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Üniversitelerde Çal anlar n Örgüt Kültürü Alg lar : Bir Vak f Üniversitesi 
Meslek Yüksekokulu Örne i 

 

Ebru Kurt1 

 
Abstract: This study has investigated the culture among the personnel of the newly established a University own 

by an association, in terms of many variables (age, sex, and professional experience at work, level of education 

and job title). In this study, survey technique has been employed to evaluate the perception of academic and 

administrative personnel of this University Vocational High School towards the existing culture and to find out 

the diversifications. Data were collected through the survey distributed to 45 employees. 38 employees answered 

and returned the surveys. The results were analyzed by SPSS 13. The research applied factor analysis, reliability 

analysis t test and variance analysis. The study found that organizational identity and structure were the only 

dimensions which caused the employees felt the positive perceptions. 

 

Keywords: organizational culture, academic personnel, administrative personnel, private university 

 

Özet: Bu ara t rmada yeni kurulan bir vak f üniversitesi çal anlar nda var olan kültür, çe itli de i kenler (ya , 

cinsiyet, mesleki tecrübe, e itim durumu ve i  unvan ) aç s ndan incelenmi tir. Ara t rmada yer alan üniversitede 

çal an akademik ve idari personelin, kurumda var olan kültüre yönelik alg lar n  ölçmek ve farkl l klar  tespit 

etmek amac yla anket tekni i kullan lm t r. Anket çal mas , toplam 45 ki iden 45’ine da t lm  ve anketlerin 

38’i geri dönmü tür. Elde edilen veriler, SPSS 13 program yla analiz edilmi tir. Ara t rmada güvenirlilik analizi, 

faktör analizi ve t testi ve varyans analizleri yap lm t r. Ara t rma, örgütsel kimlik ve örgütsel yap  boyutlar n n, 

çal anlar  olumlu alg lar hissetmelerine sebep olan tek iki boyut oldu unu göstermi tir. 
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1. Giri  

  

Örgüt kültürü, bir örgütte bulunan de erler, normlar ve inançlar sisteminin, tüm 

çal anlar taraf ndan yürekten benimsenmesiyle kuvvetlenir. Kabul edilmi  ve ya anan bir 

örgüt kültürü, üyelerinin davran lar n n yönlendirilmesinde ve üyeler aras nda uyumun 

sa lanmas nda etkili olmakta, i birli ini, güven duygusunu ve ileti imi geli tirmektedir. Örgüt 

kültürünü olu turan ortak de erleri, varsay mlar  ve normlar  payla an üyeler kendini bir 

bütünün parças  gibi hisseder. Bu duygu üyelerin birbirlerine ve örgüte olan ba l l n  artt r r, 

aidiyet duygusu sa lar, çat malar  azalt r ve ekip ruhunu geli tirir. Bütün bunlara ba l  olarak 

örgüt kültürü, örgüt içerisinde yer alan çal anlar n verimlili ini, performans n , i  tatminini, 

motivasyon ve örgütsel vatanda l k davran lar n  olumlu yönde etkileyen en önemli örgütsel 

fonksiyonlardan biridir. 

Bir toplumun can damarlar ndan biri olan üniversiteler ayn  zamanda toplumlar n da 

dinami idir. Üniversitelerin varolu  nedenleri e itim, ö retim ve bilimsel ara t rmalar 

yapmakt r. Üniversiteler toplumun ihtiyaç duydu u nitelikli insan gücü yeti tirmede, bilim ve 

teknolojinin ilerlemesini sa lamada, ülke sorunlar n n çözüm yollar n  bulmada söz sahibi 

kurumlard r. Üniversiteler bu temel fonksiyonlar n  yerine getirirken toplumun ekonomik ve 

sosyal sistemleriyle etkile im içindedirler. Kaliteli bir e itim kurumunun iç ve d  çevrede 

kendisinden beklenen bu fonksiyonlar  çözümleyebilmesi ve yerine getirebilmesinin ilk art  

güçlü ve iyi bir kültüre sahip olmakla gerçekle ebilir. 

 Ülkelerin ekonomik ve sosyal sistemleriyle ili ki içerisinde olan üniversitelerin örgüt 

kültürü yap lar  ve çal anlar n n içerisinde bulunduklar  akademik örgütlerin kültürüne ili kin 

alg lamalar  ne kadar olumlu olursa, bu örgütlerin o kadar sa lam bir duru  sergileyecekleri 

a ikârd r. 

 Bu noktadan hareketle, çal man n ara t rmak istemi  oldu u durum, stanbul ilinde 

henüz yeni kurulmu  bir vak f üniversitesinin bir örgüt kültürü olu turup olu turamad  ya da 

çal anlar n örgüt kültürü alg lar n n ne düzeyde oldu u ve ya , e itim durumu, cinsiyet, 

mesleki tecrübe ve unvana göre farkl l k gösterip göstermedi idir. Çal man n birinci 

bölümünde örgüt kültürünün tan m  ve kapsam , önemi, boyutlar , özelliklerine yer verilirken 

ikinci bölümde ara t rman n yöntemine, olu turulan hipotezler do rultusunda gerçekle tirilen 

analizlere ve analizler sonucu elde edilen bulgulara yer verilmi tir. Çal anlar n örgüt kültürü 

alg lar  analiz edilmeye çal l rken, ölçeklerin güvenirlilik analizleri, faktör analizi, ölçeklere 

verilen yan tlar n ortalamalar , standart sapmalar  ve korelasyon analizlerinden 

yararlan lm t r. Çal ma sonuç ve öneriler k sm yla sona ermi tir. 
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2. Örgüt Kültürü 

 

2.1. Örgüt Kültürü Kavram  

Örgüt kültürü, bir örgütteki insanlar n davran lar n  ekillendiren normlar, 

davran lar, de erler, inançlar ve al kanl klar sistemidir. Çal anlar n bir arada ya amalar n n 

bir sonucu olarak örgüt kültürü olu ur. Ba ka bir deyi le çal anlar örgütsel ortamda 

kendilerine özgü de erler ve normlardan olu an bir kültür olu turur geli tirir ve ya 

de i tirirler. Örgütün benimsedi i bu kültürün etkisiyle hareket ve davran lar sergilenir ve 

ayn  kültür kavram nda oldu u gibi örgütsel kültürde de bu sistem örgütün yeni mensuplar na 

aktar l r (Kendirligil, 2006: 13; Güçlü, 2006: 148). 

 Ba ar l  örgütlere bak ld nda, örgütün amaçlar  do rultusunda hareket edip hareket 

ve davran lar n , örgütün zaman içerisinde sahip oldu u kültüre paralel do rultuda sergileyen 

çal anlar görülmektedir. Daha ba ka bir ifadeyle kendilerini çal t klar  örgütün kültürüyle 

bütünle tiren, hedef ve amaçlar n  iyi kavray p, kendisine verilen görev ve i leri bu çerçevede 

yürüten çal anlar, mensup olduklar  örgütün ba ar s na olumlu katk lar sa lamaktad r 

(Dinçer, 1997: 401–402). 

 

2.2. Örgüt Kültürü Tan m          

Literatürde birçok örgüt kültürü tan m  ile kar la mak mümkündür. Bu nedenle örgüt 

kültürünün tan m n  yapmaya çal rken tek ve ya üzerinde hemfikir olunan bir tan mdan 

bahsedilmesi oldukça güçtür. Ancak yine de örgüt kültürü hakk nda yap lan farkl  tan mlara 

yer vermekte fayda vard r. 

 Boseman ve Patak’ n (1987) tan m na göre örgüt kültürü, bir örgütteki insanlar n 

davran lar n  yönlendiren normlar, davran lar, de erler, inançlar ve al kanl klar sistemidir 

(Dinçer, 1997: 208). 

D.Farnham’a (1990) göre örgüt kültürü; “ in nas l organize edilmesi, otoritenin nas l 

kullan lmas , insanlar n nas l ödüllendirilmesi ve kontrol edilmesi gerekti ine ili kin kuvvetli 

inançlar bütünüdür ( Sar , 2005: 12). 

 Reichers ve Schneider’a (1990) göre örgüt kültürü, “Örgütsel kurallar n, 

uygulamalar n ve prosedürlerin resmi olarak payla lmas  sonucunda ortaya ç kan kabullerdir 

( ahal, 2005: 13). 

 Edger Schein ise örgüt kültürünü “Örgütün d  çevreye uyumu ve iç bütünle mesi 

s ras nda ke fetti i, buldu u ve iyi sonuç verdi inden geçerli kabul etti i, bu yüzden de 
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2. Örgüt Kültürü 

 

2.1. Örgüt Kültürü Kavram  

Örgüt kültürü, bir örgütteki insanlar n davran lar n  ekillendiren normlar, 

davran lar, de erler, inançlar ve al kanl klar sistemidir. Çal anlar n bir arada ya amalar n n 

bir sonucu olarak örgüt kültürü olu ur. Ba ka bir deyi le çal anlar örgütsel ortamda 

kendilerine özgü de erler ve normlardan olu an bir kültür olu turur geli tirir ve ya 

de i tirirler. Örgütün benimsedi i bu kültürün etkisiyle hareket ve davran lar sergilenir ve 

ayn  kültür kavram nda oldu u gibi örgütsel kültürde de bu sistem örgütün yeni mensuplar na 

aktar l r (Kendirligil, 2006: 13; Güçlü, 2006: 148). 

 Ba ar l  örgütlere bak ld nda, örgütün amaçlar  do rultusunda hareket edip hareket 

ve davran lar n , örgütün zaman içerisinde sahip oldu u kültüre paralel do rultuda sergileyen 

çal anlar görülmektedir. Daha ba ka bir ifadeyle kendilerini çal t klar  örgütün kültürüyle 

bütünle tiren, hedef ve amaçlar n  iyi kavray p, kendisine verilen görev ve i leri bu çerçevede 

yürüten çal anlar, mensup olduklar  örgütün ba ar s na olumlu katk lar sa lamaktad r 

(Dinçer, 1997: 401–402). 

 

2.2. Örgüt Kültürü Tan m          

Literatürde birçok örgüt kültürü tan m  ile kar la mak mümkündür. Bu nedenle örgüt 

kültürünün tan m n  yapmaya çal rken tek ve ya üzerinde hemfikir olunan bir tan mdan 

bahsedilmesi oldukça güçtür. Ancak yine de örgüt kültürü hakk nda yap lan farkl  tan mlara 

yer vermekte fayda vard r. 

 Boseman ve Patak’ n (1987) tan m na göre örgüt kültürü, bir örgütteki insanlar n 

davran lar n  yönlendiren normlar, davran lar, de erler, inançlar ve al kanl klar sistemidir 

(Dinçer, 1997: 208). 

D.Farnham’a (1990) göre örgüt kültürü; “ in nas l organize edilmesi, otoritenin nas l 

kullan lmas , insanlar n nas l ödüllendirilmesi ve kontrol edilmesi gerekti ine ili kin kuvvetli 

inançlar bütünüdür ( Sar , 2005: 12). 

 Reichers ve Schneider’a (1990) göre örgüt kültürü, “Örgütsel kurallar n, 

uygulamalar n ve prosedürlerin resmi olarak payla lmas  sonucunda ortaya ç kan kabullerdir 

( ahal, 2005: 13). 

 Edger Schein ise örgüt kültürünü “Örgütün d  çevreye uyumu ve iç bütünle mesi 

s ras nda ke fetti i, buldu u ve iyi sonuç verdi inden geçerli kabul etti i, bu yüzden de 
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bunlar  anlamada, dü ünmede ve hissetmede en do ru yol olarak yeni üyelere ö retilmesi 

gereken temel varsay mlar modeli” seklinde tan mlamaktad r (Schein, 1992: 12). 

 John Van Manen(1988) örgüt kültürünü, örgütü olu turan bireyler, payla t klar  bilgi, 

aralar ndaki bilgi al veri i, örgüt içerisindeki rutin ve rutin olmayan aktiviteler ile 

aç klamaktad r (Aktaran: Terzi, 2000: 23). 

 

2.3. Örgüt Kültürünün Önemi 

Örgüt kültürü, bir örgütte bulunan de erler, normlar ve inançlar sisteminin, tüm 

çal anlar taraf ndan yürekten benimsenmesiyle kuvvetlenir. Kabul edilmi  ve ya anan bir 

örgüt kültürü, üyelerinin davran lar n n yönlendirilmesinde ve üyeler aras nda uyumun 

sa lanmas nda etkili olmakta, i birli ini, güven duygusunu ve ileti imi geli tirmektedir. Örgüt 

kültürünü olu turan ortak de erleri, varsay mlar  ve normlar  payla an üyeler kendini bir 

bütünün parças  gibi hisseder. Bu duygu üyelerin birbirlerine ve örgüte olan ba l l n  artt r r, 

aidiyet duygusu sa lar, çat malar  azalt r ve ekip ruhunu geli tirir ( Tozkoparan ve Türker, 

2001: 203). 

 Gittikçe küreselle en i  dünyas nda, örgüt kültürü kurulu lar n rekabet avantaj  

kazanmalar nda önemli rol oynamaktad r. Ba ka bir ifadeyle örgüt kültürü i letmenin 

amaçlar , stratejileri ve politikalar n n olu mas nda önemli bir etkiye sahip oldu u gibi, 

yöneticiler aç s ndan seçilen stratejinin yürütülmesini kolayla t ran ya da zorla t ran bir 

araçt r. Örgüt kültürü o örgütün çevrede tan nmas n , de erini, toplumsal standartlar n , 

çevredeki di er örgüt ve bireyler ile ili ki biçimlerini ve düzeylerini yans t r. Bu fonksiyonu 

ile kültür, örgütü topluma ba layan onun toplum içinde yerini önemini ve hatta ba ar s n  

belirleyen en önemli araçlardan biri olabilmektedir (Konuk, 2006: 32). 

 Bütün bunlardan yola ç k larak örgüt kültürü, örgüt içerisinde çal an personelin 

aidiyet, güven duygular n  hissederek i lerine, di er çal anlara ve örgüte ba l l klar n  

artt rmada, yöneticilerin ise o örgüte özgü en iyi yönetim ekillerini ke federek, örgüt iyilerini 

iyi bir ekilde yönetim, örgütün verimlilik, performans ve ekinli ini artt rmada çok önemli bir 

yere sahiptir. Örgüt üyeleri taraf ndan benimsenip bir bütün olarak hareket etmeyi sa layan 

örgüt kültürü, hem örgütün içerisinde etkinli i artt r rken hem de d  çevre taraf ndan daha iyi 

anla lma ve bununla birlikte örgütün o çevreye adaptasyonunda büyük önem arz eder. 

 

2.4. Örgüt Kültürünün Boyutlar  

Örgüt kültürü örgütü di erlerinden ay ran, onu farkl  k lan ve örgüt üyelerince 

payla lan temel felsefeyi temsil etmektedir. Bu nedenle örgüt kültürü soyut bir kavramd r ve 
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boyutlar  ortaya konmak istendi inde kesin çizgilerle ifade etmek biraz güçtür. Ancak 

üzerinde hemfikir olunan, birbiriyle ili kili ve birbirine ba l  örgüt kültürü boyutlar , çe itli 

dü ünürler taraf ndan çe itli ekillerde ortaya konmu tur. 

 Tez çal mas nda yapaca m z analizlerde, Robins’in örgüt kültürü boyutlar  bize yol 

gösterici olacakt r. Robbins’in örgüt kültürü boyutlar  bireysel özerklik, örgütsel yap , 

örgütsel destek, örgütsel kimlik, örgütsel adalet, çat mada ho görü ve risk üstlenmeyi te vik 

olmak üzere 7 boyuttan olu maktad r (Robbins, 1990: 438-445). 

 

2.4.1. Bireysel Özerklik 

Örgüt kültürünün bireysel özerklik boyutu; yöneticilerin örgüt çal anlar na ne 

derecede serbestlik, ba ms zl k ve i lerini yaparken ne kadar merkeze yani yöneticilerine 

ba l  olarak çal t klar yla ilgili bir boyuttur (Erdem, 2009: 48; Çelik. 2007: 75). 

Örne in; bir yönetici, çal anlar n  sadece merkezden ald  emir ve kurallara göre 

yönetip, onlar n örgütte bireysel karar alabilme yetisine katiyetle kar  ç kan bir tutum 

sergiliyorsa, bu örgütte bireysel özerklikten söz edilemez. 

 

2.4.2. Örgütsel Yap   

Örgütsel yap , örgüt içerisinde, çal anlar n i bölümü ve uzmanla ma durumunu, 

yönetimin yetkilendirme konusundaki tavr n , örgüt içi hiyerar iyi ifade etmektedir (Çelik, 

2007: 75). 

 Örgüt içerisinde çal anlar ve yöneticiler aras nda hiyerar i derecesinin fazla oldu u 

yap larda, organizasyon emas  dikey bir ekilde s n flan r. Çal anlar ve üstleri aras nda 

ileti im zay f ve çal anlar n kararlara kat lma dereceleri dü üktür. Astlar ve üstler aras ndaki 

ili kiler sadece formal bir düzeydedir (Dinçer, 1997: 334-335). 

 Dikey organizasyonlar n aksine yatay organizasyonlarda hiyerar i fark  çok daha azd r 

ve organizasyon emas  yatay bir ekilde ko ullanm t r. Uzmanl k alan na sahip birçok 

çal an vard r ve astlar ile üstleri aras nda ücret farkl l klar  göze çarpmaz. leti im aç k bir 

ekilde gerçekle ir ve ortak alanlar  payla ma durumu daha çok gözlenir. (Efil, 1999: 249; 

Çelik, 2007: 76; Erdem, 2009: 49). 

 

2.4.3. Örgütsel Destek 

 Örgüt içerisinde çal anlar gerek motivasyon gerekse verimlilik aç s ndan örgüt 

d nda yer alan çevresine ek olarak, ait olduklar  örgütten de destek beklemektedirler. 

 Geli en ve farkl la an teknoloji ve yeniliklere uyum sa lama aç s ndan, örgüt 
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taraf ndan verilen çe itli e itimlerle verimlilik art  sa lanabilir. Bu durumda daha nitelikli 

i ler ortaya ç kabilir. Bütün bunlara ek olarak insan sosyal bir varl kt r ve örgüt bunu göz 

önünde bulundurarak, çe itli faaliyetler ve organizasyonlar düzenleyerek çal anlar n 

motivasyonunu artt r r. Örne in; düzenlenen yemekler, ufak seyahatler ile hem çal anlar 

streslerini atm  olacaklar hem de çal anlar ve yöneticiler aras ndaki ileti im daha fazla 

kuvvetlenecektir (Özdevecio lu, 2003: 116-117). 

 

2.4.4. Örgütsel Kimlik 

Çal anlar n çal t klar  i letmelerle ve i  arkada lar yla kendilerini özde le tirme 

dereceleri örgütsel kimli in göstergesidir. Çal anlar e er çal t klar  i letmelere kendilerini 

yak n hissediyorlarsa ve faaliyetlerini benimsiyorlarsa; her yerde çal t klar  i yeri hakk nda 

olumlu eyler söylemektedirler (Ertekin, 2008: 67). 

 Örgütsel kimli e sahip olmu  bir çal an yapt  i ten gurur duyarak zevkle görevlerini 

yerine getirir.  Kendisini o örgüte ait hisseder ve örgütü ile bütünle ir. Böylece kendisini 

yapt  i lerde daha iyi bir ekilde gerçekle tirebilme ans na sahip olur ( at r, 1998: 57). 

 

2.4.5. Örgütsel Adalet 

Örgüt içerisinde yer alan her üye, onlara verilen görev ve i leri ba ar yla 

tamamlad nda, zamanla örgüt taraf ndan soyut ya da somut bir ekilde kar l n  almak 

istemektedir. Bu ödüllendirilme iste i, takdir görme, onurland r lma gibi soyut kavramlarla 

gerçekle tirilebilece i gibi, ek ücret, hediye ve bunun gibi maddi kavramlarla da 

gerçekle ebilmektedir. Yapt  i e kar l k alabilen çal an n performans ve verimlili inde 

art  gözükecek, i ini daha fazla severek gerçekle tirecek ve örgütsel ba ar ya daha fazla katk  

sa lam  olacakt r. Ancak performans ölçüm ve de erlendirmelerinin do ru ve adaletli bir 

ekilde yap lmas  gerekmektedir. Bununla birlikte ödüllendirme sisteminin do ru ki ilere 

do ru ekillerde uygulanmas  artt r (Yavuz, 2010: 302-304). 

 

2.4.6. Çat mada Ho görü 

Örgüt içerisinde farkl  sebeplerden dolay  çat malar ya anmaktad r. Çat ma kelimesi 

kullan l rken hemen olumsuz yarg lar akla getirilmemelidir çünkü örgüt üyelerinin fikirlerini 

aç k ve rahat bir ekilde demokratik bir platformda ifade edebilmeleri için kar t görü lerin de 

ho görüyle kar lanmas  gerekmektedir ve böylece farkl  fikirler ortaya ç kabilmekte ve farkl  

çözüm önerileri geli tirilebilmektedir (Erdem, 2009: 79). 
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 Çat ma belli bir seviyenin ilerisine geçti inde i letmede istenmeyen olaylara sebep 

olabilmektedir. Çal anlar n aras nda husumet meydana gelebilmekte ve bu yüzden ileti im 

zay flayarak koordinasyon güçle mektedir. Çal anlar n birbirlerinin faaliyetlerini sabote 

etmesi, s k s k ikâyetlerde bulunarak yönetimin gereksiz i lerle u ra t r lmas  gibi 

olumsuzluklar, i letmenin verimlili ini olumsuz etkilemektedir (Çelik, 2007: 79). 

 

2.4.7. Risk Üstlenmeyi Te vik 

 Örgüt kültürünün son boyutu olan ‘risk üstlenmeyi te vik’; bize çal anlar n ne 

derecede rekabete, yeniliklere aç k olmaya ve risk almaya te vik edildi ini ifade etmektedir. 

Yap lan her bir yanl  tahminin ba ar s zl k olarak görüldü ü örgütlerde, çal an 

kendini içine kapayacak ve böylece ileride beklide olmas  muhtemel yenilik ve geli imlerin 

önü örgüt taraf ndan k s tlanacakt r. Bu nedenle örgütlerin makul ve ya kendilerine göre 

belirledi i ölçülerde, çal anlar na risk üstlenme konusunda te viklerde bulunmalar , 

çal anlar n fikirlerini rahatça beyan ederek cesaretlenmeleri ve yenilik ve olumlu geli melere 

ad mlar atabilme oranlar n  yükseltmektedir (Demir, 2005: 47). 

 

3. Ara t rma 

 

3.1. Ara t rman n Önemi ve Amac  

 Bir toplumun can damarlar ndan biri olan üniversiteler ayn  zamanda toplumlar n da 

dinami idir. Üniversitelerin varolu  nedenleri e itim, ö retim ve bilimsel ara t rmalar 

yapmakt r. Üniversiteler toplumun ihtiyaç duydu u nitelikli insan gücü yeti tirmede, bilim ve 

teknolojinin ilerlemesini sa lamada, ülke sorunlar n n çözüm yollar n  bulmada söz sahibi 

kurumlard r. Üniversiteler bu temel fonksiyonlar n  yerine getirirken toplumun ekonomik ve 

sosyal sistemleriyle etkile im içindedirler. Kaliteli bir e itim kurumunun iç ve d  çevrede 

kendisinden beklenen bu fonksiyonlar  çözümleyebilmesi ve yerine getirebilmesinin ilk art  

güçlü ve iyi bir kültüre sahip olmakla gerçekle ebilir. Buradan hareketle ara t rman n temel 

amac , yeni kurulan bir vak f üniversitesi meslek yüksek okulu çal anlar n n örgüt kültürünü 

olu turan unsurlara ait alg  düzeylerini belirlemek ve çal anlar n belirlenen demografik 

özellikler bak m ndan örgüt kültürü alg lar ndaki farkl l klar  incelemektir. Türkiye’de örgüt 

kültürü üzerine üniversitelerde yap lm  ara t rmalar ve bu ara t rmalar n sonuçlar na a a da 

yer vermekte fayda vard r. 

  Güven’in (1996) yapm  oldu u çal mada Osmangazi Üniversitesi akademik 

personelinin üniversitedeki örgütsel uygulamalara ili kin alg lar na göre nas l ve ne 
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 Çat ma belli bir seviyenin ilerisine geçti inde i letmede istenmeyen olaylara sebep 
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düzeyde örgüt kültürü olu tu u belirlenmeye çal lm t r. Ara t rman n sonucunda 

cinsiyet de i keniyle örgütsel uygulamalarla ilgili alt  boyut aras nda ili ki 

bulunmazken, akademik unvan, yönetim görevi olan personel ile olmayan personel 

aras nda ve bölümlere göre farkl l klar saptanm t r. Üniversitedeki örgütsel 

uygulamalarla ilgili güçlü bir kültür olu mad  fakat kültürün zay f da olmad  tespit 

edilmi tir. Sonuçlar, çal man n yap ld  zaman diliminde yeni kurulan bir kurum 

oldu u için normal bulunmu tur. 

  ra’ n n (2003) ara t rmas n n amac  Dokuz Eylül Üniversitesi’ndeki ö retim 

elemanlar n n, örgüt kültürünün alt boyutlar na yönelik yap lan uygulamalara kat lma 

derecelerini belirleyerek, üniversitedeki örgüt kültürünün mevcut durumunu 

belirlemektir. Bu çal man n sonuçlar na göre ö retim elemanlar n n, örgüt kültürünün 

“yönetim, örgüte ba l l k-örgütle özde le me, çal ma ortam –de i ikliklere uyum, 

ödül sistemi, i birli i–ileti im, törenler–toplant lar, dil, maddi kültür ö eleri” 

boyutlar ndaki uygulamalara ili kin alg lar  “orta düzeyde“ gerçekle mektedir. 

  Bakan, Büyükbe e ve Bedestenci’nin (2004) gerçekle tirdi i ara t rmada, 

Türkiye�deki üniversitelerde görev yapan akademik personelin, çal t klar  

üniversitelerindeki örgütsel uygulamalara ili kin alg lar na göre, çal t klar  kurumda 

nas l ve ne düzeyde bir örgüt kültürünün var oldu u belirlenmeye çal m lard r. 

Ara t rman n hipotez sonuçlar nda, örgüt kültürünü aç klamakta test ettikleri boyutlar 

ile ya , çal ma süresi, idari görev, unvan de i kenleri aras nda anlaml  ili ki oldu u 

tespit edilmi  fakat cinsiyet de i keni ile boyutlar aras nda anlaml  bir ili ki 

bulunamam t r. 

  Negi  I k’ n (2006)“ Örgüt Kültürünün Baz  De i kenlere Göre Analizi (E itim 

Fakültesi Örne i)” ba l kl  tez çal mas nda Selçuk Üniversitesi E itim Fakültesi’nde 

görevli ö retim elemanlar  üzerinde bir anket çal mas  yapm t r. E itim fakültesinde 

var olan kültürün genel olarak olumlu özellikler gösterdi i tespit edilmekle birlikte, 

Selçuk Üniversitesi E itim Fakültesi’nde çal an ö retim elemanlar n n uygulanan 

örgüt kültürü ölçe indeki örgüt kültürleri alg lay lar yla ilgili olarak cinsiyet, unvan 

veya bölüm de i kenleriyle ilgili olarak anlaml  bir ili ki tespit edilememi tir. 

  Co kun Uslu (2010) “Ö retim Eleman  Alg lar na Göre Örgüt Kültürü : (Ege 

Üniversitesi Örne i)” ara t rmas n n temel amac  Ege Üniversitesi Bornova 

yerle kesinde bulunan fakülte, yüksekokul ve meslek yüksekokullar n n kurum 

kültürlerini ö retim elemanlar  alg lar na göre betimlemek ve kurum kültürünü 
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benimsemeye ili kin görülen eksiklikleri tespit etmektir. Çal t  birim, akademik 

unvan, meslekte çal ma süresi, kurumda çal ma süresi, yönetimle ilgili göreve sahip 

olma ve cinsiyet de i kenine göre örgüt kültürü alg s nda anlaml  farkl l klar tespit 

edilmi tir. 

  ra ve ahin (2011) taraf ndan “Örgüt Kültürü Ölçe inin Geçerlik Ve Güvenirlilik 

Çal mas ” ba l kl  makale çal mas nda aç k isimleri verilmemi  olan 2 devlet 

üniversitesinin e itim fakültesinde görev yapan ö retim elemanlar  üzerinde 

gerçekle tirilmi  bir anket çal mas  yer almaktad r. Ölçe in faktör yap s  aç klay c  

faktör analizi ile incelenmi , ölçe in üç faktörlü bir yap  gösterdi i belirlenmi tir. 

Sonuç olarak, Örgüt Kültürü Ölçe inin e itim fakültelerinin örgütsel kültürünü “güç 

kültürü”, “ba ar  kültürü” ve “destek kültürü” boyutlar nda belirlemede kullan labilir 

oldu u ara t rmac lar taraf ndan tespit edilmi tir. 

 

3.2. Ara t rman n Yöntemi 

 Ara t rman n yap ld  üniversitede, çal anlar n örgüt kültürüne ili kin alg lamalar  ve 

farkl l klar  saptanmak istenirken, örgüt kültürü ölçe inden faydalan lm t r. Bu örgüt kültürü 

ölçe i, Türkiye’de yap lan birçok çal mada da kullan lm  Padsakof ve MacKenzie (1990) 

taraf ndan haz rlanan ölçekten faydalan larak geli tirilmi  olan Mazlum Çelik’e ait bir doktora 

tezinden al nt d r.  

Anket sorular n n ilk bölümü demografik özellikleri belirlemeye yönelik çoktan 

seçmeli ifadelerden, ikinci bölümü ‘Kesinlikle Kat lm yorum’ dan ‘Kesinlikle Kat l yorum’ a 

kadar 5 ifade içeren Likert tipi ölçek yap s ndan olu maktad r. 

Veriler da t lan anketler arac l yla topland ktan sonra SPSS 13 program ndan 

yararlanmak kayd yla veri giri i ve bunu takiben ortalama, frekans, standart sapma 

hesaplamalar  ile güvenirlilik analizi, faktör analizi ve korelasyon analizleri yap lm t r. 

 

3.3. Ara t rman n Varsay mlar  

Bu Ara t rmada; 

 Çal anlar n örgüt kültürü anketinde sorulan sorular  okuyup anlayabildikleri, 

 Ara t rmaya konu olan deneklerin ara t rman n amac na uygun olarak seçildikleri, 

 Veri toplamak üzere geli tirilen ölçeklerin ara t rman n amac n  gerçekle tirmeye 

uygun oldu u, 
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 Verileri toplamak üzere geli tirilen örgüt kültürü ölçe ine, yöneticilerin ve çal anlar n 

içtenlikle ve tarafs z olarak cevap verdikleri farz ve kabul edilmi tir. 

 

3.4. Ara t rman n K s tlar  

Ara t rma, Türkiye’de faaliyet gösteren tüm vak f üniversiteleri temsil etmeyip, 

stanbul ilinde yeni kurulmu  bir vak f üniversitesi çal anlar na uygulanmas  sebebiyle, daha 

küçük bir evreni temsil etmektedir. Bu durum ara t rman n bir k s t n  ifade etmektedir.  

 

3.5.Evren Ve Örneklem 

 Çal anlar n örgüt kültürü alg lar n  ölçmeye yönelik olan bu çal ma, stanbul ilinde 

faaliyet gösteren yeni kurulmu  bir vak f üniversitesi meslek yüksekokulu çal anlar na 

uygulanm t r. Anket çal mas , Ö retim görevlisi, okutman ve idari personelden olu an,  

toplam 45 ki iden 45’ine da t lm  ve anketlerin 38’i geri dönmü tür. Ara t rmada yer alan 

toplam 38 kat l mc  çal mam z n örneklem grubu ve evrenin %20 sinden büyük say da olma 

art n  ta yarak evreni temsil etmektedir. 

 

3.6. Ara t rman n De i ken ve Hipotezleri 

 Ara t rmadaki de i kenler yeni kurulan bir vak f üniversitesinde örgüt kültürünü 

olu turan unsurlar  ortaya koymaya yönelik olup, ara t rman n ba ml  de i keni;  

Y: Üniversite çal anlar n n örgüt kültürüne ili kin alg lar d r.  

Örgüt kültürünü etkileyen faktörler ise a a daki ekilde belirlenmi tir;  

Y1: Bireysel Özerklik 

Y2: Örgütsel Yap   

Y3: Örgütsel Destek  

Y4: Örgütsel Kimlik  

Y5: Örgütsel Adalet 

Y6: Çat mada Ho görü 

Y7:Risk Üstlenmeyi Te vik 

Ba ms z de i kenler ise öyle belirlenmi tir;  

X1: Ya  

X2: Mesleki Tecrübe 

X3: Cinsiyet 

X4: E itim Seviyesi 

X5: Akademik Ünvan 
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Hipotezler;  

H1: Örgüt kültürü alt boyutlar n n hepsi çal anlar taraf ndan olumlu alg lanmaktad r. 

H2: Farkl  demografik özelliklere sahip çal anlar aras nda, örgüt kültürü alg  düzeyleri 

bak m ndan anlaml  bir fark yoktur. 

H2a: Farkl  ya  gruplar ndaki çal anlar aras nda, örgüt kültürü alg  düzeyleri bak m ndan 

anlaml  bir fark yoktur. 

H2b: Farkl  mesleki tecrübeye sahip çal anlar aras nda, örgüt kültürü alg  düzeyleri 

bak m ndan anlaml  bir fark yoktur. 

H2c: Farkl  cinsiyet gruplar ndaki çal anlar aras nda, örgüt kültürü alg  düzeyleri bak m ndan 

anlaml  bir fark yoktur. 

H2d: Farkl  e itim seviyelerine sahip çal anlar aras nda, örgüt kültürü alg  düzeyleri 

bak m ndan anlaml  bir fark yoktur. 

H2e: Farkl  unvanlara sahip çal anlar aras nda, örgüt kültürü alg  düzeyleri bak m ndan 

anlaml  bir fark yoktur. 

 

3.7.Verilerin Toplanmas  

Anket uygulanmas na ba lamadan önce ara t rmay  yapabilmek için ilgili kurumun 

müdürlü üne, çal man n konusunu, amac n  ve anket sorular n  belirten bir dilekçeyle 

ba vurulup, onay al nm t r. Toplam say s  45 olan bütün çal anlara anketler da t lm  ve 38 

çal andan geri bildirim al nm t r. Anketler bir hafta içerisinde toplanm t r.  

 

3.8. Ara t rman n Bulgular  ve Yorumu  

 

3.8.1. Kat l mc lara Ait Demografik Bulgular 

 Çal anlar n demografik özellikleri örgüt kültürü anketinde yöneltilen de i kenlerle 

saptanmaya çal lm t r. Bu demografik özellikler çal anlar n, ya , mesleki tecrübe, cinsiyet, 

e itim seviyeleri ve unvanlar d r. 
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Tablo 1. Örneklemin Demografik De i kenlerinin Da l m  

  n (ki i   

say s ) 

                   % (Yüzde) 

Cinsiyet Erkek 18 47,4 

Kad n 20 52,6 

Ya  

 

20-29 17 44,7 

30-39 16 42,1 

40 ve üstü 5 13,2 

E itim seviyesi 

 

Lise ve alt  1 2,6 

Üniversite 6 15,8 

Lisansüstü 31 81,6 

Mesleki tecrübe süresi 

(Y l) 

 

1-10 28 73,7 

11-20 6 15,8 

21 ve üstü 4 10,5 

Unvan Akademik 

Personel 

32 84,2 

dari Personel 6 15,8 

  

 Ara t rmada yer alan toplam 38 kat l mc n n 18’i(%47,4) erkek, 20’si(52,6) kad n, 

17’si(%44,7) 20-29 ya  aral nda, 16’s (%42,1) 30-39 ya  aral nda ve 5’i(%13,2) 40 ve 

üstü ya  aral nda yer almaktad r. Toplam 38 kat l mc n n 1’i(%2,6) lise ve alt  e itim 

seviyesine, 6’s (%15,8) üniversite e itim seviyesine ve 31’i(%81,6) lisansüstü e itim 

seviyesine sahip iken mesleki tecrübe süresine göre ise toplam kat l mc lar n 28’i(%73,7) 1-

10 y l, 6’s (%15,8) 11-20 y l ve 4’ü(%10,5) 21 y l ve üstü mesleki tecrübe süresine sahiptir. 

Ara t rmaya kat lan çal anlar n 32’si(%84,2) akademik personel iken 6’s (%15,8) idari 

personeldir. 

 

3.8.2. Kat l mc lar n Sorulara Verdikleri Yan tlara li kin Frekans Da l mlar  ve 

Ortalamalar 
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 Üniversitelerde çal an akademik ve idari personelin örgüt kültürüne ili kin alg lar n n 

anket yoluyla tespit edilmek istendi i bu ara t rmada, örgüt kültürü sorular na verilen 

cevaplara ili kin frekans da l mlar  ve ortalamalar tespit edilmi  olup söz konusu sorular n 

yan tlar na ili kin 5 farkl  düzey mevcuttur. 5’li Likert ölçek ile haz rlanan sorulara kesinlikle 

kat lm yorum=1, kat lm yorum=2, karars z m=3, kat l yorum=4 ve kesinlikle kat l yorum=5 

seklinde kodlar verilmi tir. lgili soruya verilen yan tlar n puan ortalamas  1 ile 5 aras nda 

de i mektedir. Yan t ortalamalar n n 1’e yak n olmas  söz konusu duruma ili kin olumsuz 

dü ünceyi belirtirken, yan t ortalamalar n n 5’e yak n olmas  durumla ilgili olumlu 

dü ünüldü ü anlam na gelmektedir. A a daki tabloda kat l mc lar n örgüt kültürü alg lar na 

ili kin sorulan sorulara verdikleri yan tlar ve ortalamalar  görülmektedir. 

 
Tablo 2. Örgüt Kültürü Ölçe i Sorular , Standart Sapma ve Ortalamalar  

 Ortalama S.sapma 

1-Kurumumuzda ödüllendirilecek personelin seçiminde hassas davran l r ve 

do ru kararlar verilir 

2,36 1,05 

2-Ben ve arkada lar m çevremizdeki insanlara kurumumuzda çal malar n  

tavsiye ederiz 

3,36 ,91 

3- imle ilgili yenilikleri takip edebilmem ve kendimi geli tirmem için 

kurumum destek olur 

2,65 1,07 

4-Ben ve arkada lar m risk üstlenmek konusunda çekingen davranmay z 3,07 1,12 

5-Mutlu ve s k nt l  günlerimde kurumum maddi manevi destek olur 2,44 1,08 

6-Kurumumu tan tan her türlü amblem, rozet v.b malzemeleri her türlü 

ortamda onurla kullan r ve ta r m 

3,42 ,88 

7-Üstlerimle uygun olan her saatte görü ebilirim 4,05 ,80 

8-Görev alan mla ilgili i lerde karar al n rken fikrim sorulur 3,07 1,30 

9-Kurumumuzda davran lar m z  s n rlayan kurallar yerine genel hususlar  

düzenleyen kurallar hâkimdir 

2,71 1,35 

10-Kurumumuzla ilgili kararlar n al nma a amas nda herkes fikrini aç kça ve 

çekinmeden beyan eder 

2,57 1,05 

11- e yeni ba layan personelin i ine al mas  için oryant. programlar  

düzenlenerek personele yard mc  olunur 

2,26 1,15 

12-D ar da kendimi tan t rken kurumumdan da gururla bahsederim 3,39 ,91 

13-Kurumumuzda çal anlar n olumlu davran lar  ödüllendirilir 2,23 ,97 
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 Üniversitelerde çal an akademik ve idari personelin örgüt kültürüne ili kin alg lar n n 

anket yoluyla tespit edilmek istendi i bu ara t rmada, örgüt kültürü sorular na verilen 

cevaplara ili kin frekans da l mlar  ve ortalamalar tespit edilmi  olup söz konusu sorular n 

yan tlar na ili kin 5 farkl  düzey mevcuttur. 5’li Likert ölçek ile haz rlanan sorulara kesinlikle 

kat lm yorum=1, kat lm yorum=2, karars z m=3, kat l yorum=4 ve kesinlikle kat l yorum=5 

seklinde kodlar verilmi tir. lgili soruya verilen yan tlar n puan ortalamas  1 ile 5 aras nda 

de i mektedir. Yan t ortalamalar n n 1’e yak n olmas  söz konusu duruma ili kin olumsuz 

dü ünceyi belirtirken, yan t ortalamalar n n 5’e yak n olmas  durumla ilgili olumlu 

dü ünüldü ü anlam na gelmektedir. A a daki tabloda kat l mc lar n örgüt kültürü alg lar na 

ili kin sorulan sorulara verdikleri yan tlar ve ortalamalar  görülmektedir. 

 
Tablo 2. Örgüt Kültürü Ölçe i Sorular , Standart Sapma ve Ortalamalar  

 Ortalama S.sapma 

1-Kurumumuzda ödüllendirilecek personelin seçiminde hassas davran l r ve 

do ru kararlar verilir 

2,36 1,05 

2-Ben ve arkada lar m çevremizdeki insanlara kurumumuzda çal malar n  

tavsiye ederiz 

3,36 ,91 

3- imle ilgili yenilikleri takip edebilmem ve kendimi geli tirmem için 

kurumum destek olur 

2,65 1,07 

4-Ben ve arkada lar m risk üstlenmek konusunda çekingen davranmay z 3,07 1,12 

5-Mutlu ve s k nt l  günlerimde kurumum maddi manevi destek olur 2,44 1,08 

6-Kurumumu tan tan her türlü amblem, rozet v.b malzemeleri her türlü 

ortamda onurla kullan r ve ta r m 

3,42 ,88 

7-Üstlerimle uygun olan her saatte görü ebilirim 4,05 ,80 

8-Görev alan mla ilgili i lerde karar al n rken fikrim sorulur 3,07 1,30 

9-Kurumumuzda davran lar m z  s n rlayan kurallar yerine genel hususlar  

düzenleyen kurallar hâkimdir 

2,71 1,35 

10-Kurumumuzla ilgili kararlar n al nma a amas nda herkes fikrini aç kça ve 

çekinmeden beyan eder 

2,57 1,05 

11- e yeni ba layan personelin i ine al mas  için oryant. programlar  

düzenlenerek personele yard mc  olunur 

2,26 1,15 

12-D ar da kendimi tan t rken kurumumdan da gururla bahsederim 3,39 ,91 

13-Kurumumuzda çal anlar n olumlu davran lar  ödüllendirilir 2,23 ,97 
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14-Kurumumuzda çal anlar aras nda güçlü bir ileti im vard r 3,13 ,99 

15-Yönetimin, çal anlar n denetlenmesiyle ilgili politikas , çal anlara 

s n rs z güven duyulmas  üzerinedir 

2,05 1,01 

16-Kurumumuzda çal anlar görevleri ile ilgili yenilikleri denemeleri 

konusunda te vik edilirler 

2,42 ,97 

17-Çal anlar n basit eylerden ziyade daha karma k ve denenmemi  eyleri 

yapmalar  yönetim taraf ndan te vik edilir 

2,42 1,08 

18-Kurumumuzda çal anlar n i  ile ilgili çat malar  anlay la kar lan r 2,60 1,05 

19-D ar da kurumumuz aleyhine ortaya ç kan olumsuzluklara kar  

çekinmeden müdahale ederim 

3,55 ,89 

20-Personelle kayna mak ve personelin problemlerini dinlemek maksad yla 

s k s k piknik, yemek, toplant  v.b. sosyal faaliyetler icra edilir 

1,71 ,86 

21-Yöneticilerimiz astlar na yetki devretme konusunda tereddüt duymazlar 2,60 1,19 

22-Kurumumuzda biz bilincinden ziyade ben bilinci hâkimdir 2,05 ,92 

23-Elde edilen önemli ba ar lardan sonra eme i geçenler ödüllendirilir 2,39 1,17 

24-Kurumumuzda kasta dayanmayan hatalar ho  görülür 3,23 ,97 

25-Amirlerimizin ba m zda olmamas  performans m z  etkiler 3,86 1,39 

26-Kurumumuzda tesislerin kullan m  konusunda yöneticilerle personel 

aras nda herhangi bir ay r m yoktur. Tüm tesisler ortak kullan l r. (Yemek 

salonu v.b. ) 

4,13 1,27 

  

 Çal anlar n örgüt kültürüne ili kin verdikleri yan tlar n puan ortalamalar na 

bak ld nda, 2., 6., 12. ve 19. sorular n olu turdu u “örgütsel kimlik” boyutunun tüm 

çal anlarca, boyutun içerisinde yer alan bütün ifadelerle, ortalaman n üstünde(ort.>3,00) 

alg land  tek boyut oldu u tespit edilmi tir. Yine bu boyutta yer alan sorulara ili kin verilen 

yan tlar n standart sapmalar na bak ld nda, ortalaman n üstünde alg lanan ve benimsenmi  

olan örgütsel kimlik boyutunun, standart sapmalar n hepsinin 1’den küçük olmas  sebebiyle, 

bütün çal anlar taraf ndan ortak bir ekilde alg land  ve yan tlar n birbirlerine paralel 

oldu u anla lmaktad r(stan. sap.<1,00). 

 Çal anlar n örgüt kültürüne ili kin verdikleri yan tlar n puan ortalamalar na 

bak ld nda, en dü ük seviyelerde alg lanan 3 boyut oldu u tespit edilmi tir. 3.5. ve 11. 

sorulardan olu an “örgütsel destek”, 1.13. ve 23. sorulardan olu an “örgütsel adalet” ve 10. ile 

18. sorulardan olu an “çat mada ho görü” boyutlar n n hepsi, çal anlar taraf ndan 

ortalamadan dü ük seviyelerde alg lanm t r(ort<3,00). Çal anlar n örgüt kültürünün bu alt 
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boyutlar n  olumlu bir ekilde alg lad klar  söylenemez. fadelere verilen yan tlar n standart 

sapmalar n n 1 ve 1’den büyük olmalar  sebebiyle(stan. sap. 1), çal anlar n bu boyutlara 

ili kin alg lar n n da birbirlerine paralel oldu u söylenemez. 

 

3.8.3. Örgüt Kültürü Ölçe ine li kin Faktör Analizi Sonuçlar   

Örgüt kültürü ölçe i, Türkiye’de yap lan birçok çal mada da kullan lm  Padsakof ve 

Mackenzie(1990) taraf ndan haz rlanan ölçekten faydalan larak geli tirilmi  olan Mazlum 

Çelik’e (2007) ait bir doktora tezinden al nt d r. Bu ölçek, örgüt kültürünün risk üstlenmeyi 

te vik boyutunda 5, örgütsel yap  boyutunda 5,örgütsel kimlik boyutunda 4, bireysel özerklik 

boyutunda 4, örgütsel destek boyutunda 3, örgütsel adalet boyutunda 3 ve çat mada ho görü 

boyutunda 2 adet olmak üzere toplam 7 boyut ve 26 ifadeden olu maktad r. Her iki ölçe in 

belirlenen ve uygun boyutlarda toplan p toplanmad n  ölçmek maksad yla Varimax 

rotasyonu ile yap lm  faktör analizine ili kin sonuçlar a a da yer almaktad r. 

 
Tablo 3. Örgüt Kültürü Faktör Analizi Sonuçlar  

fade                                  1 

 

2 3 4 5 6 7 

Ben ve arkada lar m risk üstlenmek konusunda 

çekingen davranmay z                                            

,739       

Kurumumuzda davran lar m z  s n rlayan 

kurallar yerine genel hususlar  düzenleyen 

kurallar hâkimdir 

,749       

Kurumumuzda çal anlar görevleri ile ilgili 

yenilikleri denemeleri konusunda te vik 

edilirler                                                                   

,758       

Çal anlar n basit eylerden ziyade daha 

karma k ve denenmemi  eyleri yapmalar  

yönetim taraf ndan te vik edilir 

,856       

Kurumumuzda kasta dayanmayan hatalar ho  

görülür 

,796       

Üstlerimle uygun olan her saatte görü ebilirim  ,643      

Kurumumuzda çal anlar aras nda güçlü bir 

ileti im vard r 

 ,780      

Personelle kayna mak ve personelin 

problemlerini dinlemek maksad yla s k s k 

 ,842      
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14-Kurumumuzda çal anlar aras nda güçlü bir ileti im vard r 3,13 ,99 

15-Yönetimin, çal anlar n denetlenmesiyle ilgili politikas , çal anlara 

s n rs z güven duyulmas  üzerinedir 

2,05 1,01 

16-Kurumumuzda çal anlar görevleri ile ilgili yenilikleri denemeleri 

konusunda te vik edilirler 

2,42 ,97 

17-Çal anlar n basit eylerden ziyade daha karma k ve denenmemi  eyleri 

yapmalar  yönetim taraf ndan te vik edilir 

2,42 1,08 

18-Kurumumuzda çal anlar n i  ile ilgili çat malar  anlay la kar lan r 2,60 1,05 

19-D ar da kurumumuz aleyhine ortaya ç kan olumsuzluklara kar  

çekinmeden müdahale ederim 

3,55 ,89 

20-Personelle kayna mak ve personelin problemlerini dinlemek maksad yla 

s k s k piknik, yemek, toplant  v.b. sosyal faaliyetler icra edilir 

1,71 ,86 

21-Yöneticilerimiz astlar na yetki devretme konusunda tereddüt duymazlar 2,60 1,19 

22-Kurumumuzda biz bilincinden ziyade ben bilinci hâkimdir 2,05 ,92 

23-Elde edilen önemli ba ar lardan sonra eme i geçenler ödüllendirilir 2,39 1,17 

24-Kurumumuzda kasta dayanmayan hatalar ho  görülür 3,23 ,97 

25-Amirlerimizin ba m zda olmamas  performans m z  etkiler 3,86 1,39 

26-Kurumumuzda tesislerin kullan m  konusunda yöneticilerle personel 

aras nda herhangi bir ay r m yoktur. Tüm tesisler ortak kullan l r. (Yemek 

salonu v.b. ) 

4,13 1,27 

  

 Çal anlar n örgüt kültürüne ili kin verdikleri yan tlar n puan ortalamalar na 

bak ld nda, 2., 6., 12. ve 19. sorular n olu turdu u “örgütsel kimlik” boyutunun tüm 

çal anlarca, boyutun içerisinde yer alan bütün ifadelerle, ortalaman n üstünde(ort.>3,00) 

alg land  tek boyut oldu u tespit edilmi tir. Yine bu boyutta yer alan sorulara ili kin verilen 

yan tlar n standart sapmalar na bak ld nda, ortalaman n üstünde alg lanan ve benimsenmi  

olan örgütsel kimlik boyutunun, standart sapmalar n hepsinin 1’den küçük olmas  sebebiyle, 

bütün çal anlar taraf ndan ortak bir ekilde alg land  ve yan tlar n birbirlerine paralel 

oldu u anla lmaktad r(stan. sap.<1,00). 

 Çal anlar n örgüt kültürüne ili kin verdikleri yan tlar n puan ortalamalar na 

bak ld nda, en dü ük seviyelerde alg lanan 3 boyut oldu u tespit edilmi tir. 3.5. ve 11. 

sorulardan olu an “örgütsel destek”, 1.13. ve 23. sorulardan olu an “örgütsel adalet” ve 10. ile 

18. sorulardan olu an “çat mada ho görü” boyutlar n n hepsi, çal anlar taraf ndan 

ortalamadan dü ük seviyelerde alg lanm t r(ort<3,00). Çal anlar n örgüt kültürünün bu alt 
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boyutlar n  olumlu bir ekilde alg lad klar  söylenemez. fadelere verilen yan tlar n standart 

sapmalar n n 1 ve 1’den büyük olmalar  sebebiyle(stan. sap. 1), çal anlar n bu boyutlara 

ili kin alg lar n n da birbirlerine paralel oldu u söylenemez. 

 

3.8.3. Örgüt Kültürü Ölçe ine li kin Faktör Analizi Sonuçlar   

Örgüt kültürü ölçe i, Türkiye’de yap lan birçok çal mada da kullan lm  Padsakof ve 

Mackenzie(1990) taraf ndan haz rlanan ölçekten faydalan larak geli tirilmi  olan Mazlum 

Çelik’e (2007) ait bir doktora tezinden al nt d r. Bu ölçek, örgüt kültürünün risk üstlenmeyi 

te vik boyutunda 5, örgütsel yap  boyutunda 5,örgütsel kimlik boyutunda 4, bireysel özerklik 

boyutunda 4, örgütsel destek boyutunda 3, örgütsel adalet boyutunda 3 ve çat mada ho görü 

boyutunda 2 adet olmak üzere toplam 7 boyut ve 26 ifadeden olu maktad r. Her iki ölçe in 

belirlenen ve uygun boyutlarda toplan p toplanmad n  ölçmek maksad yla Varimax 

rotasyonu ile yap lm  faktör analizine ili kin sonuçlar a a da yer almaktad r. 

 
Tablo 3. Örgüt Kültürü Faktör Analizi Sonuçlar  

fade                                  1 

 

2 3 4 5 6 7 

Ben ve arkada lar m risk üstlenmek konusunda 

çekingen davranmay z                                            

,739       

Kurumumuzda davran lar m z  s n rlayan 

kurallar yerine genel hususlar  düzenleyen 

kurallar hâkimdir 

,749       

Kurumumuzda çal anlar görevleri ile ilgili 

yenilikleri denemeleri konusunda te vik 

edilirler                                                                   

,758       

Çal anlar n basit eylerden ziyade daha 

karma k ve denenmemi  eyleri yapmalar  

yönetim taraf ndan te vik edilir 

,856       

Kurumumuzda kasta dayanmayan hatalar ho  

görülür 

,796       

Üstlerimle uygun olan her saatte görü ebilirim  ,643      

Kurumumuzda çal anlar aras nda güçlü bir 

ileti im vard r 

 ,780      

Personelle kayna mak ve personelin 

problemlerini dinlemek maksad yla s k s k 

 ,842      
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piknik, yemek, toplant  v.b. gibi sosyal  

faaliyetler icra edilir 

Kurumumuzda ben bilincinden ziyade biz 

bilinci hâkimdir 

 ,637      

Kurumumuzda tesislerin kullan m  konusunda 

yöneticilerle personeller aras nda herhangi bir 

ayr m yoktur. Tüm tesisler ortak kullan l r 

(yemek salonu v.b.) 

 ,784      

Ben ve arkada lar m çevremizdeki insanlara 

kurumumuzda çal malar n  tavsiye ederiz 

  ,739     

Kurumumu tan tan her türlü amblem, rozet v.b 

malzemeleri her türlü ortamda onurla kullan r 

ve ta r m 

  ,837     

D ar da kendimi tan t rken kurumumdan da 

gururla bahsederim 

  ,661     

D ar da kurumumuz aleyhine ortaya ç kan 

olumsuzluklara kar  çekinmeden müdahale 

ederim 

  ,808     

Görev alan mla ilgili i lerde karar al n rken 

fikrim sorulur 

   ,733    

Yönetimin, çal anlar n denetlenmesiyle ilgili 

politikas , çal anlara s n rs z güven duyulmas  

üzerinedir 

   ,623    

Yöneticilerimiz astlar na yetki devretme 

konusunda tereddüt duymazlar                               

   ,515    

Amirlerimizin ba m zda olmamas  

performans m z  etkilemez 

   ,756    

imle ilgili yenilikleri takip edebilmem ve 

kendimi geli tirmem için kurumum destek olur 

    ,759   

Mutlu ve s k nt l  günlerimde kurumum maddi 

manevi destek olur 

    ,642   

e yeni ba layan personelin i ine al mas  için 

oryantasyon programlar  düzenlenerek 

personele yard mc  olunur 

    ,742   

Kurumumuzda ödüllendirilecek personelin 

seçiminde hassas davran l r ve do ru kararlar 

verilir 

     ,742  

Kurumumuzda çal anlar n olumlu davran lar  

ödüllendirilir 

     ,790  
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(1: 

Risk 

Üstlen

meyi 

Te vik, 

2:Örgü

Üstsel 

Yap , 3: Örgütsel Kimlik, 4: Bireysel Özerklik, 5:Örgütsel Davran , 6:Örgütsel Adalet, 7: 

Çat mada Ho görü  

  Tablo 3’de toplam 26 ifadeden olu an örgüt kültürü ölçe inin, Robbins’in de ifade 

etti i örgüt kültürü boyutlar  olan bireysel özerklik, örgütsel yap , örgütsel destek, örgütsel 

kimlik, örgütsel adalet, çat mada ho görü ve risk üstlenmeyi te vik olmak üzere, ölçe in 

al nt s n  yapt m z Mazlum Çelik’e ait doktora tezindeki örgüt kültürü ölçe inde oldu u gibi 

toplam 7 boyut alt nda uygun bir ekilde topland  görülmektedir. Bu anlamda örgüt 

kültürünün örgütsel vatanda l k davran na etkileri incelenirken bu 7 örgüt kültürü boyutuyla 

analizler yap lm t r. 

 

3.8.4. Örgüt Kültürü Ölçe ine li kin Güvenirlilik Analizi Sonuçlar  

Alpha katsay s  1 ile 0 aras nda de i en de erler almaktad r. Bu katsay  de eri 1’ e 

yakla t kça ölçe in güvenirlili i artmaktad r. Güvenirlili i ölçmek için hesaplanan alpha 

katsay s  ölçe in, 0.40 – 0.60 aras nda ise “dü ük güvenilir”, 0.60 – 0.80 aras nda ise 

“oldukça güvenilir” ve 0.80 – 1.00 aras nda ise “yüksek güvenilir” oldu unu ifade etmektedir. 

 
Tablo 4:Örgüt Kültürü Ölçe i Güvenirlilik Analizi Sonuçlar  

                 Cronbach's Alfa                      Madde say s  

Üniversite Çal anlar n n Örgüt 

Kültürü Alg s : Bir Vak f 

Üniversitesi Myo Örne i 

                      ,8770                       

 

                                      26 

Tablo 4’e bak ld nda toplam 26 ifadeden olu an örgüt kültürü ifadelerine ili kin 

Cronbach's Alfa de eri, ortalama olarak 0,88 dolaylar nda ç km t r. Bu de er bize ölçe in 

“yüksek güvenilir” düzeyinde oldu unu göstermektedir. 

 

3.8.5. Hipotezlerin Testi 

Elde edilen önemli ba ar lardan sonra eme i 

geçenler ödüllendirilir                                            

     ,847  

Kurumumuzla ilgili kararlar n al nma 

a amas nda herkes fikrini aç kça ve çekinmeden 

beyan eder 

     ,719  

Kurumumuzda çal anlar n i  ile ilgili 

çat malar  anlay la kar lan r                               

     ,833  
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piknik, yemek, toplant  v.b. gibi sosyal  

faaliyetler icra edilir 

Kurumumuzda ben bilincinden ziyade biz 

bilinci hâkimdir 

 ,637      

Kurumumuzda tesislerin kullan m  konusunda 

yöneticilerle personeller aras nda herhangi bir 

ayr m yoktur. Tüm tesisler ortak kullan l r 

(yemek salonu v.b.) 

 ,784      

Ben ve arkada lar m çevremizdeki insanlara 

kurumumuzda çal malar n  tavsiye ederiz 

  ,739     

Kurumumu tan tan her türlü amblem, rozet v.b 

malzemeleri her türlü ortamda onurla kullan r 

ve ta r m 

  ,837     

D ar da kendimi tan t rken kurumumdan da 

gururla bahsederim 

  ,661     

D ar da kurumumuz aleyhine ortaya ç kan 

olumsuzluklara kar  çekinmeden müdahale 

ederim 

  ,808     

Görev alan mla ilgili i lerde karar al n rken 

fikrim sorulur 

   ,733    

Yönetimin, çal anlar n denetlenmesiyle ilgili 

politikas , çal anlara s n rs z güven duyulmas  

üzerinedir 

   ,623    

Yöneticilerimiz astlar na yetki devretme 

konusunda tereddüt duymazlar                               

   ,515    

Amirlerimizin ba m zda olmamas  

performans m z  etkilemez 

   ,756    

imle ilgili yenilikleri takip edebilmem ve 

kendimi geli tirmem için kurumum destek olur 

    ,759   

Mutlu ve s k nt l  günlerimde kurumum maddi 

manevi destek olur 

    ,642   

e yeni ba layan personelin i ine al mas  için 

oryantasyon programlar  düzenlenerek 

personele yard mc  olunur 

    ,742   

Kurumumuzda ödüllendirilecek personelin 

seçiminde hassas davran l r ve do ru kararlar 

verilir 

     ,742  

Kurumumuzda çal anlar n olumlu davran lar  

ödüllendirilir 

     ,790  
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(1: 

Risk 

Üstlen

meyi 

Te vik, 

2:Örgü

Üstsel 

Yap , 3: Örgütsel Kimlik, 4: Bireysel Özerklik, 5:Örgütsel Davran , 6:Örgütsel Adalet, 7: 

Çat mada Ho görü  

  Tablo 3’de toplam 26 ifadeden olu an örgüt kültürü ölçe inin, Robbins’in de ifade 

etti i örgüt kültürü boyutlar  olan bireysel özerklik, örgütsel yap , örgütsel destek, örgütsel 

kimlik, örgütsel adalet, çat mada ho görü ve risk üstlenmeyi te vik olmak üzere, ölçe in 

al nt s n  yapt m z Mazlum Çelik’e ait doktora tezindeki örgüt kültürü ölçe inde oldu u gibi 

toplam 7 boyut alt nda uygun bir ekilde topland  görülmektedir. Bu anlamda örgüt 

kültürünün örgütsel vatanda l k davran na etkileri incelenirken bu 7 örgüt kültürü boyutuyla 

analizler yap lm t r. 

 

3.8.4. Örgüt Kültürü Ölçe ine li kin Güvenirlilik Analizi Sonuçlar  

Alpha katsay s  1 ile 0 aras nda de i en de erler almaktad r. Bu katsay  de eri 1’ e 

yakla t kça ölçe in güvenirlili i artmaktad r. Güvenirlili i ölçmek için hesaplanan alpha 

katsay s  ölçe in, 0.40 – 0.60 aras nda ise “dü ük güvenilir”, 0.60 – 0.80 aras nda ise 

“oldukça güvenilir” ve 0.80 – 1.00 aras nda ise “yüksek güvenilir” oldu unu ifade etmektedir. 

 
Tablo 4:Örgüt Kültürü Ölçe i Güvenirlilik Analizi Sonuçlar  

                 Cronbach's Alfa                      Madde say s  

Üniversite Çal anlar n n Örgüt 

Kültürü Alg s : Bir Vak f 

Üniversitesi Myo Örne i 

                      ,8770                       

 

                                      26 

Tablo 4’e bak ld nda toplam 26 ifadeden olu an örgüt kültürü ifadelerine ili kin 

Cronbach's Alfa de eri, ortalama olarak 0,88 dolaylar nda ç km t r. Bu de er bize ölçe in 

“yüksek güvenilir” düzeyinde oldu unu göstermektedir. 

 

3.8.5. Hipotezlerin Testi 

Elde edilen önemli ba ar lardan sonra eme i 

geçenler ödüllendirilir                                            

     ,847  

Kurumumuzla ilgili kararlar n al nma 

a amas nda herkes fikrini aç kça ve çekinmeden 

beyan eder 

     ,719  

Kurumumuzda çal anlar n i  ile ilgili 

çat malar  anlay la kar lan r                               

     ,833  
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3.8.5.1. Üniversite Çal anlar n n Örgüt Kültürü Boyutlar na Verdikleri Yan tlar n 

Aritmetik Ortalamalar   

 Üniversite çal anlar n n örgüt kültürü alt boyutlar na verdikleri yan tlar n ortalamas , 

çal anlar taraf ndan bu alt boyutlar n olumlu bir ekilde alg lan p alg lanmad n  tespit 

etmek amac yla incelenmek istenmi tir. Bu çerçevede s nanmak istenen hipotez; 

H1: Örgüt kültürünü olu turan alt boyutlar n hepsi çal anlar taraf ndan olumlu 

alg lanmaktad r. 

 
Tablo 5: Örgüt kültürü alt boyutlar , ortalama ve standart sapmalar  

Örgüt Kültürü Boyutlar       n(ki i 

      say s ) 

         Ortalama      Standart sapma 

Risk Üstlenmeyi Te vik 38 2,77 0,69 

Örgütsel Yap  38 3,01 0,49 

Örgütsel Kimlik 38 3,43 0,66 

Bireysel Özerklik 38 2,90 0,83 

Örgütsel Destek 38 2,45 0,60 

Örgütsel Adalet 38 2,33 0,83 

Çat mada Ho görü 38 2,59 0,82 

Tablo 5’ten de görülece i üzere örgüt kültürü boyutlar ndan sadece “örgütsel kimlik” 

ve “örgütsel yap ” boyutlar n n aritmetik ortalamalar  3’ün üzerindedir. Ba ka bir de i le 

yaln zca örgütsel kimlik ve örgütsel yap  alt boyutlar n n çal anlar taraf ndan olumlu 

alg lanan boyutlar oldu u saptanm t r.  Bu nedenle H1 hipotezi reddedilmi tir. 

 

3.8.5.2. Üniversite Çal anlar n n Örgüt Kültürü Boyutlar na Verdikleri Yan tlar n 

Demografik De i kenlerle li kisi (T testi ve varyans analizi) 

 Örgüt kültürü alg lar n n ya , cinsiyet, mesleki tecrübe, e itim durumu ve ünvana göre 

aralar nda herhangi bir ili kinin olup olmad n n saptanmas  amac yla varyans analizi 

(anova) ve t-testlerinden yararlan larak hipotezler test edilmi tir. 

H2a: Farkl  ya  gruplar ndaki çal anlar aras nda, örgüt kültürü alg  düzeyleri bak m ndan 

anlaml  bir fark yoktur. 
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 Söz konusu hipotezin testi için varyans analizi (anova) yap lm  ve sonuçlar a a da 

verilmi tir. 

 
Tablo 6: Örgüt kültürünün ya  ile ili kisi 

Ya  n Ortalama Standart 

sapma 

F Serbestlik 

derecesi 

Anlaml l k 

de eri (p) 

20–29 17 2,84 ,50  

 

 

      ,48 

 

 

 

2 

 

 

 

       ,953 30–39 16 2,81 ,48 

40 ve üstü 5 2,88 ,78 

Yap lan varyans analizi sonucunda F de eri 0,48 ve anlaml l k de eri p= 0,953 olarak 

hesaplanm t r. (p> 0,05)  Bu durumda H2a hipotezi kabul edilir. ( =0,05) Yani farkl  ya  

gruplar ndaki çal anlar aras nda, örgüt kültürü alg  düzeyleri bak m ndan anlaml  bir fark 

yoktur sonucuna var l r. 

H2b: Farkl  mesleki tecrübeye sahip çal anlar aras nda, örgüt kültürü alg  düzeyleri 

bak m ndan anlaml  bir fark yoktur. 

Söz konusu hipotezin testi için varyans analizi (anova) yap lm  ve sonuçlar a a da 

verilmi tir. 

 
Tablo 7: Örgüt kültürünün mesleki tecrübe ile ili kisi 

Mesleki 

tecrübe 

n Ortalama Standart 

sapma 

F Serbestlik 

derecesi 

Anlaml l k 

de eri (p) 

1-10 28 2,79 ,49  

 

 

       ,418 

 

 

 

        2 

 

 

 

,661 11-20 6 2,89 ,53 

20 ve üstü 4 3,04 ,80 

Yap lan varyans analizi sonucunda F de eri 0,418 ve anlaml l k de eri p= 0,661 olarak 

hesaplanm t r. (p> 0,05)  Bu durumda H2b hipotezi kabul edilir. ( =0,05) Yani farkl  mesleki 

tecrübeye sahip çal anlar aras nda, örgüt kültürü alg  düzeyleri bak m ndan anlaml  bir fark 

yoktur sonucuna var l r. 
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H2c: Farkl  cinsiyet gruplar ndaki çal anlar aras nda, örgüt kültürü alg  düzeyleri bak m ndan 

anlaml  bir fark yoktur.  

  Söz konusu hipotezin testi için ba ms z örneklem t testi yap lm  ve sonuçlar a a da 

verilmi tir. 

 
Tablo 8: Örgüt kültürünün cinsiyet ile ili kisi 

Cinsiyet n Ortalama Standart 

sapma 

T Serbestlik 

derecesi 

Anlaml l k de eri (p) 

Erkek 18 2,87 ,49  

,393 

 

36 

 

,629 
Bayan 20 2,80 ,56 

 

Yap lan t testi sonucunda örgüt kültürüne ili kin t de eri 0,393 ve anlaml l k de eri p= 

0,629 olarak hesaplanm t r. (p> 0,05)  Bu durumda H2c hipotezi kabul edilir. ( =0,05) Yani 

kad n ve erkek çal anlar aras nda, örgüt kültürü davran lar  gösterme düzeyleri bak m ndan 

anlaml  bir fark yoktur sonucuna var l r.  

H2d: Farkl  e itim seviyelerine sahip çal anlar aras nda, örgüt kültürü alg  düzeyleri 

bak m ndan anlaml  bir fark yoktur. 

Söz konusu hipotezin testi için varyans analizi (anova) yap lm  ve sonuçlar a a da 

verilmi tir. 

 
Tablo 9: Örgüt kültürünün e itim düzeyi ile ili kisi 

E itim 

düzeyi 

n Ortalama Standart 

sapma 

F Serbestlik 

derecesi 

Anlaml l k 

de eri (p) 

Lise ve alt  1 2,23 -  

 

 

,671 

 

 

 

2 

 

 

 

,518 Üniversite 6 2,84 ,39 

Lisansüstü 31 2,84 ,55 

 Yap lan varyans analizi sonucunda F de eri 0,671 ve anlaml l k de eri p= 0,518 olarak 

hesaplanm t r. (p> 0,05)  Bu durumda H2d hipotezi kabul edilir. ( =0,05) Yani farkl  e itim 

düzeyine sahip çal anlar aras nda, örgüt kültürü alg  düzeyleri bak m ndan anlaml  bir fark 

yoktur sonucuna var l r. 
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H2e: Farkl  unvanlara sahip çal anlar aras nda, örgüt kültürü alg  düzeyleri 

bak m ndan anlaml  bir fark yoktur. 

  Söz konusu hipotezin testi için ba ms z örneklem t testi yap lm  ve sonuçlar a a da 

verilmi tir. 

 
Tablo 9: Örgüt kültürünün unvan ile ili kisi 

Unvan n Ortalama Standart 

sapma 

t Serbestlik 

derecesi 

Anlaml l k de eri (p) 

Akademik 

personel 

32 2,85 ,54  

,353 

 

36 

 

,882 

dari personel 6 2,76 ,49 

 

 

Yap lan t testi sonucunda örgüt kültürüne ili kin t de eri 0,353 ve anlaml l k de eri p= 

0,882 olarak hesaplanm t r. (p> 0,05)  Bu durumda H2e hipotezi kabul edilir. ( =0,05) Yani 

akademik ve idari personel aras nda, örgüt kültürü davran lar  gösterme düzeyleri 

bak m ndan anlaml  bir fark yoktur sonucuna var l r. Çal anlar n örgüt kültürü alg lar n n 

demografik özelliklere göre farkl la mamas  bizi H2 hipotezini kabul etmemiz gerekti i 

sonucuna ula t rmaktad r. Ba ka bir de i le çal anlar n örgüt kültürü alg lar , cinsiyet, ya , 

e itim durumu, ünvan ve mesleki tecrübeleri birbirlerinden farkl  gruplara göre de i im 

göstermemektedir. 

 

4.Sonuçlar ve Yorumlar  

 

 Ekonomik ve bilimsel sistemlerle iç içe olan üniversitelerin, var olduklar  süre 

zarf nda, etkin ve do ru hamlelerde bulunabilmeleri için, güçlü örgüt kültürlerine sahip 

olmalar  gerekmektedir. Örgütsel adaletin alg land , bireysel özerkli in var oldu u, 

çat malar n anlay la kar land , örgütsel deste in hissedildi i, yönetimin çal anlar  risk 

üstlenme konusunda te vik etti i ve yenilikçi yakla mlara aç k olan, sa lam bir örgütsel 

yap n n var oldu u ve çal anlar n d ar da kurumlar ndan gururla bahsedebildi i örgütler, 

güçlü ve sa lam örgüt kültürüne sahip olan yap lard r. Çünkü her eyin ba  insan’d r. Ait 

olduklar  kurum içerisinde çal anlar n birbirlerine, çe itli de erler, normlar, inançlar 

sistemiyle ba l  olmas  ve i lerin yürütülürken bu sistemler çerçevesinde hareket edilmesi, 

istikrar , verimlili i, etkilili i ve ayd nl  beraberinde getirecektir. 
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H2e: Farkl  unvanlara sahip çal anlar aras nda, örgüt kültürü alg  düzeyleri 

bak m ndan anlaml  bir fark yoktur. 

  Söz konusu hipotezin testi için ba ms z örneklem t testi yap lm  ve sonuçlar a a da 

verilmi tir. 

 
Tablo 9: Örgüt kültürünün unvan ile ili kisi 

Unvan n Ortalama Standart 

sapma 

t Serbestlik 

derecesi 

Anlaml l k de eri (p) 

Akademik 

personel 

32 2,85 ,54  

,353 

 

36 

 

,882 

dari personel 6 2,76 ,49 

 

 

Yap lan t testi sonucunda örgüt kültürüne ili kin t de eri 0,353 ve anlaml l k de eri p= 

0,882 olarak hesaplanm t r. (p> 0,05)  Bu durumda H2e hipotezi kabul edilir. ( =0,05) Yani 

akademik ve idari personel aras nda, örgüt kültürü davran lar  gösterme düzeyleri 

bak m ndan anlaml  bir fark yoktur sonucuna var l r. Çal anlar n örgüt kültürü alg lar n n 

demografik özelliklere göre farkl la mamas  bizi H2 hipotezini kabul etmemiz gerekti i 

sonucuna ula t rmaktad r. Ba ka bir de i le çal anlar n örgüt kültürü alg lar , cinsiyet, ya , 

e itim durumu, ünvan ve mesleki tecrübeleri birbirlerinden farkl  gruplara göre de i im 

göstermemektedir. 

 

4.Sonuçlar ve Yorumlar  

 

 Ekonomik ve bilimsel sistemlerle iç içe olan üniversitelerin, var olduklar  süre 

zarf nda, etkin ve do ru hamlelerde bulunabilmeleri için, güçlü örgüt kültürlerine sahip 

olmalar  gerekmektedir. Örgütsel adaletin alg land , bireysel özerkli in var oldu u, 

çat malar n anlay la kar land , örgütsel deste in hissedildi i, yönetimin çal anlar  risk 

üstlenme konusunda te vik etti i ve yenilikçi yakla mlara aç k olan, sa lam bir örgütsel 

yap n n var oldu u ve çal anlar n d ar da kurumlar ndan gururla bahsedebildi i örgütler, 

güçlü ve sa lam örgüt kültürüne sahip olan yap lard r. Çünkü her eyin ba  insan’d r. Ait 

olduklar  kurum içerisinde çal anlar n birbirlerine, çe itli de erler, normlar, inançlar 

sistemiyle ba l  olmas  ve i lerin yürütülürken bu sistemler çerçevesinde hareket edilmesi, 

istikrar , verimlili i, etkilili i ve ayd nl  beraberinde getirecektir. 
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 Ara t rman n yap ld  üniversitenin meslek yüksek okulu çal anlar n n vermi  

olduklar  yan tlar n puan ortalamalar na bak ld nda, “örgütsel kimlik” boyutunun bütün 

ifadeleri ile birlikte, çal anlar taraf ndan en olumlu düzeyde alg lanan tek boyut oldu u tespit 

edilmi tir. Bu do rultuda bu üniversitede çal anlar n, yapt klar  i leri zevkle ve gururla 

yerine getirdikleri, d ar da kurumlar n  gururla savunabildikleri ve kendilerini kurumlar na 

ait hissettikleri k smen de olsa söylenebilir. 

Kat l mc lar n vermi  olduklar  yan tlar n puan ortalamalar na bak ld nda, bütün 

ifadeleriyle en dü ük seviyelerde alg lanan örgüt kültürü boyutlar n n, “örgütsel destek”, 

“örgütsel adalet” ve “çat mada ho görü” boyutlar  oldu u göze çarpmaktad r. Bu do rultuda 

çal anlar ait olduklar  kurum taraf ndan, yeniliklere ve teknolojik geli melere katk  sa lamak 

konusunda destek göremedi i, ba ar lar n ödüllendirildi i ve herkese e it muamele 

sergilendi i demokratik bir ortam n bulunmad  ve farkl  fikirlerin anlay la kar lanmad  

bir ortam n hissedildi i görü ünde k smen de olsa hem fikir olmu lard r.   

Örgüt kültürü alt boyutlar n n her birinin çal anlar taraf ndan hangi düzeyde 

alg land  ya da hangi alt boyutlar n çal anlar taraf ndan olumlu alg land , ortalamalar ile 

ortaya konmak istenmi  ve ç kan sonuçlar, ifadelerin ortalamalar na yap lan yorumlar ile 

paralel seyretmi tir. Çal anlar taraf ndan en olumlu düzeyde alg lanan ve ortalamas  en 

yüksek olan boyut örgütsel kimlik boyutudur. Bununla birlikte her bir sorunun ortalamalar na 

bak l p tam bir ekilde analiz edilemeyen noktalar da bu test ile aç a kavu turulmu tur. 

Çal anlar örgüt kültürünün örgütsel yap  boyutunu da tamamen dü ük seviyelerde 

alg lamam lard r. Bu boyuta ili kin verilen ifadeler ortalaman n üzerinde yer almaktad r. 

Yani çal anlar n k smen de olsa örgütün yap s , hiyerar i düzeyleri, i  bölümü ve 

uzmanla ma hususlar  hakk nda olumsuz dü üncelere kap lmad  gözlenmi tir. Bütün 

bunlara ek olarak, boyutlar n ortalamalar na bak ld nda, daha önce aç klamas  yap lan 

örgütsel destek, örgütsel adalet, çat mada ho görü, yönetimin çal anlar  risk üstlenmeye ve 

yeniliklere te vik etmesini ifade eden “risk üstlenmeyi te vik boyutu” ve yönetimin 

çal anlara ne derecede serbestlik, ba ms zl k tan d n  ifade eden “bireysel özerklik” 

boyutlar n n çal anlar taraf ndan oldukça dü ük seviyelerde oldu u tespit edilmi tir. 

Kat l mc lar n, verdikleri cevaplar do rultusunda, cinsiyetlerine, unvanlar na, mesleki 

tecrübelerine, e itim seviyelerine ve ya lar na ili kin farkl l klar ta mad klar  saptanm t r. 

Sonuç olarak, güçlü ve sa lam kültürler, örgütlerde bir anda olu amazlar. Bütün 

çal anlar taraf ndan örgüt kültürünün ortak bir ekilde benimsenebilmesi, olumlu alg lar 

yarat p do ru hedeflere yöneltebilmesi için uzun y llar geçmesi gerekmektedir. Bu çerçeveden 

bak ld nda henüz yeni kurulmu  olan bir vak f üniversitesinin oturmu  bir örgüt kültürünün 
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hemen olamayaca  dü ünüldü ünde, ortaya ç kan bu tablonun u an için karamsar sonuçlar 

do urmad n  söylemek mümkündür. 
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