzerindeki etkisinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırma Erzurum Ģehir 

merkezinde 10 ilkokulda çalıĢan 291 öğretmen örneklemi ile yapılmıĢtır. Okul 

kültürü ve iĢ tatmini ölçeği ile toplanan veriler okul kültürü ile iĢ tatmini arasında 

pozitif yönlü iliĢki bulunduğunu göstermiĢtir. Buna ek olarak iĢ tatmininin okul 

kültürünün önemli bir yordayıcısı olduğu tespit edilmiĢtir.  

Demirkol ve SavaĢ (2012) tarafından okul müdürlerinin okul kültürü algılarının 

bazı değiĢkenlere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığının test edilmesi için bir çalıĢma 

yapılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini Gaziantep il merkezinde bulunan resmi ve 

özel okullarda görev yapan 144 okul müdürü oluĢturmuĢtur. AraĢtırma sonuçlarına 

göre okul kültürü alt boyutlarından alınan puan ortalamaları, okul müdürlerinin 

çalıĢtıkları okul türüne göre saldırgan-savunmacı okul kültürü algılarında, mesleki 

kıdemlerine göre ise pasif-savunmacı ve saldırgan-savunmacı örgüt kültürü 

algılarında anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. Okul müdürlerinin cinsiyetlerine göre 

ise okul kültürü algılarında anlamlı düzeyde farklılaĢma bulunmamıĢtır.  

DemirtaĢ ve Ekmekyapar’ın (2012) yaptıkları çalıĢmada ilköğretim okulları 

öğretmenlerinin algılarına göre okul yöneticilerinin değerlere dayalı yönetim 
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uygulamalarının okul kültürü üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Örneklem grubu Elazığ 

ilinde bulunan 10 ilköğretim okulunda görev yapan 348 öğretmenden oluĢan 

araĢtırma iliĢkisel tarama modeli ile yapılmıĢtır. AraĢtırma, öğretmenlerin okul 

kültürü ve değerlerle yönetime yönelik algı düzeylerinin belirlenmesi ve okul kültürü 

ile değerlerle yönetim arasındaki iliĢkinin incelenmesi amacıyla yapılmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçları okul kültürünün öğretmenler tarafından destekleyici, iĢbirlikçi ve 

olumlu olarak algılandığını göstermiĢtir. Okul kültürü ile değerlerle yönetim arasında 

anlamlı düzeyde ve pozitif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Ayrıca okul kültürünün, okul 

yöneticilerinin değerlere dayalı yönetim uygulamalarından anlamlı düzeyde 

etkilendiği sonucuna ulaĢılmıĢtır.   

Ġpek’in (2012) ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları ile okul kültürü arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik 

yapmıĢ olduğu çalıĢma sonuçları, okul kültürünün geleneksel örgüt alt boyutunda 

kadın öğretmenlerin örgüt kültürü algılarının anlamlı düzeyde farklılaĢtığını 

göstermiĢtir. Aynı zamanda meslek liselerinde çalıĢan öğretmenlerle genel liselerde 

çalıĢan öğretmenlerin okul kültürü algılarında anlamlı düzeyde farklılaĢma tespit 

edilmiĢtir.  

Nandamuri ve Rao’nun (2012) ortaokul öğretmenlerinin algısına göre mevcut 

okul kültürünü belirlemeye yönelik yaptığı araĢtırma, Hindistan’ın Krishna 

bölgesinde bulunan ortaokullarda görevli 188 ortaokul öğretmeninin katılımı ile 

yapılmıĢtır. Yapılan analiz sonuçları neticesinde okul yönetimlerinin çabalarına 

rağmen resmi okulların sadece yarısında pozitif okul kültürü rapor edilmiĢtir. 

AraĢtırmacı olumsuz okul kültüründen, okul yöneticilerinin değil sistemin sorumlu 

olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır.   

Önsal (2012) tarafından öğretmen görüĢlerine göre okul kültürü ile okul 

müdürlerinin iletiĢim becerileri arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla bir araĢtırma 

yapılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemi Ġstanbul ili Anadolu yakasında bulunan resmi ve 

özel ilköğretim okullarında görev yapan 328 öğretmenden oluĢmuĢtur. AraĢtırma 

sonuçları okul müdürlerinin sahip olduğu iletiĢim becerileri ile okul kültürü arasında 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde ve pozitif yönlü iliĢki bulunduğunu göstermiĢtir. 

Bunun yanında öğretmen görüĢlerine göre okul müdürlerinin iletiĢim becerileri ve 
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okul kültürü, öğretmenlerin, görev yaptığı okul türüne, cinsiyetlerine, yaĢlarına, 

mesleki kıdemlerine, çalıĢtıkları okuldaki görev sürelerine, eğitim durumlarına ve 

okulun öğretmen sayılarına göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır.  

Özdemir (2012), okul kültürü ve örgütsel sağlık arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

için 281 ilköğretim okulu öğretmeni ile yaptığı araĢtırmada ilköğretim okullarında 

görev kültürünün baskın olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Ayrıca bürokratik kültür ile 

destek kültürü arasında negatif yönlü iliĢki bulunmuĢtur. Okul kültürünün destek, 

bürokratik ve görev kültürü alt boyutlarının, okul sağlığının akademik önem alt 

boyutunu pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde açıkladığı tespit edilmiĢtir. Okul 

kültürünün destek ve baĢarı alt boyutları ile okul sağlığının mesleki liderlik ve 

kaynak desteği alt boyutları arasında pozitif yönlü iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Ayrıca araĢtırmada, destek kültürünün, öğretmenlerin moralinin tek 

anlamlı yordayıcısı olduğu tespit edilmiĢtir.  

Butucha (2013) ortaokul öğretmenlerinin algılarına göre okul kültürünü 

incelemek amacıyla bir çalıĢma yapmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini Etiyopya’da 

görev yapan 381 ortaokul öğretmeni oluĢturmuĢtur. Öğretmenlerin okul kültürü 

algılarının çalıĢtıkları okulun türüne (resmi-özel) ve okulun bulunduğu yere (Ģehir 

merkezi – kenar mahalle) göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı test edilmiĢtir. Resmi ve 

özel okul karĢılaĢtırmasına göre bakıldığında okul kültürünün öğretmen iĢbirliği, 

mesleki geliĢim ve meslektaĢ desteği alt boyutlarında anlamlı düzeyde farklılaĢtığı 

tespit edilmiĢtir. Her üç boyutta da devlet okullarında çalıĢan öğretmenlerin puan 

ortalamalarının özel okullarda çalıĢan öğretmenlerden daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür. Okulun bulunduğu yere göre bakıldığında ise okul kültürünün öğretmen 

iĢbirliği alt boyutunda kenar mahallelerde çalıĢan öğretmenlerin lehine anlamlı 

düzeyde farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. Okul kültürünün diğer alt boyutlarında ise 

herhangi bir farklılaĢma bulunmamıĢtır.  

Ghamrawi (2013) tarafından yapılan çalıĢmada liderlik stilleri ile okul kültürü 

arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemi Lübnan’ın baĢkenti Beyrut’ta 

bulunan K-12 düzeyinde 31 özel okulun 250 öğretmeninden oluĢmuĢtur. Yapılan 

korelasyon analizi neticesinde serbest bırakıcı liderlik stili ile okul kültürü arasında 
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anlamlı düzeyde ve negatif yönlü iliĢki bulunmuĢtur. DönüĢümcü liderlik ile okul 

kültürü arasında ise pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde iliĢki tespit edilmiĢtir.  

Hosseinkhanzadeh, Hosseinkhanzadeh ve Yeganeh’in (2013) öğretmenlerin iĢ 

tatmini ve okul kültürü arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik yaptığı araĢtırma 

Ġran’ın baĢkenti Tahran’da 123 ortaokul öğretmeni örneklemi ile gerçekleĢtirilmiĢtir. 

ĠliĢkinin belirlenebilmesi için yapılan korelasyon analizi sonuçlarına göre okul 

kültürü ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde iliĢki olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Omidi ve Seyed Noor (2013) öğretmen etkililiği ile okul kültürü arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen bir araĢtırma yapmıĢtır. Bu amaç kapsamında lise öğretmenlerinin 

etkililiği ile kültürün bileĢenleri olan yaratıcılık, yenilikçilik, rekabet yeteneği, 

istikrar, süreklilik, kararlılık, örgüt üyeleri ve grupla iliĢkiler, sonuçlar ve çıktılar 

arasındaki basit ve kısmi iliĢkiler araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklem grubunu 

liselerde görev yapan 355 öğretmen oluĢturmuĢtur. DeğiĢkenler arasındaki iliĢkinin 

tespit edilebilmesi için yapılan korelasyon analizi sonuçları okul kültürü ile öğretmen 

etkililiği arasında pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde (r=0.469, p<.01) iliĢki 

bulunduğunu göstermiĢtir. 

Yalçın ve Karadağ (2013) tarafından hizmetkâr liderliğin okul kültürüne 

etkisini belirleyebilmek için yapısal eĢitlik modeli ile yapılan çalıĢma Karadeniz 

Bölgesi’nde yer alan bir ilde bulunan 28 ilkokulda görevli 282 öğretmen 

örnekleminde gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın bulguları okul kültürü ve hizmetkâr 

liderlik arasında bir iliĢki bulunduğunu ancak hizmetkâr liderliğin okul kültürü 

üzerinde doğrudan bir etkisinin bulunmadığını göstermiĢtir.  

Yücel, KarataĢ ve Aydın (2013) tarafından UĢak il merkezinde görevli 290 

öğretmen ile okul kültürü ve okul müdürlerinin liderlik rolleri arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek amacıyla yapılan çalıĢmada müdürlerin liderlik rolleri, insan odaklı ve 

görev odaklı olmak üzere ikiye ayrılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre insan ve 

görev odaklı liderlik stili ile adokrasi kültürü arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Görev ve iĢ odaklı liderlik davranıĢları arttıkça adokrasi kültürü 

karakteristikleri de artmaktadır. Ayrıca okul müdürlerinin görev odaklı liderlik 
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stilleri ile hiyerarĢi kültürü arasında negatif yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. Genel 

olarak bakıldığında okul müdürlerinin liderlik stilleri okulun baskın kültürünün 

belirlenmesinde ve okulun havasının değerlendirilmesinde iyi bir göstergedir.  

Akdoğan’ın (2014) Türkiye’de uluslararası Bakalorya PYP (Primary Years 

Programme) programı uygulayan okulların okul kültürü ve etkili okul özellikleri 

açısından incelediği araĢtırmada, nicel ve nitel araĢtırma yöntemi birlikte 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢmanın nicel sonuçları araĢtırma kapsamında incelenen okulların 

kültürü ile etkili okul özellikleri arasında yüksek düzeyde ve pozitif yönlü bir iliĢki 

olduğunu göstermiĢtir. Ayrıca yönetici ve öğretmenlerde PYP deneyimine sahip 

olanlarla olmayanlar arasında anlamlı düzeyde farklılaĢma tespit edilmiĢtir. Bunun 

yanında eğitim fakültesi mezunları ile eğitim fakültesi dıĢında fakültelerden mezun 

olup pedagojik formasyon sahibi olan öğretmenler arasında ve bakalorya programı 

uygulama baĢvurusu onaylanan okulda çalıĢan öğretmenler ile aday okul statüsünde 

bulunan okullarda çalıĢan okulların öğretmenlerinin görüĢlerinde de anlamlı düzeyde 

farklılaĢma tespit edilmiĢtir. AraĢtırmanın nitel bölümüne verilen yanıtlara 

bakıldığında iĢbirliğine dayalı bir kültür oluĢturmada okul yöneticisinin büyük bir 

role sahip olduğu, PYP programı uygulayan okullarda okul kültürünün mesleki 

geliĢme, meslektaĢ desteği ve iĢbirliği alt boyutlarının çok güçlü olduğu ve amaç 

birliği alt boyutunda okulun misyonunun okulda çalıĢan tüm öğretmenlerce 

içselleĢtirildiği sonuçlarına ulaĢılmıĢtır.  

Ayık ve AtaĢ (2014) tarafından öğretmenlerin okul kültürü algıları ile örgütsel 

bağlılıkları arasındaki iliĢki düzeyinin incelendiği araĢtırmanın örneklemi Erzurum il 

merkezinde çalıĢan 265 lise öğretmeninden oluĢmuĢtur. AraĢtırma sonuçları lise 

öğretmenlerinin okul kültürü algıları ile örgütsel bağlılıkları arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı düzeyde iliĢki bulunduğunu göstermiĢtir. Okul kültürü ölçeğinde amaç birliği 

alt boyutunun en yüksek puan ortalamasına, öğrenme ortaklığı alt boyutunun ise en 

düĢük puan ortalamasına sahip olması dikkat çekmektedir. Ayrıca okul kültürünün 

meslektaĢ desteği ve iĢbirlikçi öğrenme alt boyutları, örgütsel bağlılığın duygusal 

bağlılık alt boyutunu, öğrenme ortaklığı alt boyutu devam bağlılığı alt boyutunu, 

iĢbirlikçi liderlik boyutu da normatif bağlılık alt boyutunu pozitif yönlü ve anlamlı 

düzeyde etkilemektedir.  
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Karadağ, Kılıçoğlu ve Yılmaz (2014) tarafından ilköğretim okulu 

öğretmenlerinin örgütsel sinizm algılarının okul kültürünü ve okul baĢarısını 

etkileyip etkilemediğinin belirlenmesi amacıyla yapısal eĢitlik modeli ile bir çalıĢma 

yapılmıĢtır. EskiĢehir il merkezinde bulunan 291 öğretmen araĢtırmanın örneklem 

grubunu oluĢturmuĢtur. Yapılan korelasyon analizi neticesinde okul kültürü ile 

örgütsel sinizmin tüm alt boyutları arasında anlamlı düzeyde ve negatif yönlü iliĢki 

bulunmuĢtur.  

Kılınç’ın (2014) okul kültürü ile öğretmen uzmanlaĢması (profesyonelizm) 

arasındaki iliĢkiyi incelemek için yaptığı araĢtırmada okul kültürünün destek ve 

görev kültürü alt boyutları ile öğretmen uzmanlaĢması arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı düzeyde, bürokratik kültür ile öğretmen uzmanlaĢması arasında ise negatif 

yönlü ve anlamlı düzeyde iliĢki bulunmuĢtur. Ankara il merkezinde bulunan 18 

ilköğretim okulunda görev yapan 386 öğretmenin katıldığı araĢtırmada okul 

kültürünün destek ve görev kültürü alt boyutlarının öğretmen uzmanlaĢmasını pozitif 

yönlü ve anlamlı düzeyde, bürokratik okul kültürü alt boyutunun ise negatif yönlü ve 

anlamlı düzeyde yordadığı tespit edilmiĢtir.  

Tanrıöğen, BaĢtürk ve BaĢer (2014) tarafından okul müdürleri ve 

öğretmenlerin cinsiyetlerine ve örgütsel rollerine göre okul kültürünü incelemek 

amacıyla yapılan araĢtırmanın örneklem gurubunda Denizli il merkezindeki 

ilköğretim okullarında görevli 616 öğretmen ve 26 okul müdürü yer almıĢtır. Terzi 

(2005) tarafından geliĢtirilen okul kültürü ölçeğinin kullanıldığı araĢtırmada 

öğretmenlerin okul kültürü algılarının destek, baĢarı ve görev kültürü alt boyutlarında 

anlamlı düzeyde farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. Örgütsel rollere göre farklılaĢma 

düzeyini belirlemek amacıyla yapılan Mann Withney U testi sonuçları okul kültürü 

algısının müdür ve öğretmen düzeyinde anlamlı düzeyde farklılaĢtığını göstermiĢtir. 

Bu sonuçlara göre bürokratik kültür alt boyutunda okul müdürlerinin, destek, baĢarı 

ve görev kültürü alt boyutlarında ise öğretmenlerin puan ortalamaları daha yüksek 

bulunmuĢtur.  
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Bağdatlı (2015) okul yöneticilerin kullandıkları çatıĢma yönetimi stilleri ile 

okul kültürü boyutları arasında iliĢki olup olmadığını ve bu düzeylerin bazı 

demografik değiĢkenlere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını tespit etmek için bir 

araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemi Ġstanbul’da ilkokul, ortaokul ve 

liselerde çalıĢan 103 yönetici ve 300 öğretmenden oluĢmuĢtur. AraĢtırma sonuçları 

okul yöneticilerinin branĢları ile öğretmenlerin öğrenim durumları, halen görev 

yapılan okuldaki çalıĢma süresi, okulun türü, görev yapılan okulun müdürünün 

cinsiyeti, yaĢı, öğrenim durumu ve okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenleri ile okul 

kültürü alt boyutları arasında istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢtığını 

göstermiĢtir. Öğretmen ve yöneticilerin çatıĢma yönetimi stilleri ile okul kültürü 

arasında ise istatistiksel olarak anlamlı düzeyde bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

Dasuki (2015) örgütsel bağlılığa dayalı olarak okul kültürüne, liderlik ve 

güvenin etkisini araĢtırmıĢtır. AraĢtırma Endonezya’nın baĢkenti Jakarta’da bulunan 

meslek okullarında çalıĢan 82 öğretmen örnekleminde gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan 

path analizi sonuçları okul kültürünün örgütsel bağlılık ve güven üzerinde pozitif 

yönlü etkinin bulunduğunu göstermiĢtir.  

Lee ve Park (2015) okul öncesi öğretmenlerinin problemlerinin ve iĢgücü devir 

oranının okul kültürüne etkisini araĢtırmıĢlardır. AraĢtırmanın çalıĢma grubunu 

Kore’de bulunan 435 okul öncesi öğretmeni oluĢturmuĢtur. Yapılan moderatör etki 

analizi sonuçları okul öncesi öğretmenlerinin problemleri ile iĢ bırakma niyetleri 

arasında pozitif yönlü iliĢki bulunduğunu göstermiĢtir. Öğretmenlerin problemleri 

arttıkça iĢ bırakma niyetleri de artmaktadır. Bunun yanı sıra adokrasi ve market 

kültürü de iĢ gücü devir oranı ve öğretmen problemleri arasındaki iliĢkiye dayalı 

olarak bu araĢtırmada moderatör rol oynamıĢtır. 

Öztürk (2015) sınıf öğretmenlerinin tükenmiĢlik düzeyi ile okul kültürü 

arasındaki iliĢkiyi betimlemeye yönelik bir araĢtırma yapmıĢtır. Ġstanbul ilinde 

bulunan 13 ilkokulda çalıĢan 530 sınıf öğretmenine Maslach TükenmiĢlik Ölçeği ve 

okul kültürü ölçeği uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonuçları okul kültürü ile öğretmenlerin 

tükenmiĢlik düzeyleri arasında negatif yönlü iliĢkiler bulunduğunu göstermiĢtir. Okul 

kültürünün görev kültürü alt boyutunda öğretmenlerin yaĢları, medeni durumları, 

öğrenim durumları, görev süreleri ve takdir görme durumlarına göre farklılaĢma 
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tespit edilmiĢtir. Destek kültürü alt boyutunda öğretmenlerin mesleki kıdemleri ve 

takdir görme durumlarına göre, bürokratik kültür alt boyutunda takdir görme 

durumlarına göre ve baĢarı kültürü alt boyutunda mesleki kıdem ve takdir görme 

durumu değiĢkenlerine göre anlamlı düzeyde farklılaĢma tespit edilmiĢtir.  

Abdullah ve Arokiasamy (2016) tarafından yapılan çalıĢmada öğretmen ve 

yöneticilerin okul kültürü algılarının belirlenmesi amacıyla yapılan çalıĢmada okul 

kültürü ile iĢ tatmini arasında anlamlı düzeyde iliĢki bulunup bulunmadığı 

araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemi 385 yönetici ve öğretmenden oluĢmuĢtur. 

AraĢtırmada 5’li Likert tarzında hazırlanmıĢ okul kültürü ve iĢ tatmini ölçekleri 

kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonuçları öğretmen ve yöneticilerin okul kültürü algılarının 

olumlu (M=3.59, Ss=0.72) olduğunu göstermiĢtir. Okul kültürü ile iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik olarak yapılan korelasyon analizi sonucunda 

okul kültürü ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde (r=0.627, p<.05) 

iliĢki bulunmuĢtur.  

D. KoĢar, Kılınç, S. KoĢar, Er ve Öğdem (2016) tarafından okul kültürü ile 

okulun değiĢim kapasitesi arasındaki iliĢkiyi belirleyebilmek amacıyla bir araĢtırma 

yapılmıĢtır.  AraĢtırmanın örneklemini Kastamonu’da bulunan 20 ilkokulda görev 

yapan 415 öğretmen oluĢturmuĢtur. AraĢtırma sonuçlarına göre okulların değiĢim 

kapasitesi ile okul kültürü arasında pozitif yönlü ve istatistiksel olarak anlamlı 

düzeyde iliĢki bulunmuĢtur. Okul kültürünün alt boyutlarına daha ayrıntılı olarak 

bakıldığında değiĢim kapasitesi mesleki uzmanlık alt boyutu ile okul kültürünün 

görev faktörü alt boyutu en yüksek düzeyde iliĢkiye sahiptir. PaylaĢılan vizyon alt 

boyutu okul kültürünün destek, baĢarı ve görev kültürünü pozitif yönlü ve anlamlı 

düzeyde yordamaktadır. Destek kültürü alt boyutu, okul değiĢimi kapasitesinin alt 

boyutları olan iĢbirliği ve mesleki uzmanlık alt boyutlarının anlamlı düzeyde 

yordayıcısıdır. Bürokratik kültür alt boyutu ile okulun değiĢim kapasitesinin hiçbir 

boyutunda istatistiksel olarak anlamlı düzeyde bir etki bulunmamıĢtır. Buna paralel 

olarak bürokratik kültür okul değiĢim kapasitesi ile negatif yönlü bir iliĢkiye sahiptir. 

Dahlan ve Purwaningrum (2016) tarafından yapılan araĢtırma, meslek lisesi 

öğretmenlerinin algılarına göre öğretmenlerin iĢ disiplinine okul müdürlerinin 

liderlik davranıĢları ile okul kültürünün etkisini incelemek amacıyla Endonezya’nın 
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Güney Tangera Ģehrinde bulunan meslek liselerinde görevli 163 öğretmen örneklemi 

ile yapılmıĢtır. Yapılan regresyon analizleri, okul kültürünün (β =0.419, p < 0.01)  ve 

liderlik davranıĢlarının (β =0.521, p < 0.01)   öğretmenlerin iĢ disiplininin yordayıcısı 

olduğunu göstermiĢtir. Öğretmenlerin iĢ disiplininin %39’unun (R
2
=0.390) okul 

kültüründen ve liderlik davranıĢlarından kaynaklandığı görülmüĢtür.  

Louis ve Lee (2016) tarafından yapılan okulun örgütsel öğrenme kapasitesini 

belirleyebilmek için okul kültürünün temel unsurlarını tespit etmeye yönelik yaptığı 

çalıĢmanın verileri Amerika BirleĢik Devletleri’nde bulunan rastgele seçilmiĢ 9 

eyalette bulunan ilkokul ve ortaokul öğretmenlerinden toplanmıĢtır. Sonuç olarak 

okulun örgütsel öğrenme kapasitesine yönelik olarak okulun kültürel bileĢenlerinin, 

akademik vurgu, öğrencilerin desteklenmesi, öğretmenler arasında güven ve saygı 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Özer ve AkbaĢ (2016) ortaokul öğretmenlerine yönelik olarak yaptığı 

araĢtırmada okul kültürü profili ile öğretmenlerin örgütsel güven algıları arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢtir. Malatya ilinde 482 ortaokul öğretmeninden oluĢan örneklem ile 

yapılan çalıĢmada, okul müdürüne duyulan güvenin öğretmenlerin okulda çalıĢtıkları 

süreye göre anlamlı düzeyde farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. Öğretmenlerin 

cinsiyetlerine göre yapılan analizler bürokratik kültür algısı alt boyutunda anlamlı 

düzeyde farklılaĢma bulunduğunu göstermiĢtir. Ayrıca regresyon analizi sonuçları 

destekleyici ve yenilikçi kültürün, meslektaĢa duyulan güvenin, bürokratik ve 

destekleyici kültürün ise okul müdürlerine duyulan güven düzeyinin anlamlı düzeyde 

yordayıcısı olduğunu gözler önüne sermiĢtir.  

Soleimani ve Jahanian’ın (2016) okul kültürü ile lise müdürlerinin ahlaki 

bilinçleri ile okul kültürü arasındaki iliĢkiyi incelediği araĢtırmada Ġran’ın Karaj 

Ģehrinde bulunan okul müdürlerinin tamamından (n=135) toplanan veriler, okul 

kültürünün bileĢenleri olan iĢin çekiciliği, uyum, uygunluk ve misyon ile okul 

müdürlerinin erdemliliğine iliĢkin farkındalık davranıĢları arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı düzeyde (r=0.669, p<.01) iliĢki bulunduğunu göstermiĢtir.  

Ali, Sharma ve Zaman’ın (2017) ortaokulların okul etkililiği ile okul kültürü 

arasındaki iliĢkiye yönelik yaptığı çalıĢmanın örneklemini Pakistan’da bulunan 
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ortaokullarda çalıĢan 317 öğretmen oluĢturmuĢtur. AraĢtırmada okul kültürü ile okul 

etkililiği arasında anlamlı düzeyde ve pozitif yönlü (r=0.738, p<.01) iliĢki 

bulunmuĢtur.  

Öztürk ve ġahin (2017) tarafından yapılan araĢtırma ilkokul ve ortaokul 

öğretmenlerinin okul kültürü ve lider-üye etkileĢim düzeylerine iliĢkin etkinin 

belirlenmesi amacıyla yapılmıĢtır. Gaziantep’in ġahinbey ilçesindeki ilkokul ve 

ortaokullarda çalıĢan 502 öğretmen örneklemi ile yapılan çalıĢmada, yapısal eĢitlik 

modeli, regresyon analizi ve korelasyon analizi teknikleri kullanılmıĢtır. Yapılan 

korelasyon analizi neticesinde okul kültürü ile öğretmen liderliği ve lider üye 

etkileĢimi arasında anlamlı düzeyde ve pozitif yönlü iliĢki bulunmuĢtur. Ayrıca 

öğretmenlerin okul kültürü algılarının, öğretmenlerin liderlik düzeylerini olumlu 

yönde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Tłuściak-Deliowska, Dernowska ve Gruenert (2017) tarafından yapılan çalıĢma 

öğretmen algılarına göre okul kültürü ve liderlik davranıĢlarının düzeyini 

belirleyebilmek amacıyla yapılmıĢtır. Aynı zamanda okul kültürü ile liderlik 

davranıĢları arasında anlamlı düzeyde iliĢki tespit edilmiĢtir. AraĢtırmada 

Polonya’nın baĢkenti VarĢova’da bulunan iki ortaokulun kültürü ve liderlik 

davranıĢları karĢılaĢtırılmıĢtır. A ortaokulunun örneklemi 31, B ortaokulunun 

örneklemi ise 34 öğretmenden oluĢmuĢtur. Öğretmen algılarına göre 5’li Likert 

tarzında hazırlanmıĢ okul kültürü ölçeği puan ortalaması 3.61 olarak, liderlik 

davranıĢları puan ortalaması ise 3.55 olarak bulunmuĢtur. Yapılan korelasyon analizi 

ise destekleyici liderlik davranıĢları alt boyutu ile okul kültürünün iĢbirlikçi liderlik, 

öğretmen iĢbirliği, mesleki geliĢim ve meslektaĢ desteği alt boyutları arasında 

anlamlı düzeyde ve pozitif yönlü, yönlendirici liderlik davranıĢları alt boyutu ile 

öğretmen iĢbirliği ve mesleki geliĢim alt boyutları arasında ise anlamlı düzeyde ve 

pozitif yönlü iliĢki bulunduğunu göstermiĢtir. Kısıtlayıcı liderlik davranıĢları alt 

boyutu düzeyinde bakıldığında ise okul kültürünün, iĢbirliğine dayalı liderlik, amaç 

birliği ve mesleki geliĢim alt boyutları arasında anlamlı düzeyde ve pozitif yönlü 

iliĢki tespit edilmiĢtir. 
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Ujiarto, Rusdarti, Rifai ve Raharjo’nun (2017) yaptıkları okul kültürü, iĢ 

motivasyonu ve öğretmen uzmanlaĢması (profesyonelizm) konulu araĢtırmalarının 

örneklemini Endonezya’nın Brebes bölgesinde bulunan 254 öğretmen oluĢturmuĢtur. 

Yapılan regresyon analizi sonucunda iĢ motivasyonunu (β=0.445, p<.01) ve 

öğretmen uzmanlaĢmasını (β=0.907, P<.01) okul kültürünün anlamlı düzeyde 

etkilediği tespit edilmiĢtir. 

You, Kim ve Lim (2017) tarafından yapılan araĢtırmada okul kültürüne iĢ 

tatmininin etkisi incelenmiĢtir. ĠĢ tatmini ile okul kültürünün bileĢenleri arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde iliĢki bulunmuĢtur. Çok düzeyli analiz sonuçları ise 

okul kültürünün alt boyutlarından akademik iklimin, iĢ tatmininin en güçlü 

yordayıcısı (β=0.50, p < 0.05) olduğunu göstermiĢtir. Akademik iklimi sırasıyla 

meslektaĢ desteği (β =0.39, p < 0.05) ve eğitimsel liderlik  (β =0.05, p < 0.05) 

izlemiĢtir. 

2.10.2. Meta Analiz Yöntemi ile Yapılan Araştırmalar 

Cohen-Charash ve Spector (2001) örgütsel adaletin rolünü belirlemeye yönelik 

meta analiz yöntemi ile bir çalıĢma yapmıĢtır. AraĢtırma sonuçları dağıtımsal, 

etkileĢimsel ve prosedürel adalet arasında güçlü iliĢkiler bulunduğunu göstermiĢtir. 

Buna göre dağıtımsal adalet ile prosedürel adalet arasındaki iliĢkiye dayalı 62 

araĢtırmadan hesaplanan etki büyüklüğünün 0.550,  iletiĢimsel adalet arasındaki 

iliĢkiye dayalı 14 araĢtırmadan hesaplanan etki büyüklüğünün 0.460, prosedürel 

adalet ile iletiĢimsel adalet arasındaki iliĢkiye dayalı 20 araĢtırmadan hesaplanan etki 

büyüklüğünün ise 0.540 olduğu görülmüĢtür. 

Chin (2007) tarafından dönüĢümsel liderlik ile iĢ doyumu, okul etkililiği ve 

öğrenci baĢarısı arasındaki iliĢkiyi belirleyebilmek amacıyla bir çalıĢma yapılmıĢtır. 

Meta analiz yöntemi ile yapılan araĢtırmanın sonuçları dönüĢümsel liderlik ile iĢ 

doyumu arasında 21 çalıĢmadan hesaplanan etki büyüklüğünün pozitif yönlü ve 

güçlü düzeyde (ESr=0.707), dönüĢümsel liderlik ile okul etkililiği arasında 13 

çalıĢmadan hesaplanan etki büyüklüğünün pozitif yönlü ve güçlü düzeyde 

(ESr=0.695) ve dönüĢümsel liderlik ile öğrenci baĢarısı arasında 11 çalıĢmadan 
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hesaplanan etki büyüklüğünün pozitif yönlü ve güçlü düzeyde (ESr=0.487) olduğunu 

göstermiĢtir. 

Harms ve Credé (2010) dönüĢümsel ve diğer liderlik davranıĢları ile duygusal 

zekâ arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik olarak meta analiz yöntemi ile bir 

araĢtırma yapmıĢlardır. AraĢtırma sonuçlarına göre, dönüĢümcü liderlik ile duygusal 

zekâ arasındaki iliĢkiye dayalı 62 çalıĢmadan sağlanan etki büyüklüğü pozitif yönlü 

ve güçlü düzeyde (ρ= 0.410)  bulunmuĢtur.  

Jackson, Meyer ve Wang (2013), liderlik ile çalıĢanların örgütsel bağlılıkları 

arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik meta analiz yöntemi ile bir araĢtırma 

yapmıĢlardır. DönüĢümcü/karizmatik liderlik ile duygusal bağlılık arasında pozitif 

yönlü (ρ= 0.451, k = 116), normatif bağlılık arasında pozitif yönlü (ρ = .337, k = 30), 

devam bağlılığı arasında negatif yönlü (ρ = -0.015, k = 28) etki büyüklüğü 

hesaplanmıĢtır. Serbest bırakıcı liderlik ile duygusal bağlılık arasında negatif yönlü 

(ρ = -0.296, k = 15), normatif bağlılık arasında negatif yönlü (ρ= -0.164, k = 8) ve 

devam bağlılığı arasında pozitif yönlü (ρ = 0.079,  k = 7) etki büyüklüğü 

hesaplanmıĢtır. 

KıĢ (2013) tarafından yapılan çalıĢmada, okul yöneticilerinin öğretimsel 

liderlik davranıĢları, öğretmen ve yönetici görüĢlerine göre demografik değiĢkenler 

için 48 araĢtırmaya dayalı olarak etki büyüklükleri hesaplanmıĢtır. AraĢtırma 

sonuçları rastgele etkiler modeline göre, öğretimsel liderliğe yönelik algının görev 

unvanı değiĢkeninde yöneticiler lehine anlamlı ve düĢük düzeyde (ES=0.402), 

öğretmenlerin cinsiyetleri değiĢkeninde kadın öğretmenlerin lehine anlamlı ve düĢük 

düzeyde (ES=0.048), branĢ değiĢkeninde sınıf öğretmenleri lehine düĢük düzeyin 

altında (ES=0.062) olduğunu göstermiĢtir. Öğrenim durumuna ve mezun olunan 

fakülteye göre bakıldığında etki büyüklüğünün, dağılımın homojen kabul edilme 

değerlendirmesi ile sabit etkiler modeline göre ön lisans mezunu öğretmenler lehine 

anlamlı ve düĢük düzeyde (ES=0.126), mezun olunan fakülteye göre eğitim 

fakültesinden mezun olanların lehine anlamlı ve düĢük düzeyde (ES=0.135) olduğu 

görülmüĢtür. 
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Aloe, Shisler, Norris, Nickerson, ve Rinker (2014) tarafından yapılan öğrenci 

davranıĢ bozukluğu ile öğretmen tükenmiĢliği arasındaki iliĢkiye dayalı meta analiz 

çalıĢmasında etki büyüklüğü hesaplaması 19 çalıĢmadan sağlanmıĢtır. AraĢtırmada 

öğrenci davranıĢ bozukluğu ile duygusal tükenme alt boyutu arasındaki iliĢkiye 

dayalı etki büyüklüğü 0.44, duyarsızlaĢma alt boyutu arasındaki iliĢkiye dayalı etki 

büyüklüğü 0.36, kiĢisel baĢarı alt boyutu arasındaki iliĢkiye dayalı etki büyüklüğü     

-0.31 olarak hesaplanmıĢtır.  

Çoğaltay (2014), okul liderliğinin örgütsel çıktılara (iĢ doyumu, örgütsel adalet, 

örgütsel vatandaĢlık, örgütsel bağlılık, örgütsel güven, çalıĢan performansı, örgüt 

kültürü, örgüt iklimi)  etkisini belirlemeye yönelik bir çalıĢma yapmıĢtır. 

AraĢtırmanın meta analiz bulguları, okul kültürü ile iĢ doyumu arasında 15 çalıĢmaya 

dayalı olarak anlamlı ve geniĢ düzeyde (ES=0.56), örgütsel adalet arasında 9 

araĢtırmaya dayalı olarak anlamlı ve çok geniĢ düzeyde (ES=0.750), örgütsel 

vatandaĢlık arasında 7 araĢtırmaya dayalı olarak anlamlı ve orta düzeyde (ES=0.350), 

örgütsel bağlılık arasında 25 araĢtırmaya dayalı olarak anlamlı ve geniĢ düzeyde 

(ES=0.43), örgütsel güven arasında 5 çalıĢmaya dayalı olarak anlamlı ve çok geniĢ 

düzeyde (ES=0.73), performans arasında 5 çalıĢmaya dayalı olarak anlamlı ve orta 

düzeyde (ES=0.36) etki büyüklüğüne sahip olduğunu göstermiĢtir. 

Aytaç (2015) öğretmenlerinin hizmet süresine göre okulda karĢılaĢtıkları 

mobbing davranıĢlarına iliĢkin algıları ve görüĢlerine göre etki büyüklüğünü 

belirleyebilmek için bir araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırmada 2007-2012 yılları arasında 

Türkiye’de yapılmıĢ, yüksek lisans ve doktora tezlerinden oluĢan 17 araĢtırma için 

etki büyüklüğü hesaplanmıĢtır. Rastgele etkiler modeline göre 1-10 yıllık deneyime 

sahip öğretmenler için çok düĢük düzeyde (ES=0.008, p=0.919) etki büyüklüğü 

hesaplanmıĢtır.  

Homberg, McCarthy, ve Tabvuma (2015) iĢ doyumu ile kamu hizmeti 

motivasyonu arasındaki iliĢkiyi belirleyebilmek için meta analiz yöntemi ile bir 

araĢtırma yapmıĢlardır. AraĢtırmada iliĢkiye dayalı etki büyüklüğü hesaplaması için 

20 çalıĢmaya ulaĢılmıĢtır. AraĢtırma sonuçları iĢ doyumu ile kamu hizmeti 

motivasyonu arasında pozitif yönlü (ES=0.342) orta ve anlamlı düzeyde (p<.01) etki 

büyüklüğü bulunduğunu göstermiĢtir. 
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Stewart (2015) tarafından yapılan araĢtırmada öğretmen deneyimi ile 

tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiye dayalı olarak korelasyonel etki büyüklüğü 

hesaplanmıĢtır. Buna göre duygusal tükenme alt boyutunda 105 araĢtırmadan 

hesaplanan etki büyüklüğü 0.158 (p<.05), duyarsızlaĢma alt boyutunda 54 

araĢtırmadan hesaplanan etki büyüklüğü 0.034 (p>.05), kiĢisel baĢarı alt boyutunda 

61 araĢtırmadan hesaplanan etki büyüklüğü 0.090 (p>.05) olarak bulunmuĢtur. 

Tsai tarafından (2015) öğretmen liderliği ile okul çıktıları arasındaki iliĢkiyi 

belirlemeye yönelik olarak meta analiz yöntemi ile bir çalıĢma yapılmıĢtır. Bu 

kapsamda 12 çalıĢma araĢtırmaya dahil edilerek etki büyüklüğü hesaplaması 

yapılmıĢtır. AraĢtırma sonuçları öğretmen liderliği ile okul çıktıları (öğretmen iĢ 

doyumu, örgüt kültürü ve iklimi, öğrenci baĢarısı ve motivasyon) arasında yüksek 

düzeyde (ES=0.485) etki büyüklüğü bulunduğunu göstermiĢtir. 

Yılmaz, Altınkurt ve Yıldırım (2015) tarafından öğretmenlerin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarının öğretmenlerin cinsiyetlerine, kıdemlerine ve branĢlarına 

göre etki büyüklüğünü belirleyebilmek amacıyla yaptıkları araĢtırmada 57 çalıĢma 

meta analize dahil edilmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre, genel örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı düzeyinde öğretmenlerin cinsiyetlerine göre kadın öğretmenlerin, kıdem 

değiĢkenine göre 10 yıl ve üzeri deneyime sahip öğretmenlerin, branĢ değiĢkenine 

göre sınıf öğretmenlerinin daha fazla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gösterdikleri 

görülmüĢtür. Etki büyüklüklerinin düzeylerine göre bakıldığında cinsiyet değiĢkeni 

için çok zayıf (ES=0.015), kıdem değiĢkeni için zayıf (ES=0.121) ve branĢ değiĢkeni 

için de yine zayıf (ES=0.114) düzeyde olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Yurtcu (2015) tarafından yapılan iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkiyi belirlemeye yönelik meta analiz çalıĢmasında 1984 yılından sonra yapılmıĢ 

236 çalıĢmaya ulaĢılmıĢtır. AraĢtırma kapsamında ulaĢılan 180 çalıĢmaya dayalı 

olarak iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık arasındaki etki büyüklüğü 0.675 değerinde 

hesaplanmıĢtır. Bu sonuç örgütsel bağlılık ile iĢ doyumu arasında pozitif yönlü ve 

güçlü düzeyde iliĢki bulunduğunu göstermiĢtir. ĠliĢkiye dayalı etki büyüklüğü için 

örgütsel bağlılığın alt boyutlarına göre bakıldığında devam bağlılığı alt boyutu ile iĢ 
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doyumu arasında 49 çalıĢmaya dayalı olarak hesaplanan etki büyüklüğü 0.128 ile 

pozitif yönlü ve makul düzeyde, duygusal bağlılık ile iĢ doyumu arasında 74 

çalıĢmaya dayalı olarak hesaplanan etki büyüklüğü 0.613 ile pozitif yönlü ve güçlü 

düzeyde, normatif bağlılık ile iĢ doyumu arasında 48 çalıĢmaya dayalı olarak 

hesaplanan etki büyüklüğü 0.450 ile pozitif yönlü ve orta düzeyde bulunmuĢtur. 

Sönmez (2016) tarafından, öğretmenlerin okul iklimine yönelik algılarını 

çeĢitli değiĢkenlere göre incelemek ve konu ile ilgili bir görüĢ elde etmek amacıyla 

bir çalıĢma yapılmıĢtır. AraĢtırmada 2000-2015 yılları arasında okul iklimi ile ilgili 

30 araĢtırma meta analiz yöntemi ile incelenmiĢtir. AraĢtırmanın bulguları 

öğretmenlerin cinsiyetlerine göre okul ikliminin çözülme, yönlendiricilik ve 

destekleyicilik boyutlarında anlamsız düzeyde, sınırlayıcılık boyutunda erkek 

öğretmenler lehine, samimiyet boyutunda ise kadın öğretmenlerin lehine anlamlı 

düzeyde farklılaĢtığını göstermiĢtir. Öğretmenlerin branĢlarına göre bakıldığında, 

okul ikliminin sınırlayıcılık, samimiyet, yönlendiricilik ve destekleyicilik 

boyutlarında anlamsız düzeyde, çözülme boyutunda ise branĢ öğretmenlerinin lehine 

anlamlı düzeyde farklılık bulunmuĢtur. 

Ceri-Booms, CurĢeu ve Oerlemans (2017) tarafından insan odaklı ve görev 

odaklı liderlik davranıĢları ile takım performansı arasındaki iliĢkinin belirlenmesi 

amacıyla meta analiz yöntemi kullanılarak yapılan çalıĢmada, insan odaklı liderlik 

için 72, görev odaklı liderlik için 26 araĢtırmanın bulgularına dayalı olarak etki 

büyüklüğü hesaplaması yapılmıĢtır. Sonuç olarak kiĢi odaklı liderlik ile takım 

performansı arasında pozitif yönlü ve orta düzeyde (ES=0.328), görev odaklı liderlik 

ile takım performansı arasında da pozitif yönlü ve orta düzeyde (ES=0.330) etki 

büyüklüğü hesaplanmıĢtır. 

Gedik ve Üstüner (2017) eğitim örgütlerinde örgütsel bağlılık ve iĢ doyumu 

arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla yaptıkları araĢtırmada 2008-2016 yılları 

arasında yapılmıĢ 11 araĢtırma meta analize dahil edilmiĢtir. AraĢtırma sonuçları 

örgütsel bağlılık ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiye dayalı etki büyüklüğünün orta 

düzeyde (r=0.525) olduğunu göstermiĢtir. 
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Dağyar ve Kasalak (2018) tarafından öğretmen ve öğretim elemanlarının 

örgütsel sinizm düzeyleri ile örgütsel sinizmin öncül ve ardıl örgütsel faktörleri 

arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik yaptıkları araĢtırmanın etki büyüklüğü dahil 

edilen 26 araĢtırmadan hesaplanmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre öğretmen ve 

öğretim elemanlarının örgütsel sinizm düzeyleri ile sinizmi etkileyen öncül faktörler 

arasında negatif yönlü ve güçlü düzeyde (ES=-0.57), sinizmden etkilenen ardıl 

faktörler arasında negatif yönlü ve çok zayıf düzeyde (ES=-0.10) etki büyüklüğü 

bulunmuĢtur. 

Tulunay AteĢ ve Önder (2018) öğretmenlerin örgütsel sessizliğine cinsiyetin ve 

medeni durumun etkisini belirlemek amacıyla bir araĢtırma yapmıĢlardır. AraĢtırma 

kapsamında 1997-2017 yılları arasında yapılmıĢ 29 çalıĢmanın meta analiz yöntemi 

ile etki büyüklüğü hesaplaması yapılmıĢtır. AraĢtırma sonuçları öğretmenlerin hem 

cinsiyetlerine göre (ES=0.008), hem de medeni durumlarına göre (ES=0.001) zayıf 

düzeyde etki büyüklüğü bulunduğunu göstermiĢtir. Cinsiyete göre kadınların, medeni 

duruma göre ise evli öğretmenlerin daha fazla örgütsel sessizlik yaĢadıkları 

anlaĢılmıĢtır.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

 

YÖNTEM 

 

Yönetici ve öğretmen algılarına göre okul kültürünün incelenmesi amacıyla 

yapılan araĢtırmanın bu bölümünde, araĢtırmanın modeline, verilerin toplanmasına, 

kodlama ve çalıĢma özelliklerinin belirlenmesine, verilerin analiz edilmesine, meta-

analiz değerlendirmesine alınan çalıĢmalara ait betimsel istatistiklere, araĢtırmaya 

dâhil edilen ve hariç tutulan çalıĢmaların belirlenmesine ve tarama sürecine yönelik 

bilgilere yer verilmiĢtir.  

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

AraĢtırmada okul kültürü ile iliĢkisel olarak yapılan araĢtırmaların sonuçlarına 

dayalı olarak bağımsız değiĢkenlerin okul kültürüne etkisini belirleyebilmek için 

nicel bir araĢtırma yöntemi olan meta-analiz yöntemi kullanılmıĢtır. Meta analiz 

yöntemi bir konu, tema ya da çalıĢma alanında benzer olarak yapılan çalıĢmaların 

önceden belirlenmiĢ ölçütlere göre gruplanıp, bu çalıĢmalara ait nicel bulguların 

birleĢtirilerek yorumlandığı sistematik bir araĢtırma sürecidir. Bu süreçte herhangi 

bir konuda birbirinden bağımsız yapılan çalıĢmalar istatistiksel yöntemlerle bir araya 

getirilerek genel etki hesaplamaları yapılmaktadır (A.Shorten ve B. Shorten, 2013, s. 

3;Dinçer, 2014). Meta analiz dar kapsamlı araĢtırma sonuçlarını istatistiksel 

yöntemler kullanarak daha tutarlı ve uygun bir Ģekilde bir araya getiren ve bu yolla 

daha kapsamlı bilgi sunan bir analiz tekniğidir (Cohen, 1988).  

Nicel ve biçimsel bir araĢtırma yöntemi olan meta analizde amaç daha önceden 

yapılmıĢ olan çalıĢmaları sistematik olarak değerlendirerek sonuçlara ulaĢmaktır 

(Haidich, 2010). Farklı çalıĢmalardan elde edilen sonuçların birleĢtirilmesi ve genel 

bir sonuç elde edilebilmesi için yapılan analiz anlamına gelen meta analiz ayrıca 

sonuçların tekrar analiz edilmesi anlamına da gelmektedir (Dinçer, 2014). ÇalıĢma 

sonuçlarını birleĢtirmenin nicel yöntemleri ilk kez 1930’lu yılların baĢlarında 

tanımlanmıĢ ve 1970’li yıllarda bu yöntemlere ilgi giderek artmıĢtır. Glass, 1976 

yılında bu tür çalıĢmalara ilk olarak “Meta-Analizi” adını vermiĢtir. Meta analiz 
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araĢtırma yöntemi, klinikçilerin ve tıpçıların çeĢitli araĢtırma sonuçlarını birleĢtirmek 

üzere ilk defa sağlık bilimleri alanında kullanılmaya baĢlamıĢtır (Akgöz, Ercan ve 

Kan, 2004). Ġlk olarak sağlık bilimlerinde kullanılan bu araĢtırma yöntemi 

günümüzde artık sosyal bilimler alanlarında yapılan nicel araĢtırma sonuçlarını 

birleĢtirmek için de kullanılmaktadır.  

Meta analizinde araĢtırılan konu hakkında, istatistiksel anlamlılığın artırılması 

ve pekiĢtirilmesi, sonuçlar arasında herhangi bir tutarsızlık varsa bunun 

belirlenmesine dönük nedenlerle birlikte araĢtırılması, etki büyüklüğünün ölçümünün 

yapılması ve parametre tahminlerinin güven aralıkları ile birlikte belirlenmesi 

sağlanmaktadır (Çarkungöz ve Ediz, 2009). Meta analiz yönteminde birtakım 

istatistiksel teknikler kullanılarak nicel araĢtırmaların sonuçları birleĢtirilmekte ve 

özetlenmektedir. Meta analiz çalıĢmasında amaç, herhangi bir konuda yapılmıĢ tüm 

çalıĢmaların sonuçlarını anlamaya çalıĢmaktır. Bu anlama çabasında ilk olarak etki 

büyüklüğünün tüm veriler karĢısında tutarlı olup olmadığının bilinmesi 

gerekmektedir. Ayrıca derlemelerin açıklayamadığı bazı durumlar da meta analiz 

yöntemi ile açıklanabilmektedir. ÇeĢitli araĢtırma sonuçlarından elde edilen verilerin 

sonucunun bireysel araĢtırmaların sonuçlarından elde edilen verilerin sonucundan 

daha güçlü olmasının  (Borenstein ve diğ. 2013; Moher ve diğ., 2015) bu yöntemle 

yapılan araĢtırmalara olan güvenin daha da artmasına neden olduğu düĢünülmektedir. 

3.2. Verilerin Toplanması 

AraĢtırmanın amacına ulaĢabilmek için 01.01.2007– 31.12.2017 tarihleri 

arasında ulusal ve uluslararası düzeyde yapılan yüksek lisans ve doktora tezleri ile 

hakemli dergilerde yapılan araĢtırmalar taranarak okul kültürüne iliĢkin nicel 

araĢtırma yöntemi ile yapılan çalıĢmalar araĢtırma kapsamına alınmıĢtır. Tarama 

sürecinde, “örgüt kültürü, okul kültürü, okulun kültürü, örgütsel kültür, 

organisation/organization culture, culture of organisation/organization, school 

culture, culture of school, culture at school, culture in school, school’s culture” 

kelimeleri anahtar sözcük olarak kullanılmıĢtır. 

Yayınlarının taranmasında ulusal düzeydeki tezler için Yüksek Öğretim 

Kurumu (YÖK) veri tabanı, ulusal düzeyde yapılan bildiri ve makaleler için Google 

Scholar ve tüm üniversitelerin eğitim fakültesi, eğitim bilimleri enstitüsü ve sosyal 
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bilimler enstitüsü dergileri, uluslararası düzeyde yapılan tezler ve makaleler için 

Proquest, Google Scholar, Emerald, Sage Journals, Eric, Taylor&Francis Online, 

Wiley Online Library, ScienceDirect ve Jstor yayınevleri ve veri tabanları 

kullanılmıĢtır. 

3.3. Kodlama Yöntemi ve ÇalıĢma Karakteristiklerinin Belirlenmesi 

Meta analiz yöntemi literatür taramasının ardından kodlama yapılmasını 

gerektirmektedir. Birincil çalıĢmalardan verilerin kodlanması genellikle sıkıcı, 

karıĢık ve zaman alıcı olabilir. Ancak bu aĢama meta analizin kritik bileĢenidir ve 

uygun ve doğru bir Ģekilde yapılması esastır (Hunter ve Schmidt, 2004. s. 470) 

Kodlama yöntemi, dahil edilen çalıĢmaları gösterdiği gibi hariç tutulan veri ile ne 

Ģekilde baĢa çıkıldığını göstermesi bakımından önemlidir. Bu yönüyle kodlama 

protokolü kararların açık olarak gösterildiği en iyi yer olma özelliği göstermektedir 

(Bakioğlu ve Özcan,  2016, s. 230). Bu amaçla, çalıĢmaların meta analize dahil 

edilme kriterlerine sahip olup olmadığının belirlenmesi için Tablo 1’deki bilgileri 

içeren ve EK-1’de yer alan bir kodlama formu oluĢturulmuĢtur. AraĢtırmaya dâhil 

edilecek çalıĢmalar öncelikle bu forma iĢlenmiĢtir. Her bir araĢtırmaya bu formda bir 

kod verilmiĢ, araĢtırmanın türü, yılı, yapıldığı yer ve okul türü, korelasyon katsayısı, 

örneklem büyüklüğü, örneklem yöntemi gibi veriler bu form üzerinde gösterilmiĢtir.  

Tablo-1. 

 Kodlama Protokolü 

Birinci Bölüm (ÇalıĢmanın Kimliği) Ġkinci Bölüm (Veriler) 

ÇalıĢmanın Kodu Örneklem Sayısı (n) 

ÇalıĢmanın Yazarı/Yazarları Korelasyon Değeri ( r ) 

ÇalıĢmanın Yılı  

ÇalıĢmanın Türü  

Ölçeklerin Uygulandığı Yer 

Okul Türü 

Örneklem Düzeyi 

 

Örneklem Yöntemi  

Bağımsız DeğiĢken  
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Tablo 1’de yer alan ve araĢtırmacı tarafından oluĢturulan kodlama protokolü 

çalıĢmanın kimliği ve veriler olmak üzere iki bölüme ayrılmıĢtır. ÇalıĢmaların 

yazarının/yazarlarının ve yayın yılının da yer aldığı birinci bölümde değiĢken ismine 

göre kod verilerek her bir araĢtırmaya ait bir künye numarası üretilmiĢtir.  ÇalıĢma 

türlerini makaleler, yüksek lisans ve doktora tezleri oluĢturmuĢtur. ÇalıĢmaların 

örneklem düzeyi ise öğretmen ve yöneticilerden oluĢmuĢtur. Okul türleri, okul 

öncesi, ilkokul, ortaokul ve lise olmak üzere K-12 düzeyine göre sınıflandırılmıĢtır. 

Bir dönem Türkiye’de ilkokul ve ortaokulların bir arada eğitim gördükleri ilköğretim 

okulları ilkokul ve ortaokul olarak sınıflandırmaya dahil edilmiĢtir. Örneklemin 

uygulandığı yer Türkiye ve yurtdıĢı olarak sınıflandırılmıĢtır. Örneklem düzeyi 

araĢtırmanın çalıĢma grubunu, örneklem yöntemi araĢtırmada kullanılan örneklem 

belirleme yöntemini ifade etmektedir. Bağımsız değiĢken sınıflandırması ise okul 

kültürü ile iliĢkisi incelenen değiĢkeni belirtmektedir. Bu araĢtırmada kullanılan 

bağımsız değiĢkenler liderlik, örgütsel bağlılık, iĢ doyumu, örgütsel güven, öğretmen 

ve yöneticilerin iĢ motivasyonu ve tükenmiĢlik düzeyi olarak belirlenmiĢtir. 

Bağımsız değiĢken belirleme iĢlemleri ulaĢılan araĢtırma sayısına göre yapılmıĢtır. 

Kodlama protokolünün ikinci bölümünde ise çalıĢmaların örneklem sayıları ve 

korelasyon değerleri bulunmaktadır (EK-1).  

3.4. Dahil Edilme Kriterleri 

Meta analiz kapsamında etki büyüklüğü hesaplamasına dahil edilecek 

araĢtırmalar için seçim kriterleri belirlenmelidir (Whitehead, 2002, s.14) Literatür 

taranarak ulaĢılan araĢtırmaların tümünün meta analiz kapsamına alınması, hatalı 

sonuçların oluĢmasına neden olabileceğinden bu çalıĢmaların araĢtırmacı tarafından 

belirlenen dahil edilme kriterlerine göre seçilmesi gerekmektedir (Kablan, Topan ve 

Erkan, 2013, s. 1631). Bu bağlamda araĢtırma için dahil edilecek çalıĢmaların 

belirlenme kriterleri aĢağıdaki Ģekilde belirlenmiĢtir:  

1. Ulusal ve uluslararası düzeydeki hakemli dergilerde 01 Ocak 2007 – 31 

Aralık 2017 tarihleri arasında yapılan makaleler. 

2. Ulusal ve uluslararası düzeyde 01 Ocak 2007 – 31 Aralık 2017 tarihleri 

arasında yapılan yüksek lisans ve doktora tezleri. 
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3. Okul kültürü ile iliĢkili olarak resmi ve özel okul öncesi eğitim kurumları, 

ilkokullar, ortaokullar ve liselerde, öğretmen ve/veya yönetici düzeyinde yapılmıĢ 

olan araĢtırmalar.  

4. Okul kültürünün bazı değiĢkenlerle (liderlik, örgütsel bağlılık, iĢ doyumu, 

örgütsel güven, motivasyon ve tükenmiĢlik) iliĢkisini inceleyen çalıĢmalar. 

5. Okul kültürü ile ilgili olarak dahil edilme kriterlerinin ilk dört maddesine 

uygun olmak koĢuluyla aĢağıdaki verilere sahip olan çalıĢmalar. 

a. Örneklem Sayısı (n). 

b. Korelasyon Değeri (r). 

3.5. Hariç Tutulma Kriterleri 

Meta analiz yöntemi ile yapılan araĢtırmalarda dahil edilme ölçütlerinin 

yanında analiz dıĢında bırakılacak çalıĢmalar için de kriterler belirlenmelidir. Bu 

durum hariç tutulacak çalıĢmaların nedenleri ile birlikte verilmesini gerektirmektedir 

(Whitehead, 2002, s. 14-15). Bu bağlamda araĢtırmanın dıĢında tutulacak 

çalıĢmaların belirlenme kriterleri aĢağıdaki Ģekilde belirlenmiĢtir: 

1. Öğretmen ve yönetici örneklemi dıĢında (öğrenciler, veliler, öğretmen ve 

yönetici harici eğitim çalıĢanları, üniversite öğretim üyeleri/görevlileri, okutmanlar, 

araĢtırma görevlileri vs.) yapılan araĢtırmalar,  

2. Sadece okul kültürü algısını ölçmeyi amaçlayan çalıĢmalar, 

3. Dahil edilme kriterinde belirtilen, okul kültürü ile liderlik, örgütsel bağlılık, 

iĢ doyumu, örgütsel güven, iĢ motivasyonu ve tükenmiĢlik düzeyi arasındaki iliĢki 

sınıflandırmasına dahil edilemeyen çalıĢmalar, 

4. Tez araĢtırmalarından üretilmiĢ makale ve bildiri çalıĢmaları, 

5. AraĢtırma kapsamında meta analiz değerlendirmesine almak için elveriĢli 

olmayan, baĢka bir deyiĢle uygun istatistiksel verilere sahip olmayan ya da yeterli 

istatistiksel analiz yapılmayan çalıĢmalar araĢtırma kapsamına alınmamıĢtır. 

3.6. Tarama Süreci 

AraĢtırma 01 Ocak 2007 – 31 Aralık 2017 tarihleri arasında okul kültürü ile 

ilgili Türkçe ve Ġngilizce dillerinde ulusal ve uluslararası düzeyde yapılan, yüksek 

lisans ve doktora tezleri ile hakemli dergilerde yayınlanan makaleleri kapsamaktadır. 

Bu süreçte ulusal düzeyde yapılan yüksek lisans ve doktora tezleri için Yüksek 
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Öğretim Kurumu (YÖK) veri tabanı kullanılmıĢtır. Bu veri tabanındaki yapılan 

taramalar eğitim öğretim konu baĢlığı içerisinde “okul kültürü, örgüt kültürü, 

örgütsel kültür, okulun kültürü” anahtar kelimeleri kullanılarak yapılmıĢtır. Yayın 

kısıtlaması bulunan tezler için yazarlardan elektronik posta ile tezin bir kopyası talep 

edilmiĢ ve bu Ģekilde eriĢim kısıtlaması bulunan iki teze ulaĢım sağlanmıĢtır. Ulusal 

düzeyde yayınlanan hakemli dergiler için ise Ulusal Akademik Ağ ve Bilgi Merkezi 

(ULAKBĠM), Türkiye’deki eğitim fakültelerinin, eğitim bilimleri ve sosyal bilimler 

enstitülerinin dergileri ve Google Scholar veri tabanlarında “okul kültürü, okulun 

kültürü, örgüt kültürü ve örgütsel kültür” anahtar kelimeleri kullanılarak tarama 

yapılmıĢtır.  

Uluslararası düzeyde yapılan çalıĢmalar için Emerald, Sage Journals, Eric, 

Taylor&Francis Online, Wiley Online Library, ScienceDirect, Jstor yayınevleri ile 

ProQuest ve Google Scholar veri tabanları kullanılmıĢtır. Bu veri tabanlarında 

geliĢmiĢ arama seçenekleri ile school culture, culture of school, culture in school, 

school’s culture ve culture at school anahtar kelimeleri ile tüm yayınlar, 

organisational/organizational culture, culture of organisation/organization anahtar 

kelimeleri ile ulaĢılan yayınlardan okul kültürüne yönelik yapılan çalıĢmalar 

filtrelenerek incelemeye alınmıĢtır.  

Ġdeal bir tarama sistematik bir Ģekilde önceden belirlenmiĢ kriterlere göre 

yürütülen ve önceden tanımlanmıĢ metodolojik bir protokol ile yapılan bir süreç 

içermelidir (Moher ve diğ.,2015). Bu bağlamda tarama süreci için kriterler önceden 

belirlenerek araĢtırma için ulaĢılan yayınların meta analiz kapsamına alınma 

sürecinde izlenen adımlar ayrıca ġekil-7’de de gösterilmiĢtir. 
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ġekil-7.  Veri Toplama Süreci ĠĢlem Basamakları 
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E: Evet       H: Hayır 

Nicel bir araĢtırma 

mı? 

Örneklem öğretmen 

ve/veya yöneticilerden 

oluĢuyor mu? 

Tez çalıĢması makale 

çalıĢmasına 

dönüĢtürülmüĢ mü? 

AraĢtırma dahil edilme 
kriterlerine uygun istatistik 

verileri içeriyor mu? 

Dahil edilme kriterlerinin 

4. maddesine uygun mu? 

(ĠliĢkisel bir araĢtırma 

mı?) 

AraĢtırmaya Dahil Edilen 114 ÇalıĢma 

Nitel olduğu için 

dahil edilmeyen 342 

araĢtırma 

 

Farklı örneklemden 

dahil edilmeyen 112 

araĢtırma 

 

Tez çalıĢması 

makaleye 

dönüĢtürüldüğü için 

dahil edilmeyen 13 

araĢtırma 

 

Uygun istatistik veri 

içermediği için dahil 

edilmeyen 96 

araĢtırma 

 

 

Dahil edilmeyen 264 

araĢtırma 

 

 

AraĢtırma Ġçin Verilerin Toplanması 

(941 AraĢtırma) 
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3.7. Meta Analiz Değerlendirmesine Alınan ÇalıĢmalara Ait Betimsel 

Ġstatistikler 

Bu baĢlık altında okul yöneticileri ve öğretmenlerin okul kültürü algılarının, 

belirlenen değiĢkenlerle iliĢkisine yönelik etki büyüklükleri hesaplanan araĢtırmalar 

için çalıĢmanın yapıldığı yıl, yer, okul türü, yayın dili, yayın türü, örneklem yöntemi, 

örneklem düzeyi ve bağımsız değiĢkenlere iliĢkin araĢtırma sayıları (k) ve yüzdelik 

değerlerine iliĢkin betimsel istatistik bilgileri verilmiĢtir.  

Tablo-2. 

Araştırmaların Yayınlandıkları Yıllara Göre Dağılımı 

Yıl k Yüzde (%) 

2007 6 5.26 

2008 3 2.63 

2009 7 6.14 

2010 6 5.26 

2011 5 4.39 

2012 7 6.14 

2013 15 13.16 

2014 11 9.65 

2015 19 16.67 

2016 14 12.28 

2017 21 18.42 

TOPLAM 114 100 

Tablo-2’ye bakıldığında %5.26’sının (k=6) 2007 yılında, %2.63’ünün (k=3) 

2008 yılında, %6.14’ünün (k=7) 2009 yılında, %5.26’sının (k=6) 2010 yılında, 

%4.39’unun  (k=5) 2011 yılında, %6.14’ünün  (k=7) 2012 yılında, %13.16’sının  

(k=15) 2013 yılında, %9.65’inin (k=11) 2014 yılında, %16.67’sinin  (k=19) 2015 

yılında, %12.28’inin  (k=14) 2016 yılında ve %18.42’sinin (k=21) 2017 yılında 

yapıldığı görülmektedir. 
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Tablo-3.  

Araştırmaların Yapıldığı Yere Göre Dağılımı 

Düzey k Yüzde (%) 

Türkiye 38 33.33 

YurtdıĢı 76 66.67 

TOPLAM 114 100 

Tablo3-e bakıldığında %33.33’ünün (k=38) Türkiye’de, %66.67’sinin (N=76) 

ise Türkiye dıĢındaki ülkelerde yapıldığı dikkat çekmektedir. 

Tablo-4. 

Araştırmaların Yapıldığı Okul Türüne Göre Dağılımı 

Okul Türü k Yüzde (%) 

Okul Öncesi 4 3.51 

Ġlkokul 21 18.42 

Ortaokul 15 13.16 

Lise 33 28.95 

Ġlkokul ve Ortaokul
 

11 9.65 

Ortaokul ve Lise 1 0.88 

Ġlkokul – Ortaokul ve Lise 20 17.54 

BelirtilmemiĢ
* 

9 7.89 

TOPLAM 114 100 
*
K-12 düzeyinde olmasına rağmen araĢtırmanın hangi okul düzeyinde yapıldığı belirtilmeyen okullar 

bu düzeye dahil edilmiĢtir. 

 

Meta analiz kapsamına alınan çalıĢmaların yapıldığı okul türü dağılımlarını 

gösteren Tablo-4’e bakıldığında, araĢtırmaların %3.51’inin (k=4) okul öncesi eğitim 

kurumlarında, %18.42’sinin (k=21) ilkokullarda, %13.16’sının (k=15) ortaokullarda, 

%28.95’inin (k=33) liselerde yapıldığı dikkat çekmektedir. Bazı çalıĢmalar sadece 

bir okul düzeyinde değil birkaç okul türünde birden gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu 

çalıĢmalara bakıldığında bunların %9.65’inin (k=11) ilkokullarda ve ortaokullarda, 

%0.88’inin (k=1) ortaokul ve lisede,  %17.54’ünün (k=20) ilkokul, ortaokul ve 

liselerde birlikte yapıldığı anlaĢılmaktadır. AraĢtırma kapsamındaki çalıĢmaların 

%7.89’unda (k=9) ise araĢtırmanın dahil edilme kriterlerine uygun okullar olmasına 

karĢın okul türünün net olarak belirtilmediği görülmektedir.  
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Tablo-5.  

Araştırmalarda Kullanılan Örneklem Yöntemine Göre Dağılımı 

Örneklem Yöntemi k Yüzde (%) 

Tesadüfi Örnekleme 46 40.35 

Tabaka Örnekleme 15 13.16 

Küme Örnekleme 9 7.89 

Tam Sayım Örneklem 3 2.63 

BelirtilmemiĢ 37 32.46 

Diğer 4 3.51 

TOPLAM 114 100 

Tablo-5 meta analiz değerlendirmesine alınan araĢtırmaların %40.35’inin 

(k=46) tesadüfi örnekleme, %13.16’sının (k=15) tabaka örnekleme, %7.89’unun 

(k=6) küme örnekleme, %2.63’ünün (k=3) tam sayım örnekleme ve %3.51’inin diğer 

örnekleme yöntemleri ile yapıldığının göstermektedir. AraĢtırmaların %32.46’sında 

(k=37) ise örnekleme yöntemi belirtilmediği dikkat çekmektedir. 

Tablo-6.  

Araştırmaların Örneklem Düzeyine Göre Dağılımı 

Örneklem Düzeyi k Yüzde (%) 

Öğretmen 90 78.95 

Yönetici 5 4.39 

Yönetici-Öğretmen 19 16.67 

TOPLAM 114 100 

Tablo-6’dan meta analiz kapsamına alınan araĢtırmaların %78.95’inin (k=90) 

öğretmen, %4.39’unun (k=5) yönetici, %16.67’sinin (k=19) yönetici ve öğretmen 

örnekleminde yapıldığı anlaĢılmaktadır. 
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Tablo-7.  

Araştırmaların Bağımsız Değişkenlere Göre Dağılımı 

DeğiĢken k Yüzde (%) 

Liderlik 52 45.61 

Örgütsel Bağlılık 22 19.30 

ĠĢ Doyumu 21 18.42 

ĠĢ Motivasyonu 7 6.14 

Örgütsel Güven 6 5.26 

TükenmiĢlik 6 5.26 

TOPLAM 114 100 

Tablo-7’ye bakıldığında araĢtırmaların %45.61’inin (k=52) liderlik, 

%19.30’unun (k=22) örgütsel bağlılık,  %18.42’sinin (k=21) iĢ doyumu,  

%6.14’ünün (k=7) iĢ motivasyonu, %5.26’sının (k=6) örgütsel güven ve %5.26’sının 

(k=6) tükenmiĢlik düzeyi ile okul kültürü arasındaki iliĢkiye dayalı çalıĢmalardan 

oluĢtuğu görülmektedir. 

Tablo-8.  

Araştırmaların Yayın Türüne Göre Dağılımı 

Yayın Türü ƒ Yüzde (%) 

     Makale 56 49.12 

     Yüksek Lisans Tezi 19 16.67 

     Doktora Tezi 39 34.21 

TOPLAM 114 100 

Tablo-8’e bakıldığında araĢtırmaların %49.12’sinin (k=56) makale olarak, 

%16.67’sinin (k=19) yüksek lisans tezi olarak ve %34.21’inin (k=39) ise doktora tezi 

olarak yapıldığı görülmektedir. 

Tablo-9.  

Araştırmaların Yayın Diline Göre Dağılımı 

Düzey k Yüzde (%) 

Türkçe 28 24.56 

Ġngilizce 86 75.44 

TOPLAM 114 100 

Tablo-9 incelendiğinde meta analiz kapsamına alınan araĢtırmaların 

%24.56’sının (k=28) Türkçe, %75.44’ünün (k=86) Ġngilizce dilinde yayınlandığı 

anlaĢılmaktadır. 
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3.8. Verilerin Analizi 

AraĢtırma sorularına dayalı olarak yapılan deneysel çalıĢmaların sonuçlarını 

birleĢtirmeye dayalı nicel bir araĢtırma yöntemi (Sánchez-Meca ve Marín-Martínez, 

2010, s. 152) olan meta analiz, homojenite analizlerine dayalı olarak etki büyüklüğü 

hesaplamalarının yapıldığı bir veri analizi yöntemidir (Petitti, 2000, s. 17).  

AraĢtırma için okul kültürü ile bağımsız değiĢkenler arasındaki korelasyona 

dayalı olarak etki büyüklüğünü hesaplayabilmek için araĢtırmaya dahil edilen 

çalıĢmalardaki “r” katsayıları ve örneklem sayıları (N) kullanılarak etki büyüklükleri 

Fisher’s Z ölçeğine dönüĢtürülerek hesaplama yapılmıĢtır. Hesaplamalar ve analizler 

için CMA (Comprehensive Meta-Analysis) programı kullanılmıĢtır. 

Korelasyon düzeylerinin yorumlanmasında Cohen, Manion ve Morrison’un  

(2005, s. 202) yaptığı sınıflandırma kullanılmıĢtır. Bu sınıflandırma Ģu Ģekildedir: 

±0.20 – ±0.35 Arası Korelasyon: Çok düĢük düzeyde korelasyon 

±0.35 – ±0.65 Arası Korelasyon: Orta düzeyde korelasyon 

±0.65 – ±0.85 Arası Korelasyon: Yüksek düzeyde korelasyon 

±0.85’in Üzerinde Korelasyon: Çok yüksek düzeyde korelasyon 

Fisher’s Z etki büyüklüğü hesaplaması için çalıĢmaların yorumlanmasında da 

Cohen Manion ve Morrison’un  (2007, s. 521) yaptığı sınıflandırma kullanılmıĢtır. 

Bu sınıflandırma ise Ģu Ģekildedir:  

± 0.00 - ±0.10 Arası: Zayıf 

±0.10 - ± 0.30 Arası: DüĢük 

±0.30 – ±0.50 Arası: Orta 

±0.50 - ±0.80 Arası: Güçlü 

≥ ±80: Çok güçlü. 

Meta analiz yöntemi etki büyüklüğünün tahmini için sabit ve rastgele etki 

modeli olmak üzere iki temel yaklaĢım sunmaktadır. Bu durum araĢtırmanın 

doğasında bulunan farklılıklardan kaynaklanmaktadır. Sabit etkiler modeli tüm 

çalıĢmaların aynı örneklemden geldiği varsayımına dayanmaktadır (Littel, Corcoran 

ve Pillai, 2008, s. 106). BaĢka bir deyiĢle sabit etkiler modelindeki temel varsayım 

etki büyüklüğünü etkileyen tüm faktörlerin bütün çalıĢmalarda aynı kabul 

edilmesidir. Bu durumda gerçek etki büyüklüğü de tüm çalıĢmalarda aynı 
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olmaktadır. Rastgele etki modelinde ise sabit etkinin aksine normal dağılım söz 

konusudur. Rastgele etkiler modelinde gerçek etki büyüklüğünün çalıĢmadan 

çalıĢmaya farklılık gösterdiği, sabit etkiler modelinde ise gerçek etkinin tüm 

çalıĢmalarda aynı olduğu varsayılmaktadır (Borenstein ve diğ, 2013).  

Homojenlik testinin istatistiksel olarak anlamlı çıkması halinde sabit etkiler 

modelinin kullanılmasının yeniden gözden geçirilmesi gerekmektedir (Borenstein ve 

diğ., 2013, s. 86). Bu açıklamaya dayalı olarak dağılımın homojen olması sabit 

etkiler modelinin, heterojen olması ise rastgele etkiler modelinin kullanımını 

gerektirdiği söylenebilir. Bu yüzden etki büyüklüğünün hesaplanmasında sabit etkiler 

modelinin mi yoksa rastgele etkiler modelinin mi kullanılacağına homojenlik testi 

sonuçlarının değerlendirilmesi sonucunda karar verilmiĢtir. Bu araĢtırma için tüm 

sonuçlar dağılımların heterojenliğine iĢaret ettiğinden hesaplamalar rastgele etkiler 

modeline göre yapılmıĢtır. Ayrıca her bir iliĢkiye ait hesaplanan etki büyüklükleri 

tablolarının yanı sıra orman grafikleri de verilmiĢtir. Orman grafikleri, çalıĢmaların 

sonuçları arasındaki değiĢimin görsel olarak değerlendirilmesine olanak sağladığı 

(Akobeng, 2005, s. 846) için önemli görülmektedir. 

 Herhangi bir konuda bireysel çalıĢma sonuçlarının birleĢtirilmesi yoluyla 

yapılan meta analiz çalıĢmasında birden fazla hesaplama yapılmaktadır. Bunlar etki 

büyüklüğünün hesaplanmasının yanı sıra moderatör analizleri ve yayın yanlılığına 

yönelik yapılan değerlendirmelerdir. Moderatör kavramına terimsel olarak 

bakıldığında bir moderatör cinsiyet, ırk, sınıf, etnisite, sosyo-ekonomik durum, zekâ 

gibi niteliksel ya da niceliksel bir düzeyde de olabilen ve güçlü iliĢkiler barındıran 

değiĢkenlerdir. Moderatöre bu açıdan bakıldığında bu kavram bağımsız ya da 

yordayıcı değiĢkenler ile bağımlı değiĢken arasındaki güçlü iliĢki ve/veya etkinin 

nicel değiĢkeni olarak da ifade edilebilmektedir. Özellikle korelasyonel analiz 

çerçevesinde bakıldığında bir moderatör, diğer değiĢkenleri etkileyen üçüncü bir 

değiĢken olarak görülmektedir (Baron ve Kenny, 1986, s. 1174; Donaldson, 2001, s. 

478). Bu özelliği ile moderatörler istatistiksel olarak iliĢkisi incelenen değiĢkenlerle 

etkileĢime neden olmaktadır (Shadish ve Sweeney, 1991, s. 883). AraĢtırmanın 

yapıldığı okul türü, yayın yılı,  araĢtırmanın yapıldığı bölge (ülke), yayın türü, 

örneklem yöntemi, örneklem düzeyi ve örneklem sayısı bu araĢtırmanın 

moderatörlerini oluĢturmuĢtur. Aynı zamanda okul kültürü ve liderlik iliĢkisine 
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dayalı olarak etki büyüklüğü hesaplanan çalıĢmalar için, hizmetkar liderlik, 

öğretimsel liderlik, yönetici-öğretmen liderliği, liderlik stili, liderlik tarzı, ve liderlik 

uygulamaları sınıflandırması ile de moderatör analizleri yapılmıĢtır. 

Meta analizde yapılması gereken bir diğer analiz yayın yanlılığının 

değerlendirilmesidir. Yayın yanlılığı, araĢtırmacıların sadece istatistiksel olarak 

anlamlı sonuçlara yer veren araĢtırmaları yayınlama meyillerinden 

kaynaklanmaktadır. Yayın yanlılığını gidermek için alınacak önlemlerden birisi de 

sadece yayınlanmıĢ çalıĢmalara değil yayınlanmamıĢ çalıĢmalara da ulaĢmaktır 

(Çarkungöz ve Ediz, 2009, s. 35). Yayın yanlılığı aynı zamanda yüksek etkiye sahip 

araĢtırmaların yayınlanma ihtimalinin daha yüksek,  düĢük etkiye ya da iliĢkiye sahip 

araĢtırmaların yayınlanma ihtimalinin daha az olmasından da kaynaklanmaktadır. 

Yayın yanlılığı olup olmadığına yönelik değerlendirme için Rosenthal’s Fail Safe N, 

Orwin’s Fail Safe N, Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu, Egger regresyon kesme 

ve Duval ve Tweedie’s kırpma ve doldurma analizleri yapılmıĢtır. Duval ve 

Tweedie’s kırpma ve doldurma analizi ile birlikte ayrıca eksik çalıĢmaların da 

görüldüğü huni saçılım grafiğine de yer verilmiĢtir. ÇalıĢmalardaki büyüklük ile 

genel etki büyüklüğü arasındaki iliĢkinin gösteriminde huni diyagramı 

araĢtırmacılara yayın yanlılığına iliĢkin fikir verebilmektedir. Huni diyagramında etki 

büyüklükleri x ekseninde, örneklem büyüklükleri ya da varyanslar y ekseninde yer 

almaktadır. GeniĢ çalıĢmalar huni diyagramının üstlerine doğru yerleĢirken daha 

küçük çalıĢmalar diyagramın alt tarafında yer almaktadır. Huni grafiği küçük 

çalıĢmaların yer aldığı alt bölümlerdeki saçılmaları göstermesi bakımından avantajlı 

olmasına karĢın bu diyagramlar görsellik içindir ve istatistiksel olarak bilgi 

vermemektedir (Borenstein ve diğ., 2013, s. 267,272). 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

 

 

BULGULAR 

Bu bölümde okul kültürü ile liderlik, örgütsel bağlılık, iĢ doyumu, örgütsel 

güven, iĢ motivasyonu, ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiye dayalı olarak homojenlik 

analizleri, her bir değiĢkene ait etki büyüklükleri ve bu değerlere ait orman grafikleri 

ve moderatör analizlerine iliĢkin bulgulara ve yayın yanlılığı analizlerine yer 

verilmiĢtir.  

4.1. Okul Kültürü ve Liderliğe ĠliĢkin Bulgular 

Okul kültürü ile liderlik arasındaki iliĢkiye dayalı olarak etki büyüklüğü 

hesaplaması 52 araĢtırmadan sağlanmıĢtır. Bu çalıĢmaların %34,62’si (k=18) 

Türkiye’de, %65.38’i (k=34) ise Türkiye dıĢındaki ülkelerde yapılmıĢtır. 

AraĢtırmaların %5.77’si (k=3) yüksek lisans tezi, %55.77’si (k=29) doktora tezi ve 

%38.46’sı (k=20) makale olarak hazırlanmıĢtır. AraĢtırmaların %3.85’si (k=2) okul 

öncesi eğitim kurumlarında, %23.08’i (k=12) ilkokullarda, %9.62’si (k=5) 

ortaokullarda,  %17.31’i liselerde (k=9), %13.46’sı (k=7) ilkokul ve ortaokullarda, 

%1.92’si ortaokul ve liselerde (k=1), %21.15’ü (k=11) ilkokul, ortaokul ve liselerde 

birlikte yapılmıĢtır. AraĢtırmaların %9.62’sinde (k=5) ise araĢtırmanın dahil edilme 

kriterine uygun düzeyde okullar olmasına rağmen çalıĢma içerisinde okulun türü 

belirtilmemiĢtir. Bu okullar sınıflandırmada “belirtilmemiş” olarak adlandırılmıĢtır. 

Bu çalıĢmalara iliĢkin özet bilgilere Tablo-10’da yer verilmiĢtir. 
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Tablo-10. 

Okul Kültürü ile Liderlik Arasındaki İlişkinin İncelendiği Çalışmalara Ait Bilgiler 

KOD Yazar, Yayın Yılı Okul Türü 

Ç
a

lı
Ģm

a
n

ın
 

Y
a

p
ıl

d
ığ

ı 
Y

er
 

Y
a

y
ın

 D
il

i 

Y
a

y
ın

 T
ü

rü
 

Ö
rn

ek
le

m
 D

ü
ze

y
i 

L.1 Hill, 2007 Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Y-Ö 

L.2 Herndon, 2007 Ġlkokul YurtdıĢı Ġngilizce DR Y-Ö 

L.3 Kuyumcu, 2007 Ġlk-Ortaokul Türkiye Türkçe DR Y-Ö 

L.4 DuPont, 2009a Ġlkokul YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

L.5 DuPont, 2009b Ortaokul YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

L.6 DuPont, 2009c Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

L.7 Karadağ, 2009 Ġlkokul Türkiye Ġngilizce M Ö 

L.8 Martin, 2009 Ġlk-Orta-Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

L.9 Ray, 2010 Ġlk-Orta-Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Y-Ö 

L.10 Lorraine, 2011 Ġlk-Orta-Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

L.11 Ngang, 2011 Ġlkokul YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

L.12 ġahin, 2011 Ġlk-Ortaokul Türkiye Türkçe M Ö 

L.13 Troutman, 2012 Ġlk-Orta-Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Y-Ö 

L.14 Soje, 2012 Okul Öncesi YurtdıĢı Ġngilizce DR Y-Ö 

L.15 Yalınkılıç,  2012 Ġlk-Ortaokul Türkiye Türkçe YL Ö 

L.16 Zembat, ve diğ., 2012 Okul Öncesi Türkiye Ġngilizce M Ö 

L.17 Andronico, 2013 Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

L.18 Ghamrawi, 2013 Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

L.19 Givens, 2013 Ortaokul YurtdıĢı Ġngilizce DR Y 

L.20 Kabler, 2013 Ġlk-Orta-Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

L.21 Tanrıöğen, 2013 Ġlk-Ortaokul Türkiye Türkçe DR Ö 

L.22 Turan ve BektaĢ, 2013 Ġlkokul Türkiye Ġngilizce M Ö 

L.23 Yalçın ve Karadağ, 2013 Ġlk-Ortaokul Türkiye Türkçe M Ö 

L.24 Yücel ve diğ., 2013 Ġlkokul Türkiye Türkçe M Ö 

L.25 Çıpa, 2014 Ortaokul Türkiye Türkçe YL Ö 

L.26 Davis, 2014 Ġlkokul YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

L.27 Pratt, 2014 Ġlk-Orta-Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Y 

L.28 Sufean, 2014 Ortaokul YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

L.29 Toytok, 2014 Ġlk-Orta-Lise Türkiye Türkçe DR Ö 

L.30 Dalgıç, 2015 Ġlk-Ortaokul Türkiye Türkçe YL Ö 
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Tablo-10’un devamı 

KOD Yazar, Yayın Yılı Okul Türü 

Ç
a

lı
Ģm

a
n

ın
 

Y
a

p
ıl

d
ığ

ı 
Y

er
 

Y
a

y
ın
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il

i 

Y
a

y
ın
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ü
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Ö
rn

ek
le

m
 D

ü
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y
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L.31 Doble, 2015 BelirtilmemiĢ YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

L.32 Glover, 2015 Ortaokul-Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

L.33 Özgözgü, 2015 Lise Türkiye Türkçe DR Ö 

L.34 Öztürk, 2015 Ġlk-Ortaokul Türkiye Türkçe DR Ö 

L.35 
Akomkong Ve Puncreobutr, 

2016 
BelirtilmemiĢ YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

L.36 Atwell, 2016 Ġlk-Orta-Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

L.37 Avcı, 2016 BelirtilmemiĢ Türkiye Türkçe M Ö 

L.38 Green, 2016 Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Y-Ö 

L.39 Gürfidan ve Koç, 2016 Lise Türkiye Türkçe M Ö 

L.40 Lane, 2016 BelirtilmemiĢ YurtdıĢı Ġngilizce DR Y-Ö 

L.41 Mackey, 2016 Ġlkokul YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

L.42 Smart, 2016 Ġlkokul YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

L.43 Yusof ve diğ., 2016 Ġlkokul YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

L.44 Al-Sada ve diğ., 2017 Ġlk-Orta-Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Y-Ö 

L.45 Ali, 2017 Ortaokul YurtdıĢı Türkçe M Ö 

L.46 Cansoy ve Parlar, 2017 Lise Türkiye Ġngilizce M Ö 

L.47 Featherstone, 2017 Ġlk-Orta-Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

L.48 Maitland, 2017 BelirtilmemiĢ YurtdıĢı Ġngilizce DR Y-Ö 

L49 Ogbonna, 2017 Ġlkokul YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

L.50 Parlar ve Cansoy, 2017 Ġlk-Orta-Lise Türkiye Ġngilizcece M Ö 

L.51 Rochyadi ve diğ., 2017 Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

L.52 Veeriah ve diğ., 2017 Ġlkokul YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

M: Makale, YL: Yüksek Lisans Tezi, DR: Doktora Tezi, Y: Yönetici, Ö:Öğretmen, Y-Ö: Yönetici - Öğretmen 

Okul kültürü ile liderlik arasındaki iliĢkiye dayalı olarak meta analiz kapsamına 

alınan çalıĢmalara iliĢkin örneklem sayıları, korelasyon değerleri, her bir çalıĢma için 

hesaplanmıĢ Fisher’s Z etki büyüklüklerini (Zr), güven aralıklarını ve anlamlılık 

değerlerini (p) içeren istatistiksel bulgulara Tablo-11’de yer verilmiĢtir. 
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Tablo-11. 

Okul Kültürü ve Liderlik Arasındaki İlişkiye Dayalı Meta Analiz-İstatistiksel 

Bulguları 

ÇalıĢma n r Zr 

Fisher’s Z Etki 

Büyüklüğü Ġçin %95 

Güven Aralığı 

Alt Limit   Üst Limit 

p 

HILL, 2007 262 0.833 1.198 1.076 1.320 0.000 

HERNDON, 2007 677 0.494 0.541 0.466 0.617 0.000 

KUYUMCU, 2007 344 0.817 1.148 1.042 1.254 0.000 

DUPONT, 2009a 61 0.344 0.359 0.101 0.616 0.006 

DUPONT, 2009b 30 0.230 0.234 -0.143 0.611 0.234 

DUPONT, 2009c 35 0.305 0.315 -0.031 0.661 0.315 

KARADAĞ, 2009 359 0.613 0.713 0.609 0.817 0.000 

MARTIN, 2009 250 0.174 0.176 0.051 0.300 0.006 

RAY, 2010 308 0.298 0.307 0.195 0.420 0.000 

LORRAINE, 2011 226 0.581 0.664 0.533 0.795 0.000 

NGANG, 2011 217 0.730 0.929 0.795 1.063 0.000 

SAHĠN, 2011 157 0.651 0.777 0.619 0.934 0.000 

TROUTMAN, 2012 33 0.383 0.404 0.046 0.761 0.027 

SOJE, 2012 40 -0.193 -.0195 -0.518 0.127 0.234 

YALINKILIÇ, 2012 386 -0.505 -0.556 -0.656 -0.456 0.000 

ZEMBAT, ve DĠĞ., 2012 188 0.374 0.392 0.248 0.537 0.000 

ANDRONICO, 2013 209 0.610 0.709 0.572 0.845 0.000 

GHAMRAWI, 2013 250 0.340 0.354 0.230 0.479 0.000 

GIVENS, 2013 64 0.143 0.144 -.0107 0.395 0.261 

KABLER, 2013 236 0.285 0.293 0.165 0.422 0.000 

TANRIÖĞEN, 2013 618 0.593 0.682 0.602 0.761 0.000 

TURAN ve BEKTAġ, 2013 349 0.470 0.510 0.405 0.615 0.000 

YALCIN ve KARADAĞ, 2013 282 0.496 0.544 0.427 0.661 0.000 

YUCEL ve DĠĞ., 2013 290 0.034 0.034 -0.082 0.150 0.566 

ÇIPA, 2014 30 0.073 0.073 -0.304 0.450 0.704 

DAVIS, 2014 54 0.700 0.867 0.593 1.142 0.000 

PRATT, 2014 27 0.499 0.548 0.148 0.948 0.007 
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Tablo-11’in devamı 

ÇalıĢma n r Zr 

Fisher’s Z Etki 

Büyüklüğü Ġçin %95 

Güven Aralığı 

Alt Limit   Üst Limit 

p 

SUFEAN, 2014 109 0.288 0.296 0.106 0.486 0.002 

TOYTOK, 2014 1057 0.654 0.782 0.722 0.843 0.000 

DALGIÇ, 2015 223 0.601 0.695 0.563 0.827 0.000 

DOBLE, 2015 320 0.719 0.906 0.795 1.016 0.000 

GLOVER, 2015 68 0.450 0.485 0.242 0.728 0.000 

ÖZGÖZGÜ, 2015 347 0.655 0.784 0.678 0.890 0.000 

ÖZTÜRK, 2015 502 0.755 0.984 0.897 1.072 0.000 

AKOMKONG ve 

PUNCREOBUTR, 2016 
157 0.639 0.756 0.599 0.914 0.000 

ATWELL, 2016 462 0.019 0.019 -0.072 0.110 0.684 

AVCI, 2016 1590 0.499 0.548 0.499 0.597 0.000 

GREEN, 2016 65 -0.356 -0.372 -0.621 -0.123 0.003 

GÜRFĠDAN ve KOÇ, 2016 396 0.670 0.811 0.712 0.910 0.000 

LANE, 2016 106 0.617 0.720 0.527 0.913 0.000 

MACKEY, 2016 1922 0.847 1.245 1.201 1.290 0.000 

SMART, 2016 368 0.870 1.333 1.230 1.436 0.000 

YUSOF ve DĠĞ., 2016 194 0.781 1.048 0.906 1.190 0.000 

AL-SADA ve DĠĞ., 2017 364 0.563 0.637 0.534 0.740 0.000 

ALI, 2017 367 0.923 1.609 1.506 1.712 0.000 

CANSOY ve PARLAR, 2017 366 0.591 0.679 0.576 0.782 0.000 

FEATHERSTONE, 2017 210 0.087 0.087 -0.049 0.223 0.210 

MAITLAND, 2017 29 0.248 0.253 -0.131 0.638 0.197 

OGBONNA, 2017 79 0.561 0.634 0.409 0.859 0.000 

PARLAR ve CANSOY, 2017 492 0.493 0.540 0.451 0.629 0.000 

ROCHYADI ve DĠĞ., 2017 209 0.697 0.861 0.725 0.998 0.000 

VEERIAH ve DĠĞ., 2017 331 0.853 1.267 1.159 1.375 0.000 

Tablo-11’de okul kültürü ve liderlik arasındaki iliĢki için istatistiksel bulgular 

yer almaktadır. Tablo incelendiğinde araĢtırmaların çoğunluğunda iliĢkinin pozitif 

yönlü olduğu görülmektedir. Yalnız üç çalıĢma için okul kültürü ve liderlik 

arasındaki iliĢki negatif yönlü bulunmuĢtur. Okul kültürü ile liderlik arasındaki 
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iliĢkiye dayalı etki büyüklükleri hesaplamalarının sabit etkiler ve rastgele etkiler 

modellerinden hangisine göre yapılacağına karar verebilmek amacıyla homojenlik 

analizleri yapılarak sonuçlara Tablo-12’de yer verilmiĢtir. 

Tablo-12. 

Okul Kültürü ve Liderlik - Homojenlik Testi, Q, I
2

 ve Tau-kare İstatistiği Sonuçları 

Q Değeri df (Q) p I
2 
 τ

2 

2852.009 51 0.000 98.21 0.181 

Homojenlik testinde Q değeri 51 serbestlik derecesi ile 2852.009 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu değer %95’lik düzeyde anlamlı bulunmuĢtur (p<.05). Homojenlik 

testi için hesaplanan p değerinin kritik değerin altında bulunması (genellikle 0.05) 

araĢtırmalar için heterojenliğin kabulü anlamına gelmektedir (Petiti, 2000, s. 115). 

Ayrıca ki-kare tablosundan %95’lik (p<.05) anlamlılık düzeyinde 50 serbestlik 

derecesine karĢılık gelen değer 67.505 bulunmuĢtur. Bu değer homojenlik testinden 

elde edilen Q değerinden (x
2

0.95=67.505<2852.009) düĢük olduğu için kapsama 

alınan araĢtırmaların homojen bir dağılım göstermediği söylenebilir. Bunun yanında 

98.21 olarak hesaplanan I
2
 değeri, meta analize dahil edilen çalıĢmalarda hesaplanan 

etki büyüklüğündeki varyansın %98.21’ini elimizdeki değiĢkenlerle 

açıklayabileceğimize gönderme yapmaktadır. Ayrıca gerçek etki büyüklüğünün 

varyansını tahmin eden (Hak, Rhee ve Suurmond, 2016, s. 10) tau-kare değeri 0.181 

olarak hesaplanmıĢtır. Tau-kare katsayısı (τ
2
) sonsuz sayıda geniĢ örnekleme sahip 

olan çalıĢmalar için analiz yapılması durumunda her bir çalıĢmanın etki tahmininin 

gerçek etkiye eĢit olacak Ģekilde gösterimidir. Bu etkilerin varyansı ise gerçek 

varyansı göstermektedir (Borenstein ve diğ., 2013, s. 113). Wei, Yang, Luo, Qin ve 

Kong’a (2013) göre homojenlik analizinde p değerinin 0.10’dan küçük olması ya da 

I
2
 değerinin %50’den büyük olması çalıĢmanın heterojen dağıldığını göstermekte, bu 

durum da analiz için rastgele etkiler modeli kullanımını gerektirmektedir. 

AraĢtırmalarda yapılan analizlerde homojenlik testi istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmuĢsa sabit etkinin kullanılacağı varsayımı yeniden gözden geçirilmelidir 

(Borenstein ve diğ., 2013, s. 86). Sabit etkiler modelindeki temel varsayım meta 

analiz kapsamına alınan tüm çalıĢmaların aynı etki büyüklüğüne sahip olduğudur. 

BaĢka bir deyiĢle standart sapma sıfırdır. Rastgele etkiler modeli ise etki 
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Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI

Lower Upper 
Correlation limit limit p-Value

YALINKILIC, 2012 -0,505 -0,576 -0,427 0,000
GREEN,2016 -0,356 -0,552 -0,123 0,003
SOJE,2012 -0,193 -0,476 0,126 0,234
ATWELL,2016 0,019 -0,072 0,110 0,684
YUCEL VE DIG,2013 0,034 -0,082 0,148 0,566
CIPA, 2014 0,073 -0,295 0,422 0,704
FEATHERSTONE,2017 0,087 -0,049 0,220 0,210
GIVENS,2013 0,143 -0,107 0,376 0,261
MARTIN, 2009 0,174 0,051 0,292 0,006
DUPONT,2009b 0,230 -0,142 0,545 0,224
MAITLAND,2017 0,248 -0,130 0,563 0,197
KABLER,2013 0,285 0,163 0,398 0,000
SUFEAN, 2014 0,288 0,105 0,451 0,002
RAY,2010 0,298 0,193 0,397 0,000
DUPONT,2009c 0,305 -0,031 0,579 0,075
GHAMRAWI, 2013 0,340 0,226 0,446 0,000
DUPONT,2009a 0,344 0,101 0,548 0,006
ZEMBAT VE DIG.,2012 0,374 0,243 0,490 0,000
TROUTMAN,2012 0,383 0,046 0,642 0,027
GLOVER,2015 0,450 0,237 0,622 0,000
TURAN VE BEKTAS, 2013 0,470 0,384 0,548 0,000
PARLAR VE CANSOY,2017 0,493 0,423 0,557 0,000
HERNDON, 2007 0,494 0,435 0,549 0,000
YALCIN VE KARADAG, 2013 0,496 0,403 0,579 0,000
PRATT,2014 0,499 0,147 0,739 0,007
AVCI, 2016 0,499 0,461 0,535 0,000
OGBONNA,2017 0,561 0,388 0,696 0,000
AL-SADA VE DIG., 2017 0,563 0,488 0,629 0,000
LORRAINE,2011 0,581 0,487 0,661 0,000
CANSOY VE PARLAR, 2017 0,591 0,520 0,654 0,000
TANRIOGEN, 2013 0,593 0,539 0,641 0,000
DALGIC, 2015 0,601 0,510 0,679 0,000
ANDRONICO,2013 0,610 0,517 0,689 0,000
KARADAG, 2009 0,613 0,543 0,673 0,000
LANE, 2016 0,617 0,483 0,723 0,000
AKOMKONG VE PUNCREOBUTR, 2016 0,639 0,536 0,723 0,000
SAHIN, 2011 0,651 0,550 0,733 0,000
TOYTOK, 2014 0,654 0,618 0,687 0,000
OZGOZGU, 2015 0,655 0,590 0,711 0,000
GURFIDAN VE KOC, 2016 0,670 0,612 0,721 0,000
ROCHYADI VE DIÐ.,2017 0,697 0,620 0,761 0,000
DAVIS, 2014 0,700 0,532 0,815 0,000
DOBLE, 2015 0,719 0,662 0,768 0,000
NGANG, 2011 0,730 0,661 0,787 0,000
OZTURK, 2015 0,755 0,715 0,790 0,000
YUSOF VE DIG., 2016 0,781 0,719 0,831 0,000
KUYUMCU, 2007 0,817 0,779 0,849 0,000
HILL, 2017 0,833 0,792 0,867 0,000
MACKEY,2016 0,847 0,834 0,859 0,000
VEERIAH VE DIG., 2017 0,853 0,821 0,880 0,000
SMART,2016 0,870 0,843 0,893 0,000
ALI, 2017 0,923 0,906 0,937 0,000

0,523 0,432 0,604 0,000

-1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00

                 OKUL KULTURU VE LIDERLIK

büyüklüklerinin farklı olduğu varsayımına dayanmaktadır (Bakioğlu ve Özcan, 2016, 

s. 165). 

Homojenlik testi sonuçlarına göre okul kültürü ile liderlik arasındaki etki 

büyüklüğü hesaplamaları, çalıĢmaların dağılımının birbirinden istatistiksel olarak 

farklılaĢtığına –heterojen bir yapı gösterdiğine- yönelik değerlendirildiğinden ve I
2
 

değeri %98.21 bulunduğundan analizler rastgele etkiler modeline göre yapılmıĢtır. 

Bu bağlamda okul kültürü ve liderliğe iliĢkin rastgele etkiler modeline göre 

hesaplanan korelasyon dağılımları, etki büyüklükleri verileri, moderatör analizleri ve 

yayın yanlığına iliĢkin bulgulara yer verilmiĢtir. 

Grafik 1. 

Okul Kültürü ile Liderliğe İlişkin Korelasyona Dayalı Orman Grafiği 
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Grafik-1 okul kültürü ile liderlik arasındaki iliĢkiye dayalı olarak 52 çalıĢmaya 

ait korelasyon dağılımını göstermektedir. Dağılımın daha iyi gözlenebilmesi için 

korelasyon değerlerinin küçükten büyüğe doğru sıralandığı orman grafiğinde bu 

değerlerin -0.505’den 0.923’e kadar geniĢ bir yelpazede dağılım gösterdiği dikkat 

çekmektedir.  Bu araĢtırmalar için rastgele etkiler modeline göre hesaplanan 

korelasyon değeri 0.523 olarak bulunmuĢtur. AĢağıda korelasyon düzeylerine iliĢkin 

bilgiler verilen bu araĢtırmaların 3’ünün negatif yönlü geri kalan 49’unun ise pozitif 

yönlü olduğu dikkat çekmektedir.  

Tablo-13. 

Okul Kültürü ve Liderlik Arasındaki İlişkiye Dayalı Etki Büyüklüğü Hesaplanan 

Çalışmaların Korelasyon Düzeylerine İlişkin Bilgiler 

Düzey k Aralık 

Çok DüĢük 15 0 -- 0.35 

Orta 21 0.35 -- 0.65 

Yüksek 13 0.65 -- 0.85 

Çok Yüksek 3 0.85 ve üzeri 

Toplam 52  

Tablo-13’e bakıldığında araĢtırmaların 15’inin çok düĢük, 21’inin orta, 

13’ünün yüksek ve 3’ünün çok yüksek düzeyde korelasyon değerine sahip olduğu 

görülmektedir. 

4.1.1. Okul Kültürü ve Liderlik Arasındaki İlişkiye Dayalı Etki Büyüklüğü 

Bulguları: Meta-Analiz Sonuçları 

Öğretmen ve yöneticilerin okul kültürü algıları ile liderlik arasındaki iliĢkiye 

dayalı olarak rastgele etkiler modeline göre hesaplanan etki büyüklüğü bulgularına 

Tablo-14’de yer verilmiĢtir. 

Tablo-14. 

Rastgele Etkiler Modeline Göre Okul Kültürü ve Liderlik Arasındaki Etki 

Büyüklüğüne İlişkin Bulgular 

Bağımsız 

DeğiĢken 
k r Zr ∑n 

V
a

ry
a

n
s Fisher’s Z Etki Büyüklüğü 

Ġçin %95 Güven Aralığı  
Z p 

Alt Limit Üst Limit 

Liderlik 52 0.523 0.581 16315 0.004 0.462 0.699 9.612 0.000 
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Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Lower Upper 
Z limit limit p-Value

KUYUMCU, 2007 1,148 1,042 1,254 0,000
HILL, 2017 1,198 1,076 1,320 0,000
HERNDON, 2007 0,541 0,466 0,617 0,000
KARADAG, 2009 0,713 0,609 0,817 0,000
DUPONT,2009a 0,359 0,101 0,616 0,006
DUPONT,2009b 0,234 -0,143 0,611 0,224
DUPONT,2009c 0,315 -0,031 0,661 0,075
MARTIN, 2009 0,176 0,051 0,300 0,006
RAY,2010 0,307 0,195 0,420 0,000
SAHIN, 2011 0,777 0,619 0,934 0,000
NGANG, 2011 0,929 0,795 1,063 0,000
LORRAINE,2011 0,664 0,533 0,795 0,000
ZEMBAT VE DIG.,2012 0,392 0,248 0,537 0,000
YALINKILIC, 2012 -0,556 -0,656 -0,456 0,000
TROUTMAN,2012 0,404 0,046 0,761 0,027
SOJE,2012 -0,195 -0,518 0,127 0,234
TURAN VE BEKTAS, 2013 0,510 0,405 0,615 0,000
GHAMRAWI, 2013 0,354 0,230 0,479 0,000
TANRIOGEN, 2013 0,682 0,602 0,761 0,000
YUCEL VE DIG,2013 0,034 -0,082 0,150 0,566
YALCIN VE KARADAG, 2013 0,544 0,427 0,661 0,000
ANDRONICO,2013 0,709 0,572 0,845 0,000
GIVENS,2013 0,144 -0,107 0,395 0,261
KABLER,2013 0,293 0,165 0,422 0,000
SUFEAN, 2014 0,296 0,106 0,486 0,002
TOYTOK, 2014 0,782 0,722 0,843 0,000
CIPA, 2014 0,073 -0,304 0,450 0,704
PRATT,2014 0,548 0,148 0,948 0,007
DAVIS, 2014 0,867 0,593 1,142 0,000
OZTURK, 2015 0,984 0,897 1,072 0,000
DALGIC, 2015 0,695 0,563 0,827 0,000
DOBLE, 2015 0,906 0,795 1,016 0,000
OZGOZGU, 2015 0,784 0,678 0,890 0,000
GLOVER,2015 0,485 0,242 0,728 0,000
YUSOF VE DIG., 2016 1,048 0,906 1,190 0,000
GURFIDAN VE KOC, 2016 0,811 0,712 0,910 0,000
AVCI, 2016 0,548 0,499 0,597 0,000
AKOMKONG VE PUNCREOBUTR, 2016 0,756 0,599 0,914 0,000
ATWELL,2016 0,019 -0,072 0,110 0,684
GREEN,2016 -0,372 -0,621 -0,123 0,003
MACKEY,2016 1,245 1,201 1,290 0,000
SMART,2016 1,333 1,230 1,436 0,000
LANE, 2016 0,720 0,527 0,913 0,000
AL-SADA VE DIG., 2017 0,637 0,534 0,740 0,000
ALI, 2017 1,609 1,506 1,712 0,000
CANSOY VE PARLAR, 2017 0,679 0,576 0,782 0,000
FEATHERSTONE,2017 0,087 -0,049 0,223 0,210
MAITLAND,2017 0,253 -0,131 0,638 0,197
OGBONNA,2017 0,634 0,409 0,859 0,000
PARLAR VE CANSOY,2017 0,540 0,451 0,629 0,000
ROCHYADI VE DIÐ.,2017 0,861 0,725 0,998 0,000
VEERIAH VE DIG., 2017 1,267 1,159 1,375 0,000

0,581 0,462 0,699 0,000

-2,00 -1,00 0,00 1,00 2,00

                 OKUL KULTURU VE LIDERLIK

Okul kültürü ile liderlik arasındaki iliĢkiye yönelik olarak rastgele etkiler 

modeline göre Fisher’s Z etki büyüklüğü 0.581 olarak hesaplanmıĢtır. Bu veriler okul 

kültürü ile liderlik arasında, pozitif yönlü, güçlü ve anlamlı düzeyde (p<.05) bir 

etkinin varlığına iĢaret etmektedir. Bu verilere iliĢkin dağılım ayrıca Grafik-2’de de 

gösterilmiĢtir. 

Grafik-2. 

Okul Kültürü ve Liderlik Arasındaki İlişkiye Dayalı Fisher’s Z Etki Büyüklükleri 

Orman Grafiği 
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Grafik-2 okul kültürü ve liderlik arasındaki iliĢkiye dayalı olarak hesaplanan 

etki büyüklüklerinin dağılımını göstermektedir. Grafiğe bakıldığında 3 çalıĢmanın 

etki büyüklüğünün negatif yönlü olduğu için sıfır çizgisinin sol tarafında geri kalan 

49 çalıĢmanın etki büyüklüğü ise pozitif yönlü olduğu için sıfır çizgisinin sağ 

tarafında yığıldığı görülmektedir.  

4.1.2. Okul Kültürü ile Liderlik Arasındaki İlişkinin Moderatör Değişkenlere 

Göre Analizi 

Okul kültürü ile liderlik arasındaki iliĢkiye dayalı olarak hesaplanan etki 

büyüklükleri için yayın türü, çalıĢmanın yapıldığı yer, okul türü, örneklem yöntemi, 

örneklem düzeyi, liderlik sınıflandırması, yayın yılı ve örneklem sayısı değiĢkenleri 

için moderatör analizleri yapılmıĢtır. Analiz sonuçlarına bu baĢlık altında yer 

verilmiĢtir. 

Tablo-15. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve Liderlik Arasındaki İlişkiye Yönelik 

Etki Büyüklüğü-Moderatör Analizi Sonuçları 

DeğiĢken k Zr 

Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Q Qb p 

Liderlik 52 0.581 0.462 0.699 2852.009  0.000
* 

Moderatör [Yayın Türü]      3.697 0.157
 

Makale 20 0.711 0.562 0.861    

Yüksek Lisans Tezi 3 0.070 -0.874 1.014    

Doktora Tezi 29 0.540 0.379 0.700    

Moderatör [Yayın Yeri]      0.019 0.890 

Türkiye 18 0.569 0.406 0.733    

YurtdıĢı 34 0.586 0.419 0.753    

Moderatör [Okul Türü]      6.123 0.410
 

Ġlkokul-Okul Öncesi 14 0.699 0.463 0.936    

Ortaokul 5 0.478 -0.314 1.270    

Lise 9 0.613 0.404 0.822    

Ġlkokul-Ortaokul 7 0.610 0.180 1.041    

Ortaokul Lise 1 0.485 0.242 0.728    

Ġlkokul-Ortaokul-Lise 11 0.403 0.219 0.586    

BelirtilmemiĢ 5 0.671 0.480 0.862    

Moderatör [Örneklem Yöntemi]  11.879 0.018
* 

Tesadüfi 21 0.440 0.271 0.609    

Tabaka 8 0.559 0.133 0.985    

Küme 4 0.697 0.573 0.821    

Diğer 3 0.935 0.689 1.182    

BelirtilmemiĢ 16 0.677 0.469 0.885    

Moderatör [Örneklem Düzeyi]  3.271 0.195 

Öğretmen 39 0.630 0.492 0.768    

Yönetici 2 0.315 -0.076 0.706    

Yönetici ve Öğretmen 11 0.444 0.188 0.701    
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Tablo-15’e bakıldığında okul kültürü ve liderlik arasındaki iliĢkiye dayalı 

olarak hesaplanan etki büyüklüğünün yayın türü, çalıĢmanın yapıldığı yer, okul türü, 

ve örneklem düzeyi moderatörlerine göre farklılaĢmadığı (p>.05) anlaĢılmaktadır. 

AraĢtırmada kullanılan örnekleme yönteminde ise anlamlı düzeyde farklılaĢma 

bulunduğu görülmektedir (p<.05). Örneklem yöntemine göre en düĢük etki 

büyüklüğünün tesadüfi örnekleme yöntemi ile yapılan araĢtırmalardan, en yüksek 

etki büyüklüğünün ise diğer örnekleme yöntemi sınıflandırmasından hesaplandığı 

dikkat çekmektedir. 

Okul kültürü ve liderlik arasındaki iliĢkiye yönelik hesaplanan etki büyüklüğü 

için ayrıca hizmetkâr liderlik, öğretimsel liderlik, öğretmen liderliği, liderlik stili, 

liderlik tarzı, yönetici liderliği ve liderlik uygulamaları sınıflandırmasına göre 

moderatör analizi yapılmıĢtır. Ruhsal liderlik, takım liderliği, teknoloji liderliği, lider 

etkililiği ve etik liderlik konulu çalıĢmalar herhangi bir Ģekilde sınıflandırılamadığı 

için tabloda sınıflandırılamayan veri olarak gösterilmiĢtir.  

Tablo-16. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve Liderlik Sınıflandırması Etki 

Büyüklüğü-Moderatör Analizi Sonuçları 

DeğiĢken k Zr 

Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Q Qb p 

Moderatör [Liderlik Sınıflandırması]    8.443 0.207
 

Hizmetkâr Liderlik 3 0.759 0.364 1.155    

Yönetici-Öğretmen Liderliği 8 0.744 0.577 0.912    

Sınıflandırılamayan Veri 6 0.715 0.509 0.920    

Öğretimsel Liderlik 7 0.712 0.355 1.069    

Liderlik Uygulamaları 6 0.504 0.301 0.708    

Liderlik Tarzı 8 0.445 -0.035 0.924    

Liderlik Stili 14 0.434 0.224 0.644    

Liderlik sınıflandırmasına göre yapılan moderatör analizi sonuçları anlamlı 

düzeyde farklılaĢma olmadığını göstermiĢtir. Buna göre en yüksek etki büyüklüğü 

hizmetkar liderlikte (Zr=0.759) en düĢük etki büyüklüğü ise liderlik stilinde 

(Zr=0.434) bulunmuĢtur. 

Okul kültürü ile liderlik arasındaki iliĢkiye dayalı olarak hesaplanan etki 

büyüklüğü için kategorik değiĢkenlerin yanında tam sayı değiĢkenleri arasında 

farklılık bulunup bulunmadığını tespit edebilmek için meta regresyon analizi 
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Regression of Fisher's Z on YAYIN YILI

YAYIN YILI

2006,0 2008,0 2010,0 2012,0 2014,0 2016,0 2018,0

F
is

h
e

r'
s

 Z

3,00

2,50

2,00

1,50

1,00

0,50

0,00

-0,50

-1,00

-1,50

-2,00

yapılmıĢtır. Yapılan meta regresyon analizi sonuçlarına göre örneklem sayısına göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢma bulunmuĢtur (p<.05). Yayın yılı değiĢkenine göre ise 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢma bulunmamıĢtır (p>.05). Analize 

iliĢkin veriler aĢağıdaki Tablo-17’de gösterilmiĢtir. 

Tablo-17. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve Liderlik Özellikleri Etki Büyüklüğü-

Meta Regresyon Sonuçları 

DeğiĢken k Katsayı SE 
Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Z p 

Moderatör [Örneklem Sayısı] 

27-1922 
52 0.0003 0.0002 0.0000 0.0007 1.87 0.062 

Moderatör [Yayın Yılı] 
52 0.0147 0.0206 -0.0256 0.0551 0.72 0.475 

2007-2017 
*
p<.05 

Tablo-17, hesaplanan etki büyüklüğünün örneklem sayısına ve çalıĢmanın 

yayınlandığı yıla göre farklılık bulunmadığını (p>.05) göstermektedir. Bu bağlamda 

yapılan meta regresyon analizi verilerine dayalı olarak oluĢturulan dağılımlara 

Grafik-3’de yer verilmiĢtir. 

Grafik-3. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve Liderlik Arasındaki İlişkiye Dayalı 

Etki Büyüklüğü-Örneklem ve Yayın Yılı Meta Regresyon Dağılım Grafiği 

Grafik-3’de okul kültürü ve liderlik arasındaki iliĢkiye dayalı olarak etki 

büyüklüğü hesaplanan çalıĢmalar için örneklem sayısının ve yayın yılının artması ya 
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da azalması etki büyüklüğünü anlamlı düzeyde etkilemediğine yönelik dağılım 

grafikleri görülmektedir. 

4.1.3. Okul Kültürü ve Liderlik Arasındaki İlişkiye Dayalı Hesaplanan Etki 

Büyüklüğü İçin Yayın Yanlılığı Analizleri 

Okul kültürü ile liderlik iliĢkisine dayalı olarak etki büyüklüğü hesaplamaları 

için yayın yanlılığının değerlendirilmesi amacıyla Rosenthal’s ve Orwin’s Fail Safe 

N, Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu, Egger regresyon kesme ve Duval ve 

Tweedie’s kırpma ve doldurma analizlerine ve açıklamalarına bu baĢlık altında yer 

verilmiĢtir. 

Tablo-18. 

Okul Kültürü ve Liderlik Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Rosenthal’s Fail Safe N 

k Z p α Zα 
Eksik ÇalıĢmaların Alfa değerine UlaĢması Ġçin 

Gerekli ÇalıĢma Sayısı 

52 73.51 0.000 0.05 1.96 3092 

Yayın yanlılığının değerlendirilmesi amacıyla ilk olarak Rosenthal’s Fail Safe 

N analizi yapılmıĢtır. Rosenthal’s Fail Safe N analizi muhtemel yayın yanlılığını 

tespit etmeye yarayan analizlerin en bilindiğidir ve meta analiz çalıĢmalarında 

araĢtırmaya dahil edilmeyen (eksik) çalıĢmaları tahmin eden istatistiksel veriler 

sunmaktadır (Heene, 2010). Rosenthal’s Fail Safe N analizi hesaplanan etki 

büyüklüğünü anlamsız düzeye getirebilmek için gerekli olan eksik çalıĢmaları 

(yayınlanmamıĢ/ulaĢılamayan çalıĢmaları) yansıtmaktadır. Bu analizde yayın 

yanlılığı olmadığına iliĢkin değerlendirme yapabilmek için eksik çalıĢmaların sayısı 

analize dahil edilen çalıĢmaların 5 katının 10 fazlasından daha çok olmalıdır 

(Hofmann, Fang, ve Brager, 2015; Ren, Lü ve Fu, 2016). Tablo 18’deki veriler göz 

önüne alındığında eksik çalıĢmaların, meta analiz kapsamına alınan 52 çalıĢmanın, 5 

katının 10 fazlasından daha çok olması gerekmektedir. Bu bağlamda Rosenthal Fail 

Safe N analizine göre yayın yanlılığı olmaması için eksik çalıĢma sayısı 270’den 

fazla olmalıdır. Tabloya bakıldığında eksik çalıĢma sayısının (3092) bu sayıdan fazla 

olduğu görülmektedir. Bu yüzden Rosenthal’s Fail Safe N analizine göre okul 

kültürü ve liderlik arasındaki iliĢkiye dayalı etki büyüklüğü hesaplanan çalıĢmalar 

için yayın yanlılığı bulunmadığı söylenebilir. 
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Tablo-19. 

Okul Kültürü ve Liderlik Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Orwin’s Fail Safe N 

Kriter Değer 

Gözlemlenen ÇalıĢmaların Fisher’s Z Değeri 0.710 

Önemsiz Kriter Ġçin Fisher’s Z 0.05 

Kayıp ÇalıĢmalarda Fisher’s Z Ortalaması 0.000 

Fisher’s Z Değerini 0.05’in altına getirmek için gerekli çalıĢma sayısı 687 

Yayın yanlılığı belirleme için yapılan diğer analiz Orwin’s Fail Safe N 

analizidir. Bu yöntemde araĢtırmacı etki büyüklüğü için bir değer ayarlamaktadır 

(www.erim.eur.nl, 2018). Orwin’s Fail Safe N analizi sonuçlarına göre gözlemlenen 

çalıĢmalara ait Fisher’s Z değeri 0.710 olarak hesaplanmıĢtır. Yapılan Orwin’s Fail 

Safe N analizi için önemsiz kriter 0.05 olarak girilmiĢ ve bu bağlamda araĢtırmanın 

etki büyüklüğünün 0.05 düzeyinin altına gerileyebilmesi için 0.05 etki büyüklüğüne 

sahip 687 çalıĢmanın eksik olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu bağlamda bu verilere 

dayalı olarak okul kültürü ve liderlik arasındaki iliĢki için gerek Rosenthal’s Fail 

Safe N analizi ile formüle edilen denklem (NR>5k+10) sağlandığından 

(684>5x52+10) gerekse eksik çalıĢma sayısının (687) meta analiz kapsamında 

araĢtırmaya dahil edilen sayının (k=52) çok üzerinde olduğundan Orwin’s Fail Safe 

N analizine göre yayın yanlılığı olmadığı söylenebilir. 

Tablo-20. 

Okul Kültürü ve Liderlik Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Begg ve Mazumdar Sıra 

Korelasyonu 

Kendal’s S Tau Z p 

-150.00 -0.113 1.176 0.240 

Begg ve Mazumdar sıra korelasyonuna analizine göre -0.113 değerine sahip 

Tau değeri istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (p>.05). Ġstatistiksel olarak 

anlamlı düzeyde bulunmayan Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu değeri yayın 

yanlılığı olmadığının göstergesidir (Özgözgü ve Altunay, 2016). Bu bilgiler ıĢığında 

http://www.erim.eur.nl/
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hesaplanan Tau değerinin istatistiksel olarak anlamlı olmaması (p>.05) Begg ve 

Mazumdar sıra korelasyonu analizine göre yayın yanlılığı olmadığını göstermiĢtir. 

Tablo-21. 

Okul Kültürü ve Liderlik Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Egger Regresyon Kesme 

Analizi  

Kesme SE t df p 

-4.76 2.22 2.246 50 0.037 

Yayın yanlılığı değerlendirmesi için yapılan bir diğer analiz Egger regresyon 

kesme analizidir. Meta analistler yayın yanlılığı için Egger regresyon analizinde 

yaygın olarak kesme değerinin büyüklüğü ve küçüklüğü yerine regresyon değeri için 

p değerini rapor etmektedir (Lin ve Chu, 2017). Egger regresyon testinde p değerinin 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde olması yayın yanlılığını ima etmektedir.  Egger 

testi analizi huni saçılım grafiğindeki kesiĢmeyi tespit ederek yayın yanlılığı için 

yordama yapmaktadır. BaĢka bir deyiĢle Egger testinde sıfır hipotezinin varlığı 

yayınların simetrik dağılımının göstergesidir (Sedgwick,2013). Bu bağlamda okul 

kültürü ve liderlik arasındaki iliĢkiye dayalı olarak hesaplanan etki büyüklüğü için 

Egger regresyon analizinden hesaplanan p değerinin anlamlı düzeyde bulunması 

(p<.05) nedeniyle bu analize göre yayın yanlılığı bulunduğunu göstermiĢtir.  

Tablo-22. 

Okul Kültürü ve Liderlik Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Duval ve Tweedie’s Kırpma 

ve Doldurma Analizi 

     Eksik 

ÇalıĢmaların 

Sayısı 

Etki Büyüklüğü 
Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Q Değeri 

Hesaplanan Değer   0.581 0.462 0.699 2852.009 

DüzeltilmiĢ Değer 0  0.581 0.462 0.699 2852.009 

Son olarak çalıĢmaların simetrik dağılıp dağılmadığının, dağılmıyorsa 

simetrinin tamamlanabilmesi için ihtiyaç duyulan çalıĢmaların belirlenebilmesi için 

Duval ve Tweedie’s kırpma ve doldurma analizi yapılmıĢtır. Simetri varsayımına 
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dayalı olarak eksik çalıĢmaların sayısını tahmin etmeye dayalı bir analiz türü olan 

kırpma ve doldurma analizi algoritmaya dayalı olarak huni grafiği ile 

resmedilebilmektedir. BaĢka bir deyiĢle yayın yanlılığının olup olmadığına iliĢkin 

değerlendirmenin grafiksel gösterimi huni saçılım grafiği ile yapılabilmektedir. Huni 

saçılım grafiğinde yayın yanlılığının olmadığını söyleyebilmek için çalıĢmaların hem 

ortalama çizgisinin sağında ve solunda simetrik dağılması hem de küçük ve büyük 

etki büyüklüğüne sahip çalıĢmaların bir arada olması gerekmektedir (Duval ve 

Twedie, 2000; Greco, Zangrillo, Biondi-Zoccai ve Landoni, 2013).  Bu bağlamda 

analiz verileri Duval ve Tweedie’s kırpma ve doldurma analizine göre yayın yanlılığı 

bulunmadığını göstermiĢtir. 

Grafik-4.  

Okul Kültürü ve Liderlik Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Duval ve Tweedie’s Kırpma 

ve Doldurma Huni Saçılım Grafiği 

 

Piramidin üst kısmındaki çalıĢmalar büyük örneklemli etki büyüklüğüne sahip 

çalıĢmaları, alt kısmı ise küçük örneklemli etki büyüklüğüne sahip çalıĢmaları 

göstermektedir. Ortalama etki büyüklüğünü gösteren orta çizginin sağındaki ve 

solundaki çalıĢmaların da simetrik olarak dağılması yayın yanlılığının olmadığına 

yönelik referans vermektedir. Huni saçılım grafiğinde simetriyi bozan eksik çalıĢma 

görülmediğinden Duval ve Tweedie’s kırpma ve doldurma analizine göre yayın 

yanlılığı bulunmadığı söylenebilir.  
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4.2. Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin Bulgular 

Okul kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye dayalı olarak etki 

büyüklüğü hesaplaması için 22 çalıĢmaya ulaĢılmıĢtır. Bu çalıĢmaların %31.82’si 

(k=7) Türkiye’de, %68.18’i (k=15) yurtdıĢında yapılmıĢtır. AraĢtırmaların %18.18’i 

(k=4) yüksek lisans tezi, %13.64’ü (k=3) doktora tezi ve %68.18’i (k=15) makale 

olarak hazırlanmıĢtır. AraĢtırmaların %22.73’ü (k=5) ilkokullarda, %13.64’ü (k=3) 

ortaokullarda, %27.27’si (k=6) liselerde, %9.09’u (k=2) ilkokul ve ortaokullarda, 

%13.64’ü (k=3) ilkokul, ortaokul ve liselerde birlikte yapılmıĢtır. AraĢtırmaların 

%13.64’ünde (k=3) ise dahil edilme kriterlerine uygun okullar olmasına rağmen okul 

türü belirtilmemiĢtir. Bu çalıĢmalara iliĢkin özet bilgiler Tablo-23’de gösterilmiĢtir. 

Tablo-23. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkinin İncelendiği Çalışmalara 

Ait Bilgiler 

KOD Yazar, Yayın Yılı Okul Türü 

Ç
a

lı
Ģm

a
n

ın
 

Y
a

p
ıl

d
ığ

ı 
Y

er
 

Y
a

y
ın

 D
il

i 

Y
a

y
ın

 T
ü

rü
 

Ö
rn

ek
le

m
 

D
ü

ze
y

i 

B.1 Çakır, 2007 Ġlk-Ortaokul Türkiye Türkçe YL Ö 

B.2 Mauseth, 2008 BelirtilmemiĢ YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

B.3 Balay ve Ġpek, 2010 Ġlkokul Türkiye Ġngilizce M Ö 

B.4 Sezgin, 2010 Ortaokul Türkiye Türkçe M Ö 

B.5 Karadağ ve diğ., 2011 Ġlkokul Türkiye Ġngilizce M Ö 

B.6 Azadi ve diğ., 2013 BelirtilmemiĢ YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

B.7 Andronico, 2013 Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

B.8 Siburian, 2013 Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

B.9 Arifin, 2014 Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

B.10 Ayık ve AtaĢ, 2014 Ortaokul Türkiye Ġngilizce M Ö 

B.11 Nadri ve diğ., 2014 Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

B.12 DeNicola, 2015 BelirtilmemiĢ YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

B.13 Çoban, 2015 Ġlkokul Türkiye Türkçe YL Ö 
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Tablo-23’ün devamı 

KOD Yazar, Yayın Yılı Okul Türü 

Ç
a

lı
Ģm

a
n

ın
 

Y
a

p
ıl

d
ığ

ı 
Y

er
 

Y
a

y
ın

 D
il

i 

Y
a

y
ın

 T
ü

rü
 

Ö
rn

ek
le

m
 

D
ü

ze
y

i 

B.14 Dasuki, 2015 Ortaokul YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

B.15 A.A. Firuzjaeyan, ve diğ.,  2015 Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

B.16 Maral, 2015 Ġlk-Ortaokul Türkiye Türkçe YL Y 

B.17 Raman ve diğ., 2015 Ġlkokul YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

B.18 Khan, 2016 Ġlk-Orta-Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

B.19 Al-Sada ve diğ., 2017 Ġlk-Orta-Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

B.20 Leuschke, 2017 Ġlk-Orta-Lise YurtdıĢı Ġngilizce YL Y-Ö 

B.21 Setiawan ve diğ., 2017 Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

B.22 Veeriah ve diğ., 2017 Ġlkokul YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

M: Makale, YL: Yüksek Lisans Tezi, DR: Doktora Tezi, Y: Yönetici, Ö:Öğretmen, Y-Ö: Yönetici - Öğretmen 

Okul kültürü ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye ait etki büyüklüğü 

hesaplaması 22 çalıĢmadan sağlanmıĢtır. Bu çalıĢmalara iliĢkin istatistiksel bulgulara 

aĢağıdaki Tablo-24’de yer verilmiĢtir. 

Tablo-24. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiye Dayalı Meta Analiz- 

İstatistiksel Bulguları 

ÇalıĢma n r Zr 

Fisher’s Z Etki 

Büyüklüğü Ġçin %95 

Güven Aralığı 

 Alt Limit    Üst Limit 

p 

ÇAKIR, 2007 200 0.249 0.254 0.115 0.394 0.000 

MAUSETH, 2008 183 0.107 0.107 -0.039 0.253 0.150 

BALAY ve ĠPEK, 2010 415 0.212 0.215 0.118 0.312 0.000 

SEZGĠN, 2010 270 0.184 0.186 0.066 0.306 0.002 

KARADAĞ ve DĠĞ., 2011 200 0.245 0.250 0.111 0.390 0.000 

AZADI ve DĠĞ., 2013 185 0.890 1.422 1.277 1.567 0.000 

ANDRONICO, 2013 209 0.532 0.593 0.456 0.729 0.000 

SIBURIAN, 2013 

 

150 0.690 0.848 0.686 1.010 0.000 
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Tablo-24’ün devamı 

ÇalıĢma n r Zr 

Fisher’s Z Etki 

Büyüklüğü Ġçin %95 

Güven Aralığı 

 Alt Limit    Üst Limit 

p 

ARIFIN, 2014 251 0.622 0.728 0.604 0.853 0.000 

AYIK VE ATAġ, 2014 265 0.346 0.361 0.240 0.482 0.000 

NADRI ve DĠĞ., 2014 250 0.780 1.045 0.921 1.170 0.000 

DENICOLA,2015 139 0.502 0.552 0.384 0.720 0.000 

ÇOBAN, 2015 293 0.542 0.607 0.492 0.722 0.000 

DASUKI, 2015 82 0.447 0.481 0.260 0.701 0.000 

FIRUZJAEYAN ve DĠĞ., 2015 150 0.395 0.418 0.256 0.579 0.000 

MARAL, 2015 50 0.386 0.407 0.122 0.693 0.005 

RAMAN ve DĠĞ., 2015 201 0.501 0.551 0.411 0.690 0.000 

KHAN, 016 357 0.413 0.439 0.335 0.543 0.000 

AL-SADA ve DĠĞ., 2017 364 0.521 0.475 0.681 0.592 0.000 

LEUSCHKE, 2017 

 

751 0.625 0.733 0.662 0.805 0.000 

SETIAWAN ve DĠĞ., 2017 197 0.760 0.996 0.855 1.137 0.000 

VEERIAH ve DĠĞ., 2017 331 0.575 0.655 0.547 0.763 0.000 

Tablo-24’de okul kültürü ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye dayalı 

korelasyon değerlerinin ve etki büyüklüğü değerlerinin tamamının pozitif yönlü ve 

bir araĢtırma dıĢında tamamının %95’lik güven aralığında istatistiksel olarak anlamlı 

düzeyde olduğu dikkat çekmektedir. Okul kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkiye dayalı etki büyüklüğü hesaplamasının sabit etkiler ve rastgele etkiler 

modellerinden hangisine göre yapılacağına karar verebilmek amacıyla homojenlik 

analizleri yapılarak sonuçlara Tablo-25’de yer verilmiĢtir. 
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Tablo-25. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılık - Homojenlik Testi, Q, I
2

 ve Tau-kare İstatistiği 

Sonuçları 

Q Değeri df (Q) p I
2 

 τ
2
 

455.956 21 0.000 95.39 0.085 

Yapılan homojenlik testi neticesinde 21 serbestlik derecesi ile hesaplanan 

455.956’lık bir Q değeri, istatistiksel olarak anlamlı (p<.05) bulunmuĢtur. Bu durum 

çalıĢmalardaki dağılımın birbirinden istatistiksel olarak anlamlı olarak farklılaĢtığını 

gösterdiğinden heterojen bir yapıya iĢaret etmektedir. Ayrıca x
2 tablosundan %95’lik 

anlamlılık düzeyinde 21 serbestlik derecesine karĢılık gelen değer 32.671 olarak 

bulunmuĢtur. Bu bağlamda homojenlik testinden elde edilen Q değeri (455.956) ki-

kare dağılımı tablosunda 21 serbestlik derecesine karĢılık gelen değerden 

(x
2

0.95=32.671) daha fazla olduğu için kapsama alınan araĢtırmaların homojen bir 

dağılım göstermediği söylenebilir. Ayrıca gerçek etki büyüklüğünün varyansını 

tahmin eden tau-kare değeri (τ
2
) 0.085 olarak, I

2
 istatistiği 95.39 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan bu I
2
 değeri meta analize dahil edilen çalıĢmalarda 

hesaplanan etki büyüklüğündeki varyansın %95.39’unu elimizdeki değiĢkenlerle 

açıklayabileceğimizi göstermektedir. 

Homojenlik testi analizi ve I
2
 istatistiği sonuçlarına göre okul kültürü ile 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye dayalı olarak hesaplanan etki büyüklükleri için 

çalıĢmaların birbirinden istatistiksel olarak farklılaĢtığına iĢaret ettiğinden analizler 

rastgele etkiler modeline göre yapılmıĢtır. Bu bağlamda rastgele etkiler modeline 

göre okul kültürü ve örgütsel bağlılığa iliĢkin hesaplanan korelasyon ve Fisher’Z etki 

büyüklüğü orman grafikleri, etki büyüklüğü verileri, moderatör analizi ve yayın 

yanlığına iliĢkin bulgulara yer verilmiĢtir. 
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Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI

Lower Upper 
Correlation limit limit p-Value

MAUSETH,2008 0,107 -0,039 0,248 0,150
SEZGIN, 2010 0,184 0,066 0,297 0,002
BALAY VE IPEK, 2010 0,212 0,118 0,302 0,000
KARADAG ve DIG., 2011 0,245 0,110 0,371 0,000
CAKIR, 2007 0,249 0,114 0,375 0,000
AYIK VE ATAS, 2014 0,346 0,235 0,448 0,000
MARAL, 2015 0,386 0,121 0,600 0,005
FIRUZJAEYAN ve DIG., 2015 0,395 0,251 0,522 0,000
KHAN,2016 0,413 0,323 0,496 0,000
DASUKI, 2015 0,447 0,255 0,605 0,000
RAMAN ve DIG.,2015 0,501 0,390 0,598 0,000
DENICOLA,2015 0,502 0,366 0,617 0,000
AL-SADA VE DIG., 2017 0,521 0,442 0,592 0,000
ANDRONICO,2013 0,532 0,427 0,623 0,000
COBAN, 2015 0,542 0,456 0,618 0,000
VEERIAH VE DIG.,2017 0,575 0,498 0,643 0,000
ARIFIN, 2014 0,622 0,540 0,692 0,000
LEUSCHKE,2017 0,625 0,579 0,667 0,000
SIBURIAN, 2013 0,690 0,596 0,766 0,000
SETIAWAN VE DIG., 2017 0,760 0,694 0,813 0,000
NADRI ve DIG., 2014 0,780 0,726 0,824 0,000
AZADI ve DIG.,2013 0,890 0,856 0,917 0,000

0,512 0,414 0,599 0,000

-1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00

                                  OKUL KULTURU VE ORGUTSEL BAGLILIK

Grafik-5. 

Okul Kültürü ile Örgütsel Bağlılığa İlişkin Korelasyona Dayalı Orman Grafiği 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Grafik-5’de okul kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki korelasyon verilerine 

dayalı olarak 22 çalıĢmaya iliĢkin oluĢturulmuĢ orman grafiği yer almaktadır. 

Dağılımın daha iyi anlaĢılabilmesi için çalıĢmaların korelasyon değerleri küçükten 

büyüğe doğru sıralanmıĢtır. Korelasyon değerleri ve orman grafiği incelendiğinde 

verilerin 0.107’den 0.890’a geniĢ bir yelpazede dağıldığı görülmektedir. Rastgele 

etkiler modeline göre korelasyon değeri 0.512 olarak hesaplanmıĢtır. Dahil edilen 

çalıĢmaların tamamının pozitif yönlü olduğu dikkat çekmektedir. Ayrıca bu 

çalıĢmaların korelasyon düzeylerine göre sınıflandırılması Tablo-26’da 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo-26. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiye Dayalı Etki Büyüklüğü 

Hesaplanan Çalışmaların Korelasyon Düzeylerine İlişkin Bilgiler 

Düzey k Aralık 

Çok DüĢük 6 0 -- 0.35 

Orta 12 0.35 -- 0.65 

Yüksek 3 0.65 -- 0.85 

Çok Yüksek 1 0.85 ve üzeri 

Toplam 22  

Tablo-26’ya bakıldığında araĢtırma kapsamında incelenen çalıĢmaların 

korelasyon katsayılarının 6’sının çok düĢük düzeyde, 12’sinin orta düzeyde, 3’ünün 

yüksek düzeyde ve 1’inin çok yüksek düzeyde olduğu görülmektedir.  

4.2.1. Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiye Dayalı Etki 

Büyüklüğü Bulguları: Meta-Analiz Sonuçları 

Öğretmen ve yöneticilerin algılarına göre okul kültürü ve örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkiye dayalı olarak rastgele etkiler modeline göre etki büyüklüğü 

hesaplaması yapılarak sonuçlara Tablo-27’de yer verilmiĢtir.  

Tablo-27. 

Rastgele Etkiler Modeline Göre Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki 

İlişkiye Dayalı Hesaplanan Etki Büyüklüğüne İlişkin Bulgular 

Bağımsız 

DeğiĢken 
k r Zr ∑n 

V
a
ry

a
n

s 

Fisher’s Z Etki Büyüklüğü 

Ġçin %95 Güven Aralığı 

Z p 

Alt Limit Üst Limit 

Örgütsel 

Bağlılık 
22 0.512 0.566 5493 0.004 0.440 0.692 8.814 0.000 

 

Rastgele etkiler modeline göre okul kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkiye dayalı Fisher’Z etki büyüklüğü 0.566 olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan 

Fisher’s Z değerine göre iki değiĢken arasında pozitif yönlü, anlamlı (p<.05) ve 

güçlü düzeyde etki büyüklüğünün varlığından söz edilebilir. Bu verilere dayalı olarak 
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Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Lower Upper 
Z limit limit p-Value

AL-SADA VE DIG., 2017 0,578 0,475 0,681 0,000
ANDRONICO,2013 0,593 0,456 0,729 0,000
ARIFIN, 2014 0,728 0,604 0,853 0,000
AYIK VE ATAS, 2014 0,361 0,240 0,482 0,000
AZADI ve DIG.,2013 1,422 1,277 1,567 0,000
BALAY VE IPEK, 2010 0,215 0,118 0,312 0,000
CAKIR, 2007 0,254 0,115 0,394 0,000
COBAN, 2015 0,607 0,492 0,722 0,000
DASUKI, 2015 0,481 0,260 0,701 0,000
DENICOLA,2015 0,552 0,384 0,720 0,000
FIRUZJAEYAN ve DIG., 2015 0,418 0,256 0,579 0,000
KARADAG ve DIG., 2011 0,250 0,111 0,390 0,000
KHAN,2016 0,439 0,335 0,543 0,000
LEUSCHKE,2017 0,733 0,662 0,805 0,000
MARAL, 2015 0,407 0,122 0,693 0,005
MAUSETH,2008 0,107 -0,039 0,253 0,150
NADRI ve DIG., 2014 1,045 0,921 1,170 0,000
RAMAN ve DIG.,2015 0,551 0,411 0,690 0,000
SETIAWAN VE DIG., 2017 0,996 0,855 1,137 0,000
SEZGIN, 2010 0,186 0,066 0,306 0,002
SIBURIAN, 2013 0,848 0,686 1,010 0,000
VEERIAH VE DIG.,2017 0,655 0,547 0,763 0,000

0,566 0,440 0,692 0,000

-2,00 -1,00 0,00 1,00 2,00

                                  OKUL KULTURU VE ORGUTSEL BAGLILIK

okul kültürü ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye dayalı olarak hesaplanan 

Fisher’Z etki büyüklükleri Grafik-6’da orman grafiğinde de gösterilmiĢtir. 

Grafik-6. 

Okul Kültürü ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiye Dayalı Olarak Hesaplanan 

Fisher’s Z Etki Büyüklüğü Orman Grafiği 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Grafik-6’da da görüldüğü üzere okul kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki 

Fisher’s Z etki büyüklüğü rastgele etki modeline göre 0.566 olarak hesaplanmıĢtır. 

Grafiğe bakıldığında tüm etki büyüklüklerinin pozitif yönlü olduğu dikkat 

çekmektedir. Bu sonuçlar okul kültürü ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü, 

güçlü ve anlamlı düzeyde (p<.05) etki büyüklüğü olduğunu göstermektedir. 

4.2.2. Okul Kültürü ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkinin Moderatör 

Değişkenlere Göre Analizi 

Okul kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye dayalı olarak etki 

büyüklüğü hesaplamaları için kodlama protokolü ile belirlenen ve moderatör 

değiĢken olarak sınıflandırılan yayın türü, okul türü, çalıĢmanın yapıldığı yer, yayın 
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yılı ve örneklem sayısına göre yapılan analiz sonuçlarına bu baĢlık altında yer 

verilmiĢtir. 

Tablo-28. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki 

İlişkiye Yönelik Etki Büyüklüğü-Moderatör Analizi Sonuçları 

DeğiĢken k Zr 

Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Q Qb p 

Örgütsel Bağlılık 22 0.566 0.440 0.692 455.956  0.000 

Moderatör [Yayın Türü]      1.298 0.523 

Makale 15 0.611 0.441 0.781    

Yüksek Lisans Tezi 4 0.512 0.285 0.739    

Doktora Tezi 3 0.417 0.105 0.729    

Moderatör [Yayın Yeri]      14.014 0.000
* 

Türkiye 7 0.321 0.200 0.443    

YurtdıĢı 15 0.678 0.536 0.819    

Moderatör [Okul Türü]      23.115 0.000
* 

Ġlkokul 5 0.456 0.263 0.648    

Ortaokul 3 0.325 0.167 0.484    

Lise 6 0.773 0.585 0.962    

Ġlkokul ve Ortaokul 2 0.284 0.158 0.409    

Ġlk-Ortaokul ve Lise 3 0.587 0.411 0.762    

BelirtilmemiĢ 3 0.694 -0.097 1.485    

Moderatör [Örneklem Yöntemi]  3.166 0.530 

Küme 2 0.648 -0.131 1.428    

Tabaka 2 0.551 0.444 0.658    

Tesadüfi 9 0.518 0.338 0.699    

Diğer 4 0.450 0.331 0.569    

BelirtilmemiĢ 5 0.713 0.394 1.033    

Moderatör [Örneklem Düzeyi]    8.302 0.016
* 

Öğretmen 20 0.564 0.426 0.702    

Yönetici 1 0.407 0.122 0.693    

Yönetici-Öğretmen 1 0.733 0.662 0.805    
*
p<.05 

Tablo-28’e bakıldığında okul kültürü ve örgütsel bağlılık arasındaki hesaplanan 

etki büyüklüğünün yayın türü ve örneklem yöntemi değiĢkenlerine göre 

farklılaĢmadığı (p>.05) anlaĢılmaktadır. ÇalıĢmanın yapıldığı yer, okul türü ve 

örneklem düzeyi moderatör değiĢkenlerine göre ise etki büyüklüğünde istatistiksel 

olarak anlamlı düzeyde farklılaĢma bulunmuĢtur (p<.05). ÇalıĢmanın yapıldığı yere 

göre bakıldığında Türkiye dıĢında yapılan çalıĢmaların Türkiye’de yapılan 

çalıĢmalara göre daha yüksek etki büyüklüğüne sahip olduğu görülmektedir. Okul 
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Regression of Fisher's Z on YAYIN YILI
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türüne göre bakıldığında ilkokul ve ortaokullarda birlikte yapılan çalıĢmalarda en 

düĢük etki büyüklüğü, liselerde yapılan çalıĢmalarda ise en yüksek etki büyüklüğü 

hesaplandığı dikkat çekmektedir. Örneklem düzeyine göre bakıldığında ise yönetici 

ve öğretmenlerle birlikte yapılan bir çalıĢmadan hesaplanan etki büyüklüğünün en 

yüksek değere sahip olduğu görülmektedir. 

Örneklem sayısı ve yayın yılı moderatörleri arasında farklılaĢma olup 

olmadığını belirleyebilmek için meta regresyon analizi yapılmıĢ ve sonuçlar Tablo-

29’da verilmiĢtir. 

Tablo-29. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Etki Büyüklüğü-

Meta Regresyon Sonuçları 

DeğiĢken k Katsayı SE 
Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Z p 

Moderatör [Örneklem Sayısı] 
22 -0.0002 0.0004 -0.0010 0.0006 -0.49 0.624 

50-751 

Moderatör [Yayın Yılı] 
22 0.0555 0.0213 0.0138 0.0972 2.61 0.009

* 

2007-2017 

*p<.05 

Tablo-29’da örneklem sayısı ve yayın yılı moderatörlerine göre yapılan meta 

regresyon analizi sonuçları görülmektedir. Tabloya bakıldığında örneklem sayısına 

göre anlamlı düzeyde farklılık bulunmazken (p>.05) yayın yılına göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢma olduğu görülmektedir (p<.05). Bu bağlamda bu verilere dayalı 

olarak oluĢturulmuĢ dağılım grafiklerine Grafik-7’de yer verilmiĢtir.  

Grafik-7. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Etki Büyüklüğü-

Örneklem ve Yayın Yılına Dayalı Meta Regresyon Dağılım Grafiği 
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Grafik-7, okul kültürü ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye dayalı olarak etki 

büyüklüğü hesaplanan çalıĢmalar için örneklem sayısının artması ya da azalması 

durumunda anlamlı düzeyde farklılık bulunmazken (p>.05) yayın yılının artması ya 

da azalması durumunda anlamlı düzeyde farklılık bulunduğuna (p<.05) iliĢkin görsel 

değerlendirme amacıyla verilmiĢtir. Anlamlı düzeyde farklılık bulunan yayın yılı 

grafiğine bakıldığında, çalıĢmanın yapıldığı yılın 2007’den 2017’ye doğru geldikçe 

etki büyüklüğünde artıĢ gerçekleĢtiği görülmektedir. 

4.2.3. Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiye Dayalı 

Hesaplanan Etki Büyüklüğü İçin Yayın Yanlılığı Analizleri 

Bu baĢlık altında okul kültürü ile örgütsel bağlılık iliĢkisine dayalı olarak 

hesaplanan etki büyüklükleri için yayın yanlılığının değerlendirilmesi amacıyla 

yapılan analizlere yer verilmiĢ ve sonuçlar bu baĢlık altında gösterilmiĢtir. 

Tablo-30. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Rosenthal’s Fail Safe N 

k Z p α Zα 

Eksik ÇalıĢmaların Alfa değerine 

UlaĢması Ġçin Gerekli ÇalıĢma Sayısı  

22 40.37 0.000 0.05 1.96 9310 

 Rosenthal’s Fail Safe N analizi bulgularına göre 0.05 alfa düzeyine 

ulaĢabilmek için gerekli çalıĢma sayısı 9310 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sayı 

araĢtırmanın etki büyüklüğünün 0.05 etki büyüklüğü değerinin altına gerileyebilmesi 

için 9310 çalıĢmaya daha ihtiyaç olduğunu göstermektedir. Eksik çalıĢma sayısının 

araĢtırma kapsamına alınan çalıĢma sayısı olan 22’nin 5 katının 10 fazlası olan 

120’den büyük olması (N>5k+10), Rosenthal tarafından 1979 yılında geliĢtirilen ve 

dosya çekmecesi (file drawer) olarak adlandırılan ve anlamsız olan çalıĢmaların 

araĢtırmaya dahil edilmediği varsayımına dayalı Fail Safe N analizi (Howell ve 

Shields, 2008; Krebs, Prochaska ve Rossi, 2010) için yayın yanlılığı bulunmadığını 

göstermiĢtir.  
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Tablo-31. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Orwin’s Fail Safe N  

Kriter Değer 

Gözlemlenen ÇalıĢmaların Fisher’s Z Değeri 0.570 

Önemsiz Kriter Ġçin Fisher’s Z 0.05 

Kayıp ÇalıĢmalarda Fisher’s Z Ortalaması 0.000 

Fisher’s Z Değerini 0.05’in altına getirmek için gerekli çalıĢma sayısı 229 

Okul kültürü ve örgütsel bağlılığa dayalı olarak kapsama alınan çalıĢmalar için 

yapılan Orwin’s Fail Safe N analizi sonuçlarına göre gözlemlenen çalıĢmalara ait 

Fisher’s Z değeri 0.570 olarak hesaplanmıĢtır. Veriler, Fisher’s Z’ye dayalı etki 

büyüklüğünün 0.00 değerine ulaĢması için 0.05 etki değerine sahip 229 çalıĢmanın 

daha araĢtırma kapsamına dahil edilmesi gerektiğini söylemektedir. Bu verilere göre 

okul kültürü ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye dayalı olarak etki büyüklüğü 

hesaplanan çalıĢmalar için gerek Rosenthal’s Fail Safe N analizi ile formüle edilen 

NR>5k+10 denklemin sağlandığından (229>5x22+10) gerekse eksik çalıĢma 

sayısının (229) meta analiz kapsamında araĢtırmaya dahil edilen sayıdan (k=22) çok 

fazla olduğundan Orwin’s Fail Safe N analizine göre yayın yanlılığı olmadığı 

söylenebilir. 

Tablo-32. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Begg ve Mazumdar Sıra 

Korelasyonu 

Kendal’s S Tau Z p 

1.00 0.000 0.000 1.000 

Yayın yanlılığı, Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu ile ölçüldüğünde p 

değerinin 0.05’den küçük olması potansiyel olarak yayın yanlılığının varlığına iĢaret 

etmektedir (Peng ve diğ., 2018). Bu bağlamda hesaplanan Tau değerinin istatistiksel 

olarak anlamlı olmaması (p>.05) Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analizine göre 

yayın yanlılığı bulunmadığını göstermiĢtir. 
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Tablo-33. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Egger Regresyon Kesme 

Analizi 

Kesme SE t df p 

-0.62 3.90 0.58 20 0.876 

Bu analiz sonuçlarının istatistiksel olarak anlamlı düzeyde bulunması yayın 

yanlılığı olduğu anlamına gelmektedir. Bu kapsamda yapılan analiz sonuçları 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde bulunmadığından (p>.05) Egger regresyon kesme 

analizine göre yayın yanlılığı bulunmadığını göstermiĢtir. 

Tablo 34. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Duval ve Tweedie’s Kırpma 

ve Doldurma Analizi 

     Eksik ÇalıĢmaların 
Etki 

Büyüklüğü 

Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Q Değeri 

Etki 

Büyüklüğü 
Sayısı 

Hesaplanan Değer   0.566 0.440 0.692 455.956 

DüzeltilmiĢ Değer Ortalamanın 

Üstü 
6 0.694 0.559 0.830 875.151 

Duval ve Tweedie’s kırpma ve doldurma analizi için Tablo-34’e bakıldığında 

huni grafiğinde simetrinin tamamlanabilmesi için rastgele etkiler modeline göre etki 

büyüklüğünden daha yüksek (huni grafiği orta çizgisinin sağ tarafında) 6 çalıĢmanın 

eksik olduğu görülmektedir. Belirtilen özelliklerde 6 araĢtırmanın daha meta analize 

dahil edildiği varsayıldığında etki büyüklüğü 0.694’e, Q değeri de 875.151’e 

yükselmektedir. Eksik çalıĢmalar ayrıca Grafik-8’deki huni grafiğinde de 

görülmektedir. 
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Grafik-8. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Duval ve Tweedie’s Kırpma 

ve Doldurma Huni Saçılım Grafiği 

 

Yayın yanlılığının değerlendirilebilmesi için çalıĢmanın büyüklüğü ile etkinin 

büyüklüğü arasındaki iliĢkiyi gösteren huni grafiğinde etki büyüklüğü x ekseninde, 

örneklem büyüklüğü ya da varyans y ekseninde yer almaktadır. Standart sapmaların y 

ekseninde gösterimi, küçük çalıĢmaların çizildiği ölçeklerin alt yarısındaki noktalara 

saçılmasını gösterme avantajına sahiptir. Huni grafiğinin her ne kadar istatistiksel 

olarak bir etkisi olmasa da görsellik sağlamaktadır (Borenstein ve diğ., 2013, s. 272). 

Grafik-8’de görülen çalıĢmalar y ekseninde yukarıya doğru çıktıkça örneklem 

büyüklüğünün arttığını göstermektedir. BaĢka bir deyiĢle piramidin üst kısmındaki 

çalıĢmalar büyük örneklemli çalıĢmalara, alt kısmı ise küçük örneklemli çalıĢmalara 

iĢaret etmektedir. Üçgenin ortasındaki çizgi ise ortalama etki büyüklüğünü 

göstermektedir. Huni grafiğinde, etki büyüklüğü hesaplanan çalıĢmaların ortalama 

etki büyüklüğü çizgisinin sağında ve solunda bulunan çalıĢmaların simetrik olarak 

dağılması yayın yansızlığına iĢaret etmektedir. Bu bağlamda rastgele etkiler 

modeline göre yapılan Duval ve Tweedie’s kırpma ve doldurma analizi sonuçları 

simetriyi mükemmel bir duruma getirmek için grafikte siyah noktalarla belirtilen etki 

büyüklüğüne sahip çalıĢmaların eklenmesi gerektiğini göstermektedir. 
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4.3. Okul Kültürü ve ĠĢ Doyumuna ĠliĢkin Bulgular 

Okul kültürü ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiye dayalı olarak etki büyüklüğü 

hesaplaması için 21 çalıĢmaya ulaĢılmıĢtır.  Bu çalıĢmalara iliĢkin özet bilgiler 

Tablo-35’de gösterilmiĢtir. 

Tablo-35. 

Okul Kültürü ve İş Doyumu Arasındaki İlişkinin İncelendiği Çalışmalara Ait 

Bilgiler 

KOD Yazar, Yayın Yılı Okul Türü 

Ç
a

lı
Ģm

a
n

ın
 

Y
a

p
ıl

d
ığ

ı 
Y

er
 

Y
a

y
ın

 D
il

i 

Y
a

y
ın

 T
ü

rü
 

Ö
rn

ek
le

m
 D

ü
ze

y
i 

D.1 Mauseth, 2008 BelirtilmemiĢ YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

D.2 Türkoğlu, 2008 Lise Türkiye Türkçe YL Y-Ö 

D.3 Hatchett, 2010 Ortaokul YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

D.4 Ray, 2010 Ġlk-Orta-Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Y-Ö 

D.5 Wong, 2010 Okul Öncesi YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

D.6 Beckley, 2012 Ġlk-Orta-Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Y 

D.7 BektaĢ ve diğ., 2012 Ġlkokul Türkiye Ġngilizce M Ö 

D.8 Andronico,2013 Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

D.9 Hosseinkhanzadeh ve diğ., 

2013 
Ortaokul YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

D.10 Sadeghi ve diğ., 2013 Ortaokul YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

D.11 Abedi ve Mozaffarie, 2015 Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

D.12 Hutabarat, 2015 Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

D.13 Abdullah ve Arokiasamy, 

2016 
Ortaokul YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

D.14 Gligorovic ve diğ., 2016 Ġlkokul YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

D.15 Gürsel, 2016 Ortaokul Türkiye Türkçe YL Y-Ö 

D.16 Al-Sada, ve diğ., 2017 Ġlk-Orta-Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

D.17 Leuschke, 2017 Ġlk-Orta-Lise YurtdıĢı Ġngilizce YL Y-Ö 

D.18 R.A. Oppong ve diğ, 2017 Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Y-Ö 

D.19 Rochyadi ve diğ., 2017 Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

D.20 Scharff, 2017 Lise YurtdıĢı Ġngilizce DR Ö 

D.21 You ve diğ., 2017 Ortaokul YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

M: Makale, YL: Yüksek Lisans Tezi, DR: Doktora Tezi, Y: Yönetici, Ö:Öğretmen, Y-Ö: Yönetici - Öğretmen 

AraĢtırmaların %14.29’u (k=3) Türkiye’de, %85.71’i (k=18) Türkiye dıĢında 

yapılmıĢtır. ÇalıĢmaların %14.29’u (k=3) yüksek lisans tezi, %28.57’si (k=6) 
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doktora tezi ve %57.14’ü (k=12) makale olarak hazırlanmıĢtır. AraĢtırmaların 

%4.76’sı (k=1) okul öncesi eğitim kurumunda, %9.52’si (k=2) ilkokullarda, 

%28.57’si (k=6) ortaokullarda, %33.33’ü (k=7) liselerde ve %19.05’i (k=4) ilkokul, 

ortaokul ve liselerde birlikte yapılmıĢtır. Ayrıca, araĢtırmanın dahil edilme 

kriterlerine uygun okullarda yapılmasına karĢın çalıĢmaların %4.76’sında (k=1) okul 

türü belirtilmemiĢtir. Bu çalıĢmalara iliĢkin istatistiksel bulgulara Tablo-36’da yer 

verilmiĢtir. 

Tablo-36. 

Okul Kültürü ve İş Doyumu Arasındaki İlişkiye Dayalı Meta Analiz İstatistiksel 

Bulguları 

ÇalıĢma n r Zr 

Fisher’s Z Etki 

Büyüklüğü Ġçin %95 

Güven Aralığı 

 Alt Limit    Üst Limit 

p 

MAUSETH, 2008 183 0.140 0.141 -0.005 0.287 0.059 

TÜRKOĞLU, 2008 326 0.554 0.624 0.515 0.733 0.000 

HATCHETT, 2010 760 0.634 0.748 0.677 0.819 0.000 

RAY, 2010 308 0.268 0.275 0.162 0.387 0.000 

WONG, 2010 64 0.435 0.466 0.215 0.717 0.000 

BECKLEY, 2012 16 -0.340 -0.354 -0.898 0.190 0.202 

BEKTAġ ve DĠĞ., 2012 291 0.152 0.153 0.038 0.269 0.009 

ANDRONICO, 2013 209 0.464 0.502 0.366 0.639 0.000 

HOSSEINKHANZADEH ve DĠĞ., 

2013 

123 0.342 0.356 0.177 0.535 0.000 

SADEGHI ve DĠĞ., 2013 187 -0.068 -0.068 -0.212 0.077 0.359 

ABEDI VE MOZAFFARIE, 2015 373 0.381 0.401 0.299 0.503 0.000 

HUTABARAT, 2015 143 0.312 0.323 0.157 0.488 0.000 

ABDULLAH ve AROKIASAMY, 

2016 

385 0.627 0.736 0.636 0.837 0.000 

GLIGOROVIC ve DĠĞ., 2016 362 0.538 0.601 0.497 0.704 0.000 

GÜRSEL, 2016 136 -0.393 -0.415 -0.585 -0.245 0.000 

AL-SADA, ve DĠĞ., 2017 364 0.569 0.646 0.543 0.749 0.000 

LEUSCHKE, 2017 713 0.578 0.659 0.586 0.733 0.000 

R.A. OPPONG ve DĠĞ, 2017 179 0.312 0.323 0.175 0.470 0.000 

ROCHYADI ve DĠĞ., 2017 209 0.665 0.802 0.665 0.938 0.000 

SCHARFF, 2017 2598 0.658 0.789 0.751 0.828 0.000 

YOU ve DĠĞ., 2017 2908 0.314 0.325 0.289 0.361 0.000 

Tablo-36 incelendiğinde okul kültürü ve iĢ doyumu arasındaki iliĢkiye dayalı 

korelasyon ve Fisher’s Z etki büyüklüğü değerlerinin üçünün negatif yönlü 18’inin 
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pozitif yönlü olduğu görülmektedir. Okul kültürü ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiye 

dayalı etki büyüklükleri hesaplamalarının hangi modelle yapılacağının 

belirlenebilmesi amacıyla homojenlik analizleri yapılarak sonuçlara Tablo-37’de yer 

verilmiĢtir. 

Tablo-37. 

Okul Kültürü ve İş Doyumu - Homojenlik Testi, Q, I
2

 ve Tau-kare İstatistiği 

Sonuçları 

Q Değeri df (Q) p I
2 

 τ
2
 

691.356 20 0.000 97.11 0.073 

Meta analizde Q istatistiği heterojeniteyi tespit edebilmek amacıyla uzun 

yıllardır kullanılan bir yöntemdir (Bowden, Tierney, Copas, ve Burdett, 2011). Bu 

bağlamda yapılan homojenlik testi neticesinde 20 serbestlik derecesi ile hesaplanan 

691.356’lık Q değeri, istatistiksel olarak anlamlı (p<.05) düzeyde bulunmuĢtur. 

Homojenlik testinden elde edilen Q değerinin (691.356)  istatistiksel olarak anlamlı 

düzeyde bulunması ve ki-kare dağılımında %95’lik güven aralığı için 20 serbestlik 

derecesine karĢılık gelen değerden (x
2

0.95=31.410) fazla olması, kapsama alınan 

araĢtırmaların heterojen bir dağılım gösterdiğine iĢaret etmektedir. Bunun yanında 

etki büyüklüğünün varyansını tahmin eden tau-kare (τ
2
) değeri 0.073 olarak, I

2
 

istatistiği 97.11 olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan bu I
2
 değeri ise çalıĢmalarda 

hesaplanan etki büyüklüğündeki varyansın %97.11’ini elimizdeki değiĢkenlerle 

açıklayabileceğimizi göstermektedir. Bu verilere dayalı olarak yönetici ve öğretmen 

algılarına göre okul kültürü ile yönetici ve öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri 

arasındaki iliĢkiye dayalı etki büyüklüğü hesaplaması rastgele etkiler modeline göre 

yapılmıĢtır. Bu kapsamda korelasyona ve etki büyüklüğüne dayalı orman grafikleri, 

etki büyüklükleri verileri, moderatör analizi ve yayın yanlığına iliĢkin analiz 

bulgularına yer verilmiĢtir. 
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Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI

Lower Upper 
Correlation limit limit p-Value

GURSEL, 2016 -0,393 -0,527 -0,241 0,000
BECKLEY, 2012 -0,340 -0,715 0,187 0,202
SADEGHI VE DIG.,2013 -0,068 -0,209 0,077 0,359
MAUSETH,2008 0,140 -0,005 0,279 0,059
BEKTAS VE DIG., 2012 0,152 0,038 0,262 0,009
RAY,2010 0,268 0,161 0,369 0,000
HUTABARAT, 2015 0,312 0,156 0,453 0,000
OPPONG R.A.VE DIG, 2017 0,312 0,173 0,439 0,000
YOU VE DIG.,2017 0,314 0,281 0,346 0,000
HOSSEINKHANZADEH VE DIG.2013 0,342 0,176 0,489 0,000
ABEDI VE MOZAFFARIE, 2015 0,381 0,291 0,465 0,000
WONG, 2010 0,435 0,212 0,615 0,000
ANDRONICO,2013 0,464 0,350 0,564 0,000
GLIGOROVIC VE DIG., 2016 0,538 0,460 0,607 0,000
TURKOGLU,2008 0,554 0,474 0,625 0,000
AL-SADA, VE DIG., 2017 0,569 0,495 0,635 0,000
LEUSCHKE,2017 0,578 0,527 0,625 0,000
ABDULLAH VE AROKIASAMY, 2016 0,627 0,562 0,684 0,000
HATCHETT,2010 0,634 0,589 0,675 0,000
SCHARFF,2017 0,658 0,636 0,679 0,000
ROCHYADI VE DIG.,2017 0,665 0,582 0,734 0,000

0,384 0,277 0,482 0,000

-1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00

                               OKUL KULTURU VE IS DOYUMU

Grafik-9. 

Okul Kültürü ile İş Doyumuna İlişkin Korelasyona Dayalı Orman Grafiği 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Grafik-9’da okul kültürü ile iĢ doyumu arasındaki korelasyonlara dayalı olarak 

21 çalıĢma için oluĢturulmuĢ orman grafiği verileri yer almaktadır. ÇalıĢmaların 

dağılımının daha net görülebilmesi için korelasyon değerleri küçükten büyüğe doğru 

sıralanmıĢtır. Korelasyon değerleri ve orman grafiği incelendiğinde verilerin              

-0.393’den 0.665’e doğru geniĢ bir düzeyde dağıldığı görülmektedir. Korelasyon 

değeri rastgele etkiler modeline göre 0.384 olarak hesaplanmıĢtır. Dahil edilen 

çalıĢmaların etki büyüklüklerinin 3’ü negatif yönlü 18’i ise pozitif yönlüdür. Ayrıca 

bu çalıĢmaların korelasyon düzeylerine göre sınıflandırılması aĢağıdaki Tablo-38’de 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo-38. 

Okul Kültürü ve İş Doyumu Arasındaki İlişkiye Dayalı Etki Büyüklüğü 

Hesaplanan Çalışmaların Korelasyon Düzeylerine İlişkin Bilgiler 

Düzey k Aralık 

Çok DüĢük 9 0 -- 0.35 

Orta 10 0.35 -- 0.65 

Yüksek 2 0.65 -- 0.85 

Çok Yüksek 0 0.85 ve üzeri 

Toplam 21  

Tablo-38’e bakıldığında araĢtırma kapsamında incelenen çalıĢmaların 

korelasyonlarının  9’unun çok düĢük düzeyde, 10’unun orta düzeyde ve 2’sinin 

yüksek düzeyde olduğu anlaĢılmaktadır. Çok yüksek düzeyde korelasyon değerine 

sahip çalıĢma ise bulunmamaktadır.  

4.3.1. Okul Kültürü ve İş Doyumu Arasındaki İlişkiye Dayalı Etki 

Büyüklüğü Bulguları: Meta-Analiz Sonuçları 

Rastgele etkiler modeline göre öğretmen ve yöneticilerin algılarına göre okul 

kültürü ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiye dayalı olarak hesaplanmıĢ etki büyüklüğü 

için meta analiz bulgularına Tablo-39’da yer verilmiĢtir. 

Tablo 39. 

Rastgele Etkiler Modeline Göre Okul Kültürü ve İş Doyumu Arasındaki Etki 

Büyüklüğüne İlişkin Bulgular 

Bağımsız 

DeğiĢken 
k r Zr ∑n 

V
a
ry

a
n

s 

Fisher’s Z Etki 

Büyüklüğü Ġçin %95 

Güven Aralığı Z p 

Alt Limit Üst Limit 

ĠĢ Doyumu 21 0.384 0.405 10837 0.004 0.284 0.525 6.578 0.000 

Okul kültürü ve iĢ doyumu arasındaki iliĢkiye dayalı etki büyüklüğü için 

Fisher’s Z değeri 0.405 olarak hesaplanmıĢtır. Bu bilgiler ıĢığında rastgele etkiler 

modeline göre okul kültürü ile iĢ doyumu arasında pozitif yönlü, anlamlı (P<.05) ve 

orta düzeyde etki büyüklüğü olduğu söylenebilir. Hesaplanan bu değerlere iliĢkin 

orman grafiğine Grafik-10’da ayrıca yer verilmiĢtir. 
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Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Lower Upper 
Z limit limit p-Value

ABDULLAH VE AROKIASAMY, 2016 0,736 0,636 0,837 0,000
ABEDI VE MOZAFFARIE, 2015 0,401 0,299 0,503 0,000
AL-SADA, VE DIG., 2017 0,646 0,543 0,749 0,000
ANDRONICO,2013 0,502 0,366 0,639 0,000
BECKLEY, 2012 -0,354 -0,898 0,190 0,202
BEKTAS VE DIG., 2012 0,153 0,038 0,269 0,009
GLIGOROVIC VE DIG., 2016 0,601 0,497 0,704 0,000
GURSEL, 2016 -0,415 -0,585 -0,245 0,000
HATCHETT,2010 0,748 0,677 0,819 0,000
HOSSEINKHANZADEH VE DIG.2013 0,356 0,177 0,535 0,000
HUTABARAT, 2015 0,323 0,157 0,488 0,000
LEUSCHKE,2017 0,659 0,586 0,733 0,000
MAUSETH,2008 0,141 -0,005 0,287 0,059
OPPONG R.A.VE DIG, 2017 0,323 0,175 0,470 0,000
RAY,2010 0,275 0,162 0,387 0,000
ROCHYADI VE DIG.,2017 0,802 0,665 0,938 0,000
SADEGHI VE DIG.,2013 -0,068 -0,212 0,077 0,359
SCHARFF,2017 0,789 0,751 0,828 0,000
TURKOGLU,2008 0,624 0,515 0,733 0,000
WONG, 2010 0,466 0,215 0,717 0,000
YOU VE DIG.,2017 0,325 0,289 0,361 0,000

0,405 0,284 0,525 0,000

-1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00

                               OKUL KULTURU VE IS DOYUMU

Grafik-10. 

Okul Kültürü ile İş Doyumu Arasındaki İlişkiye Dayalı Fisher’s Z Etki 

Büyüklükleri Orman Grafiği 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Grafik-10’da da görüldüğü üzere okul kültürü ile iĢ doyumu arasındaki 

Fisher’s Z etki büyüklüğü rastgele etkiler modeline göre 0.405 olarak hesaplanmıĢtır. 

Grafik-10’a bakıldığında etki büyüklüklerinin 3’ünün negatif yönlü, 18’inin ise 

pozitif yönlü olduğu görülmektedir. 

4.3.2. Okul Kültürü ile İş Doyumu Arasındaki İlişkinin Moderatör 

Değişkenlere Göre Analizi 

Okul kültürü ile iĢ doyumu arasında kodlama protokolü ile belirlenen ve 

moderatör değiĢken olarak adlandırılan yayın yılı, örneklem sayısı, yayın türü, okul 

türü, çalıĢmanın yapıldığı yer, örneklem yöntemi ve örneklem düzeyine göre yapılan 

analizlere göre değerlendirme yapılmıĢ, analiz sonuçları bu baĢlık altında verilmiĢtir. 
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Tablo-40. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve İş Doyumu Arasındaki İlişkiye 

Yönelik Etki Büyüklüğü-Moderatör Analizi Sonuçları 

DeğiĢken k Zr 

Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Q Qb p 

ĠĢ Doyumu 21 0.405 0.284 0.525 691.356  0.000 

Moderatör [Yayın Türü]
 

     0.221 0.895
 

Makale 12 0.424 0.296 0.551    

Yüksek Lisans Tezi 3 0.295 -0.227 0.818    

Doktora Tezi 6 0.421 0.197 0.644    

Moderatör [Yayın Yeri]      1.361 0.243
 

Türkiye 3 0.124 -0.417 0.665    

YurtdıĢı 18 0.454 0.334 0.574    

Moderatör [Okul Türü]      13.557 0.009
* 

Ġlkokul ve Okul Öncesi 3 0.404 0.080 0.728    

Ortaokul 6 0.287 0.013 0.562    

Lise 7 0.542 0.376 0.709    

Ġlkokul-Ortaokul-Lise 4 0.423 0.182 0.664    

BelirtilmemiĢ 1 0.141 -0.005 0.287    

Moderatör [Örneklem Yöntemi]  4.300 0.231
 

Tesadüfi 7 0.409 0.135 0.683    

Küme 3 0.276 0.156 0.397    

Tabaka 2 0.323 0.213 0.433    

BelirtilmemiĢ 9 0.473 0.320 0.627    

Moderatör [Örneklem Düzeyi]  8.646 0.013
* 

Öğretmen 15 0.465 0.327 0.602    

Yönetici 1 -0.354 -0.898 0.190    

Yönetici-Öğretmen 5 0.299 -0.016 0.613    

*
p<.05 

Yapılan moderatör analizi sonuçlarına göre okul kültürü ile iĢ doyumu 

arasındaki iliĢkiye dayalı olarak hesaplanan etki büyüklüğü için yapılan çalıĢmaların 

türüne, yapıldığı yere ve örnekleme yöntemine göre anlamlı düzeyde farklılaĢma 

bulunmamıĢtır (p>.05). AraĢtırmanın yapıldığı okul türüne ve örneklem düzeyine 

göre bakıldığında ise anlamlı düzeyde farklılık tespit edilmiĢtir (p<.05). Veriler en 

yüksek etki büyüklüğünün liselerde yapılan çalıĢmalardan, en düĢük etki 

büyüklüğünün ise okul türü belirtilmeyen bir çalıĢmadan sağlandığını 
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Regression of Fisher's Z on ÖRNEKLEM SAYISI
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Regression of Fisher's Z on YAYIN YILI
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göstermektedir. Örnekleme düzeyine göre en yüksek etki büyüklüğü ise öğretmenler 

ile yapılan araĢtırmalardan hesaplanmıĢtır. 

Örneklem ve yayın yılı moderatörleri arasında farklılaĢma olup olmadığını 

belirleyebilmek için ise meta regresyon analizi yapılmıĢ ve sonuçlar Tablo-41 ve 

Grafik-11’de gösterilmiĢtir. 

Tablo-41. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve İş Doyumu Etki Büyüklüğü-Meta 

Regresyon Sonuçları 

DeğiĢken k Katsayı SE 
Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Z p 

Moderatör [Örneklem Sayısı] 
21 0.0001 0.0001 -0.0001 0.0003 1.03 0.303 

16-2908 

Moderatör [Yayın Yılı] 
21 -0.0104 0.0237 -0.0360 0.0567 0.44 0.661 

2008-2017 

Okul kültürü ve iĢ doyumu arasındaki iliĢkiye dayalı olarak hesaplanan etki 

büyüklüğünün örneklem sayısı ve yayın yılı değiĢkenleri için yapılan meta regresyon 

analizi sonuçları bu değiĢkenlere göre anlamlı düzeyde farklılaĢma bulunmadığını 

göstermiĢtir (p>.05). Ayrıca bu verilere dayalı olarak oluĢturulmuĢ ve görsel 

değerlendirme imkânı sağlayan meta regresyon dağılım grafiklerine Grafik-11’de yer 

verilmiĢtir. 

Grafik-11. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve İş Doyumu Etki Büyüklüğü-

Örneklem ve Yayın Yılına Dayalı Meta Regresyon Dağılım Grafiği 
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Grafik-11’de okul kültürü ve iĢ doyumu arasındaki iliĢkiye dayalı olarak etki 

büyüklüğü hesaplanan çalıĢmalar için örneklem sayısının ve yayın yılının değiĢmesi, 

baĢka bir deyiĢle artması ya da azalması durumunda etki büyüklüğünde anlamlı 

düzeyde bir değiĢim gözlenmediğine iliĢkin grafikler görülmektedir. 

4.3.3. Okul Kültürü ve İş Doyumu Arasındaki İlişkiye Dayalı Hesaplanan 

Etki Büyüklüğü İçin Yayın Yanlılığı Analizleri 

Okul kültürü ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiye dayalı meta analiz bulgularına 

göre yayın yanlılığının değerlendirilmesi amacıyla yapılan analizlere ve 

açıklamalarına bu baĢlık altında yer verilmiĢtir. 

Tablo-42. 

Okul Kültürü ve İş Doyumu Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Rosenthal’s Fail Safe N 

k Z p α Zα 

Eksik ÇalıĢmaların Alfa değerine UlaĢması 

Ġçin Gerekli ÇalıĢma Sayısı 

21 41.359 0.000 0.05 1.96 9330 

 

Yanlılık analizi için kullanılan Rosenthal yöntemi etki büyüklüğünün istenilen 

alfa düzeyine (genellikle 0.05) getirilebilmesi için gerekli çalıĢmaların sayısını 

hesaplamaktadır. Ayrıca yayın yanlılığının reddi için eksik çalıĢmaların sayısının 

(NR) 5k+10 formülü ile hesaplanan sayıdan büyük olması gerekmektedir. BaĢka bir 

deyiĢle yayın yanlılığı olmadığını söylemek için NR>5k+10 formülünün sağlanması 

gerekmektedir (Fragkos, Tsagris, Frangos, 2014).  

Rosenthal’s Fail Safe N analizi bulgularına göre 0.05 alfa düzeyine 

ulaĢabilmek için gerekli çalıĢma sayısı 9330 olarak hesaplanmıĢtır. Bu değer 

araĢtırmanın etki büyüklüğünün 0.05 etki büyüklüğü değerinin altına düĢebilmesi 

için 9330 çalıĢmaya daha ihtiyaç bulunduğunu göstermektedir. Bu sayının araĢtırma 

kapsamına alınan 21 çalıĢmanın 5 katının 10 fazlasından (N<5k+10) daha çok olması 

yayın yanlılığı olasılığı olmadığını göstermektedir. Bu bağlamda eksik çalıĢma sayısı 

115’den (5x21+10) fazla olduğu için Rosenthal’s Fail Safe N analizine göre okul 

kültürü ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiye dayalı etki büyüklüğü hesaplanan çalıĢmalar 

için yayın yanlılığı bulunmadığı görülmektedir. 
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Tablo-43. 

Okul Kültürü ve İş Doyumu Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Orwin’s Fail Safe N  

Kriter Değer 

Gözlemlenen ÇalıĢmaların Fisher’s Z Değeri 0.523 

Önemsiz Kriter Ġçin Fisher’s Z 0.05 

Kayıp ÇalıĢmalarda Fisher’s Z Ortalaması 0.00 

Fisher’s Z Değerini 0.05’in altına getirmek için gerekli çalıĢma sayısı 199 

Yayın yanlılığı analizi kapsamında yapılan bir diğer analiz Orwin’s Fail Safe N 

analizidir. Bu analiz standart etki büyüklüğünü araĢtırmacı tarafından belirlenen  (0.1 

gibi)  bir değer ile eksik çalıĢmaları hesaplayan bir yöntemdir (Anderson, 

Froyshteter, Tontz, 2013). Analiz sonuçlarına göre okul kültürü ile iĢ doyumu 

arasındaki iliĢkiye yönelik gözlemlenen çalıĢmaların Fisher’s Z değeri 0.523 olarak 

hesaplanmıĢtır. Buna göre Fisher’s Z değerinin 0.00’a ulaĢması için 0.05 etki 

büyüklüğü değerine sahip 199 çalıĢmanın daha araĢtırma kapsamına dahil edilmesi 

gerekmektedir. Bu verilere dayalı olarak okul kültürü ve iĢ doyumu arasındaki iliĢki 

için etki büyüklüğü hesaplanan çalıĢmalar gerek Rosenthal’s Fail Safe N analizi ile 

formüle edilen NR>5k+10 denklemi sağladığından (199>5x21+10) gerekse eksik 

çalıĢma sayısının (199) meta analiz kapsamında araĢtırmaya dahil edilen sayının 

(k=21) çok üzerinde olduğundan Orwin’s Fail Safe N analizine göre yayın yanlılığı 

olmadığı söylenebilir. 

Tablo-44. 

Okul Kültürü ve İş Doyumu Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Begg ve Mazumdar Sıra 

Korelasyonu Analizi 

     Kendal’s S Tau Z p 

         -73.00 -0.343 2.17 0.029 

Tablo-44 incelendiğinde hesaplanan Tau değerinin (p<.05) istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu görülmektedir. Begg ve Mazumdar sıra korelasyonunda Tau 

değerinin istatistiksel olarak anlamlı bulunması yayın yanlılığına iĢaret etmektedir. 



137 
 

Bu bağlamda Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analizine göre yayın yanlılığı 

bulunduğu dikkat çekmektedir. 

Tablo-45. 

Okul Kültürü ve İş Doyumu Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Egger Regresyon Kesme 

Analizi 

Kesme SE t df p 

-3.529 2.34 1.509 19 0.148 

Egger regresyon kesme analizinde hesaplanan p değerinin istatistiksel olarak 

anlamlı düzeyde bulunmaması meta analiz kapsamına alınan çalıĢmalar için yayın 

yanlılığı bulunmadığının göstergesidir (Pietschnig, Penke, Wicherts, Zeiler ve 

Voracek, 2015; Rosenbaum ve diğ., 2015; Yang ve Niu, 2018). Bu bağlamda 

sonuçlar istatistiksel olarak anlamlı düzeyde bulunmadığı için (p>.05) Egger 

regresyon kesme analizine göre yayın yanlılığı bulunmadığı söylenebilir. 

Tablo-46. 

Okul Kültürü ve İş Doyumu Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Duval ve Tweedie’s Kırpma 

ve Doldurma Analizi 

     Eksik 

ÇalıĢmaların 

Sayısı 

Etki Büyüklüğü 
Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Q Değeri 

Hesaplanan Değer   0.405 0.284 0.525 691.356 

DüzeltilmiĢ Değer 0  0.405 0.284 0.525 691.356 

Yayın yanlılığının değerlendirilmesi amacıyla son olarak Duval ve Tweedie’s 

kırpma ve doldurma analizi yapılmıĢtır. Bu analiz çalıĢmaların huni grafiğindeki 

dağılıma göre simetrinin tamamlanabilmesi için eksik çalıĢma sayısını gösteren bir 

analizdir. Eksik olan çalıĢmaların sayısını tahmin eden ve bu çalıĢmaların sonuç 

üzerindeki etkisini hesaplayan bu analize (Ebert ve diğ., 2015) göre simetrinin 

sağlanabilmesi için rastgele etkiler modeline göre eksik çalıĢma bulunmadığı 

görülmüĢtür. Ayrıca bu değerlere dayalı olarak oluĢturulmuĢ huni grafiğine Grafik-

12’de yer verilmiĢtir. 
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Grafik-12. 

Okul Kültürü ve İş Doyumu Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Duval ve Tweedie’s Kırpma 

ve Doldurma Huni Saçılım Grafiği 

 

Huni saçılım grafiğinde yayın yanlılığının değerlendirilmesinde çalıĢmaların 

örneklem büyüklüğüne göre simetrik dağılımı önemlidir. AraĢtırmaların simetrik 

dağılımını görebilmek için oluĢturulan Duval ve Tweedie’s kırpma ve doldurma huni 

saçılım grafiği okul kültürü ile iĢ doyumuna yönelik meta analiz kapsamına alınan 

çalıĢmaların rastgele etkiler modeline göre eksik çalıĢma olmadığını, bu sebeple bu 

analiz kapsamında yayın yanlılığı bulunmadığını göstermektedir. 

4.4. Okul Kültürü ve Örgütsel Güvene ĠliĢkin Bulgular 

Okul kültürü ile örgütsel güven arasındaki iliĢkiye dayalı olarak etki büyüklüğü 

hesaplaması için 6 araĢtırmaya ulaĢılmıĢtır. Bu çalıĢmaların 5’i Türkiye’de,  1’i 

yurtdıĢında yapılmıĢtır. AraĢtırmaların 3’ü yüksek lisans tezi, 1’i doktora tezi ve 2’si 

makale olarak hazırlanmıĢtır. AraĢtırmaların 1’i ilkokulda, 1’i ortaokulda, 3’ü 

liselerde ve 1’i ilkokul, ortaokul ve liselerde birlikte yapılmıĢtır. Bu çalıĢmalara 

iliĢkin özet bilgiler aĢağıdaki Tablo-47’de gösterilmiĢtir. 
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Tablo-47. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Güven Arasındaki İlişkinin İncelendiği Çalışmalara Ait 

Bilgiler 

KOD Yazar, Yayın Yılı Okul Türü 

Ç
a

lı
Ģm

a
n

ın
 

Y
a

p
ıl

d
ığ

ı 
Y

er
 

Y
a

y
ın
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il
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Y
a

y
ın

 T
ü

rü
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m
 

D
ü

ze
y

i 

G.1 Yüksel, 2009 Lise Türkiye Türkçe YL Ö 

G.2 Arlı, 2011 Lise Türkiye Türkçe DR Ö 

G.3 ġahmelikoğlu, 2013 Lise Türkiye Türkçe YL Y-Ö 

G.4 Dasuki, 2015 Ortaokul YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

G.5 Demir, 2015 Ġlkokul Türkiye Ġngilizce M Ö 

G.6 Kocatürk, 2016 Ġlk-Orta-Lise Türkiye Ġngilizce YL Ö 

M: Makale, YL: Yüksek Lisans Tezi, DR: Doktora Tezi,  Ö:Öğretmen, Y-Ö: Yönetici - Öğretmen 

Okul kültürü ile örgütsel güven arasındaki iliĢkiye dayalı olarak meta analiz 

kapsamına alınan çalıĢmalara iliĢkin örneklem büyüklükleri, korelasyon değerleri, 

Fisher’s Z etki büyüklüğü ve güven aralıkları değerleri ile anlamlılık değerlerine 

iliĢkin istatistiksel bulgulara Tablo-48’de yer verilmiĢtir. 

Tablo-48. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Güven Arasındaki İlişkiye Dayalı Meta Analiz 

İstatistiksel Bulguları 

ÇalıĢma n r Zr 

Fisher’s Z Etki 

Büyüklüğü Ġçin %95 

Güven Aralığı 

 Alt Limit   Üst Limit 

p 

YÜKSEL, 2009 200 0.773 1.028 0.888 1.167 0.000 

ARLI, 2011 871 0.420 0.448 0.381 0.514 0.000 

ġAHMELIKOĞLU, 2013 301 -0.350 -0.365 -0.479 -0.252 0.000 

DASUKI, 2015 82 0.383 0.403 0.183 0.624 0.000 

DEMĠR, 2015 378 0.588 0.674 0.573 0.776 0.000 

KOCATÜRK, 2016 664 0.346 0.361 0.285 0.437 0.000 

Tablo-48’e bakıldığında korelasyon ve Fisher’s Z etki büyüklüğü değerlerinin 

bir çalıĢmada negatif yönlü beĢ çalıĢmada pozitif yönlü olduğu dikkat çekmektedir. 

Ayrıca tüm etki büyüklüklerinin %95 güven aralığında istatistiksel olarak anlamlı 

düzeyde olduğu görülmektedir (p<.05). Bu verilere dayalı olarak etki büyüklüğü 
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hesaplamalarının hangi modele göre yapılacağının belirlenebilmesi için homojenlik 

analizleri yapılarak sonuçlara Tablo-49’da yer verilmiĢtir.  

Tablo-49. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Güven - Homojenlik Testi, Q, I
2

 ve Tau-kare İstatistiği 

Sonuçları 

Q Değeri df (Q) p I
2 

 τ
2
 

283.348 5 0.000 98.24 0.148 

Homojenlik testi analizi için 5 serbestlik derecesinde hesaplanan Q değeri 

283.348 ile istatistiksel olarak anlamlı düzeyde (p<.05) bulunmuĢtur. Homojenlik 

analizinden elde edilen Q değeri (283.348) ki-kare tablosunda %95 güven aralığında 

5 serbestlik derecesine karĢılık gelen değerden (x
2

0.95=11.070) daha büyük 

olduğundan ve bulunan p değeri de %95’lik güven aralığında anlamlı bulunduğundan 

çalıĢmaların heterojen dağılım gösterdiği anlaĢılmaktadır. Bunun yanında etki 

büyüklüğünün varyansını tahmin eden tau-kare (τ
2
) değeri 0.148 olarak, I

2
 istatistiği 

98.24 olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan bu I
2
 değeri meta analize dahil edilen 

çalıĢmalardaki hesaplanan etki büyüklüklerindeki varyansın %98.24’ünün elimizdeki 

değiĢkenlerle açıklayabileceğimizi göstermektedir. 

Yapılan homojenlik testi analizi ve I
2
 istatistiği sonuçlarına göre okul kültürü 

ve örgütsel güven arasındaki iliĢkiye dayalı etki büyüklüğü hesaplaması için 

çalıĢmaların heterojen olarak dağılım gösterdiği anlaĢıldığından analizler rastgele 

etkiler modeline göre yapılmıĢtır. Bu bağlamda okul kültürü ve örgütsel güven 

arasındaki iliĢkiye dayalı olarak rastgele etkiler modeline göre hesaplanan korelasyon 

dağılımları, etki büyüklüğü hesaplamaları, moderatör analizi ve yayın yanlılığına 

iliĢkin bulgulara yer verilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 



141 
 

Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI

Lower Upper 
Correlation limit limit p-Value

SAHMELIKOGLU, 2013 -0,350 -0,445 -0,247 0,000

KOCATURK,2016 0,346 0,277 0,411 0,000

DASUKI, 2015 0,383 0,181 0,554 0,000

ARLI, 2011 0,420 0,364 0,473 0,000

DEMIR, 2015 0,588 0,518 0,650 0,000

YUKSEL, 2009 0,773 0,710 0,823 0,000

0,400 0,112 0,627 0,008

-1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00

                                OKUL KULTURU VE ORGUTSEL GUVEN

Grafik-13. 

Okul Kültürü ile Örgütsel Güvene İlişkin Korelasyona Dayalı Orman Grafiği 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Grafik-13’de yer alan orman grafiğinde okul kültürü ile örgütsel güven 

arasındaki iliĢkiye yönelik olarak korelasyon değerlerinin -0.350 ile 0.773 aralığında 

dağıldığı görülmektedir.  Rastgele etkiler modeline göre hesaplanan korelasyon 

değerinin 0.400 olduğu anlaĢılmaktadır. Bu korelasyon değerlerinin düzeylerine göre 

dağılımı ayrıca Tablo-50’de de görülmektedir. 

Tablo-50. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Güven Arasındaki İlişkiye Dayalı Etki Büyüklüğü 

Hesaplanan Çalışmaların Korelasyon Düzeylerine İlişkin Bilgiler 

Düzey k Aralık 

Çok DüĢük 1 0 -- 0.35 

Orta 4 0.35 -- 0.65 

Yüksek 1 0.65 -- 0.85 

Çok Yüksek 0 0.85 ve üzeri 

Toplam 6  

Tablo-50’ye bakıldığında araĢtırmaların birinin çok düĢük, dördünün orta ve 

birinin yüksek düzeyde korelasyon değerine sahip olduğu görülmektedir.  
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Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Lower Upper 
Z limit limit p-Value

ARLI, 2011 0,448 0,381 0,514 0,000

DASUKI, 2015 0,403 0,183 0,624 0,000

DEMIR, 2015 0,674 0,573 0,776 0,000

KOCATURK,2016 0,361 0,285 0,437 0,000

SAHMELIKOGLU, 2013 -0,365 -0,479 -0,252 0,000

YUKSEL, 2009 1,028 0,888 1,167 0,000

0,424 0,112 0,736 0,008

-2,00 -1,00 0,00 1,00 2,00

                             OKUL KULTURU VE ORGUTSEL GUVEN

4.4.1. Okul Kültürü ve Örgütsel Güven Arasındaki İlişkiye Dayalı Etki 

Büyüklüğü Bulguları: Meta-Analiz Sonuçları 

Öğretmen ve yönetici algılarına göre okul kültürü ile örgütsel güven arasındaki 

iliĢkiye dayalı etki büyüklüklerinin rastgele etkiler modeline göre hesaplanmıĢ meta 

analiz bulgularına Tablo-51’de yer verilmiĢtir. 

Tablo-51. 

Rastgele Etkiler Modeline Göre Okul Kültürü ve Örgütsel Güven Arasındaki 

İlişkiye Dayalı Etki Büyüklüğüne İlişkin Bulgular 

DeğiĢken k r Zr ∑n 
V

a
ry

a
n

s 

Etki Büyüklüğü %95 

Güven Aralığı  

(Fisher Z’ye Dayalı) 
Z p 

Alt Limit Üst Limit 

Örgütsel Güven 6 0.400 0.424 2496 0.025 0.112 0.736 2.052 0.008 

Rastgele etkiler modeline göre okul kültürü ile örgütsel güven arasındaki 

iliĢkiye dayalı olarak hesaplanan Fisher’s Z etki büyüklüğü değeri 0.424 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu bağlamda okul kültürü ile örgütsel güven arasında pozitif yönlü, 

anlamlı (p<.05) ve orta düzeyde bir etkinin olduğu söylenebilir. Ayrıca etki 

büyüklüğü değerlerinin dağılımını görsel olarak değerlendirebilmek amacıyla orman 

grafiği görseline Grafik-14’de yer verilmiĢtir. 

Grafik-14. 

Okul Kültürü ile Örgütsel Güven Arasındaki İlişkiye Dayalı Fisher’s Z Etki 

Büyüklükleri Orman Grafiği  
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Grafik-14 incelendiğinde verilerin çoğunluğunun pozitif yönlü olduğu için sıfır 

çizgisinin sağ tarafında yer aldığı görülmektedir. Ayrıca tüm araĢtırmalardan 

hesaplanan etki büyüklüklerinin %95 güven aralığında anlamlı düzeyde olduğundan 

çalıĢmalar için alt limit ve üst limit değerlerinin oldukça dar olduğu dikkat 

çekmektedir. 

4.4.2. Okul Kültürü ile Örgütsel Güven Arasındaki İlişkinin Moderatör 

Değişkenlere Göre Analizi 

Okul kültürü ile örgütsel güven arasındaki iliĢkiye dayalı hesaplanan etki 

büyüklüğü için yayın türü, okul türü ve çalıĢmanın yapıldığı yere göre yapılan 

moderatör analizlerine iliĢkin verilere aĢağıdaki tabloda yer verilmiĢtir.  

Tablo-52. 

Rastgele Etkiler Modeline Göre Okul Kültürü ve Örgütsel Güven Arasındaki 

İlişkiye Yönelik Etki Büyüklüğü-Moderatör Analizi Sonuçları 

DeğiĢken k Zr 

Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Q Qb p 

Örgütsel Güven 6 0.424 0.112 0.736 283.348  0.008 

Moderatör [Yayın Türü]      0.734 0.693 

Makale 2 0.557  0.294 0.820    

Yüksek Lisans Tezi 3 0.340 -0.337 1.017    

Doktora Tezi 1 0.448  0.381 0.514    

Moderatör [Yayın Yeri]      0.014 0.907 

Türkiye 5 0.428 0.079 0.777    

YurtdıĢı 1 0.403 0.183 0.624    

Moderatör [Okul Türü]      23.957 0.000
* 

Ġlkokul 1 0.674  0.573 0.776    

Ortaokul 1 0.403  0.183 0.624    

Lise 3 0.369 -0.301 1.040    

Ġlkokul-Ortaokul-Lise 1 0.361  0.285 0.437    

Moderatör [Örnekleme Yöntemi]    13.775 0.001
* 

Tesadüfi 4 0.341 -0.189 0.717    

Tabaka 1 0.420  0.364 0.473    

BelirtilmemiĢ 1 0.588  0.518 0.650    

Moderatör [Örneklem Düzeyi]    62.985 0.000
* 

Öğretmen 5  0.583  0.378  0.788    

Yönetici-Öğretmen 1 -0.365 -0.479 -0.252    

*p<.05 

Tablo-52’ye bakıldığında okul kültürü ve liderlik arasındaki hesaplanan etki 

büyüklüğünün yayın türü ve yayın yeri moderatör değiĢkenlerine göre istatistiksel 

olarak anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı (p>.05), okul türü, örnekleme yöntemi ve 

örneklem düzeyi moderatör değiĢkenlerine göre ise anlamlı düzeyde farklılaĢtığı 
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(p<.05) görülmektedir. Sonuçlar bir ilkokulda yapılan çalıĢmadan hesaplanan etki 

büyüklüğünün en yüksek, ilkokul, ortaokul ve liselerde birlikte yapılan bir 

çalıĢmadan hesaplanan etki büyüklüğünün ise en düĢük düzeyde olduğunu 

göstermektedir. Örnekleme yöntemine göre bakıldığında tesadüfi örnekleme yöntemi 

ile yapılan dört araĢtırmadan hesaplanan etki büyüklüğünün diğer düzeylere göre 

daha düĢük seviyede olduğu görülmektedir. Örneklem düzeyine göre bakıldığında ise 

öğretmenlerle yapılan araĢtırmalardan hesaplanan etki büyüklüğünün güçlü düzeyde 

ve pozitif yönlü, yönetici ve öğretmenlerle yapılan bir araĢtırmadan hesaplanan etki 

büyüklüğünün ise orta düzeyde ve negatif yönlü olduğu dikkat çekmektedir. Ayrıca 

kategorik moderatör değiĢkenlerin yanı sıra tam sayı değiĢkenler olan örneklem 

sayısı ve yayın yılı değiĢkenlerine göre meta regresyon analizi yapılmıĢ ve sonuçlar 

Tablo-53’de ve Grafik-15’de gösterilmiĢtir.  

Tablo-53. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve Örgütsel Güven Etki Büyüklüğü-

Meta Regresyon Sonuçları 

DeğiĢken k Katsayı SE 
Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Z p 

Moderatör [Örneklem Sayısı] 
6 -0.0001 0.0008 -0.0018 0.0015 -0.13 0.895 

82-871 

Moderatör [Yayın Yılı] 
6 -0.0594 0.0919 -0.2396 0.1207 -0.65 0.518 

2009-2016 

Tablo-53’de örneklem sayısı ve yayın yılı moderatör değiĢkenleri için yapılan 

meta regresyon analizi sonuçları görülmektedir. Tablodan her iki moderatör 

düzeyinde de anlamlı düzeyde farklılaĢma bulunmadığı anlaĢılmaktadır (p>.05). 

Ayrıca Grafik-15’de bu sonuçlara dayalı olarak oluĢturulmuĢ regresyon dağılım 

grafiklerine yer verilmiĢtir. 
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Regression of Fisher's Z on ÖRNEKLEM SAYISI
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Grafik-15. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve Örgütsel Güven Etki Büyüklüğü-

Örneklem ve Yayın Yılına Dayalı Meta Regresyon Dağılım Grafiği 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

Grafik-15’de okul kültürü ve örgütsel güven arasındaki iliĢkiye dayalı olarak 

etki büyüklüğü hesaplanan çalıĢmalar için örneklem sayısının ve yayın yılının 

değiĢmesi, baĢka bir deyiĢle artması ya da azalması durumunda etki büyüklüğünde 

anlamlı düzeyde bir değiĢim gözlenmediğine iliĢkin grafikler görülmektedir. 

4.4.3. Okul Kültürü ve Örgütsel Güven Arasındaki İlişkiye Dayalı 

Hesaplanan Etki Büyüklüğü İçin Yayın Yanlılığı Analizleri 

Okul kültürü ile örgütsel güven arasındaki iliĢkiye dayalı olarak hesaplan etki 

büyüklüğü analiz bulgularına göre yayın yanlılığının değerlendirilmesi amacıyla 

analizler yapılarak sonuçlara bu baĢlık altında yer verilmiĢtir. 

Tablo-54. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Güven Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Rosenthal’s Fail Safe N 

k Z p α Zα 

Eksik ÇalıĢmaların Alfa değerine UlaĢması 

Ġçin Gerekli ÇalıĢma Sayısı 

6 19.28 0.000 0.05 1.96 575 

Rosenthal’s Fail Safe N analizi bulgularına göre araĢtırmanın etki 

büyüklüğünün 0.05 alfa düzeyine gelebilmesi için sıfır etki büyüklüğüne sahip eksik 

çalıĢma sayısı 575 olarak hesaplanmıĢtır.  Bu analize göre yayın yanlılığı olmadığına 

iliĢkin değerlendirme yapabilmek için eksik çalıĢma sayısının toplam araĢtırma 

Regression of Fisher's Z on YAYIN YILI
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sayınının 5 katının 10 fazlasından daha çok olması gerekmektedir (N>5k+10).  Bu 

bağlamda eksik çalıĢma sayısı 40’dan fazla olduğu için (575>5x6+10) Rosenthal’s 

Fail Safe N analizine göre okul kültürü ve örgütsel güven arasındaki iliĢkiye dayalı 

etki büyüklüğü hesaplanan çalıĢmalarda yayın yanlılığı bulunmadığı söylenebilir. 

Tablo-55. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Güven Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Orwin’s Fail Safe N  

Kriter Değer 

Gözlemlenen ÇalıĢmaların Fisher’s Z Değeri 0.406 

Önemsiz Kriter Ġçin Fisher’s Z 0.05 

Kayıp ÇalıĢmalarda Fisher’s Z Ortalaması 0.00 

Fisher’s Z Değerini 0.05’in altına getirmek için gerekli çalıĢma sayısı 43 

Orwin’s Fail Safe N analizi için gözlemlenen çalıĢmalara ait Fisher’s Z değeri 

0.406 olarak hesaplanmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre Fisher’s Z’ye dayalı etki 

büyüklüğünün 0.00 değerine gerileyebilmesi için 0.05 etki büyüklüğü değerine sahip 

43 çalıĢmanın daha araĢtırma kapsamına dahil edilmesi gerekmektedir. Bu verilere 

göre okul kültürü ve örgütsel güven arasındaki iliĢkiye dayalı olarak etki büyüklüğü 

hesaplanan çalıĢmalar için gerek Rosenthal’s Fail Safe N analizi ile formüle edilen 

NR>5k+10 denklemi sağladığından (43>5x6+10) gerekse eksik çalıĢma sayısı (43) 

meta analiz kapsamında araĢtırmaya dahil edilen sayıdan (k=6) daha çok olduğundan 

Orwin’s Fail Safe N analizine göre yayın yanlılığı olmadığı söylenebilir. 

Tablo-56. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Güven Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Begg ve Mazumdar Sıra 

Korelasyonu 

Kendal’s S Tau Z p 

1.000 0.000 0.000 1.000 

Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analizinde Tau değerinin istatistiksel 

olarak anlamlı düzeyde çıkmaması yayın yanlılığı olmadığının göstergesidir. Bu 
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bağlamda anlamlı düzeyde bulunmayan (p>.05) Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu 

analizi sonuçları yayın yanlılığı bulunmadığını göstermiĢtir. 

Tablo-57. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Güven Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Egger Regresyon Kesme 

Analizi 

Kesme SE t df p 

0.99 10.13 0.097 4 0.927 

Egger regresyon kesme analizi sonuçlarının istatistiksel olarak anlamlı çıkması 

yayın yanlılığı olasılığının varlığına iĢaret etmektedir. Bu veriler ıĢığında bu sonuçlar 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde bulunmadığından (p>.05) Egger regresyon kesme 

analizine göre yayın yanlılığı bulunmadığı söylenebilir. 

Tablo 58. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Güven Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Duval ve Tweedie’s Kırpma ve 

Doldurma Analizi 

     Eksik ÇalıĢma 

Sayısı 
Etki Büyüklüğü 

Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Q Değeri 

Hesaplanan Değer  0.424 0.112 0.736 283.348 

DüzeltilmiĢ Değer 0 0.424 0.112 0.736 283.348 

Duval ve Tweedie’s kırpma ve doldurma analizi tablosuna bakıldığında huni 

grafiğinde simetrinin tamamlanabilmesi için rastgele etkiler modeline göre eksik 

çalıĢma bulunmadığı görüldüğünden bu analize göre yayın yanlılığı bulunmadığı 

söylenebilir. Ayrıca Grafik-16’da yer alan huni saçılım grafiğinde etki büyüklüğü 

hesaplaması yapılan bu çalıĢmalara iliĢkin dağılım da görülmektedir. 
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Grafik-16. 

Okul Kültürü ve Örgütsel Güven Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Duval ve Tweedie’s Kırpma 

ve Doldurma Huni Saçılım Grafiği 

 

Huni saçılım grafiğinde çalıĢmaların simetrik dağılım gösterdiği için herhangi 

bir eklemeye gerek olmadığı dikkat çekmektedir.   

4.5. Okul Kültürü ve Motivasyona ĠliĢkin Bulgular 

Okul kültürü ile motivasyon arasındaki iliĢkiye dayalı olarak etki büyüklüğü 

hesaplaması için 7 araĢtırmaya ulaĢılmıĢtır. Bu araĢtırmaların 2’si Türkiye’de, 5’i 

Türkiye dıĢındaki ülkelerde yapılmıĢtır. ÇalıĢmaların 2’si yüksek lisans tezi, 5’i 

makaledir. AraĢtırmaların 1’i ilkokul ve ortaokullarda, 6’sı liselerde yapılmıĢtır.  Bu 

çalıĢmalara iliĢkin özet bilgilere Tablo-59’da yer verilmiĢtir. 
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Tablo-59. 

Okul Kültürü ve Motivasyon Arasındaki İlişkinin İncelendiği Çalışmalara Ait 

Bilgiler 

KOD Yazar, Yayın Yılı Okul Türü 

Ç
a

lı
Ģm

a
n

ın
 

Y
a

p
ıl

d
ığ

ı 
Y

er
 

Y
a

y
ın

 D
il

i 

Y
a

y
ın

 T
ü

rü
 

Ö
rn

ek
le

m
 

D
ü

ze
y

i 

M.1 Tanrıverdi, 2007 Lise Türkiye Türkçe YL Ö 

M.2 Yılmaz, 2009 Ġlk-Ortaokul Türkiye Türkçe YL Ö 

M.3 Iskandar, 2012 Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Y 

M.4 Siburian, 2013 Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

M.5 George ve Sabhapathy, 2014 Lise YurtdıĢı  Ġngilizce M Ö 

M.6 Hutabarat, 2015 Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

M.7 Thoyib ve diğ., 2017 Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

M: Makale, YL: Yüksek Lisans Tezi, Ö:Öğretmen, Y: Yönetici  

Okul kültürü ile öğretmen ve yöneticilerin motivasyonları arasındaki iliĢkiye 

dayalı olarak meta analiz kapsamına alınan çalıĢmalara iliĢkin örneklem 

büyüklükleri, korelasyon ve Fisher’s Z etki büyüklüğü değerlerine iliĢkin istatistiksel 

bulgulara Tablo-60’da yer verilmiĢtir. 

Tablo-60. 

Okul Kültürü ve Motivasyon Arasındaki İlişkiye Dayalı Meta Analiz-İstatistiksel 

Bulguları 

ÇalıĢma n r Zr 

Fisher’s Z Etki 

Büyüklüğü Ġçin %95 

Güven Aralığı 

 Alt Limit   Üst Limit 

p 

TANRIVERDĠ, 2007 80 0.415 0.441 0.218 0.665 0.000 

YILMAZ, 2009 363 0.380 0.401 0.297 0.504 0.000 

ISKANDAR, 2012 130 0.940 1.738 1.564 1.912 0.000 

SIBURIAN, 2013 150 0.520 0.576 0.415 0.738 0.000 

GEORGE VE SABHAPATHY, 2014 450 0.330 0.343 0.250 0.436 0.000 

HUTABARAT, 2015 143 0.333 0.346 0.181 0.512 0.000 

THOYIB ve DĠĞ., 2017 119 0.558 0.630 0.448 0.812 0.000 

Tablo-60’da okul kültürü ve motivasyon arasındaki iliĢkiye dayalı korelasyon 

ve etki büyüklüğüne iliĢkin veriler yer almaktadır. Veriler incelendiğinde korelasyon 

değerlerinin ve Fisher’s Z etki büyüklüğü değerlerinin tamamının pozitif yönlü 
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olduğu görülmektedir. Ayrıca etki büyüklüklerinin tüm araĢtırmalarda istatistiksel 

olarak anlamlı düzeyde bulunduğu dikkat çekmektedir (pz.05). Bu verilere dayalı 

olarak etki büyüklüğü hesaplamalarında hangi modelin kullanılacağının 

belirlenebilmesi amacıyla homojenlik analizleri yapılarak sonuçlara Tablo-59’da yer 

verilmiĢtir. 

Tablo-61. 

Okul Kültürü ve Motivasyon - Homojenlik Testi, Q, I
2

 ve Tau-kare İstatistiği 

Sonuçları 

Q Değeri df (Q) p I
2 

 τ
2
 

213.787 6 0.000 97.19 0.184 

Homojenlik testi analizi sonuçlarına göre 6 serbestlik derecesinde Q değeri 

213.787 olarak hesaplanmıĢtır. Bu değerin istatistiksel olarak anlamlı (p<.05) 

düzeyde olması çalıĢmalara ait dağılımın heterojenliğine iĢaret etmektedir. Ayrıca ki-

kare tablosunda 6 serbestlik derecesinde %95’lik güven aralığında anlamlılık 

derecesine karĢılık gelen değer 12.592 olarak bulunmuĢtur. Bu değerin homojenlik 

testinden elden edilen Q değerinden (213.787) daha düĢük olması çalıĢmaların 

heterojen olarak dağıldığının göstergesidir. Ayrıca etki büyüklüğünün varyansını 

tahmin eden tau-kare (τ
2
) değeri 0.184 olarak, I

2
 istatistiği 97.19 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hesaplanan bu I
2
 değeri meta analize dahil edilen çalıĢmalardaki 

hesaplanan etki büyüklüklerindeki varyansın %97.19’unun elimizdeki değiĢkenlerle 

açıklanabileceğini göstermektedir. 

Homojenlik testi sonuçlarına göre okul kültürü ile motivasyon arasındaki etki 

büyüklüğü hesaplamalarının, çalıĢmaların birbirinden istatistiksel olarak farklılaĢtığı 

–heterojen bir yapı gösterdiği- anlaĢıldığından analizler rastgele etkiler modeline 

göre yapılmıĢtır. Bu bağlamda okul kültürü ve motivasyona iliĢkin rastgele etkiler 

modeline göre hesaplanan korelasyon dağılımları, etki büyüklüğü verileri, moderatör 

analizleri ve yayın yanlılığına iliĢkin bulgulara yer verilmiĢtir. 
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Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI

Lower Upper 
Correlation limit limit p-Value

GEORGE VE SABHAPATHY, 2014 0,330 0,245 0,410 0,000

HUTABARAT, 2015 0,333 0,179 0,471 0,000

YILMAZ, 2009 0,380 0,289 0,465 0,000

TANRIVERDI, 2007 0,415 0,215 0,582 0,000

SIBURIAN, 2013 0,520 0,392 0,628 0,000

THOYIB VE DIG., 2017 0,558 0,420 0,671 0,000

ISKANDAR,2012 0,940 0,916 0,957 0,000

0,563 0,304 0,745 0,000

-1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00

                                            OKUL KULTURU VE MOTIVASYON

Grafik-17. 

Okul Kültürü ile Motivasyona İlişkin Korelasyona Dayalı Orman Grafiği 

 

 

 

 

 

 

 

Grafik-17’de yer alan orman grafiğinde okul kültürü ile motivasyon arasındaki 

iliĢkiye yönelik hesaplanan korelasyon değerlerinin 0.330 ile 0.940 aralığında 

dağılım gösterdiği dikkat çekmektedir. Orman grafiğine bakıldığında rastgele etkiler 

modeline göre korelasyon değerinin 0.563 olarak hesaplandığı görülmektedir. Bu 

değerlerin korelasyon düzeylerine göre sınıflandırılması ayrıca Tablo-62’de de 

gösterilmiĢtir. 

Tablo-62. 

Okul Kültürü ve Motivasyon Arasındaki İlişkiye Dayalı Etki Büyüklüğü 

Hesaplanan Çalışmaların Korelasyon Düzeylerine İlişkin Bilgiler 

Düzey k Aralık 

Çok DüĢük 2 0 -- 0.35 

Orta 4 0.35 -- 0.65 

Yüksek 0 0.65 -- 0.85 

Çok Yüksek 1 0.85 ve üzeri 

Toplam 7  

 

Tablo-62’ye bakıldığında etki büyüklüğü hesaplaması yapılan çalıĢmaların 

ikisinin çok düĢük, dördünün orta, birinin çok yüksek korelasyon değerine sahip 

olduğu anlaĢılmaktadır. 
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Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Lower Upper 
Z limit limit p-Value

GEORGE VE SABHAPATHY, 2014 0,343 0,250 0,436 0,000

HUTABARAT, 2015 0,346 0,181 0,512 0,000

ISKANDAR,2012 1,738 1,564 1,912 0,000

SIBURIAN, 2013 0,576 0,415 0,738 0,000

TANRIVERDI, 2007 0,441 0,218 0,665 0,000

THOYIB VE DIG., 2017 0,630 0,448 0,812 0,000

YILMAZ, 2009 0,401 0,297 0,504 0,000

0,638 0,314 0,962 0,000

-2,00 -1,00 0,00 1,00 2,00

                                            OKUL KULTURU VE MOTIVASYON

4.5.1. Okul Kültürü ve Motivasyon Arasındaki İlişkiye Dayalı Etki Büyüklüğü 

Bulguları: Meta-Analiz Sonuçları 

Öğretmen ve yöneticilerin okul kültürü algıları ile motivasyonları arasındaki 

iliĢkiye dayalı olarak rastgele etkiler modeline göre hesaplanan etki büyüklüğü 

sonuçlarına Tablo-63’de yer verilmiĢtir. 

Tablo-63. 

Rastgele Etkiler Modeline Göre Okul Kültürü ve Motivasyon Arasındaki Etki 

Büyüklüğüne İlişkin Bulgular 

DeğiĢken k r Zr ∑n 

V
a

ry
a

n
s 

Fisher’s Z Etki Büyüklüğü Ġçin 

%95 Güven Aralığı 

Z p 

Alt Limit Üst Limit 

Motivasyon 7 0.563 0.638 1435 0.027 0.314 0.962 3.858 0.000 

 

Okul kültürü ve motivasyon arasındaki iliĢkiye dayalı olarak rastgele etkiler 

modeli ile hesaplanan etki büyüklüğü Fisher’s Z değeri 0.638 olarak bulunmuĢtur. 

Bu veriler okul kültürü ile motivasyon arasındaki etki büyüklüğünün pozitif yönlü, 

güçlü ve anlamlı düzeyde (p<.05) olduğunu göstermektedir. Bu verilere dayalı olarak 

oluĢturulmuĢ etki büyüklüğü orman grafiğine Grafik-18’de yer verilmiĢtir. 

Grafik-18. 

Okul Kültürü ile Motivasyon Arasındaki İlişkiye Dayalı Fisher’s Z Etki 

Büyüklükleri Orman Grafiği 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

Grafik-18’e bakıldığında etki büyüklüklerinin tamamının pozitif yönlü ve 

anlamlı düzeyde olduğu görülmektedir (p<.05). Ayrıca bir araĢtırmanın etki 
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büyüklüğü çok güçlü düzeyde iken iki araĢtırmanın etki büyüklüğünün güçlü 

düzeyde,  dört araĢtırmanın etki büyüklüğünün ise orta düzeyde olduğu dikkat 

çekmektedir. 

4.5.2. Okul Kültürü ile Motivasyon Arasındaki İlişkinin Moderatör 

Değişkenlere Göre Analizi 

Okul kültürü ile motivasyon arasındaki iliĢkiye dayalı olarak hesaplanan etki 

büyüklüklerinin yayın türü, çalıĢmanın yapıldığı yer, okul türü ve örneklem yöntemi 

değiĢkenlerine göre yapılan moderatör analizlerine iliĢkin sonuçlara Tablo-64’de yer 

verilmiĢtir.  

Tablo-64. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve Motivasyon Arasındaki İlişkiye 

Yönelik Etki Büyüklüğü-Moderatör Analizi Sonuçları 

DeğiĢken k Zr 

Al 

Limit 

Üst 

Limit 
Q Qb p 

Motivasyon 7 0.638 0.314 0.962 213.787  0.000 

Moderatör [Yayın Türü]      1.663 0.197 

Makale 5 0.725 0.252 1.198    

Yüksek Lisans Tezi 2 0.408 0.314 0.501    

Moderatör [Yayın Yeri]      1.663 0.197 

Türkiye 2 0.725 0.252 1.198    

YurtdıĢı 5 0.408 0.314 0.501    

Moderatör [Okul Türü]      1.675 0.196 

Ġlk-Ortaokul 1 0.401 0.297 0.504    

Lise 6 0.678 0.270 1.086    

Moderatör [Örneklem Yöntemi]   3.768 0.152 

Tesadüfi 2 0.477 0.306 0.648    

Tabaka 2 0.344 0.263 0.425    

BelirtilmemiĢ 3 0.938 0.121 1.755    

Moderatör [Örneklem Düzeyi]    166.427 0.000
* 

Öğretmen 6 0.442 0.350 0.535    

Yönetici 1 1.738 1.564 1.912    
*
p<.05 

Tablo-64’e bakıldığında okul kültürü ve motivasyon arasındaki iliĢkiye dayalı 

etki büyüklüğü için yapılan moderatör analizleri, yayın türü, çalıĢmanın yapıldığı 

yer, okul türü ve örneklem yöntemi kategorik değiĢkenlerine göre istatistiksel olarak 

anlamlı düzeyde farklılaĢma bulunmadığını (p>.05) göstermiĢtir. Örneklem düzeyi 

değiĢkeni için yapılan moderatör analizi ise istatistiksel olarak anlamlı düzeyde 

farklılaĢma bulunduğunu göstermiĢtir (p<.05). Bu düzeyde öğretmenler ile yapılan 
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Regression of Fisher's Z on YAYIN YILI
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beĢ araĢtırmadan hesaplanan etki büyüklüğü orta düzeyde iken yöneticilerle yapılan 

bir araĢtırmadan hesaplanan etki büyüklüğü çok güçlü düzeyde bulunmuĢtur. 

Örneklem sayısı ve yayın yılı tam sayı değiĢkenleri için ise meta regresyon analizi 

yapılmıĢ ve sonuçlara Tablo-65’de ve Grafik-19’da yer verilmiĢtir. 

Tablo-65. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve Motivasyon Etki Büyüklüğü-Meta 

Regresyon Sonuçları 

DeğiĢken k Katsayı SE 
Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Z p 

Moderatör [Örneklem Sayısı] 
7 -0.0012 0.0015 -0.0041 0.0016 -0.83 0.405 

80-450 

Moderatör [Yayın Yılı] 
7 0.0007 0.0604 -0.1176 0.1191 0.01 0.990 

2007-2017 

Örneklem sayısı ve yayın yılı değiĢkenlerine göre anlamlı düzeyde farklılaĢma 

olup olmadığını anlayabilmek için yapılan meta regresyon analizi sonuçları ne 

örneklem sayısına ne de yayın yılına göre anlamlı düzeyde farklılaĢma 

bulunmadığını göstermiĢtir (p>.05). Bu verilere dayalı olarak oluĢturulmuĢ 

dağılımlara Grafik-19’da yer verilmiĢtir. 

Grafik-19. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve İş Motivasyonu Etki Büyüklüğü-

Örneklem ve Yayın Yılına Dayalı Meta Regresyon Dağılım Grafiği 

 

 

 

 

 

 

 

 

Okul kültürü ve öğretmen ve yöneticilerin motivasyonları arasındaki iliĢkiye 

dayalı olarak etki büyüklüğü hesaplanan çalıĢmalar için örneklem sayısının ve yayın 
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yılının değiĢmesi, baĢka bir deyiĢle artması ya da azalması durumunda etki 

büyüklüğünde anlamlı düzeyde bir değiĢimin gözlenmediğine iliĢkin görsel veriler 

Grafik-19’da görülmektedir. 

4.5.3. Okul Kültürü ve Motivasyon Arasındaki İlişkiye Dayalı Hesaplanan 

Etki Büyüklüğü İçin Yayın Yanlılığı Analizleri 

Okul kültürü ile motivasyon arasındaki iliĢkiye dayalı olarak hesaplanan etki 

büyüklüğü bulgularına göre çalıĢmaların yayın yanlılığının değerlendirilmesi 

amacıyla analizler yapılarak sonuçlara bu baĢlık altında yer verilmiĢtir. 

Tablo-66. 

Okul Kültürü ve Motivasyon Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Rosenthal’s Fail Safe N 

k Z p α Zα 

Eksik ÇalıĢmaların Alfa değerine 

UlaĢması Ġçin Gerekli ÇalıĢma Sayısı 

7 21.23 0.000 0.05 1.96 815 

Rosenthal’s Fail Safe N analizi bulguları çalıĢmaların etki büyüklüğünün 0.05 

alfa düzeyine gerileyebilmesi için gerekli çalıĢma sayısının 815 olduğunu 

göstermiĢtir. Bu analizde yayın yanlılığı olmadığına iliĢkin değerlendirme 

yapabilmek için eksik çalıĢma sayısı meta analize dahil edilen çalıĢmaların 5 katının 

10 fazlasından daha çok olması gerekmektedir (Foody, Samara, O'Higgins ve 

Norman, 2017).  Bu bağlamda eksik çalıĢmaların sayısı meta analiz hesaplamasına 

dahil edilen çalıĢmaların 5 katının 10 fazlasından daha çok olduğu için 

(5x7+10=45<815) Rosenthal’s Fail Safe N analizine göre yayın yanlılığı olmadığı 

söylenebilir.  
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Tablo-67. 

Okul Kültürü ve Motivasyon Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Orwin’s Fail Safe N  

Kriter Değer 

Gözlemlenen ÇalıĢmaların Fisher’s Z Değeri 0.536 

Önemsiz Kriter Ġçin Fisher’s Z 0.05 

Kayıp ÇalıĢmalarda Fisher’s Z Ortalaması 0.000 

Fisher’s Z Değerini 0.05’in altına getirmek için gerekli çalıĢma sayısı 69 

Orwin’s Fail Safe N analizi sonuçlarına göre gözlemlenen çalıĢmalara ait 

Fisher’s Z değeri 0.536 olarak hesaplanmıĢtır. Veriler Fisher’s Z’ye dayalı etki 

büyüklüğünün 0.00 değerine düĢebilmesi için 0.05 etki büyüklüğü değerine sahip 69 

çalıĢmanın daha araĢtırma kapsamına dahil edilmesi gerektiğini göstermektedir. Bu 

bağlamda bu verilere göre okul kültürü ve motivasyon arasındaki iliĢkiye dayalı 

olarak etki büyüklüğü hesaplanan çalıĢmalar gerek Rosenthal’s Fail Safe N analizi 

için formüle edilen NR>5k+10 denklemi sağladığından (69>5x7+10) gerekse eksik 

çalıĢma sayısı (69) meta analiz kapsamında araĢtırmaya dahil edilen sayıdan (k=7) 

daha çok olduğundan Orwin’s Fail Safe N analizine göre yayın yanlılığı olmadığı 

söylenebilir. 

Tablo-68. 

Okul Kültürü ve Motivasyon Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Begg ve Mazumdar Sıra 

Korelasyonu 

Kendal’s S Tau Z p 

11.00 0.48 1.50 0.133 

Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analizine göre yayın yanlılığı olup 

olmadığına iliĢkin karar verebilmek için Tau değerinin istatistiksel olarak anlamlı 

olup olmadığına bakılmaktadır.  Bu bağlamda p değerinin anlamsız düzeyde 

bulunması Begg ve Mazumdar analizinde yayın yanlılığı olmadığına 

hükmetmektedir (Begg ve Mazumdar, 1994). Tablo-68’e bakıldığında Tau değerinin 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde olmadığı görülmektedir (p>.05). Bu yüzden okul 

kültürü ve motivasyon arasındaki iliĢkiye dayalı olarak etki büyüklüğü 
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hesaplamasına dahil edilen araĢtırmalar için Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu 

analizine göre yayın yanlılığı olasılığı bulunmadığı söylenebilir.  

Tablo-69. 

Okul Kültürü ve Motivasyon Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Egger Regresyon Kesme 

Analizi 

Kesme SE t df p 

8.35 7.33 1.140 5 0.306 

Egger regresyon kesme analizinin anlamlı düzeyde çıkması yayın yanlılığı 

olduğunu göstermektedir. Bu bağlamda okul kültürü ile motivasyon arasındaki 

iliĢkiye dayalı olarak hesaplanan çalıĢmalar için hesaplanan t değeri istatistiksel 

olarak anlamlı düzeyde olmadığından (p>.05)  Egger regresyon kesme analizine göre 

yayın yanlılığı olmadığı söylenebilir. 

Tablo-70. 

Okul Kültürü ve Motivasyon Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Duval ve Tweedie’s Kırpma 

ve Doldurma Analizi 

     Eksik ÇalıĢmaların 
Etki 

Büyüklüğü 

Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Q Değeri 

Etki   

Büyüklüğü 
Sayısı 

Hesaplanan Değer   0.638 0.314 0.962 213.787 

DüzeltilmiĢ Değer 
Ortalamanın 

Üstü 
2 0.757 0.446 1.068 380.525 

Duval ve Tweedie’s kırpma ve doldurma analizi için Tablo-70’e bakıldığında 

huni grafiğinde simetrinin tamamlanabilmesi için rastgele etkiler modeline göre etki 

büyüklüğünden daha yüksek değerde (huni grafiği ortalama çizgisinin sağ tarafında) 

2 çalıĢmanın eksik olduğu görülmektedir. Eksik olan çalıĢmaların meta analize dahil 

edildiği varsayıldığında etki büyüklüğü 0.757’ye, Q değeri ise 380.525’e 

yükselmektedir. Eksik çalıĢmalar ayrıca Grafik-20’de bu verilere dayalı olarak 

hazırlanan huni saçılım grafiğinde de görülmektedir. 
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Grafik-20.  

Okul Kültürü ve Motivasyon Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Duval ve Tweedie’s Kırpma 

ve Doldurma Huni Saçılım Grafiği 

 

ÇalıĢmaların simetrik dağılıp dağılmadığının tespit edilmesi ve simetrinin 

tamamlanabilmesi için eksik çalıĢma sayısının belirlenebilmesi amacıyla yapılan 

Duval ve Tweedie’s kırpma ve doldurma analizi huni saçılımı Grafik-20’de 

görülmektedir. Analiz sonuçları, huni saçılım grafiğinde siyah nokta ile gösterilen 

etki büyüklüğüne sahip iki çalıĢmanın analize dahil edilmesi halinde dağılımın 

simetrik olacağını göstermektedir. 

4.6. Okul Kültürü ve TükenmiĢliğe ĠliĢkin Bulgular 

Okul kültürü ile tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiye dayalı olarak etki büyüklüğü 

hesaplaması için 6 araĢtırmaya ulaĢılmıĢtır. Bu çalıĢmaların 3’ü Türkiye’de, 3’ü 

Türkiye dıĢındaki ülkelerde yapılmıĢtır. AraĢtırmaların 4’ü yüksek lisans tezi, 2’si 

makale olarak hazırlanmıĢtır. Bu çalıĢmalara iliĢkin özet bilgiler Tablo-71’de 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo-71. 

Okul Kültürü Algısı ve Tükenmişlik Arasındaki İlişkinin İncelendiği 

Araştırmalara Ait Bilgiler 

KOD Yazar, Yayın Yılı Okul Türü 

Ç
a

lı
Ģm

a
n

ın
 

Y
a

p
ıl

d
ığ

ı 
Y

er
 

Y
a

y
ın

 D
il

i 

Y
a

y
ın

 T
ü

rü
 

Ö
rn

ek
le

m
 

D
ü

ze
y

i 

T.1 Itıl, 2007 Ġlk-Ortaokul Türkiye Türkçe YL Y-Ö 

T.2 Arabacı, 2014 Lise Türkiye Türkçe YL Ö 

T.3 Öztürk, 2015 Ġlkokul Türkiye Türkçe YL Ö 

T.4 Park ve Lee, 2015 Okul Öncesi YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

T.5 Zahedipour ve Haghighi, 

2015 
Lise YurtdıĢı Ġngilizce M Ö 

T.6 Leuschke,2017 Ġlk-Orta-Lise YurtdıĢı Ġngilizce YL Y-Ö 

M: Makale, YL: Yüksek Lisans Tezi, Ö:Öğretmen, Y-Ö: Yönetici-Öğretmen  

Okul kültürü ve tükenmiĢlik düzeyi arasındaki iliĢkiye dayalı etki büyüklüğü 

hesaplaması 6 araĢtırmadan sağlanmıĢtır. Bu çalıĢmalara iliĢkin iliĢkin örneklem 

büyüklükleri, korelasyon değerleri ve Fisher’s Z etki büyüklüğü değerlerine iliĢkin 

istatistiksel bulgular Tablo-72’de gösterilmiĢtir. 

Tablo-72. 

Okul Kültürü ve Tükenmişlik Arasındaki İlişkiye Dayalı Meta Analiz-İstatistiksel 

Bulguları 

ÇalıĢma n r Zr 

Fisher’s Z Etki 

Büyüklüğü Ġçin %95 

Güven Aralığı 

 Alt Limit   Üst Limit 

p 

ITIL, 2007 52 0.108 0.109 -0.171 0.389 0.445 

ARABACI, 2014 285 0.103 0.103 -0.014 0.220 0.084 

ÖZTÜRK, 2015 530 -0.293 -0.302 -0.387 -0.216 0.000 

PARK ve LEE, 2015 225 -0.070 -0.070 -0.202 0.061 0.296 

ZAHEDIPOUR ve HAGHIGHI, 2015 150 -0.363 -0.382 -0.542 -0.219 0.000 

LEUSCHKE, 2017 751 -0.295 -0.304 -0.376 -0.232 0.000 

Tablo-72’de yer alan bulgulara bakıldığında 4 araĢtırmadan sağlanan etki 

büyüklüğünün negatif yönlü, diğer 2 araĢtırmadan sağlanan etki büyüklüğünün ise 
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pozitif yönlü olduğu görülmektedir. Bu verilere dayalı olarak okul kültürü ile 

öğretmen ve yöneticilerin tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkiye dayalı etki 

büyüklükleri hesaplamaları için kullanılacak modeli belirleyebilmek amacıyla 

homojenlik analizleri yapılarak sonuçlara Tablo-73’de yer verilmiĢtir. 

Tablo-73. 

Okul Kültürü ve Tükenmişlik - Homojenlik Testi, Q, I
2

 ve Tau-kare İstatistiği 

Sonuçları 

Q Değeri df (Q) p I
2 

 τ
2
 

52.222 5 0.000 90.43 0.032 

Homojenlik testi analizi Q değeri 5 serbestlik derecesinde 52.222 olarak 

hesaplanmıĢtır. Ġstatistiksel olarak anlamlı düzeyde (p<.05) bulunan bu değer 

araĢtırmaların heterojen dağılım gösterdiğine iĢaret etmektedir. Ayrıca ki-kare 

tablosunda %95’lik güven aralığında 5 serbestlik derecesine karĢılık gelen değer 

11.070 olarak bulunmuĢtur. Bu değer homojenlik testinden elde edilen Q değerinden 

daha düĢük olduğu için kapsama alınan araĢtırmaların homojen bir dağılım 

göstermediği söylenebilir. Ayrıca etki büyüklüğünün varyansını tahmin eden tau-

kare (τ
2
) değeri 0.032 olarak, I

2
 istatistiği 90.43 olarak hesaplanmıĢtır. Hesaplanan bu 

I
2
 değeri, meta analize dahil edilen çalıĢmalarda hesaplanan etki büyüklüğündeki 

varyansın %90.43’ünün elimizdeki değiĢkenlerle açıklayabileceğimize gönderme 

yapmaktadır. 

Bu veriler ıĢığında okul kültürü ile tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiye dayalı etki 

büyüklüğü hesaplamaları rastgele etkiler modeline göre yapılmıĢtır. Bu bağlamda 

korelasyon dağılımları, etki büyüklüğü verileri, moderatör analizi ve yayın yanlığına 

iliĢkin bulgulara yer verilmiĢtir. 
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Study name Statistics for each study Correlation and 95% CI

Lower Upper 
Correlation limit limit p-Value

ZAHEDIPOUR ve HAGHIGHI,2015 -0,363 -0,494 -0,215 0,000

LEUSCHKE,2017 -0,295 -0,359 -0,228 0,000

OZTURK, 2015 -0,293 -0,369 -0,213 0,000

PARK VE LEE, 2015 -0,070 -0,199 0,061 0,296

ARABACI, 2014 0,103 -0,014 0,216 0,084

ITIL, 2007 0,109 -0,169 0,371 0,445

-0,154 -0,300 0,000 0,050

-1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00

                            OKUL KULTURU VE TUKENMISLIK

Grafik-21. 

Okul Kültürü ile Tükenmişliğe İlişkin Korelasyona Dayalı Orman Grafiği 

 

 

 

 

 

 

 

Grafik-21’de okul kültürü ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiye dayalı 6 

çalıĢmanın korelasyon dağılımlarını gösteren orman grafiği yer almaktadır. Grafikten 

korelasyon değerlerinin -0.363 ile 0.109 aralığında dağıldığı anlaĢılmaktadır. 

AraĢtırmalar için rastgele etkiler modeline göre hesaplanmıĢ korelasyon değeri                 

-0.154’dür. AraĢtırmaların korelasyon değerlerine göre sınıflandırılması ayrıca 

Tablo-74’de gösterilmiĢtir. 

Tablo-74. 

Okul Kültürü ve Tükenmişlik Arasındaki İlişkiyi Ölçen Çalışmaların Korelasyon 

Düzeylerine İlişkin Bilgiler 

Düzey k Aralık 

Çok DüĢük 5 0 -- 0.35 

Orta 1 0.35 -- 0.65 

Yüksek 0 0.65 -- 0.85 

Çok Yüksek 0 0.85 ve üzeri 

Toplam 6  

Tablo-74 incelendiğinde araĢtırma kapsamında incelenen çalıĢmaların 

korelasyon katsayılarının beĢi çok düĢük düzeyde, biri orta düzeyde bulunduğu 

anlaĢılmaktadır. Yüksek düzeyde ve çok yüksek düzeyde korelasyon değerine sahip 

çalıĢma ise bulunmamaktadır. 
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Study name Statistics for each study Fisher's Z and 95% CI

Fisher's Lower Upper 
Z limit limit p-Value

ARABACI, 2014 0,103 -0,014 0,220 0,084

ITIL, 2007 0,109 -0,171 0,389 0,445

LEUSCHKE,2017 -0,304 -0,376 -0,232 0,000

OZTURK, 2015 -0,302 -0,387 -0,216 0,000

PARK VE LEE, 2015 -0,070 -0,202 0,061 0,296

ZAHEDIPOUR ve HAGHIGHI,2015 -0,380 -0,542 -0,219 0,000

-0,155 -0,310 0,000 0,050

-1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00

                             OKUL KULTURU VE TUKENMISLIK

4.6.1. Okul Kültürü ve Tükenmişlik Arasındaki İlişkiye Dayalı Etki Büyüklüğü 

Bulguları: Meta-Analiz Sonuçları 

Öğretmen ve yöneticilerin algılarına göre okul kültürü ve tükenmiĢlik arasındaki 

iliĢkiye dayalı olarak etki büyüklüğü hesaplamaları rastgele etkiler modeline göre 

yapılmıĢtır. Tablo-75’de bu hesaplamalara dayalı bulgulara yer verilmiĢtir. 

Tablo-75. 

Rastgele Etkiler Modeline Göre Okul Kültürü ve Tükenmişlik Arasındaki Etki 

Büyüklüğüne İlişkin Bulgular 

DeğiĢken k r Zr ∑n 

V
a

ry
a

n
s 

Fisher’s Z Etki 

Büyüklüğü Ġçin 

%95 Güven 

Aralığı Z p 

Alt 

Limit 

Üst 

Limit 

TükenmiĢlik 6 -0.154 -0.155 1993 0.006 -0.310 0.000 -1.958 0.050 

Rastgele etkiler modeline göre okul kültürü ile öğretmen ve yöneticilerin 

tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkiye dayalı olarak Fisher’s Z etki büyüklüğü       

-0.155 olarak hesaplanmıĢtır. Bu verilere göre okul kültürü ile tükenmiĢlik düzeyi 

arasında negatif yönlü, düĢük ve anlamlı düzeyde (p<.05) bir etki büyüklüğü 

bulunduğu söylenebilir.  Sonuçlar ayrıca bu verilere dayalı olarak oluĢturulmuĢ 

orman grafiği ile Grafik-22’de de gösterilmiĢtir. 

Grafik-22. 

Okul Kültürü ile Tükenmişliğe İlişkin Fisher’s Z Etki Büyüklüğüne Dayalı Orman 

Grafiği 
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4.6.2. Okul Kültürü ile Tükenmişlik Arasındaki İlişkinin Moderatör 

Değişkenlere Göre Analizi 

Okul kültürü ile tükenmiĢlik düzeyi arasındaki iliĢkiye dayalı olarak rastgele 

etkiler modeline göre hesaplanan etki büyüklüğü için yayın türü, çalıĢmanın yapıldığı 

yer, okul türü, örneklem yöntemi ve örneklem düzeyi değiĢkenlerine göre moderatör 

analizi yapılmıĢtır. Analiz sonuçlarına Tablo-76’da yer verilmiĢtir. 

Tablo-76. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve Tükenmişlik Arasındaki İlişkiye 

Yönelik Etki Büyüklüğü-Moderatör Analizi Sonuçları 

DeğiĢken k Zr 

Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Q Qb p 

TükenmiĢlik 6 -0.155 -0.310 0.000 52.222  0.050
* 

Moderatör [Yayın Türü]   0.298 0.585 

Makale 2 -0.222 -0.525 0.082    

Yüksek Lisans Tezi 4 -0.119 -0.327 0.089    

Moderatör [Yayın Yeri]    1.306 0.253 

Türkiye 3 -0.041 -0.360  0.278    

YurtdıĢı 3 -0.250 -0.415 -0.086    

Moderatör [Okul Türü]    8.677 0.034
* 

Ġlkokul 2 -0.192 -0.418  0.035    

Lise 2 -0.135 -0.609  0.338    

Ġlkokul ve Ortaokul 1  0.109 -0171  0.389    

Ġlk-Ortaokul ve Lise 1 -0.304 -0.376 -0.232    

Moderatör [Örneklem Yöntemi]    10.754 0.005
* 

Tesadüfi 3 -0.231 -0.431 -0.031    

BelirtilmemiĢ 2 -0.194 -0.423  0.035    

Diğer 1  0.103 -0.014  0.220    

Moderatör [Örneklem Düzeyi]    0.030 0.863 

Öğretmen 4 -0.161 -0.376 0.055    

Yönetici-Öğretmen 2 -0.121 -0.523 0.282    

*p<.05 

Tablo-76’da da görüldüğü üzere okul kültürü ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiye 

dayalı olarak hesaplanan etki büyüklüğü yayın türü, çalıĢmanın yapıldığı yer ve 

örneklem düzeyine göre istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢmamaktadır 

(p>.05). Okul türü ve yöntemi değiĢkenlerine göre ise anlamlı düzeyde farklılaĢma 

bulunmuĢtur (p<.05). Ġlkokul, ortaokul ve liselerde birlikte yapılan bir araĢtırma için 

hesaplanan etki büyüklüğü orta düzeyde iken diğer düzeylerde hesaplanan etki 

büyüklüklerinin düĢük düzeyde olduğu dikkat çekmektedir. Örneklem yöntemine 

göre incelendiğinde ise tesadüfi örnekleme yöntemi ile yapılan 3 araĢtırmadan 
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Regression of Fisher's Z on YAYIN YILI
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hesaplanan etki büyüklüğünün diğer düzeylerden görece daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Ayrıca örneklem sayısı ve yayın yılı tam sayı moderatör değiĢkenleri 

için meta regresyon analizi yapılarak sonuçlara Tablo-77’de ve Grafik-23’de yer 

verilmiĢtir. 

Tablo-77. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve Tükenmişlik Etki Büyüklüğü-Meta 

Regresyon Sonuçları 

DeğiĢken k Katsayı SE 
Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Z p 

Moderatör [Örneklem Sayısı] 
6 -0.0001 0.0004 -0.0009 0.0007 -0.23 0.820 

52-751 

Moderatör [Yayın Yılı] 
6 -0.0388 0.0366 -0.1105 0.0330 -1.06 0.289 

2007-2017 

 

Örneklem sayısı ve yayın yılı değiĢkenlerine göre anlamlı düzeyde farklılaĢma 

olup olmadığını anlayabilmek için yapılan meta regresyon analizi sonuçları ne 

örneklem sayısına ne de yayın yılına göre anlamlı düzeyde farklılaĢma 

bulunmadığını göstermiĢtir (p>.05). Bu verilere dayalı olarak oluĢturulmuĢ görsel 

verilere Grafik-23’de yer verilmiĢtir. 

Grafik-23. 

Rastgele Etki Modeline Göre Okul Kültürü ve Tükenmişlik Düzeyi Etki 

Büyüklüğü-Örneklem ve Yayın Yılına Dayalı Meta Regresyon Dağılım Grafiği 
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Grafik-23’de okul kültürü ile öğretmen ve yöneticilerin tükenmiĢlik düzeyleri 

arasındaki iliĢkiye dayalı olarak etki büyüklüğü hesaplanan çalıĢmalar için örneklem 

sayısının ve yayın yılının değiĢmesi, baĢka bir deyiĢle artması ya da azalması 

durumunda etki büyüklüğünde anlamlı düzeyde bir değiĢim gözlenmediğine iliĢkin 

dağılımlar görülmektedir. 

4.6.3. Okul Kültürü ve Tükenmişlik Arasındaki İlişkiye Dayalı Hesaplanan 

Etki Büyüklüğü İçin Yayın Yanlılığı Analizleri 

Okul kültürü ile öğretmen ve yöneticilerin tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki 

iliĢkiye dayalı olarak hesaplanan etki büyüklüğü bulgularına göre yayın yanlılığı 

bulunup bulunmadığının değerlendirilebilmesi için yapılan analizlere ve açıklamalara 

bu baĢlık altında yer verilmiĢtir. 

Tablo-78. 

Okul Kültürü ve Tükenmişlik Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Rosenthal’s Fail Safe N 

k Z p α Zα 

Eksik ÇalıĢmaların Alfa değerine 

UlaĢması Ġçin Gerekli ÇalıĢma Sayısı 

6 -7.52 0.000 0.05 1.96 83 

Rosenthal’s Fail Safe N analizi bulgularına göre araĢtırmanın etki 

büyüklüğünün 0.05 alfa düzeyine gerileyebilmesi için sıfır etki büyüklüğüne sahip 83 

çalıĢmanın daha araĢtırma kapsamına dahil edilmesi gerekmektedir. Bu analizde 

yayın yanlılığı olasılığının olmadığına yönelik değerlendirme yapabilmek için analiz 

kapsamında ulaĢılan araĢtırma sayısının 5 katının 10 fazlası, eksik çalıĢma sayısından 

daha düĢük olmalıdır. Bu değer 40’dan (5x6+10) daha büyük olduğundan 

Rosenthal’s Fail Safe N analizine göre okul kültürü ve tükenmiĢlik arasındaki 

iliĢkiye dayalı etki büyüklüğü hesaplanan araĢtırmalar için yayın yanlılığı olasılığının 

olmadığı söylenebilir. 
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Tablo-79. 

Okul Kültürü ve Tükenmişlik Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Orwin’s Fail Safe N  

Kriter Değer 

Gözlemlenen ÇalıĢmaların Fisher’s Z Değeri -0.215 

Önemsiz Kriter Ġçin Fisher’s Z -0.050 

Kayıp ÇalıĢmalarda Fisher’s Z Ortalaması 0.000 

Fisher’s Z Değerini 0.05’in altına getirmek için gerekli çalıĢma sayısı 20 

Orwin’s Fail Safe N analizi bulgularına göre araĢtırmanın etki büyüklüklerinin 

-0.05’in altına düĢebilmesi -0.05 etki büyüklüğüne sahip 20 çalıĢmaya daha ihtiyaç 

olduğunu göstermektedir. Bu bağlamda Orwin’s Fail Safe N analizi için okul kültürü 

ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiye dayalı olarak etki büyüklüğü hesaplanan 

çalıĢmalar, Rosenthal’s Fail Safe N analizi ile formüle edilen NR>5k+10 denklemini 

sağlayamadığı için yayın yanlılığı olasılığını gösterse de (20<5k+10) eksik çalıĢma 

sayısının (20) çalıĢma kapsamında meta analize dahil edilen sayıdan (k=6) daha çok 

olma durumu da göz önünde bulundurulmalıdır. 

Tablo-80. 

Okul Kültürü ve Tükenmişlik Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Begg ve Mazumdar Sıra 

Korelasyonu 

Kendal’s S Tau Z p 

7.00 0.400 1.127 0.260 

Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analizine göre Tau değerinin istatistiksel 

olarak anlamlı düzeyde bulunması yayın yanlılığı olduğunun göstergesidir. Bu 

bağlamda Tau değeri istatistiksel olarak anlamlı düzeyde bulunmadığı için (p>.05) 

Begg ve Mazumdar sıra korelasyonu analizine göre yayın yanlılığı bulunmadığı 

söylenebilir. 
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Tablo-81. 

Okul Kültürü ve Tükenmişlik Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Egger Regresyon Analizi 

Kesme SE t df p 

3.99 3.45 1.156 4 0.312 

Egger regresyon kesme analizi sonuçlarının istatistiksel olarak anlamlı düzeyde 

bulunması Begg ve Mazumdar sıra korelasyonunda olduğu gibi yayın yanlılığı ile 

değerlendirilmektedir. Bu bağlamda analiz sonuçları istatistiksel olarak anlamlı 

düzeyde bulunmadığından (p>.05) Egger regresyon kesme analizine göre yayın 

yanlılığı bulunmadığı biçiminde değerlendirilebilir. 

Tablo-82. 

Okul Kültürü ve Tükenmişlik Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Duval ve Tweedie’s Kırpma 

ve Doldurma Analizi 

     Eksik ÇalıĢmaların 
Etki 

Büyüklüğü 

Alt 

Limit 

Üst 

Limit 
Q Değeri 

Etki   

Büyüklüğü 
Sayısı 

Hesaplanan Değer   -0.155 -0.310 0.000 52.222 

DüzeltilmiĢ Değer 
Ortalamanın 

Altı 
1 -0.191 -0.338 -0.043 55.868 

Okul kültürü ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiye dayalı olarak etki büyüklüğü 

hesaplanan araĢtırmalar için yapılan Duval ve Tweedie’s kırpma ve doldurma analizi 

tablosuna göre simetrinin tamamlanabilmesi için rastgele etkiler modeline göre 

hesaplanan etki büyüklüğünden daha küçük değere sahip 1 eksik çalıĢma 

bulunmaktadır. Eksik olan çalıĢmaların meta analize dahil edildiği varsayıldığında 

etki büyüklüğü -0.191’e, Q değeri ise 55.868’e yükselmektedir. Eksik olan bu 

çalıĢma Grafik-24’de huni saçılım grafiğinde de görülmektedir.  
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Grafik-24. 

Okul Kültürü ve Tükenmişlik Arasındaki İlişkiye Yönelik Etki Büyüklükleri 

Hesaplanan Çalışmaların Yayın Yanlılığı Analizi İçin Duval ve Tweedie’s Kırpma 

ve Doldurma Huni Saçılım Grafiği 

Rastgele etkiler modeline göre yapılan Duval ve Tweedie’s kırpma ve 

doldurma huni saçılımı için Grafik-24’e bakıldığında simetriyi tamamlayacak bir 

çalıĢma koyu renkli olarak görülmektedir. Bu durum koyu renkle gösterilen bu 

araĢtırmanın çalıĢmaya eklenmesi durumunda huni simetrisinin sağlanacağı anlamına 

gelmektedir.  

4.7. Okul Kültürü Ġle ĠliĢkiye Dayalı Olarak Etki Büyüklüğü Hesaplanan 

Bağımsız DeğiĢkenlere ĠliĢkin Genel Bulgular 

Okul yöneticileri ve öğretmenlerin algılarına göre okul kültürünün incelenmesi 

amacıyla meta analiz yöntemi kullanılarak yapılan araĢtırmanın bağımsız 

değiĢkenlerini liderlik, örgütsel bağlılık, iĢ doyumu, örgütsel güven, iĢ motivasyonu 

ve tükenmiĢlik düzeyi oluĢturmuĢtur. Bu değiĢkenlere yönelik olarak hesaplanan 

meta analiz bulguları etki büyüklüklerine göre yüksekten düĢüğe doğru Tablo-83’de 

özet olarak verilmiĢtir. 
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Tablo-83. 

Okul Kültürü İle İlişkiye Dayalı Olarak Etki Büyüklüğü Hesaplanan Bağımsız 

Değişkenlere İlişkin Özet Bilgiler 

Bağımsız 

DeğiĢken 
k ∑ n 

Kullanılan 

Model 
Q I

2 
τ

2
 ES

* 
p Düzey 

ĠĢ 

Motivasyonu 
7 1435 

Rastgele 

Etki 
213.787 97.19 0.184 0.638 0.000 Güçlü 

Liderlik 52 16315 
Rastgele 

Etki 
2852.009 98.21 0.181 0.581 0.000 Güçlü 

Örgütsel 

Bağlılık 
22 5493 

Rastgele 

Etki 
455.956 95.39 0.085 0.566 0.000 Güçlü 

Örgütsel 

Güven 
6 2496 

Rastgele 

Etki 
283.348 98.58 0.148 0.424 0.008 Orta 

ĠĢ Doyumu 21 10837 
Rastgele 

Etki 
691.356 97.11 0.073 0.405 0.000 Orta 

TükenmiĢlik 6 1993 
Rastgele 

Etki 
52.222 90.43 0.032 -0.155 0.050 DüĢük 

*Fisher’s Z Etki Büyüklüğü 

AraĢtırma kapsamında 114 çalıĢmaya dayalı olarak etki büyüklükleri 

hesaplanmıĢtır. Bu bağlamda okul kültürü ile iĢ motivasyonu, liderlik ve örgütsel 

bağlılık arasında hesaplanan etki büyüklüğü güçlü düzeyde bulunmuĢtur. Örgütsel 

güven ve iĢ doyumu için hesaplanan etki büyüklüğü orta düzeyde iken tükenmiĢlik 

için hesaplanan etki büyüklüğünün ise düĢük düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. Okul 

kültürüne en yüksek etkinin iĢ motivasyonu olduğu dikkat çekmektedir. ĠĢ 

motivasyonunu sırası ile liderlik, örgütsel bağlılık, örgütsel güven, iĢ doyumu ve 

tükenmiĢlik izlemektedir. Ayrıca tüm etki büyüklüklerinin %95 güven aralığında 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde olduğu dikkat çekmektedir (p<.05). 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

 

 

 

TARTIġMA VE YORUM 

 

Bu bölümde araĢtırmanın alt problemlerine dayalı olarak okul kültürü ile 

liderlik, örgütsel bağlılık, iĢ doyumu, örgütsel güven, motivasyon ve tükenmiĢlik 

düzeyi arasındaki iliĢkiye dayalı olarak etki büyüklüklerine yönelik tartıĢma ve 

yorumlara yer verilmiĢtir.  

 5.1. Okul Kültürü ve Liderlik Arasındaki ĠliĢkiye Dayalı Etki Büyüklüğüne 

Yönelik TartıĢma ve Yorum 

AraĢtırma bulguları liderliğin okul kültürünü pozitif yönlü, güçlü ve anlamlı 

düzeyde etkilediğini göstermiĢtir. Bu sonuçlar güçlü okul kültürü oluĢturmada 

liderliğin ne kadar önemli olduğunu göstermektedir. Okul kültürü ile liderlik 

arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik bazı araĢtırmalar incelendiğinde bu 

araĢtırmanın sonuçları ile örtüĢtüğü görülmektedir. Bu araĢtırmalardan Turan ve 

BektaĢ’ın (2013) yaptığı çalıĢmada ilkokul okul müdürlerinin liderlik uygulamaları 

ile okul kültürü arasında pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde iliĢki bulunmuĢtur. 

Flores’in (2004) yaptığı araĢtırmanın sonuçları okul kültürü ve liderliğin, iĢe yeni 

baĢlayan öğretmenlerin sosyalleĢmelerinde ve öğrenmelerinde kilit rol oynadığını 

göstermiĢtir. Sashkin ve Sashkin’in (1990) araĢtırmasının nicel bulguları liderlik ve 

kültürün önemli ölçüde birbiriyle iliĢkili olduğunu, nitel sonuçları ise etkili okul 

liderlerinin kültür oluĢturma sürecinde kilit rol üstlendiğini göstermiĢtir. 

Lucas ve Valentine’nin (2002) yaptıkları araĢtırmanın hem nicel hem de nitel 

sonuçları pozitif okul kültürü oluĢturmada dönüĢümsel liderlik uygulamaları ve 

davranıĢlarının ne denli önemli olduğunu ortaya koymuĢtur. DönüĢümcü liderlik ile 

okul kültürü arasında pozitif yönlü iliĢkinin bulunması (ġahin, 2004) okulu 

dönüĢtürmeye, geliĢtirmeye dayalı liderlik davranıĢlarının okul kültürü üzerinde ne 

kadar etkili olduğunu göstermektedir. BaĢka bir deyiĢle okulda güçlü bir kültür 

oluĢturmanın bir koĢulu da okul müdürlerinin okullarını geliĢtirmeye, dönüĢtürmeye 

yönelik liderlik davranıĢları göstermeleridir.  
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Miles’in (2002) yaptığı araĢtırma sonuçları okul müdürlerinin liderlik 

davranıĢlarının okul kültürünü etkilediğini göstermiĢtir. Aynı zamanda okul 

müdürlerinin okulda yüksek performans beklentisi oluĢturarak, hedeflerin kabul 

edilmesini teĢvik ederek, okul için vizyon belirleyerek gösterdikleri liderlik 

davranıĢları okul kültürünün yordayıcısıdır. Bu yüzden okul müdürlerinin liderlik 

davranıĢlarını ve becerilerini geliĢtirmelerinin, güçlü ve sağlıklı okul kültürü 

oluĢturmada ve sürdürmede olumlu yönde etkiye sahip olması beklenmektedir. 

Öğretmenlerin fikirlerine değer veren, onlara yardımcı olan, iĢbirliği içerisinde 

çalıĢabilmeleri için çoklu fırsatlar sağlayan, okul için paylaĢılan vizyon, misyon ve 

amaç oluĢturan okul müdürleri okul kültürüne güçlü katkı sağlamaktadır (Schooley, 

2005). Bu bağlamda bu araĢtırmanın sonuçlarının okul müdürlerinin gösterecekleri 

liderlik davranıĢlarının güçlü ve sağlıklı okul kültürü oluĢturmaya sağlayacakları 

katkının önemini teyit ettiği düĢünülmektedir. 

Okul müdürleri olumlu bir okul kültürü oluĢturmada çok yönlü rol 

oynamaktadır. Gerek öğretmenler ve gerekse eğitimin diğer paydaĢları okul 

müdürünün tutumunun, güçlü yönetim becerilerinin ve liderlik davranıĢlarının 

okulda olumlu bir kültür için gerekli olduğunu düĢünmektedir (Savory, 2014). Okul 

müdürlerinin sergiledikleri liderlik davranıĢlarının olumlu ve güçlü bir okul kültürü 

için gerekliliği bu araĢtırmanın sonuçları ile de örtüĢmektedir. Liderlik özellikleri 

arttıkça okul kültürünün güçlenmesi, baĢka bir deyiĢle iki değiĢken arasındaki pozitif 

ve güçlü düzeyde iliĢki, bu durumun göstergesidir.  

Hesaplanan etki büyüklüğünün hem pozitif yönlü, hem de güçlü düzeyde 

olması sağlıklı okul kültürüne sahip okullarda etkili liderliğin ne denli önemli 

olduğunun göstergesidir. Bu sonuçlar, liderin etkinliği ne kadar güçlü ise okul 

kültürünün de o kadar olumlu ve sağlıklı olduğunu göstermektedir. Aynı zamanda 

hesaplamaya dahil edilen çalıĢmaların büyük çoğunluğunda liderlik ile okul kültürü 

arasındaki iliĢkinin pozitif yönlü ve %95 güven aralığında anlamlı düzeyde olması 

yapılan genellemeye olan güveni artırmaktadır. Fiore’nin (1999) yaptığı çalıĢmanın 

sonuçlarının, negatif okul kültürüne sahip okul kültürü ile pozitif okul kültürüne 

sahip okulların müdürlerinin liderlik etkililiğinin anlamlı düzeyde farklılık 

göstermesi bu araĢtırmanın sonuçları ile örtüĢmektedir. Bu sonuçlar pozitif kültüre 

sahip okulların müdürlerinin negatif kültüre sahip okul müdürlerinden daha etkili 
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liderlik becerilerine sahip olduğunu göstermektedir. Pozitif okul kültürüne sahip 

okullarda lider etkililiği öğretmenlere, öğrencilere ve diğer paydaĢların birlikte 

çalıĢabilmesine destek olma ve iliĢkilerde denge sağlama, okulda görünür olma,  

mükemmel iletiĢim becerilerine sahip olma, okulu cazibe merkezi haline getirme, 

öğretmenleri geliĢtirme, okulda bulunan herkes için rol model, çalıĢkan ve düzenli 

olma gibi davranıĢları içermektedir.  

AraĢtırma kapsamında analizi yapılan çalıĢmalara moderatör düzeyinde 

ayrıntılı olarak bakıldığında okul kültürü ile hizmetkâr liderlik, yönetici/öğretmen 

liderliği, öğretimsel liderlik, öğretmen liderliği ve liderlik uygulamaları arasındaki 

iliĢkinin güçlü düzeyde iken okul kültürü ile liderlik tarzı ve liderlik stili arasındaki 

iliĢkinin orta düzeyde olduğu dikkat çekmiĢtir. Liderlik tarzının, güçlü düzeyde 

hesaplanan diğer sınıflandırmalara oranla daha düĢük olmasının sebebi, liderlik tarzı 

sınıflandırmasının görev odaklı ve insan odaklı boyutlarından özellikle görev odaklı 

boyutun daha düĢük puan ortalamasına sahip olması olabilir. Liderlik stilinde ise 

ölçeklere verilen cevaplarda serbest bırakıcı liderlik ve iĢlemsel liderliğin 

dönüĢümsel liderlik boyutuna göre daha düĢük puana sahip olması ile ortalamayı 

düĢürerek etki büyüklüğünün görece daha düĢük olmasına neden olmuĢ olabilir.   

Yönetici liderliği ile okul kültürü arasındaki güçlü etki düzeyi okul 

müdürlerinin liderlik davranıĢları göstermelerinin güçlü okul kültürü oluĢturmada ve 

sürdürmedeki önemini göstermiĢtir. Okul müdürlerinin önemli görülen davranıĢları 

baĢkaları tarafından fark edilmekte ve yorumlanmaktadır. Okul çalıĢanları ile 

ilgilenen ve bu yönde liderlik gösteren okul müdürlerinin okul kültürünü 

geliĢtirmeleri daha muhtemel görünmektedir (Stolp, 1994). Bunun yanında okulda 

tüm öğrencilerin akademik performanslarını geliĢtirmeye dayalı iyimser bir kültürün 

geliĢtirilmesi de okul müdürlerinin liderlikleri ile mümkün olabilmektedir 

(McGuigan ve Hoy, 2006). Okul müdürlerinin liderliklerinin yanı sıra öğretmenlerin 

liderlik davranıĢları da okul kültürünü olumlu yönde etkilemektedir. (Öztürk, 2015). 

Bu nedenle güçlü bir okul kültürü oluĢturmada okul liderlerinin öğretmenlerle yakın 

iliĢki içinde bulunmaları, onların liderlik davranıĢları göstermesini sağlamak için 

uygun bir strateji olacaktır (Yusof ve diğ. 2016). Okul müdürlerinin, liderlik 

davranıĢlarını teĢvik etmek, okulda liderlik için fırsatlar oluĢturmak öğretmen 

liderliğinin geliĢtirilmesi için önemlidir (Cansoy ve Parlar, 2017). Pozitif okul 
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kültürünün özellikleri ile öğretmenlerin liderlikleri arasında doğrudan iliĢki 

bulunmaktadır. ĠĢbirliğine, meslektaĢ dayanıĢmasına ve etkililiğe dayalı bir okul 

kültüründe öğretmenler daha fazla liderlik rolü üstlenmektedir (Kabler, 2013). Gerek 

okul müdürlerinin gerekse öğretmenlerin liderlik davranıĢları göstermelerinin okul 

kültürüne olumlu yansımalarının bu araĢtırmanın sonuçları ile de uyumlu olduğu 

görülmektedir. Zira araĢtırma sonuçları okul müdürlerinin ve öğretmenlerin liderliği 

ile okul kültürü arasında güçlü düzeyde iliĢki bulunduğunu göstermektedir.  

Son olarak hizmetkâr liderliğe iliĢkin araĢtırmalar incelendiğinde Herndon’un 

(2007) yaptığı araĢtırma okul kültürü ile hizmetkâr liderlik arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı düzeyde iliĢki bulunduğunu göstermiĢtir. Natalia’nın (t.y.) yaptığı 

araĢtırmada da okulun tüm paydaĢlarını etkileyen okul kültürünün inĢasında 

hizmetkâr liderlik tarzına odaklanılabileceği belirtilmiĢtir. Alanyazında incelenen bu 

araĢtırmaların sonuçlarının bu araĢtırmada bulunan okul kültürü ile hizmetkâr liderlik 

arasındaki güçlü ve anlamlı düzeyde iliĢkiye yönelik sonuçlar ile örtüĢtüğü 

görülmektedir. BaĢka bir deyiĢle izleyenlerinin isteklerini, ihtiyaçlarını ve 

beklentilerini dikkate alan ve destekleyici davranıĢlar içeren hizmetkâr liderliğin 

geliĢtirilmesi pozitif okul kültürünün güçlendirilmesine katkı sağlayacağı biçiminde 

yorumlanabilir.  

Özet olarak, okul kültürü ile liderlik arasındaki iliĢkiye dayalı olarak 52 

araĢtırmadan meta analiz yöntemi ile hesaplanan etki büyüklüğü güçlü ve olumlu bir 

okul kültürü için liderliğin çok önemli bir değiĢken olduğunu göstermektedir.  Güçlü 

ve anlamlı düzeyde etki büyüklüğüne dayalı olarak, etkili liderlik davranıĢlarının 

okul kültürünü güçlendirdiği söylenebilir.  

5.2. Okul Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiye Dayalı Etki 

Büyüklüğüne Yönelik TartıĢma ve Yorum 

AraĢtırma bulguları okul kültürü ile öğretmen ve yöneticilerin örgütsel 

bağlılıkları arasında pozitif yönlü, güçlü ve anlamlı düzeyde iliĢkinin bulunduğunu 

göstermiĢtir. Okul kültürü ve öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları birbirleriyle çok 

yakından iliĢkili kavramlardır (Reames ve Spencer, 1998) ve bu araĢtırma ile 

öğretmenlerin okul kültürüne yönelik algıları onların örgütsel bağlılık 

davranıĢlarında ve iĢ yerinde kendilerini mutlu hissetmelerinde önemli rol oynadığını 
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göstermiĢtir. BaĢka bir ifadeyle araĢtırma sonuçları öğretmenlerin okulda kendilerini 

mutlu ve okula ait hissetmeleri sonucunda örgütsel bağlılık davranıĢları 

geliĢtirmelerinin okul kültürüne olumlu yansıması güçlü okul kültürü ile 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi teyit etmiĢtir. 

Örgütsel bağlılık, örgütsel davranıĢ içinde önemli bir yer tutmaktadır. 

Literatürde bu iliĢkiye dayalı olarak Glisson ve Durick’in (1988) araĢtırması 

incelendiğinde çalıĢanların örgütsel bağlılıkları ile iĢ doyumları arasında pozitif 

yönlü iliĢki bulunduğu görülmektedir. Porter, Steers, Mowday ve Boulian’a (1974) 

göre örgütsel bağlılık, örgüt içerisinde iĢ doyumu ve iĢten ayrılma davranıĢlarına 

göre daha belirleyicidir. Mahmoud (2008) araĢtırmasında örgütsel bağlılık ile iĢ 

doyumu, örgütsel destek, dönüĢümcü liderlik ve eğitim düzeyi arasında anlamlı 

düzeyde iliĢki bulmuĢtur. Örgütsel bağlılık iĢ yerinin etik iklimini etkilemektedir 

(Tsai ve Huang, 2008). Okul kültürü öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarını doğrudan 

etkilemektedir. BaĢka bir deyiĢle güçlü bir okul kültürü beraberinde örgütsel bağlılık 

düzeyleri yüksek öğretmenleri getirmektedir (Siburian, 2013).  

Okul müdürleri okul kültürü üzerinde doğrudan bir etkiye sahiptir ki bu da 

öğretmenlerin okula bağlılıkları ve iĢ doyumları ile yakından iliĢkilidir (Anderman, 

Belzer ve Smith, 1991). Dulyarkorn (2010), Monireh, (2014),  Raman, Ying ve 

Khalid (2015) ve Abrori ve Sari’nin (2018) yaptığı araĢtırmalarda okul kültürü ile 

öğretmenlerin bağlılıkları arasında pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde iliĢki 

bulunmuĢtur. Sezgin’in (2010) yaptığı araĢtırma sonuçları okul kültürünün 

öğretmenlerin bağlılıklarını yordayan önemli bir değiĢken olduğunu göstermiĢtir. 

Ayrıca destekleyici, baĢarı odaklı ve görev yönelimli okul kültürüne sahip okul 

kültüründe çalıĢan öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları artmaktadır. Bunun yanında 

bürokratik okul kültürüne sahip okullar için ise örgütsel bağlılık negatif yönlüdür. 

Benzer Ģekilde Balçık’ın (2018) yaptığı araĢtırmada da bürokratik kültür ile duygusal 

ve normatif bağlılık arasında anlamlı düzeyde iliĢki bulunmamıĢtır. Bürokratik kültür 

ile zorunlu bağlılık arasında ise anlamlı düzeyde iliĢki bulunmuĢtur. Bu sonuçlar 

karĢılıklı saygı ile olumlu iletiĢimin bulunduğu, destekleyici ve kurallardan çok 

baĢarıya önem verilen kültürlerde çalıĢan öğretmenlerin okula duygusal ve normatif 

bağlılıkları yüksek iken kurallara ve biçimselliğe önem verilen bürokratik okul 

kültürlerinde bağlılığın düĢük olduğunu göstermektedir. Bürokratik okul kültürünün 
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hakim olduğu okullardaki öğretmenlerde zorunluluğa dayalı bağlılığın daha yüksek 

olması dikkat çekmektedir. 

Okul kültürünün öğretmenlerin etkililikleri ve bağlılıkları üzerinde önemli bir 

etkisi bulunmaktadır. Güçlü ve erdemli bir okul kültürü öğretmenlerin okulla 

özdeĢleĢmelerine, kendilerini iĢlerine adamalarına yardımcı olabilmektedir (Cheng, 

2012). Okul kültürü, okul müdürlerinin yönetim becerilerini, iĢ doyumunu ve 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarını doğrudan ya da dolaylı olarak etkilemektedir 

(Purba, Ambarita ve Siagian, 2018). Örgüt kültürü bireyin üstünlüğü için temel bir 

ihtiyaçtır ve çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını güçlendirmektedir. Pozitif okul 

kültürü aynı zamanda çalıĢanların baĢarılı olmalarını sağlamaktadır (Talib, Don, 

Daud, ve Raman, 2015). Öğretmenlerin çalıĢmalarına olumlu yansımaları olduğu için 

öğretmenlerin bağlılıkları ile iliĢkili olarak okulun anlaĢılabilir ve önemli bir bileĢeni 

olan okul kültürü yeterince açık değilse öğretmenlerin gelecekle ilgili kariyer 

düĢüncelerine olumsuz yansımaktadır. Yönetimin tavrı, öğrencilerle ve diğer 

paydaĢlarla iletiĢim, kültürün açık bileĢenleri iken normlar ve prosedürler ise gizli 

bileĢenlerdir ve bu bileĢenler kültürün temel kodlarını oluĢturmaktadır. Açık kodlarla 

birlikte gizli kodların da çözülerek güçlü bir okul kültürünün sağlanması 

öğretmenlerin kendilerini mutlu ve güvende hissetmelerine olanak sağlamaktadır 

(Zamir, 2015). Kendilerini mutlu ve güvende hisseden öğretmenlerin, saydam ve 

herkes tarafından kabul gören güçlü bir okul kültüründe kendilerini okula bağlı 

hissetmeleri beklenen bir sonuçtur ve aynı zamanda bu araĢtırmanın sonuçları ile de 

örtüĢmektedir. 

Köklü bir kültür çalıĢan davranıĢları üzerinde son derece etkilidir. Güçlü bir 

okul kültürü çalıĢanların iĢten ayrılma ve iĢ değiĢtirme eğilimlerini azaltmakta, 

örgüte karĢı bağlılıklarını ve sadakatlerini artırmaktadır (Purnama, 2013). Bu yüzden 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ve etkililikleri için okul kültürü önemli 

görülmektedir. Bir öğrenme toplumu olarak okulların personel geliĢtirme, okul 

amaçları, yeniliğe açık olma, liderin destekleyici davranıĢları, tüm çalıĢanların 

kararlara katılımı ve iĢbirliğine dayalı bir okul kültürü, öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarını geliĢtirmektedir. Bu durum okul kültürü ve örgütsel bağlılık arasında 

güçlü iliĢkiler bulunduğunu göstermektedir (Reames, 1997; Delaware, 2017) ve bu 

araĢtırmanın sonuçları ile de örtüĢmektedir. 
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Örgütsel bağlılığı ve iĢ motivasyonunu geliĢtiren okul kültürü, tüm öğrencilerin 

öğrenmeleri için önemlidir. Üst düzey bir okul kültürü hem çalıĢanların iĢ 

doyumlarını ve örgütsel bağlılıklarını geliĢtirmekte, hem de öğrenci baĢarısını 

artırmaktadır (Gunnell, 2000). Hem çalıĢan motivasyonunu ve iĢ doyumunu hem 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarını hem de öğrenci baĢarısını artırması okullarda 

güçlü bir kültür oluĢturmanın gerekliliğini göstermektedir.  

Poppens’in (2000) yaptığı çalıĢmanın algılanan ve tercih edilen kültürün 

öğretmenlerde yüksek düzeyde örgütsel bağlılık oluĢturduğuna yönelik bulgularının 

da bu araĢtırmanın sonuçları ile uyumlu olduğu görülmüĢtür. AraĢtırma sonuçlarına 

göre örgütsel bağlılık ile çalıĢanların performansları, üretkenlikleri ve kaynakların 

etkili ve verimli olarak kullanılmasının yakından iliĢkili olabileceği belirtilmiĢtir. Bu 

sonuçlar bir bakıma okul liderlerinin okulda verimliliği ve üretkenliği artırmak, 

çalıĢanların okula bağlılıklarını yüksek düzeyde tutmak için okul kültürüne gereken 

ilgiyi göstermelerinin gerekliliğinin kanıtı niteliğindedir. 

Okul kültürü ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye dayalı meta analiz 

sonuçları için yapılan moderatör analizi bulguları Türkiye’de yapılan çalıĢmaların 

orta düzeyde etki büyüklüğüne, Türkiye dıĢındaki ülkelerde yapılan araĢtırmaların 

ise güçlü düzeyde etki büyüklüğüne sahip olduğunu göstermiĢtir. Ayrıca liselerde 

yapılan araĢtırmalardan hesaplanan etki büyüklüğünün diğer okul türlerinde yapılan 

araĢtırmalardan daha yüksek düzeyde etki büyüklüğüne sahip olduğu dikkat 

çekmiĢtir. Yönetici ve öğretmenlerle birlikte yapılan bir araĢtırmadan hesaplanan etki 

büyüklüğü, öğretmenlerle yapılan 20 araĢtırmadan ve yöneticilerle yapılan bir 

araĢtırmadan hesaplanan etki büyüklüğünden daha yüksek bulunmuĢtur. Son olarak 

yayın yılına göre de 2007 yılından günümüze doğru geldikçe etki büyüklüğünün 

anlamlı düzeyde arttığı görülmüĢtür.  

Özet olarak okul kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye dayalı olarak 

22 araĢtırmanın sonuçlarının sistematik bir Ģekilde birleĢtirilerek etki büyüklüğünün 

hesaplandığı bu araĢtırmanın sonuçları okul kültürünün öğretmen ve yöneticilerin 

örgütsel bağlılıklarını pozitif yönlü, güçlü ve anlamlı düzeyde etkilediğini 

göstermiĢtir. Bu sonuçlara aynı zamanda etki büyüklüklerinin tamamının pozitif 

yönlü olması da eklenince “olumlu bir okul kültürü öğretmen ve yöneticilerin 

örgütsel bağlılıklarını güçlü düzeyde etkilemektedir ya da örgütsel bağlılık güçlü bir 
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okul kültürü için çok önemli bir değişkendir” biçiminde yapılan bir genellemeyi daha 

güçlü kıldığı biçiminde yorumlanmaktadır. 

5.3. Okul Kültürü ve ĠĢ Doyumu Arasındaki ĠliĢkiye Dayalı Etki Büyüklüğüne 

Yönelik TartıĢma ve Yorum 

AraĢtırma bulguları okul kültürü ile öğretmen ve yöneticilerin iĢ doyumu 

arasında pozitif yönlü, anlamlı ve orta düzeyde iliĢkinin bulunduğunu göstermiĢtir. 

Sağlıklı ve güçlü bir okul kültürü ile öğrenci baĢarısı, çalıĢan motivasyonu, 

öğretmenlerin verimliliği ve iĢ doyumları arasında güçlü iliĢkiler bulunmaktadır 

(Stolp, 1994).  Örgüt kültürü, çalıĢma ortamının mutlu ve sağlıklı olup olmadığının 

belirlenmesinde önemli bir role sahiptir. Kültür ayrıca çalıĢanların teĢvik 

edilmesinde, örgüt içi iletiĢimde, çalıĢanların tutum ve davranıĢlarında da etkilidir 

(Tsai, 2011). ĠĢ doyumu, çalıĢanların örgüt içerisindeki davranıĢlarını etkilediğinden 

literatürde önemli bir yer tutmaktadır. ĠĢ doyumu sadece okul kültürü ile değil 

çalıĢanların motivasyonları, verimlilikleri, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları gibi pek 

çok değiĢken üzerinde de büyük etkiye sahiptir (Nadiri ve Tanova, 2010; Aziri, 

2011).  

Örgüt kültürü, çalıĢanların iĢ performanslarını, davranıĢlarını ve günlük 

yaĢamlarını ve iĢ doyumlarını etkilemektedir. Bunun yanında iĢ doyumu aynı 

zamanda örgüt kültürünün yordayısıcıdır. Tercih edilen kültür ile örgütün kültürü 

arasında farklılık bulunduğunda iĢ performansı düĢmekte, tükenmiĢlik ve iĢten 

doyumsuzluk ise artmaktadır (Belias ve Koustelios, 2014). Okul kültürü ile iĢ 

doyumu birbiri ile iç içe geçmiĢ iki değiĢkendir. Okul kültürü sadece iĢ doyumunu 

etkilemekle kalmamakta aynı zamanda okul kültürünün de bir parçasını 

oluĢturmaktadır. Kültür ile iĢ doyumu birbirinden ayrı düĢünülemeyeceğine göre 

okul kültürü ile çalıĢanların arzuladıkları kültürün entegrasyonu ile güçlü bir okul 

kültürü oluĢturmanın çalıĢanlarda iĢ doyumunun artmasına yol açması, bu 

araĢtırmanın sonuçları ile de desteklenmektedir.  

Ġnsan kaynakları bir örgütün en önemli unsuru olarak kabul edilmektedir. 

ÇalıĢanların ihtiyaçları ve istekleri karĢılandığında iĢ doyumu artmaktadır. ĠĢ 

doyumu aynı zamanda çalıĢanların potansiyellerini ve iĢe karĢı tutumlarının 

geliĢmesine de yardımcı olmaktadır. ĠĢinden doyum sağlayan bir çalıĢanın baĢarısı da 
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örgütün baĢarısı olduğundan (Tripathi ve Goel, 2015) okul kültürünü olumlu yönde 

etkilemesi beklenen bir sonuçtur ve bu araĢtırmanın sonuçları ile de örtüĢmektedir. 

Öğretmenlerin iĢ doyumlarının sağlanmasında güçlü rol oynayan örgüt kültürü 

hem çalıĢanlar hem de yöneticiler tarafından Ģekillenmektedir. Gerek çalıĢanlar 

tarafından gerekse yöneticiler tarafından algılanan olumlu kültürün her hâlükârda 

öğretmenlerin iĢ doyumları üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde etkisi 

bulunmaktadır (Sabri ve diğ., 2011). Güçlü bir okul kültürü, iĢ doyumunu artırmakta, 

iĢinden doyum sağlayan öğretmenler de öğrenci baĢarısını olumlu yönde 

etkilemektedir (Bauman, 2013). Öğretmenler tarafından olumlu algılanan okul 

kültürünün öğretmenlerin iĢ doyumunu artırması doğal bir sonuçtur. Bu bağlamda 

hem iĢ doyumunu hem de öğrenci baĢarısını artıran güçlü bir okul kültürünü tesis 

etmenin önemli olduğu düĢünülmektedir. 

Güçlü kültüre sahip bir örgüt, çalıĢanlarına örgütün misyon ve hedeflerine 

ulaĢmalarına yardımcı olacak değerlere ve davranıĢ kurallarına sahiptir. ÇalıĢanlarda 

iĢ doyumu ise onlara verilen görevin baĢarıyla tamamlanması halinde artmaktadır 

(Tsai, 2011). PaylaĢılan misyon ve hedefler görevin kabulünü ve baĢarıyla 

tamamlanma ihtimalini güçlendirdiğinden okul kültürü ile iĢ doyumu arasında 

olumlu düzeyde iliĢki bulunması –kültür güçlendikçe iĢ doyumunun artması- 

beklenen bir sonuçtur ki bu araĢtırmanın sonuçları ile de uyuĢmaktadır. 

You ve arkadaĢları (2017) öğretmenlerin iĢ doyumlarını etkileyen okul 

kültürünü ve diğer faktörleri belirleyebilmek için yaptıkları araĢtırmada okul kültürü 

ile öğretmenlerin iĢ doyumları arasında pozitif yönlü korelasyon tespit etmiĢlerdir. 

Abdullah ve Arokiasamy’nin  (2016) iĢ doyumu ve okul kültürü arasındaki iliĢkiyi 

belirlemeye yönelik yaptıkları araĢtırmada ortaokul öğretmen ve yöneticilerinin iĢ 

doyumları ile okul kültürü arasında yüksek düzeyde iliĢki bulunmuĢtur.  

Simorangkir, Siburian, ve Rahman’ın (2018) yaptığı araĢtırmada örgüt kültürünün, 

ilkokul okul müdürlerinin iĢ doyumları üzerinde doğrudan ve pozitif yönlü olarak 

etkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu araĢtırma, ilkokulların kültürleri ne kadar 

güçlüyse çalıĢanların iĢ doyumlarının da o kadar yüksek olduğunu göstermiĢtir. 

Anılan araĢtırmaların sonuçları incelendiğinde göze çarpan husus okul kültürünün 

güçlenmesi ile öğretmen ve yöneticilerin iĢ doyumlarının da artmasıdır. Söz konusu 
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araĢtırmaların sonuçlarının da bu araĢtırmanın sonuçları ile aynı doğrultuda olduğu 

görülmektedir. 

ÇalıĢma ortamında mutlu olan öğretmenler öğrenci öğrenmesini olumlu 

düzeyde etkilemektedir. Bu yüzden çalıĢma ortamını iyileĢtirmek, öğretmenlerin 

ihtiyaçlarını karĢılamak yoluyla öğrencilerin geliĢimini de sağlamaktadır (Hollifield, 

2005). Öğretmenlere değer verilen, kendilerini saygın hissetmelerini sağlayacak 

güçlü bir okul kültürünün öğretmenlerin iĢ doyumlarını artıracağı düĢünülmektedir. 

Böyle bir kültürde kendilerini mutlu hissedecek öğretmenlerin de okula katkı 

sağlaması beklenilen bir durumdur. 

 Okul kültürü, öğretmen ve yöneticilerin destekleri ve katkılarıyla 

geliĢmektedir. Bu kültür, öğretmenlerin iĢ doyumları ve kariyer planları, çalıĢanların 

birbirleriyle olan iliĢkileri ve okul müdürlerinin liderliği ile Ģekillenmektedir 

(Johnson, Kraft ve Papay, 2011). Öğretmenlerin iĢbirliği içerisinde çalıĢmaları, 

meslektaĢları ile iletiĢimlerini ve iĢ doyumunu geliĢtirmekte, bu durum da okul 

kültürüne olumlu katkı sağlamaktadır (Joseph, 2016). Okul kültürü hem öğrencilerin 

akademik baĢarılarını artırmakta hem öğretmenlerin katılım davranıĢlarını ve iĢ 

doyumlarını geliĢtirmekte hem de onlara moral sağlamaktadır (Edwards  ve diğ., 

1998). ĠĢbirliğine, iletiĢime ve paylaĢılan değerlere dayalı güçlü bir okul kültürünün 

öğretmen iĢ doyumunu geliĢtirmesinin bu araĢtırmanın sonuçları ile de örtüĢtüğü 

görülmektedir. Sağlıklı ve güçlü bir okul kültürünün hem öğrenci baĢarısını artırması 

hem çalıĢanların morallerini, iĢbirliği becerilerini ve iĢ doyumlarını geliĢtirmesi hem 

de okulun amaçlarını gerçekleĢtirmesine katkı sağlaması beklenmektedir. 

ÇalıĢanların iĢ doyumu üzerinde okul kültürünün etkisi son derece önemlidir. 

ÇalıĢanların, iĢ yerinde desteklendiği bir kültür oluĢturulmuĢsa iĢlerinden doyum 

sağlama ihtimalleri daha olasıdır (R.A. Oppong ve diğ., 2017). Sağlam temellere 

oturtulmuĢ bir örgüt kültürünün öğretmenlerin iĢ doyumlarını ve performanslarını 

etkilemesi beklenmektedir (Rochyadi ve diğ., 2017). Okul kültürünün 

iyileĢtirilebileceği düĢünüldüğünde buna bağlı olarak öğretmen ve yöneticilerin iĢ 

doyumlarının da geliĢtirilebileceğine yönelik çıkarım yapılabilir. BaĢka bir deyiĢle 

öğretmen ve yöneticilerin iĢ doyumunu artırma, olumlu, destekleyici ve iĢbirlikçi bir 

okul kültürü ile yapılabilir. Bu bağlamda okul kültürünün önemi düĢünüldüğünde, 

okul liderleri okul kültürünün Ģekillendirilmesinde, iyileĢtirilmesinde ve 
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değiĢtirilmesinde en önemli faktör olduklarından, öğretmenlerin iĢlerini en iyi bir 

Ģekilde yapabildikleri ve onları tatmin edici bir ortam oluĢturmanın baĢ 

sorumlularıdır (Gligorovic ve diğ., 2016).  

Okul kültürü ve iĢ doyumu arasındaki iliĢkiye dayalı etki büyüklüklerine 

moderatör düzeyinde bakıldığında okul türü ve örneklem düzeyine göre anlamlı 

düzeyde farklılık bulunmuĢtur. Buna göre okul türüne göre liselerde ve örneklem 

düzeyine göre öğretmenler ile yapılan araĢtırmalardan hesaplanan etki 

büyüklüklerinin diğer düzeylere göre daha yüksek olduğu görülmektedir.  

Özetle okul kültürü ve iĢ doyumu arasındaki iliĢkiye dayalı olarak 21 

araĢtırmadan meta analiz yöntemi ile hesaplanan etki büyüklüğü pozitif yönlü, 

anlamlı ve orta düzeyde bulunmuĢtur. Bu sonuçlar okul kültürü güçlendikçe 

öğretmen ve yöneticilerin iĢ doyumlarının orta düzeyde arttığı biçiminde 

yorumlanabilir. 

5.4. Okul Kültürü ve Örgütsel Güven Arasındaki ĠliĢkiye Dayalı Etki 

Büyüklüğüne Yönelik TartıĢma ve Yorum 

AraĢtırma bulguları okul kültürü ile örgütsel güven arasında pozitif yönlü, 

anlamlı ve orta düzeyde iliĢki bulunduğunu göstermiĢtir. Örgütsel güven, iĢ doyumu, 

liderlik, örgütsel bağlılık gibi birçok düzeyde iliĢkisi bulunan (Prasetia, Tjahjono ve 

Palupi, 2017; Zahed ve Ardabili, 2017; Uzochukwu, 2018) önemli bir değiĢkendir. 

Bu bağlamda güvene dayalı okul ortamının okul kültürüne olumlu etkisi tespit edilen 

bu araĢtırmanın, öğretmen ve yöneticilerin günümüzde değiĢim gösteren okulların 

süreç ve Ģartlarını öğrenmek ve iyileĢtirmek için örgütsel güvene ve iĢbirliğine dayalı 

okul kültürü oluĢturmanın gerekliliğini anlamalarına ve pozitif okul kültürünün kritik 

bir öneme sahip olduğunu görmelerine fırsat sunması beklenmektedir.  

BaĢarılı örgütlerin kültürüne önemli faydalar sağlaması nedeniyle örgütsel 

güvene gereken önemin verilmesi zorunluluk olarak görülmektedir (Amirianzade ve 

diğ., 2012). Örgüt kültürünün çalıĢanlar üzerinde olumlu etkiye sahip olması ve 

örgütsel güvenin güçlü kültürün temel bileĢenlerinden biri olması (Usman ve Yusof, 

2016) güven ile kültür arasında anlamlı düzeyde iliĢki bulunan bu araĢtırmanın 

sonuçları ile de uyumluluk göstermektedir. 
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Okul kültürü, öğretmenler, yöneticiler, öğrenciler, okulun diğer personeli ve 

ebeveynlerin algıları, inançları, davranıĢları ve algıları ile oluĢturulan bir olgudur ve 

bu kültür örgütsel güven ve paydaĢların katkısı olmaksızın formüle edilemez. Okul 

liderleri, öğretmen ve öğrenciler arasındaki iletiĢimin kalitesinin ve örgütsel güvenin 

tesis edilmesinde önemli rol oynamaktadır. Örgütsel güven, örgütsel bağlılığı, 

motivasyonu, morali ve okul kültürünü güçlendirdiği gibi eğitim liderlerinin okul 

üzerindeki etkisini de artırmaktadır (ġenol ve Lesinger, 2018). Örgütsel güven, etkili 

okul kültürü üzerinde etkisi bulunan önemli bir değiĢkendir ve örgütsel güvenin okul 

müdürleri ile öğretmenlere etkili okul kültürü geliĢtirmeye ve öğrenci öğrenme 

çıktılarına olumlu yönde katkı sağlaması beklenmektedir (Colville, 2007) ve bu 

durum bu araĢtırmanın sonuçları ile de örtüĢmektedir. 

Okulda destekleyici bir okul kültürü oluĢturmanın ve sürdürmenin öğretmenler 

arasında güvene ve iĢbirliğine dayalı bir çalıĢma ortamının oluĢmasına katkı 

sağlaması beklenmektedir. Öğretmenlerin iĢlerinin kolaylaĢtırıldığı, uzmanlığa ve iĢ 

bölümüne dayalı çalıĢma Ģartlarının bulunduğu, tarafsızlığın sağlandığı bir okul 

ortamı, okul müdürleri ve öğretmenler arasında olumlu ve sıcak iliĢkilerin oluĢumuna 

katkı sağlamaktadır (Özer ve AkbaĢ, 2016). BaĢka bir deyiĢle sayılan özelliklere 

sahip bir okul kültürü, örgütsel güvene dayalı bir okul oluĢturmaya destek 

vermektedir. Bu bağlamda okul içerisindeki tüm çalıĢanların birbirlerine duyduğu 

güven, güçlü bir okul kültürü oluĢturmak için en temel unsurlardan biri olarak 

görülmektedir (Arlı, 2011). 

Okul kültürü ile örgütsel güven arasındaki iliĢkiye yönelik Kahveci’nin 

(2015) yaptığı araĢtırma sonuçları güçlü bir kültüre sahip olan okulların 

öğretmenlerinin çalıĢtıkları okula karĢı yüksek düzeyde güven duyduğunu 

göstermiĢtir. Alizadeh ve Panahi’nin (2013), örgüt kültürü ve örgütsel güven 

arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik yaptığı araĢtırmada iki değiĢken arasında 

anlamlı düzeyde ve pozitif yönlü iliĢki bulunmuĢtur. Haugen (2010) tarafından 

yapılan araĢtırma örgütsel güvenin geliĢtirici/müspet alt boyutu ile örgüt kültürü 

arasında anlamlı ve yüksek düzeyde iliĢki bulunduğunu ortaya çıkarmıĢtır. Alston ve 

Tippett (2009) tarafından yapılan araĢtırmada ise açıklık ve dürüstlük, yeterlik, 

çalıĢanlarla ilgilenme, aidiyet ve güvenilirlik olmak üzere örgütsel güvenin tüm alt 

boyutları ile okul kültürü arasında pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde iliĢki 
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bulunmuĢtur. Tüm bu sonuçlar birlikte değerlendirildiğinde okul kültürü ile örgütsel 

güven arasındaki pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde iliĢki bulunan bu araĢtırmanın 

sonuçları ile örtüĢtüğü görülmektedir. 

Okul kültürü ve örgütsel güven arasındaki iliĢkiye dayalı etki büyüklüklerine 

etki eden moderatörlere göre yapılan analizler araĢtırmanın yapıldığı okul türüne, 

araĢtırmada kullanılan örneklem yöntemine ve örneklem düzeyine göre farklılık 

bulunduğunu göstermiĢtir. Bu bağlamda okul türüne göre ilkokulda yapılan bir 

araĢtırmadan hesaplanan etki büyüklüğünün diğer düzeylere göre, örneklem yöntemi 

belirtilmeyen bir araĢtırmadan hesaplanan etki büyüklüğünün tesadüfi ve tabaka 

örneklem yöntemi ile yapılan araĢtırmalardan hesaplanan etki büyüklüğünden daha 

yüksek olduğu görülmüĢtür. Örneklem düzeyine göre bakıldığında ise yöneticiler ile 

yapılan bir araĢtırmadan hesaplanan etki büyüklüğünün orta düzeyde ve negatif 

yönlü iken öğretmenlerle yapılan beĢ araĢtırmadan hesaplanan etki büyüklüğünün 

pozitif yönlü ve güçlü düzeyde olduğu dikkat çekmektedir. 

Özet olarak okul kültürü ile örgütsel güven arasındaki iliĢkiye dayalı olarak 

6 araĢtırmadan hesaplanan etki büyüklüğü pozitif yönlü, anlamlı ve orta düzeyde 

bulunmuĢtur. Bu sonuçlar, güçlü ve olumlu bir okul kültürünün güvene dayalı bir 

okul ortamı üzerinde orta düzeyde etkiye sahip olduğu biçiminde yorumlanabilir. 

5.5. Okul Kültürü ve Motivasyon Arasındaki ĠliĢkiye Dayalı Etki Büyüklüğüne 

Yönelik TartıĢma ve Yorum 

AraĢtırma bulguları okul kültürü ile öğretmen ve yöneticilerin motivasyonları 

arasında pozitif yönlü, anlamlı ve güçlü düzeyde iliĢkinin bulunduğunu göstermiĢtir. 

Bu sonuçlar güçlü bir okul kültürünün öğretmen ve yöneticilerin motivasyonlarını 

güçlü ve olumlu bir Ģekilde etkilediğini göstermektedir. Okul kültürü ile motivasyon 

arasındaki güçlü düzeyde iliĢki bulunan bu araĢtırmaya benzer bir Ģekilde Hakim, 

Sa’ud, Komariah ve Sunaengsih’in (2018) yaptıkları araĢtırmada da okul kültürünün, 

öğretmenlerin iĢ motivasyonlarının onların performanslarına pozitif yönlü ve anlamlı 

düzeyde etkisi bulunduğu tespit edilmiĢtir. Okul kültürü, çalıĢanların 

motivasyonlarını yükseltebilmek için hayati öneme sahip bir değiĢkendir ve güçlü bir 

okul kültürü aynı zamanda çalıĢanların performanslarını geliĢtirmeye yardımcı 

olmaktadır (Mahal, 2009). Anılan araĢtırmaların sonuçları da göz önüne alındığında 
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okul kültürü ile motivasyon arasındaki güçlü iliĢkiye iliĢkin sonuçların bu 

araĢtırmanın sonuçları ile desteklendiği görülmektedir. Zira okul kültürü ile 

öğretmen ve yöneticilerin motivasyon düzeyleri arasındaki pozitif yönlü, güçlü ve 

anlamlı düzeydeki iliĢki, güçlü bir okul kültürünün öğretmen motivasyonunu 

artırdığı anlamına gelmektedir.  

Fatmawati’nin (2017) yaptığı araĢtırmaya göre okul kültürü ve iĢ motivasyonu 

kimya öğretmenlerinin performanslarına ciddi ölçüde katkıda bulunmaktadır. Söz 

konusu araĢtırmanın sonuçları, öğretmenlerin performanslarının artırılması 

isteniyorsa motivasyonlarının da artırılması gerektiğini göstermiĢtir. BaĢka bir 

araĢtırmada örgüt kültürünün, ilkokul okul müdürlerinin iĢ motivasyonları üzerinde 

doğrudan ve pozitif yönlü olarak etkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuç 

ilkokulların kültürleri ne kadar güçlüyse çalıĢanların iĢ motivasyonlarının da o kadar 

yüksek olduğunu göstermiĢtir (Simorangkir ve diğ., 2018). Okul kültürü baĢarı 

motivasyonunu doğrudan etkilemektedir. BaĢka bir deyiĢle güçlü okul kültürü 

beraberinde yüksek baĢarı motivasyonunu getirmektedir (Siburian, 2013). Nasrun ve 

Ambarita’nın (2017) yaptığı araĢtırma okul kültürünün motivasyon üzerinde 

doğrudan ve anlamlı düzeyde etkisi bulunduğunu göstermiĢtir. Ayrıca baĢka bir 

araĢtırmada okul kültürü, iĢ motivasyonu ve dönüĢümsel liderlik arasında pozitif 

yönlü ve anlamlı düzeyde iliĢki bulunmuĢtur (Sofyan,ve Retnowati, 2017). 

Literatürde yapılan bu çalıĢmalar incelendiğinde sonuçların bu araĢtırma sonuçları ile 

uyumlu olduğu görülmektedir. 

Öğretmenlerin motivasyonlarını örgüt kültürü doğrudan ve pozitif yönlü olarak 

etkilemektedir (Arif, 2017).  Okul kültürü ile motivasyon arasında karĢılıklı bir iliĢki 

bulunmaktadır. BaĢka bir deyiĢle güçlü bir okul kültürü daha yüksek motivasyon 

getirdiği gibi yüksek motivasyon da okul kültürünü güçlendirmektedir (Hartona ve 

Zubaidah, 2017). Bu bağlamda güçlü bir okul kültürünün öğretmenlerin 

motivasyonlarına ve performanslarına olumlu olarak yansıdığı (Rahim, 2018) 

düĢünüldüğünde öğretmen motivasyonunun artırılması için okul kültürünün 

güçlendirilmesi gerektiği düĢünülmektedir. 

Okul kültürü ve motivasyon arasındaki iliĢkiye dayalı etki büyüklüklerine etki 

eden moderatörlere göre yapılan analizler araĢtırmanın örneklem düzeyine göre 

farklılık bulunduğunu göstermiĢtir. Bu bağlamda öğretmenler ile yapılan altı 
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araĢtırmadan hesaplanan etki büyüklüğü orta düzeyde iken yöneticiler ile yapılan bir 

araĢtırmadan hesaplanan etki büyüklüğünün çok güçlü düzeyde bulunduğu dikkat 

çekmiĢtir. BaĢka bir deyiĢle öğretmen algılarına göre okul kültürü ve motivasyon 

arasındaki iliĢkiye dayalı etki büyüklüğü orta düzeyde iken yönetici algılarına göre 

okul kültürü ve motivasyon arasındaki iliĢkiye dayalı etki büyüklüğü çok yüksek 

düzeydedir. 

Motivasyon bir bakıma bir iĢi, bir görevi yapma nedenidir. Öğretmenler için 

onları harekete geçirecek -motivasyonlarını artıracak- güçlü bir okul kültürünün 

varlığı motivasyon kaynağı olarak çalıĢanların verimliliğini artıracağı için okulun 

etkililiğinin ve baĢarısının da bundan olumlu yönde etkilenmesi beklenen bir 

durumdur. Bu bağlamda öğretmen ve yöneticilerin motivasyonlarını ve 

verimliliklerini artıran güçlü ve pozitif okul kültürünün okulun amaçlarına ulaĢmada 

önemli rol üstleneceği düĢünülmektedir. 

Özetle okul kültürü ve motivasyon arasındaki iliĢkiye dayalı olarak 7 

araĢtırmadan hesaplanan etki büyüklüğü, olumlu okul kültürünün öğretmen ve 

yöneticilerin motivasyonlarını pozitif yönlü, anlamlı ve güçlü düzeyde etkilediğini 

göstermiĢtir. Bu etki büyüklüğünün meta analize dahil edilen tüm araĢtırmaların 

pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde korelasyon değerlerinden sağlanması ise “güçlü ve 

pozitif okul kültürü iş motivasyonunu olumlu yönde etkilemektedir” biçiminde 

yapılacak bir genellemeyi daha güçlü kıldığı düĢünülmektedir. 

5.6. Okul Kültürü ve TükenmiĢlik Arasındaki ĠliĢkiye Dayalı Etki Büyüklüğüne 

Yönelik TartıĢma ve Yorum 

AraĢtırma bulguları okul kültürü ile öğretmen ve yöneticilerin tükenmiĢlik 

düzeyleri arasında negatif yönlü, düĢük ve anlamlı düzeyde iliĢkinin bulunduğunu 

göstermiĢtir. Uygun olmayan fiziksel ortam, öğretmenlerin mesleki yetersizliklerine 

duyulan güvensizlik, öğretmenlere hedef dayatmaya dayalı oluĢturulmuĢ bir okul 

kültürü öğretmenlerin tükenmiĢliğine yol açmaktadır (Friedman, 1991). ÇalıĢanların 

mutlu olduğu bir ortamda problemler azalmakta ve iĢ doyumu artmaktadır. Böylesine 

olumlu bir ortam da çalıĢanların performanslarını artırdığından verimli bir Ģekilde 

çalıĢmaya olanak sağlamaktadır. Bu yüzden sağlıklı bir örgüt kültüründe çalıĢanların 

motivasyonları artmakta ve tükenmiĢlik düzeyleri azalmaktadır (Özgüner, 2016). 
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Öğretmenlerin tükenmiĢliğine yol açan kültürün sayılan özellikleri dikkatle 

incelendiğinde zayıf okul kültürünün özelliklerini yansıttığı görülmektedir. Bu 

bağlamda güçlü olmayan okul kültürünün öğretmenlerde tükenmiĢliğe neden olması 

beklenen bir durumdur ve bu araĢtırmanın sonuçları ile de örtüĢmektedir. 

Katılımcı örgüt kültüründe çalıĢanların tükenmiĢlikleri en az düzeyde 

gerçekleĢmektedir. ÇalıĢanlara görevlerinde destek ve özgürlük sağlamayan 

yöneticiler öğretmenlerin tükenmiĢlik yaĢamalarına neden olabilmektedir (S. Zamini, 

S. Zamini ve Barzegary, 2011). ÇalıĢanlarının tükenmiĢlik yaĢamamaları için 

yöneticilere düĢen görev, herkesin fikirlerini rahatlıkla ifade edebildiği, kararların 

katılım yoluyla ve çoğunlukça alındığı, çalıĢanlara değer ve destek verilen, güçlü ve 

sağlıklı bir okul kültürü oluĢturmaya ve sürdürmeye çaba göstermektir. 

Her ne kadar öğretmen ve yöneticilerin tükenmiĢlikleri bireysel bir durum gibi 

görünse de çalıĢma koĢulları, hesap verme, baskı ortamında ve düĢük ücretle çalıĢma 

gibi faktörler de tükenmiĢliği beslemektedir (Brewer, 2014). Örgütün hedeflerine 

ulaĢabilmesi için baskı ortamında çalıĢanların kendilerini stres altında hissetmeleri ve 

ardından tükenmiĢlik yaĢama ihtimalleri oldukça yüksektir. TükenmiĢlik sendromu, 

çalıĢanların performanslarını ve iĢ doyumunu olumsuz etkileyeceğinden, devamsızlık 

ve iĢten ayrılma gibi olumsuz davranıĢlara yol açarak örgütün dengesini ve yapısını 

bozma ihtimali olası görülmektedir (Dimitrios ve Konstantinos, 2014). Etik değerlere 

sahip güçlü bir okul kültüründeki çalıĢanlar daha düĢük oranda tükenmiĢlik 

yaĢamaktadırlar (Huhtala, 2015).  Bu açıdan bakıldığında uygun çalıĢma koĢullarına, 

paylaĢılan değerlere ve amaçlara sahip, çalıĢanların kendilerini baskı altında 

hissetmedikleri, etik değerlere ve ilkelere dayalı güçlü bir okul kültürünün öğretmen 

ve yöneticilerin tükenmiĢliklerinin önlenmesine katkı sağlaması beklenmektedir ve 

bu durum araĢtırmanın sonuçları ile de uyumlu görülmektedir.  

TükenmiĢlik düzeyi ile baĢarı odaklı kültür arasında negatif yönlü iliĢki 

bulunmaktadır. Bunun anlamı baĢarı odaklı bir kültür ortamının çalıĢanların 

tükenmiĢlik düzeyini azalttığıdır. Bu yüzden olumsuz ya da zayıf bir kültürde çalıĢan 

öğretmenlerin tükenmiĢliğe maruz kalmaları birçok eğitimci için ciddi sonuçlar 

içerebileceğinden (Demirdağ, 2016) okul kültürünü güçlendirme çalıĢmalarına 

gereken önemin verilmesi gerektiği düĢünülmektedir. 
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 AraĢtırma sonuçları aynı zamanda Kheirandish, Farahani ve Nikkhoo’nun 

(2016) çalıĢanların iĢ tükenmiĢliklerinin örgüt kültürüne etkisini tespit etmek 

amacıyla yaptıkları araĢtırma sonuçları ile de örtüĢmektedir. Söz konusu araĢtırmada 

bu araĢtırmanın sonuçları ile benzer Ģekilde örgüt kültürü ile çalıĢanların iĢ 

tükenmiĢlikleri arasında anlamlı düzeyde ve negatif yönlü iliĢki bulunmuĢtur. 

Spesifik olarak bakıldığında destekleyici örgüt kültüründe çalıĢanların tükenmiĢlik 

düzeylerinin daha düĢük olduğu görülmektedir (Perel, 2015). Bu bağlamda 

öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeylerini en asgari düzeye indirmek için çalıĢanları 

destekleyici davranıĢların teĢvik edildiği güçlü bir okul kültürünün tesis edilmesi 

önemli görülmektedir. 

Özet olarak okul kültürü ile öğretmen ve yöneticilerin tükenmiĢlikleri 

arasındaki iliĢkiye dayalı olarak 6 araĢtırmadan hesaplanan etki büyüklüğü negatif 

yönlü, anlamlı ve düĢük düzeyde bulunmuĢtur. Bu sonuçlar güçlü bir okul 

kültürünün öğretmen ve yöneticilerin tükenmiĢlik sendromu yaĢamalarını düĢük 

düzeyde azalttığını göstermektedir. 
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ALTINCI BÖLÜM 

 

 

 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Yönetici ve öğretmen algılarına göre okul kültürünün incelenmesi amacıyla 

meta analiz yöntemi ile yapılan bu araĢtırmada 2007-2017 yılları arasında literatürde 

okul kültürü ile ilgili yapılan araĢtırmalar incelenmiĢtir. Bu bağlamda bu bölümde 

araĢtırma bulgularına dayalı olarak sonuç ve önerilere yer verilmiĢtir.  Yapılan 

çalıĢma aynı zamanda alanda okul kültürü ile iliĢkisel olarak etki büyüklüğü 

hesaplanan araĢtırmanın bağımsız değiĢkenlerine yönelik yapılan çalıĢma sayısını 

göstermiĢtir. Bu bağlamda bağımsız değiĢkenlerin çoğunluğunu liderliğe dayalı 

araĢtırmaların oluĢturduğu görülmüĢtür. Liderliği sırası ile örgütsel bağlılık ve iĢ 

doyumu izlemiĢtir. Örgütsel güven, motivasyon ve tükenmiĢlik bağımsız 

değiĢkenlerinin ise görece daha az sayıda yapıldığı dikkat çekmiĢtir. AraĢtırma 

sonuçları genel etki büyüklüğü düzeyine göre en yüksekten en düĢüğe doğru 

verilmiĢtir. 

6.1. Sonuçlar 

ĠliĢkisel olarak etki büyüklüğü hesaplamasının hangi modele göre yapılacağını 

tespit edebilmek amacıyla Q ve I
2
 istatistikleri yapılmıĢtır. UlaĢılan çalıĢmalar için 

yapılan bu analiz sonuçlarına göre dağılımların heterojen bir yapıda bulunduğu 

değerlendirildiğinden tüm analizler rastgele etkiler modeline göre yapılmıĢtır. 

AraĢtırma bulguları okul kültürüne en yüksek etkinin öğretmen ve yöneticilerin 

iĢ motivasyonları olduğunu göstermiĢtir. Bu bağlamda motivasyonun okul kültürü 

üzerinde pozitif yönlü, güçlü ve anlamlı düzeyde etkiye sahip olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. BaĢka bir anlatımla hesaplanan etki büyüklüğü güçlü düzeyde ve pozitif 

yönlü olması nedeniyle okul kültürünün güçlendikçe öğretmen ve yöneticilerin iĢe 

yönelik motivasyonlarının güçlü bir Ģekilde arttığını göstermiĢtir. 

Okul kültürü ile liderlik arasında pozitif yönlü güçlü ve anlamlı düzeyde etki 

büyüklüğü hesaplanmıĢtır. Bu sonuçlar liderliğin okul kültürü üzerinde güçlü 
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düzeyde etkiye sahip olduğunu göstermektedir. AraĢtırmalar için liderlik 

sınıflandırmasına göre bakıldığında ise okul kültürüne hizmetkar liderliğin, 

öğretmen-yönetici liderliğinin, öğretimsel liderliğin ve liderlik uygulamalarının 

etkisinin güçlü düzeyde iken liderlik tarzının ve liderlik stilinin etkisinin orta 

düzeyde olduğu görülmüĢtür.  

Okul kültürü ile öğretmen ve yöneticilerin örgütsel bağlılık düzeyleri arasında 

pozitif yönlü, güçlü ve anlamlı düzeyde etki büyüklüğü hesaplanmıĢtır. Bu sonuçlar 

örgütsel bağlılığın okul kültürü üzerinde güçlü düzeyde ve pozitif yönlü etkiye sahip 

olduğunu gösterdiğinden, okul kültürü güçlendikçe öğretmen ve yöneticilerin 

örgütsel bağlılıklarının güçlü düzeyde arttığı anlaĢılmaktadır. 

Okul kültürü ile örgütsel güven arasında pozitif yönlü, orta ve anlamlı düzeyde 

iliĢki bulunmuĢtur. Bu sonuçlar örgütsel güvenin okul kültürü üzerinde pozitif yönlü 

ve orta düzeyde etkisi bulunduğunu gösterdiğinden güvene dayalı bir okul ortamının 

güçlü bir okul kültürünü beraberinde getirdiği söylenebilir. 

AraĢtırma bulguları okul kültürü ile öğretmen ve yöneticilerin iĢ doyumları 

arasında pozitif yönlü, anlamlı ve orta düzeyde iliĢki bulunduğunu göstermiĢtir. Bu 

durum iĢ doyumunun okul kültürü üzerinde pozitif yönlü ve orta düzeyde etkisi 

bulunduğunu gözler önüne sermiĢtir. BaĢka bir deyiĢle okul kültürü güçlendikçe 

öğretmen ve yöneticilerin iĢ doyumları da artmaktadır. 

Son olarak okul kültürü ile öğretmen ve yöneticilerin tükenmiĢlik düzeyleri 

arasında negatif yönlü, anlamlı ve düĢük düzeyde iliĢki bulunmuĢtur. Bu sonuçlar 

öğretmen ve yöneticilerin tükenmiĢlik düzeylerinin okul kültürü üzerinde negatif 

yönlü ve düĢük düzeyde etkiye sahip olduğunu gösterdiğinden okul kültürünün 

güçlenmesi ile öğretmen ve yöneticilerin tükenmiĢliklerinin azaldığı söylenebilir.  

6.2. Öneriler 

AraĢtırma kapsamında elde edilen bulgulara dayalı olarak bazı önerilerde 

bulunulmuĢtur:  

 AraĢtırma kapsamında 2007-2017 yılları arasında okul kültürü ve bazı 

değiĢkenler arasındaki iliĢkiye dayalı olarak genel etki büyüklüğü hesaplaması 

yapılmıĢtır. AraĢtırmacılar aynı değiĢkenlere göre 2017 yılından sonra yapılan 
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çalıĢmaları da dahil ederek yapacakları araĢtırmalar ile çıkan sonuçları 

karĢılaĢtırılabilirler. 

 AraĢtırma sonuçları güçlü okul kültürü ile liderlik arasında pozitif yönlü, 

anlamlı ve güçlü düzeyde iliĢki bulunduğunu göstermiĢtir. Güçlü bir okul kültürü 

için okul yöneticilerinin atama süreci, liderlik becerilerine sahip kiĢiler arasından 

seçilecek Ģekilde düzenlenebilir. 

 Okul kültürü güçlendikçe öğretmen ve yöneticilerin örgütsel bağlılıkları, iĢ 

doyumları, motivasyonları artmaktadır. Bu bağlamda güçlü bir okul kültürü 

oluĢturmak ve çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını, iĢ doyumlarını ve motivasyonlarını 

artırmak için çalıĢma koĢullarını iyileĢtirmek, iĢ barıĢını sağlamak, okul ortamını 

öğretmenler için daha çekici hale getirmek, okulda öğretmenlerin kendilerini değerli 

hissedecekleri etkinlikler düzenlemek gibi uygulamalar yoluyla gerekli tedbirler 

alınabilir. 

 Örgütsel güvene dayalı bir çalıĢma ortamı okul kültürünü olumlu olarak 

etkilemektedir. Bu yüzden özellikle yöneticiler, öğretmenlerle sıcak, sevgiye, 

saygıya ve dürüstlüğe dayalı iliĢkiler geliĢtirmeli, onlara tarafsız ve adaletli 

davranmalı, fikirlerin ve duyguların açık bir Ģekilde paylaĢılması için ortam 

oluĢturmalı, kararları katılımcı bir Ģekilde almaları önerilmektedir. 

  Okul kültürü güçlendikçe öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeyleri azalmaktadır. 

Bu yüzden çalıĢan tükenmiĢliğinin en asgari düzeye inebilmesi için güçlü okul 

kültürünü geliĢtirecek uygulamalara ağırlık verilmelidir. Bu kapsamda güçlü bir okul 

kültürü için okulda paylaĢılan amaçlar, inançlar ve değerler sistemi oluĢturulmalıdır.  
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EK-3 

META ANALĠZ KAPSAMINA ALINAN ÇALIġMALAR ve ETKĠ 

BÜYÜKLÜKLERĠ 

Kod Yazar, Yıl ÇalıĢmanın Adı 
ES* 

M.3 Iskandar, 2012 

Küresel Okul Liderliğine Bir BakıĢ: 

Endonezya’nın Batı Java Bölgesindeki Katolik 

Okullarında Liderlik Modeline Dayalı Olarak 

Motivasyon, Yetenek ve Örgüt Kültürünün 

Etkisine Yönelik Bir ÇalıĢma 

1.738 

L.45 Ali, 2017 

Öğretmen Algılarına Göre Pakistan’da 

Ortaokullarda Okul Etkililiği, Okul Kültürü ve 

Okul Müdürlerinin Öğretimsel Liderliği 

Arasındaki ĠliĢki. 

1.609 

B.6 Azadi ve diğ., 2013 

Kadın Beden Eğitimi Öğretmenlerinde 

Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü Arasındaki 

ĠliĢki 

1.422 

L.42 Smart, 2016 
Liderlik Stilinin Okul Kültürü ve Öğretmen 

Etkililiğine Etkisi 
1.333 

L.52 
Veeriah ve diğ., 

2017 

Öğretmen Algılarına Göre Ġlkokullarda Okul 

Kültürü ve DönüĢümsel Liderlik Arasındaki 

ĠliĢki 

1.267 

L.41 Mackey, 2016 

Kentucky Ġlkokullarında Öğretimsel Liderlik, 

Okul Kültürü ve Öğrenci BaĢarısı Arasındaki 

ĠliĢki 

1.245 

L.1 Hill, 2007 

Örgüt Kültürü ve Öğrenci Performansına 

Dayalı Olarak Lise Müdürlerinin Hizmetkar 

Liderlik Özellikleri: Korelasyonel Bir ÇalıĢma 

1.198 

L.3 Kuyumcu, 2007 
Ġlköğretim Okullarında Okul Kültürü ve Takım 

Liderliği 
1.148 

L.43 
Yusof ve diğ., 

2016 
Okul Kültürü ve Öğretmen Liderliği ile ĠliĢkisi 

1.048 

B.11 Nadri ve diğ., 2014 

Tahranda Erkek Lise Öğretmenlerinin ĠĢe 

Bağlılıkları Ġle Örgüt Kültürü Arasındaki 

Korelasyon 

1.045 

G.1 Yüksel, 2009 
Ortaöğretim Kurumlarında Örgüt Kültürü ile 

Örgütsel Güven Arasındaki ĠliĢki 
1.028 

B.21 
Setiawan ve diğ., 

2017 

 

Örgüt Kültürü, Okul Müdürlerinin Denetimi ve 

ĠĢ Doyumuna Dayalı Örgütsel Bağlılığın 

Açımlayıcı Sıralı Analizi  

 

0.996 
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Kod Yazar, Yıl ÇalıĢmanın Adı 
ES* 

L.34 Öztürk, 2015 

Eğitim Örgütlerinde Örgüt Kültürü Ve 

Öğretmen Liderliği: Lider-Üye EtkileĢiminin 

Aracılık Rolü 

0.984 

L.11 Ngang, 2011 
Maldivlerde Erkek Ġlkokullarında DönüĢümcü 

Liderliğin Okul Kültürüne Etkisi 
0.929 

L.31 Doble, 2015 

Okul Kültürü ve Okul Müdürünün Liderliği 

Arasındaki ĠliĢkide Mesleki Öğretimin Aracı 

Rolü 

0.906 

L.26 Davis, 2014 
Dağıtımsal Liderlik, Okul Kültürü ve 

Öğretmen Öz Yeterliği Arasındaki ĠliĢki 
0.867 

L.51 
Rochyadi ve diğ., 

2017 

Kalite Yönetimine Entegre EdilmiĢ Okul 

Etkililiği, DönüĢümsel Liderlik, Örgüt Kültürü 

ve Öğretmenlerin ĠĢ Doyumlarının Açımlayıcı 

Sıralı Analizi 

0.861 

B.8 Siburian, 2013 

Endonezya, Kuzey Sumatera’da Humbang 

Hasundutan Bölgesinde, Lise Öğretmenlerinin 

KiĢiler Arası ĠletiĢim, Örgüt Kültürü, ĠĢ 

Doyumu ve BaĢarı Motivasyonuna Örgütsel 

Bağlılığın Etkisi 

0.848 

L.39 
Gürfidan ve Koç, 

2016 

Okul Kültürü, Teknoloji Liderliği ve Destek 

Hizmetlerinin Öğretmenlerin Teknoloji 

Entegrasyonuna Etkisi: Bir Yapısal EĢitlik 

Modellemesi 

0.811 

D.19 
Rochyadi ve diğ., 

2017 

Kalite Yönetimine Entegre EdilmiĢ Okul 

Etkililiği, DönüĢümsel Liderlik, Örgüt Kültürü 

ve Öğretmenlerin ĠĢ Doyumlarının Açımlayıcı 

Sıralı Analizi 

0.802 

D.20 Scharff, 2017 

Medikal Okullarının Kadın Öğretmenlerinin 

GeliĢme Fırsatları Ġçin Formel Mentorlüğe 

Katılma Niyeti, Kültür ve ĠĢ Doyumunun 

Etkisine Yönelik Açımlayıcı Faktör Analizi 

0.789 

L.33 Özgözgü, 2015 

Eğitim Örgütlerinde Yöneticilerin Liderlik 

DavranıĢları, Bilgi Yönetimi Ve Örgüt Kültürü 

ĠliĢkisi 

0.784 

L.29 Toytok, 2014 

Ögretmen Algılarına Göre Okul 

Yöneticilerinin Etik Liderlik DavranıĢlarının 

Örgüt Kültürü Üzerine Etkisi (Düzce Ġli 

Örneği) 

0.782 

L.12 ġahin, 2011 
Öğretimsel Liderlik ve Okul kültürü 

Arasındaki ĠliĢki (Ġzmir Ġli Örneği) 
0.777 

L.35 
Akomkong ve 

Puncreobutr, 2016 

Tayland-Lao sınırları boyunca Eğitim 

Kurumlarının DönüĢümsel Liderliği ve Örgüt 

Kültürü 

0.756 
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Kod Yazar, Yıl ÇalıĢmanın Adı 
ES* 

D.3 Hatchett, 2010 

Ortaokul Öğrencilerinin Akademik 

BaĢarılarına Öğrenci Devam Oranları ve 

Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu ve Okul Kültürünün 

Etkisi 

0.748 

D.13 
Abdullah ve 

Arokiasamy, 2016 

Malezya’daki Ortaokul Öğretmenlerinde Örgüt 

Sağlığı ve Okul Kültürünün Etkisi 
0.736 

B.20 Leuschke, 2017 
Tennessee’de Okul Kültürü ve Öğretmenlerin 

TükenmiĢliklerinin DeğiĢimi 
0.733 

B.9 Arifin, 2014 

Örgüt Kültürü, DönüĢümcü Liderlik, ĠĢe 

Bağlılık ve Öğretmen Performansı: Bir Model 

Analizi 

0.728 

L.40 Lane, 2016 
Liderlik Yetkinliğinin Okul Kültürü 

Üzerindeki Etkisinin Ġncelenmesi 
0.720 

L.7 Karadağ, 2009 
Ruhsal Liderlik ve Örgüt Kültürü: Bir Yapısal 

EĢitlik Modeli ÇalıĢması 
0.713 

L.17 Andronico, 2013 

Okul GeliĢimi Ġçin Pozitif Okul Kültürü 

OluĢturma: Öğretmen Algılarına Göre Müdür 

Yardımcılarının Bölüm Liderliği 

0.709 

L.30 Dalgıç, 2015 

Okul Yöneticilerinin Algılanan Liderlik Stilleri 

Ġle Okul Kültürü Arasındaki ĠliĢkinin Çok 

Boyutlu Ġncelenmesi 

0.695 

L.21 Tanrıöğen, 2013 
Ġlköğretim Okulu Müdürlerinin Liderlik 

Tarzlarının Örgüt Kültürü Ġle ĠliĢkisi 
0.682 

L.46 
Cansoy ve Parlar, 

2017 

Okul Kültürü ve Öğretmen Liderliği 

Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi 
0.679 

G.5 Demir, 2015 
Ġlkokullarda Öğretmen Liderliğinin Kültüre 

Dayalı Örgütsel Güvenin Etkisi 
0.674 

L.10 Lorraine, 2011 

Öğrenci BaĢarısı, Okul Kültürü ve Okul 

Müdürlerinin Liderlik DavranıĢları Arasındaki 

ĠliĢki 

0.664 

D.17 Leuschke, 2017 
Tennessee’de Okul Kültürü ve Öğretmenlerin 

TükenmiĢliklerinin DeğiĢimi 
0.659 

B.22 
Veeriah, Piaw ve 

Li, 2017 

Selangor’da Toplama/Küme (Cluster) Ġlkokul 

Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılıklarının Okul 

Kültürüne Etkisi 

0.655 

D.16 
Al-Sada, ve diğ., 

2017 

Katar Eğitim Sektöründe ÇalıĢanların ĠĢ 

Doyumu, Bağlılık ve Motivasyonlarının 

Liderlik Stili ve Örgüt Kültürüne Etkisi 

0.646 
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Kod Yazar, Yıl ÇalıĢmanın Adı 
ES* 

L.44 
Al-Sada ve diğ., 

2017 

Katar Eğitim Sektöründe ÇalıĢanların ĠĢ 

Doyumu, Bağlılık ve Motivasyonlarının 

Liderlik Stili ve Örgüt Kültürüne Etkisi  

0.637 

L.49 Ogbonna, 2017 

Öğretimin Ötesinde Okul Performansını 

Etkileyen Faktörler: DüĢük BaĢarılı ve Yüksek 

BaĢarılı Resmi Okullarda Okul Kültürü ve 

Liderlik Uygulamaları 

0.634 

M.6 
Thoyib ve diğ., 

2017 

Öğretmen Performansı ile Örgüt Kültürü, 

KiĢilik ve ĠĢ Motivasyonu Arasındaki 

Korelasyon 

0.63 

D.2 Türkoğlu, 2008 
 Genel Liselerde Örgütsel Kültürün ĠĢ 

Doyumuna Etkisi (Malatya Ġli Örneği) 
0.624 

B.13 Çoban, 2015 
Okul Kültürünün Öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılıkları Üzerindeki Etkilerinin Ġncelenmesi 
0.607 

D.14 
Gligorovic ve diğ., 

2016 

Okul Kültürünün Sırp Ġlkokul Öğretmenlerinin 

ĠĢ Doyumuna Etkisi 
0.601 

B.7 Andronico,2013 

Okul GeliĢimi Ġçin Pozitif Okul Kültürü 

OluĢturma: Öğretmen Algılarına Göre Müdür 

Yardımcılarının Bölüm Liderliği 

0.593 

B.19 

Al-Sada, Al-

Esmael ve Faisal, 

2017 

Katar Eğitim Sektöründe ÇalıĢanların ĠĢ 

Doyumu, Bağlılık ve Motivasyonlarının 

Liderlik Stili ve Örgüt Kültürüne Etkisi 

0.578 

M.4 Siburian, 2013 

Endonezya, Kuzey Sumatera’da Humbang 

Hasundutan Bölgesinde, Lise Öğretmenlerinin 

KiĢiler Arası ĠletiĢim, Örgüt Kültürü, ĠĢ 

Doyumu ve BaĢarı Motivasyonuna Örgütsel 

Bağlılığın Etkisi 

0.576 

L.15 Yalınkılıç, 2012 

Öğretmen Algılarına Göre Ġlköğretim Okulu 

Müdürlerinin Liderlik DavranıĢları Ġle Örgüt 

Kültürü Arasındaki ĠliĢki 

-0.556 

B.12 DeNicola, 2015 

Lise Öğretmenlerinin Öz Yeterlilikleri, ĠĢ 

Doyumuna ve Öğrenci BaĢarısına Okul 

Kültürünün Etkisi 

0.552 

B.17 
Raman, Ying ve 

Khalid, 2015 

Çin Ġlkokul Öğretmenleri Arasında Örgütsel 

Bağlılık ve Kültür Arasındaki ĠliĢki 
0.551 

L.27 Pratt, 2014 
Eğitim Sistemi, Liderlik ve Okul Kültürünün 

Ġncelenmesi: Holistik Bir YaklaĢım 
0.548 

L.37 Avcı, 2016 
Okul Müdürlerinin DönüĢümcü Ve ĠĢlemci 

Liderlik Stillerinin Örgüt Kültürüne Etkisi 
0.548 

L.23 
Yalçın ve Karadağ, 

2013 

Hizmetkâr Liderlik ve Okul Kültürü: Bir 

Yapısal EĢitlik Modellemesi 
0.544 
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Kod Yazar, Yıl ÇalıĢmanın Adı 
ES* 

L.2 Herndon, 2007 

Hizmetkâr Liderlik, Okul Kültürü ve Öğrenci 

BaĢarı Arasındaki ĠliĢkinin Analizi: Yeni 

Delhi/Hindistan Amerikan Büyükelçilik 

Okullarında Bir Örnek Olay Ġncelemesi 

0.541 

L.50 
Parlar ve Cansoy, 

2017 

Öğretmen Liderlik Kültürüne ve Bürokratik 

Okul Kültürünün Etkisi: Karma Yöntemli Bir 

ÇalıĢma 

0.54 

L.22 
Turan ve BektaĢ, 

2013 

Okul Kültürü ve Liderlik Uygulamaları 

Arasındaki ĠliĢki 
0.51 

D.8 Andronico, 2013 

Okul GeliĢimi Ġçin Pozitif Okul Kültürü 

OluĢturma: Öğretmen Algılarına Göre Müdür 

Yardımcılarının Bölüm Liderliği 

0.502 

L.32 Glover, 2015 
Liderlik Yetkinliklerinin Okul Kültürüne 

Etkisine Yönelik Bir ÇalıĢma 
0.485 

B.14 Dasuki, 2015 

Doğu Jakarta ġehrinde Eğitimsel Sertifikalı 

(SMK) Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarına 

Güven, Liderlik ve Örgütsel Kültürün Etkisi 

0.481 

D.5 Wong, 2010 

Anaokulu Öğretmenlerinin Okul Kültürü ve 

Refah Algıları: Kâr Amacı Güden Ve Kâr 

Amacı Gütmeyen Anaokullarında Bir 

KarĢılaĢtırma  

0.466 

G.2 Arlı, 2011 

Öğretmenlerin Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢlarının Örgüt Kültürü Algıları Ve 

Örgütsel Güven Düzeyleri Açısından 

Ġncelenmesi 

0.448 

M.1 Tanrıverdi, 2007 

Katılımcı Okul Kültürünün Yabancı Dil 

Öğretmenlerinin ĠĢ Motivasyonuyla ĠliĢkisine 

Yönelik Bir ÇalıĢma 

0.441 

B.18 Khan, 2016 
Öğretmenlerin ĠĢe Bağlılıklarının Örgüt 

Kültürüne Etkisi: Ampirik Bir ÇalıĢma 
0.439 

B.15 

A.A.Firuzjaeyan, 

M.Firuzjaeyan ve 

Sadeghi, 2015 

Allen ve Meyer Modeline Dayalı Olarak Örgüt 

Kültürünün Örgütsel Bağlılığa Etkisine 

Yönelik Bir ÇalıĢma (Bandpey Bölgesi Lise 

Öğretmenleri Ġle Bir ÇalıĢma 

0.418 

D.15 Gürsel, 2016 
Ortaokullarda Örgüt Kültürünün Yönetici Ve 

Öğretmenlerin ĠĢ Tatminine Etkisi 
-0.415 

B.16 Maral, 2015 

Ġlkokul Ve Ortaokul Müdür Yardımcılarının 

Örgütsel Bağlılıklarının Bir Yordayıcısı Olarak 

Okul Kültürü (Yalova Ġli Örneği) 

0.407 

L.13 Troutman, 2012 
Öğrenci BaĢarısı ve Okul Kültürüne Okul 

Müdürlerinin Liderliğinin Etkisi 
0.404 
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Kod Yazar, Yıl ÇalıĢmanın Adı 
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G.4 Dasuki, 2015 

Doğu Jakarta ġehrinde Eğitimsel Sertifikalı 

(SMK) Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılıklarına 

Güven, Liderlik ve Örgütsel Kültürün Etkisi 

0.403 

D.11 
Abedi ve 

Mozaffarie, 2015 

Tebriz ġehrindeki BeĢ Eğitim Bölgesinde 

Bulunan Liselerin Ġlk Kademesinde ÇalıĢan 

Öğretmenlerin YaĢam Doyumu ve Örgüt 

Kültürü Arasındaki ĠliĢki 

0.401 

M.2 Yılmaz, 2009 

Eğitim Örgütlerinde Örgüt Kültürünün 

Öğretmenlerin ĠĢ Motivasyonu Üzerindeki 

Etkisi 

0.401 

L.16 
 Zembat, ve diğ., 

2012 

Okul Öncesi Yöneticilerinin Liderlik Stilleri 

Ġle Okul Kültürü Arasındaki ĠliĢkinin 

Ġncelenmesi 

0.392 

T.5 
Zahedipour ve 

Haghighi,2015 

Öğretmenlerin TükenmiĢlik Düzeyi Ġle 

Katılımcı ve Bürokratik Örgüt Kültürü 

Arasındaki ĠliĢkinin AraĢtırılması 

-0.382 

L.38 Green, 2016 

Öğretmen Değerlendirmesine Göre Okul 

Müdürlerinin Liderlik Stili ve Okul Kültürü 

Arasındaki ĠliĢki 

-0.372 

G.3 
ġahmelikoğlu, 

2013 

Ortaöğretim Öğretmenlerinin Algıladıkları 

Örgütsel Güven Düzeyi Ġle Örgütsel Kültür 

Düzeyi Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi 

(Ġstanbul Ġli Pendik Ġlçesi Örneği) 

-0.365 

B.10 Ayık ve AtaĢ, 2014 

Lise Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılık 

Düzeyleri Ġle Okul Kültürü Algıları Arasındaki 

ĠliĢkinin Bir Analizi 

0.361 

G.6 Kocatürk, 2016 

Öğretmen Tutumlarına Yönelik Mesleki 

GeliĢimin Bir Yordayıcısı Olarak Okul Kültürü 

ve Örgütsel Güvenin Aracı Rolü 

0.361 

L.4 DuPont, 2009a 

Hizmetkar Liderlik, Okul Kültürü ve Öğrenci 

BaĢarı Arasındaki ĠliĢkinin Analizi: Yeni 

Delhi/Hindistan Amerikan Büyükelçilik 

Okullarında Bir Örnek Olay Ġncelemesi 

0.359 

D.9 
Hosseinkhanzadeh 

ve diğ., 2013 

Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu ve Örgüt Kültürü 

Arasındaki ĠliĢkinin AraĢtırılması 
0.356 

D.6 Beckley, 2012 

Katolik Okul Liderliği: Okul Müdürlerinin ĠĢ 

Doyumlarının Okul Ġklimine ve Okul 

Kültürüne Etkisi 

-0.354 

L.18 Ghamrawi, 2013 
Sandviç Yönteminin Gücünü Asla 

Küçümseme: Okul Kültürü ve Liderler 
0.354 

M.5 Hutabarat, 2015 

Öğretmen ĠĢ Performans Modelinin 

AraĢtırılması: Örgüt Kültürü, ĠĢ Motivasyonu 

ve ĠĢ Doyumu 

0.346 
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M.4 
George ve 

Sabhapathy, 2014 

Öğretmenlerin ĠĢ Motivasyonu: Örgüt Kültürü 

Ġle ĠliĢkisi 
0.343 

D.21 You ve diğ., 2017 

Kore’de Ortaokul Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu: 

Okul Kültürü ve Öğretmenlerin Duygularına 

Etkisi 

0.325 

D.18 
R.A. Oppong ve 

diğ, 2017 

Gana’da Eğitim Kolejlerinde ÇalıĢanların ĠĢ 

Doyumuna Örgüt Kültürünün Etkisi 
0.323 

D.12 Hutabarat, 2015 

Öğretmen ĠĢ Performans Modelinin 

AraĢtırılması: Örgüt Kültürü, ĠĢ Motivasyonu 

ve ĠĢ Doyumu 

0.323 

L.6 DuPont, 2009c 
Öğretmen Algısına Göre Öğretimsel Liderliğin 

Okul Kültürüne Etkisi 
0.315 

L.9 Ray, 2010 

Tennessee Alternatif Okullarının Program, 

Okul Kültürü Tipi ve Lider Etkililiği 

Arasındaki ĠliĢkilerin Ġncelenmesi 

0.307 

T.6 Leuschke, 2017 
Tennessee’de Okul Kültürü ve Öğretmenlerin 

TükenmiĢliklerinin DeğiĢimi 
-0.304 

T.3 Öztürk, 2015 

 Eğitim Örgütlerinde Okul Kültürü ve 

TükenmiĢlik Düzeyi Arasındaki ĠliĢki 

(Bahçelievler Ġlçesinde Bir AraĢtırma) 

-0.302 

L.28 Sufean, 2014 

Yüksek Performanslı ve DüĢük Performanslı 

Okullarda Öğretimsel Liderlik ve Okul 

Kültürü: ĠliĢki ve Varyasyon Modeli  

0.296 

L.20 Kabler, 2013 
Öğretmen Liderliği ve Okul Kültürü 

Arasındaki ĠliĢkiyi Anlama 
0.293 

D.4 Ray, 2010 

Tennessee Alternatif Okullarının Program, 

Okul Kültürü Tipi ve Lider Etkililiği 

Arasındaki ĠliĢkilerin Ġncelenmesi 

0.275 

B.1 Çakır, 2007 

Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan 

Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Ve 

Okul Kültürü Algıları Arasındaki ĠliĢkinin 

Ġncelenmesi 

0.254 

L.48 Maitland, 2017 

Delaware’de Charter Okullarının Sahip Olduğu 

Okul Kültürü ile DönüĢümsel ve ĠĢlemsel 

Liderlik Uygulamaları Arasındaki ĠliĢkinin 

KarĢılaĢtırılması 

0.253 

B.5 
Karadağ, Baloğlu 

ve Çakır, 2011 

Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığı ve Okul 

Kültürüne Yönelik Bir Yol Analizi ÇalıĢması 
0.25 

L.5 DuPont, 2009b 

Hizmetkâr Liderlik, Okul Kültürü ve Öğrenci 

BaĢarı Arasındaki ĠliĢkinin Analizi: Yeni 

Delhi/Hindistan Amerikan Büyükelçilik 

Okullarında Bir Örnek Olay Ġncelemesi 

0.234 
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B.3 
Balay ve Ġpek, 

2010 

Öğretmen Algılarına Göre Türk Ġlkokullarında 

Örgütsel Bağlılık ve Okul Kültürü  
0.215 

L.14 Soje, 2012 

Nijerya Lagos State’de ĠĢitme Engelliler 

Okullarında Örgüt Kültürüne Liderlik Stilinin 

Etkisi 

-0.195 

B.4 Sezgin, 2010 
Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığının Bir 

Yordayıcısı Olarak Okul Kültürü 
0.186 

L.8 Martin, 2009 
Okul Müdürlerinin Liderlik Stili ve Okul 

Kültürü Arasındaki ĠliĢki 
0.176 

D.7 BektaĢ, 2012 

Öğretmen Algılarına Göre ĠĢ Doyumunun 

Yordayıcısı Olarak Okul Kültürü: Nedensel 

Bir ÇalıĢma 

0.153 

L.19 Givens, 2013 

Okullarda Dağıtımsal Liderliğe Yeni Bir 

BakıĢ: Dağıtımsal Liderlik Okul Kültürünü ve 

Öğrenci BaĢarısını Etkiler Mi? 

0.144 

D.1 Mauseth, 2008 

Özel Okullarda ÇalıĢan Öğretmenlerin 

Algılarına Göre Pozitif Okul Çıktılarına Okul 

Kültürü ve Örgütsel Desteğin Etkisi 

0.141 

T.1 Itıl, 2007 

Ġlköğretim Okulu Yöneticilerinin TükenmiĢlik 

Düzeyleri Ve Okul Kültürü Algıları Arasındaki 

ĠliĢkinin Değerlendirilmesi (Ġstanbul Ġli 

Örneği) 

0.109 

B.2.  Mauseth, 2008 

Özel Okullarda ÇalıĢan Öğretmenlerin 

Algılarına Göre Pozitif Okul Çıktılarına Okul 

Kültürü ve Örgütsel Desteğin Etkisi 

0.107 

T.2 Arabacı, 2014 

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢlarının Ve Örgüt 

Kültürünün TükenmiĢlik Üzerine Etkisi (Kız 

Meslek Liselerinde Bir AraĢtırma, Ġstanbul Ġli 

Avrupa Yakası Örneği) 

0.103 

L.47 Featherstone, 2017 
Okul Müdürlerinin ÇalıĢmalarının Okulun 

Performansı ve Kültürüne Etkisi 
0.087 

L.25 Çıpa, 2014 

 

Örgüt Kültürü Ve DönüĢümcü Liderlik 

Özelliklerinin Öğretmen Performansına Etkisi 

Üzerine Ġstanbul Ġlinde Yapılan Deneysel Bir 

ÇalıĢma 

0.073 

T.4 Park ve Lee, 2015 

Okul Öncesi Öğretmenlerinin 

TükenmiĢliklerine ve ĠĢ Gücü Devir Hızına 

Okul Kültürünün Etkisinin Ölçülmesi 

-0.070 

D.10 
Sadeghi ve diğ., 

2013 

Ortaokul Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumuna Okul 

Kültürünün Etkisine Yönelik Yapısal Bir 

Model 

-0.068 
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L.24 Yücel ve diğ., 2013 
Örgüt Kültürü ve Okul Müdürlerinin Liderlik 

Rolleri Arasındaki ĠliĢki 
0.034 

L.36 Atwell, 2016 
Ortadoğu’da Okul Müdürlerinin Liderlik Stili 

Algısı ve Örgüt Kültürü Arasındaki ĠliĢki 
0.019 

*
 Fisher’s Z Etki Büyüklüğü. 


