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Öz 

Bu araĢtırmadaki amaç Ankara ilinde yer alan resmi Anadolu liselerinde görev 

yapan öğretmenlerin görüĢlerine göre iĢ doyumu, örgütsel adalet, ayrılma, kayıtsız 

kalma, sadakat ve örgütsel muhalefet davranıĢı arasındaki çok yönlü iliĢkileri 

incelemektir. Bu kapsamda araĢtırma değiĢkenlerine yönelik öğretmen görüĢlerinin 

cinsiyet, mesleki kıdem, eğitim düzeyi, görev süresi, medeni durum değiĢkenleri 

açısından anlamlı bir farklılık olup olmadığı da incelenmiĢtir. AraĢtırmada nicel ve 

nitel desenin birarada kullanıldığı karma yöntem araĢtırma desenlerinden 

yakınsayan desen modeli kullanılmıĢtır. ÇalıĢmanın nicel bölümünde iliĢkisel 

tarama deseni, nitel bölümünde ise fenomenoloji (olgu bilim) deseni kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın evrenini 130 resmi Anadolu Lisesinde görev yapan 6605 öğretmen 

oluĢturmuĢtur. Bu kapsamda araĢtırmada tabakalı örnekleme yöntemi 

kullanılmıĢtır. Örneklemimizi ise 612 öğretmen oluĢturmuĢtur. AraĢtırmada, 2019- 

2020 Eğitim- Öğretim yılında Ankara iline bağlı dokuz ilçede (Altındağ, Çankaya, 

Etimesgut, GölbaĢı, Keçiören, Mamak, Pursaklar, Sincan ve Yenimahalle) yer alan 

öğretmenlerden veri toplanmıĢtır. AraĢtırma sürecinde toplanan verileri analiz 

etmek amacıyla betimsel istatistiklerin yanı sıra Pearson korelasyon, regresyon ve 

yol analizi kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın nitel aĢamasında içerik analizi kullanılmıĢtır. 

Öğretmenlerin örgütsel adalet, iĢ doyumu, kayıtsız kalma tepkisine yönelik 

algılarının cinsiyet, mesleki kıdem, eğitim düzeyi, görev süresi, medeni durum 

değiĢkenlerine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermediği tespit 

edilmiĢtir. Örgütsel adaletin aracı değiĢken olan iĢ doyumunu doğrudan ve anlamlı 

olarak etkilediği saptanmıĢtır. ĠĢ doyumu, örgütsel muhalefet, örgütsel sadakat 

tepkisine yönelik öğretmen görüĢlerinin cinsiyet, görev süresi ve medeni durum 

değiĢkenlerine göre istatistiksel olarak anlamlı fark gösterdiği saptanmıĢtır. Adil 

olmayan uygulamalar karĢısında öğretmenlerin süreç adaleti boyutunda olumsuz 

görüĢ bildirdikleri üzüntü duygusu yaĢadıkları, örgütsel muhalefet tepkisine 

baĢvurdukları belirlenmiĢtir.  

 

Anahtar sözcükler: örgütsel adalet (organizational justice), iĢ doyumu (job 

satisfaction), ayrılma (exit), örgütsel muhalefet (voice), sadakat (loyalty), kayıtsız 

kalma (neglect).  
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Abstract 

The aim of this study is to examine the multi-directional relations between 

organizational justice, job satisfaction and behaviours of exit, voice, loyalty and 

neglect according to the opinions of teachers working in state Anatolian high 

schools in Ankara. In this regard, it was also examined whether the opinions of the 

teachers regarding the research variables indicated a significant difference 

according to the variables of gender, professional seniority, educational level, term 

time and marial status. In the study, mixed methods research, in which elements 

of quantitative and qualitative research approaches are combined, and convergent 

parallel design were used. Correlational survey model was used in the quantitative 

part of the study, and phenomenology research design was used in the qualitative 

part of the study. The universe of the research consisted of 6605 teachers working 

in 130 State Anatolian High Schools. In this context, stratified sampling method 

was used in the study. 612 teachers constituted our sampling. In the research, 

data were collected from the teachers working in nine districts of Ankara (Altındağ, 

Çankaya, Etimesgut, GölbaĢı, Keçiören, Mamak, Pursaklar, Sincan and 

Yenimahalle) in 2019-2020 academic year. In addition to descriptive statistics, 

Pearson correlation, regression and path analyses were used to analyse the data 

collected during the research process. Content analysis was used in the qualitative 

phase of the research. It has been determined that teachers' perceptions of 

organizational justice, job satisfaction, and neglect do not indicate a statistically 

significant difference according to the variables of gender, professional seniority, 

level of education, term in office, marital status. It was detected that organizational 

justice directly and significantly affected job satisfaction, which was the mediator 

variable. It was found out that the opinions of teachers regarding job satisfaction, 

voice and loyalty indicate statistically significant differences according to the 

variables of gender, term in office and marital status. In the face of unfair 

practices, it was determined that the teachers expressed negative opinions in the 

dimension of procedural justice, had a sense of sadness and indicated reaction of 

voice.  

Keywords: organizational justice, job satisfaction, exit, voice, loyalty, neglect 
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Bölüm 1 

GiriĢ 

Bu bölümde; araĢtırmaya iliĢkin problem durumu, araĢtırmanın amacı ve 

önemi, araĢtırma problemi, sayıltılar, sınırlılıklar ve tanımlar gibi konu baĢlıkları ve 

içeriklerine yer verilmiĢtir. 

Problem Durumu 

Son yıllarda özellikle 2018- 2019 Eğitim- Öğretim yılında Türkiye‟de artan bir 

oranda ülke genelinde görev yapan 907. 567 öğretmenden %15‟inin yer değiĢtirdiği 

saptanmıĢtır. Öğretmenlerin tayin ve yer değiĢtirme dönemlerinde çalıĢtıkları okuldan 

ayrılmak istedikleri istatistikî verilerle ortaya konulmaktadır [Milli Eğitim Bakanlığı 

(MEB), 2019]. Öğretmenlerin yer değiĢikliği isteklerinin çeĢitli nedenleri olabilir. Bu 

nedenlerden biri de öğretmenlerin görev yaptıkları okullardaki iĢ doyumlarının 

azalması olabilir.  

AraĢtırmalara göre iĢ doyumu azalan öğretmenlerin vermiĢ oldukları 

tepkilerden biri görev yaptığı okuldan ayrılmaktır (exit)(Hirschman, 1970; Mahafley,  

Neu ve Taylor, 1991; Yüksel ve Yüksel, 2014). Hirschman (1970), iĢ doyumsuzluğu 

yaĢayan çalıĢanların tepki olarak örgütle bağlarını kopararak iĢten ayrıldıklarını ifade 

etmektedir. Bu ayrılma durumu ise bireyin (i) çalıĢtığı örgütten ayrılmasını, (ii) baĢka 

bir iĢyerine transfer olmasını, (iii) yeni bir iĢ aramasını ifade etmektedir (Özmen, 

2017; Rusbult, Zembrodt ve Gunn, 1982). Ayrılma davranıĢı, Hirschman‟a (1970) 

göre örgütsel muhalefet davranıĢı baĢarısızlıkla sonuçlandığında son çare olarak 

baĢvurulan bir tepki Ģeklidir. YapılmıĢ olan araĢtırmalara iliĢkin bulgular, iĢ doyumu ile 

ayrılma davranıĢı arasında pozitif yönlü bir iliĢki bulunduğunu göstermektedir (AktaĢ 

ve ġimĢek, 2015; Altunoğlu ve Sarpkaya, 2012; Leck ve Saunders, 1992; Yüksel ve 

Yüksel, 2014). ĠĢ doyumu ve ayrılma davranıĢı arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik 

ilk çalıĢma Mobley, Griffeth, Hnad ve Meglino (1979) tarafından yapılmıĢtır. Bu 

araĢtırma sonucuna göre, iĢ doyumu yüksek düzeyde olan çalıĢan örgütten ayrılmayı 

düĢünmemektedir. Ayrılma davranıĢı ise hemen eyleme dönüĢmemektedir. Ayrılma 

davranıĢının eyleme dönüĢtürülmesinde (i) örgütsel bağlılık, (ii) mevcut durumdan 

daha iyi bir iĢ seçeneğinin olmaması, (iii) aynı iĢyerinde uzun süredir çalıĢıyor olma 

gibi etmenler etkili olmaktadır. Yükseköğretimde yapılan bir çalıĢmada, 

akademisyenlerin neden ayrılma davranıĢında bulundukları araĢtırılmıĢ ve araĢtırma 
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sonucunda düĢük iĢ doyumuna sahip akademisyenlerin ayrılma davranıĢında 

bulunduğu belirlenmiĢtir (Johnsrud ve Rosser, 2002; Smart, 1990). BaĢka bir 

çalıĢmada, tükenmiĢlik sendromu yaĢayan kamu çalıĢanlarının iĢ doyumsuzluğu 

yaĢadığı ve iĢi bırakma eğiliminde oldukları saptanmıĢtır (Ardıç ve Polatçı, 2008; 

Uslan, 2016). Öğretmenler ile ilgili yapılan çalıĢmada ise ayrılma davranıĢı ve iĢ 

doyumu arasında istatiksel olarak negatif yönlü bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

(Yüksel ve Yüksel, 2014).  

ĠĢ doyumu düĢen çalıĢanın verdiği bir baĢka tepki biçimi de örgütsel muhalefet 

(voice) davranıĢı Ģeklindedir. Türkiye adresli kimi çalıĢmalarda (Akada, 2015; Aktan, 

2015; Dağlı ve Ağalday, 2014; Özdemir, 2011; Özdemir, 2013) öğretmenlerin; bazen 

(i) yöneticinin kendisine itiraz ederek açık muhalefet yoluyla, bazen (ii) etik dıĢı ve 

adil olmayan uygulamaları sendika, siyasi parti ya da sivil toplum örgütlerine ileterek 

haber uçurma yoluyla, bazen de (iii) ders dıĢında okulda zaman geçirmeme, okul 

yöneticisine karĢı iĢ arkadaĢlarının desteğini kazanma, gönüllü olarak katıldığı 

etkinliklerden el çekme yoluyla örtük muhalefet Ģeklinde örgütsel muhalefet 

davranıĢını sergiledikleri ortaya konulmuĢtur. Bu durumun olası bir nedeni iĢ 

doyumunun azalmasıdır. AraĢtırmamızda örgütsel muhalefet davranıĢı her ne kadar 

tepki davranıĢı olarak ele alınmıĢ olsa da örgütsel anlamda demokratikleĢmenin 

önemli adımlarından biri olan (Kassing, Piemonte, Goman ve Mitchell, 2012) örgütsel 

muhalefet davranıĢı, örgüt içindeki sorunların belirlenmesi, çözüm önerilerinin 

geliĢtirilmesi ve örgütsel geliĢime katkıda bulunması nedenlerinden dolayı önemlidir 

(Hirschman, 1970; Ötken ve Cenkci, 2013). 

 ĠĢ doyumu düĢen çalıĢanın verdiği tepkilerden ayrılma davranıĢı, doğası 

gereği ekonomik bir tepki, örgütsel muhalefet davranıĢı ise politik bir tepki Ģeklidir. ĠĢ 

doyumu düĢük olan çalıĢanlar, üç farklı türde örgütsel muhalefet davranıĢında 

bulunmaktadır (Özdemir, 2013). Bunlardan biri, haber uçurma (whistle-blowing) 

Ģeklindedir. Haber uçurma davranıĢı, yöneticilerin kontrolü altındaki yasa dıĢı veya 

gayri meĢru uygulamaların örgüt çalıĢanları tarafından ifĢa edilmesi anlamına 

gelmektedir (Kadı ve Beytekin, 2015; Near ve Miceli, 1995; Özdemir, 2013). Dikey 

muhalefet  (upward dissent) türünde çalıĢanlar düĢüncelerini açık ve doğrudan 

yöneticilere ifade etmektedirler (Kesen ve Pabuçcu, 2016; Özdemir, 2013). Örtük 

muhalefet (latent dissent) davranıĢı ise çalıĢanın düĢüncelerini, sorunların çözümünü 

doğrudan etkileme gücüne sahip olmayan ve etki düzeyi düĢük diğer çalıĢanlara 
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anlatmasıdır (Ötken ve Cenkci, 2015; Özdemir 2013). Alan yazında örgütsel 

muhalefet, olumsuz ve istenmeyen bir davranıĢa iĢaret etmiĢ olsa da Hirschman‟ın iĢ 

doyumsuzluğuna verilen tepkiler modelinde yer alan örgütsel muhalefet davranıĢı, 

örgütün yararına olan bir tepki Ģeklidir (Özsoy Özmen, 2017). Farndale ve arkadaĢları 

(2011) tarafından yapılan çalıĢmada örgütsel muhalefet davranıĢı örgütsel bağlılıkla 

iliĢkilendirilirken; Avery, Mckay, Wilson, Volpone ve Killham (2011) ise örgütsel 

muhalefet davranıĢı ile kıdem değiĢkenini iliĢkilendirmiĢlerdir. Buna göre, kıdemleri 

artan çalıĢanlar daha az düzeyde örgütsel muhalefet davranıĢında bulunmaktadırlar 

(Avery vd., 2011). Özdemir (2013) tarafından lise öğretmenlerinin örgütsel 

muhalefete iliĢkin görüĢlerinin belirlenmesine yönelik yapılan çalıĢmada, iĢ doyumu 

yüksek olan çalıĢanların dikey muhalefet davranıĢı sergilediği saptanmıĢtır. Aydın ve 

arkadaĢlarının (2013) yaptığı çalıĢmada örgütsel bağlılık ve iĢ doyumu değiĢkenleri 

arasında istatistiksel olarak pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır.  

Ayrılma ve örgütsel muhalefet davranıĢları dıĢında Türkiye‟de öğretmenler 

mesai saatleri dıĢında herhangi bir ücret talep etmeden çalıĢmakta, kendi 

ihtiyaçlarından daha çok okulun ihtiyaçlarına öncelik vererek örgütsel sadakat 

(loyalty) davranıĢı göstermektedirler. Bir öğretmenin öğrencileri için eğitim- öğretim 

saati dıĢında uygulamalı bahçe oluĢturması, okul sahasının yetersizliği nedeniyle 

görev yaptığı ilçedeki kaymakam ve belediye yetkilileri ile iletiĢime geçerek 

öğrencilerini okul dıĢındaki alanlarda çeĢitli spor dallarıyla tanıĢtırması, yine bir diğer 

öğretmenin 6 saatlik eğitim sonunda okulun boyana- badana ve tamirat iĢleri ile 

ilgilenmesi bu sadakat duygusunun davranıĢa yansıması Ģeklinde yorumlanabilir 

(Habertürk, 2018; Hürriyet, 2015). Bu davranıĢın olası bir nedeni de iĢ doyumudur. 

Ayrılma davranıĢı ile örgütsel muhalefet davranıĢı,  örgütsel sadakat davranıĢı 

sergileyen çalıĢanların bulunduğu örgütlerde hem ılımanlaĢmakta hem de örgüte 

olan bağlılığı artırarak etkili hale gelmektedir (Hirschman, 1970). Örgütsel sadakat 

boyutunda, çalıĢanlar koĢulların iyileĢmesini sessizlik ve sabır içinde beklemektedir 

ve kendilerinden beklenenin üzerinde performans sergilemektedir (Grima ve 

Glaymann, 2012; Özsoy Özmen, 2017).  

Yapılan araĢtırmalardan biri (Rusbult, Zembrodt ve Gunn, 1982) sadakat 

davranıĢında bulunan çalıĢanlarda iĢ doyumunun yüksek olduğu sonucunu ortaya 

çıkarmıĢ ve bu durum da örgütsel bağlılıkla iliĢkilendirilmiĢtir. Withey ve Cooper 

(1989) ise yaptıkları çalıĢmada Rusbult ve arkdaĢları (1982) tarafından saptanan 



 

4 
 

bulgunun aksine sadakat davranıĢını yüksek düzeyde sergileyen çalıĢanların iĢ 

doyumunun düĢük olduğu ve örgütsel bağlılık davranıĢını sergilemedikleri sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Aynı zamanda bu çalıĢma ile sadakat davranıĢını sergilemenin 

örgütsel bağlılığa etkisinin olmadığı ve bu davranıĢı sergileyen çalıĢanların sessiz 

kalmaları ve sabırlı olmaları nedeniyle iĢ doyumsuzluğuna verdikleri tepkinin aslında 

kayıtsız kalma (neglect) davranıĢına daha yakın olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Rusbult, Johnson ve Morrow (1986) yaptıkları çalıĢmada çalıĢan için yüksek 

nitelikteki iĢ alternatiflerinin olmasının çalıĢanın ayrılma davranıĢına yönelik tepki 

gösterme olasılığını artırdığını, sabır davranıĢı gösterme tepkisini engellediğini 

saptamıĢlardır. 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılığına yönelik Telman ve Ünsal (2004) tarafından 

yapılan araĢtırmada iĢ doyumu yüksek olan çalıĢanların örgütün etkililiğinin 

geliĢtirilmesine katkı sağladığı ortaya konulmuĢtur. DüĢük örgütsel bağlılık gösteren 

öğretmenlerin ise örgütün amacını gerçekleĢtirme davranıĢından sapma eğilimi 

gösterdiği tespit edilmiĢtir (Celep, 1998). Kimi araĢtırmalarda da öğretmenlerin 

örgütteki sorunları kasıtlı olarak dile getirmedikleri, karara katılım ve hataların 

düzeltilmesi çabalarına düĢük düzeyde katkı sağladıkları (DemirtaĢ ve Nacar, 2018; 

Elma, 2003; Ergun Özler ve Dirican, 2014) ortaya konulmuĢtur. Bu araĢtırma 

bulguları, bir bakıma öğretmenlerin yaĢanan sorunlara karĢı giderek kayıtsız 

kaldıkları Ģeklinde değerlendirilebilir ve bütün bunların da olası bir nedeni iĢ 

doyumunun azalması olabilir. Bazen de kayıtsız kalma (neglect) davranıĢı iĢ doyumu 

düĢen çalıĢanların iĢle ilgili çabalarını azaltması, hizmet kalitesine daha az dikkat 

etmesi, devamsızlığı artırması davranıĢlarını içermektedir.  

Kayıtsız kalma davranıĢı, Hirschman‟ın iĢ doyumsuzluğuna verilen tepkilere ek 

dördüncü boyut olarak Rusbult vd. (1982) tarafından yapılan çalıĢmalar sonucunda 

eklenmiĢ ve literatürde EVLN (exit–voice–loyalty-neglect) Model olarak yerini almıĢtır. 

Yapılan araĢtırmalarda, iĢ doyumu ile kayıtsız kalma davranıĢı arasında negatif bir 

iliĢki bulunmuĢtur (Farrell, Rusbult, Lin ve Bernthall, 1990; Gürsoy, 2013; Hagedoorn, 

Yperen, De Vliert ve Buunk, 1999). Kayıtsız kalma tepkisini örgütsel sadakat 

tepkisinden ayıran nokta, kayıtsız kalma tepkisinde örgüt içindeki sorunların 

iyileĢeceğine dair bir beklenti yoktur (Özsoy Özmen, 2017). Kayıtsız kalma 

davranıĢında olan birey pasiftir, iĢ doyumunun azalmasına karĢı yapılacak her 

davranıĢın ya da takınılacak tutumun fayda sağlamayacağını düĢünmektedir (Özsoy 
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Özmen, 2017; Withey ve Cooper, 1989).  Yapılan araĢtırmalar ise kayıtsız kalma 

davranıĢının düĢük doyum ve düĢük düzeyde örgütsel bağlılık ile iliĢkili olduğunu 

göstermektedir. Ayrılma, örgütsel muhalefet, sadakat ve kayıtsız kalma davranıĢları 

iĢ doyumu düĢen çalıĢanın gösterdiği davranıĢsal tepkiler olarak 

değerlendirilmektedir (Farrell, 1983; Withey ve Cooper, 1989). 

ÇalıĢanların sahip olduğu iĢ doyumu ile onların ayrılma, örgütsel muhalefet, 

örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma davranıĢları arasında iliĢkiler olduğu 

görülmektedir. Çünkü bu iliĢkilerin kimi negatif kimi pozitiftir. (AktaĢ ve ġimĢek, 2015; 

Altunoğlu ve Sarpkaya, 2012; Çelik, 1987; Çiftçi, Meriç ve Meriç, 2015; Deliönü ve 

Garipağaoğlu, 2015; Eklund, 2009; Gruneberg, 1979; Hirschman, 1994; 

Judge,Thoresen, Bono ve Patton, 2001; Leck ve Saunders, 1992; Mert, 2019; 

Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous, 1988; Saari ve Judge, 2004; Soba, Babayiğit ve 

Demir, 2017; ġahin, 2013; Özdemir, 2013; Rusbult vd., 1982; Yüksel ve Yüksel, 

2014; Withey ve Cooper, 1989). Öğretmenlerin bu davranıĢlarına neden olan iĢ 

doyumu düzeyine ise (i) iĢin kendisi ile çalıĢma ortamı, (ii) bireyin psikolojik 

özelliklerini ifade eden kiĢiliği, (iii) davranıĢı ve tutumu, (iv) demografik 

değiĢkenlerden yaĢ ve cinsiyet etkili olmaktadır (Filiz, 2014; Koç, Yazıcıoğlu ve 

Hatipoğlu, 2009; KumaĢ ve Deniz, 2010; Özyer, Irk ve Anaç, 2015; Sevimli ve ĠĢcan, 

2005; ġahin, 2013).  

Öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri üzerinde etki gösteren faktörlerden biri de 

örgütsel adalettir (organizational justice) (Altınkurt ve Yılmaz, 2014; DemirtaĢ ve Kılıç, 

2016; Karavardar, 2015; Özer ve Urtekin, 2007; Yelboğa, 2012; Yeniçeri, Demirel ve 

Keskin, 2009; YeĢil ve Dereli, 2012; Yıldırım, 2007; Yılmaz, 2004; Yürür, 2008). 

Yapılan araĢtırmalar, örgütsel adalet algısının çalıĢanların iĢ doyumunu etkilediğine 

ve örgütsel adalet ve iĢ doyumu değiĢkenleri arasında istatistiksel olarak pozitif 

anlamlı bir iliĢki olduğuna vurgu yapmaktadır (Altınkurt ve Yılmaz, 2014; DemirtaĢ ve 

Kılıç, 2016; Karavardar, 2015; Yelboğa, 2012; Yeniçeri, Demirel ve Keskin, 2009;  

YeĢil ve Dereli, 2012; Yıldırım, 2007; Yılmaz, 2004; Yürür, 2008). Örgütsel adalet, 

baĢlangıçta Greenberg (1987) tarafından örgütsel davranıĢ alanında kullanılmıĢtır. 

Örgütsel adalet, çalıĢanların örgütte adalete iliĢkin algılamalarının neler olduğu, 

örgüte iliĢkin çalıĢan düĢüncelerini nasıl etkilediği ya da tepkisel davranıĢların neler 

olduğu ile ilgilenmektedir (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter ve Yee Ng, 2001; 

Kovačević, Zunić ve Mihailović, 2013; Sezgin ve Yıldızhan, 2013). AraĢtırma 
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bulguları (i) kendilerine nezaket kuralları içinde davranan yöneticilerin varlığı, (ii) 

ücret, (iii) terfi ve ödül sisteminde adaletli davranılmasının çalıĢanlarda iĢ doyumu 

düzeyinin yükselmesini sağladığını göstermektedir (Özer ve Urtekin, 2007).  BaĢka 

bir çalıĢmada ise örgütsel adaletin var olduğuna inanan öğretmenlerin iĢ 

doyumlarının yüksek olduğunu sonucuna ulaĢılmıĢtır (DemirtaĢ ve Kılıç, 2016). 

Yıldırım (2007) tarafından öğretmenlerin iĢ doyumu ile örgütsel adalet değiĢkenlerine 

iliĢkin algılarının belirlenmesine yönelik yapılan çalıĢma ile DemirtaĢ ile Kılıç‟ın (2016) 

ortaöğretim öğretmenlerine yönelik yapılan araĢtırma bulgularını desteklemektedir. 

Bu bağlamda örgütsel adalet, iĢ doyumu, ayrılma, örgütsel muhalefet, örgütsel 

sadakat ve kayıtsız kalma davranıĢlarının aslında çok yönlü olduğu görülmektedir. 

Ancak var olan çalıĢmalar, bu değiĢkenler arasındaki iliĢkileri bir bütün olarak değil 

de parça parça ele alarak incelemiĢtir. Örneğin örgütsel adalet ile iĢ doyumu 

(Altınkurt ve Yılmaz, 2014; Clay-Warner, Reynolds ve Roman, 2005; DemirtaĢ ve 

Kılıç, 2016; Karavardar, 2015; Özer ve Urtekin, 2007; Sezgin ve Yıldızhan, 2013; 

Yelboğa, 2012; Yeniçeri, Demirel ve Keskin, 2009;  YeĢil ve Dereli, 2012; Yıldırım, 

2007; Yılmaz, 2004; Yürür, 2008;), örgütsel adalet ile ayrılma (Örücü ve 

ÖzafĢarlıoğlu, 2013), örgütsel adalet ile örgütsel muhalefet (Kavak ve Kaygın, 2018), 

örgütsel adalet ile örgütsel sadakat (Önder ve Tulunay, 2017; Ay ve Koç, 2014; 

Babaoğlan ve Ertürk, 2013; Fischer, 2004; Önder ve Tulunay, 2017; Selvitopu ve 

ġahin, 2013), kayıtsız kalma ve örgütsel adalet (Cooper ve Withey; 1989; Özsoy 

Özmen, 2017; Ünlü, Hamedoğlu ve Yaman, 2015) davranıĢı Ģeklinde çalıĢılmıĢtır. 

Alan yazın taramaları sonucunda Türkiye'deki okullarda öğretmenlerin ayrılma, 

örgütsel muhalefet, görev yaptığı okula sadık ya da kayıtsız kalma davranıĢlarının iĢ 

doyumu ve örgütsel adalet algısı ile nasıl bir iliĢki gösterdiği konusunda ise bir boĢluk 

olduğu anlaĢılmaktadır. 

AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Bu araĢtırmadaki amaç Ankara ilinde görev yapmakta olan öğretmenlerin 

görüĢlerine göre örgütsel adalet, iĢ doyumu, ayrılma, örgütsel muhalefet, örgütsel 

sadakat ve kayıtsız kalma davranıĢı arasındaki çok yönlü iliĢkileri incelemektir. 

ÇalıĢanların iĢ doyumunun azalması, verimliliği azaltan bir unsur olması nedeniyle 

önemlidir. ĠĢ doyumu, çalıĢanın motivasyonunu artırıp örgüt açısından verimliliği 

sağlarken iĢ doyumunun düĢmesi ise verimliliği düĢürmekle birlikte çalıĢan açısından 

da birtakım psikolojik sorunları beraberinde getirmektedir. Oysa çalıĢan açısından iĢ 



 

7 
 

doyumu için önemli olan; değerlerin ve bu değerlerin çalıĢma ortamında 

karĢılanmasıdır. Özellikle okulda çalıĢan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyi 

yükseldikçe, performanslarının ve eğitimin kalitesinin yükseleceği ve verimin artacağı 

muhtemeldir. Özellikle genç öğretmenlerin eğitim düzeyinin yükselmesi ve 

beklentilerinin artması nedeni ile iĢ doyumlarının düĢmesi olası bir durumdur. ĠĢin 

zorluk derecesi ve yenilikçi bir özellikte olmasının da iĢ doyumunu artıracağı 

beklenebilir. Yükselme olanaklarının olmaması ve ücret politikasındaki adil olmayan 

dağılım, mobbing (psikolojik taciz) davranıĢına maruz kalma,  iĢ gücü devri 

oranındaki yüksek hız, iĢ ortamının sahip olduğu ısı, ıĢık ve sıcaklık gibi özellikler ile 

aĢırı gürültü yaĢanan gerilim sonucu iĢ doyumunu olumsuz etkileyeceği düĢünülebilir. 

Türkiye'de yapılan çalıĢmalar açısından bakıldığında okullarda görev yapan 

öğretmenlerin ayrılma, örgütsel muhalefet, görev yaptığı okula sadık ya da kayıtsız 

kalma davranıĢlarının iĢ doyumu ve örgütsel adalet algısı ile nasıl bir iliĢki gösterdiği 

konusunda bir boĢluk olduğu anlaĢılmaktadır. Bu nedenlerle bu çalıĢmanın alan 

yazına katkı sağlayacağı umulmaktadır. ĠĢ doyumunu engelleyen güçlüklerin bilimsel 

metodlarla belirlenmesi ve giderilmesi, olumsuzlukların engellenmesi ya da bu 

olumsuzlukların asgari düzeye çekilmesi öğretmen performansının ve eğitimin 

niteliğinin artırılmasına katkı sağlayacaktır. Yapılan bu araĢtırmanın aynı zamanda 

örgütsel adalete iliĢkin davranıĢ sergileyen okul müdürlerine, bu uygulamalardan 

etkilenen öğretmenlere ve nihayetinde eğitim sistemine rehberlik edeceği 

düĢünülmektedir. Bu yönüyle de çalıĢmanın uygulamaya katkı sağlaması 

beklenmektedir. Yapılan araĢtırma neticesinde Türkiye'deki okullarda öğretmenlerin 

sıklıkla yer değiĢtirdikleri, muhalefet ettikleri, kimi öğretmenlerin ise yaĢanan 

olumsuzluklara rağmen yüksek bir sadakat ile okullarda görev yapmaya devam 

ettikleri, bazı öğretmenlerin de okuldaki süreçlere kayıtsız kaldıkları anlaĢılmaktadır. 

Ancak öğretmenlerin sıralanmıĢ olan bu davranıĢları hangi gerekçelerle yaptıkları 

konusu yeterince bilinmemektedir. Bu kapsamda bu araĢtırmada sıralanmıĢ olan bu 

davranıĢ biçimlerinin olası nedenleri sorgulanarak incelenecektir. 

AraĢtırma Problemi 

Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmen görüĢlerine göre örgütsel 

adalet, iĢ doyumu, ayrılma, örgütsel muhalefet, sadakat ve kayıtsız kalma davranıĢı 

arasında bir iliĢki var mıdır? 

Okullarda adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmen görüĢleri nelerdir? 
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Alt problemler: Resmî Anadolu Liselerinde görev yapmakta olan 

öğretmenlerin; 

 Örgütsel adalete iliĢkin görüĢleri nasıldır? Örgütsel adalet konusundaki 

görüĢler; 

a) Cinsiyet, 

b) Kıdem, 

c) Eğitim düzeyi, 

d) Görev süresi, 

e) Medeni durum değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermekte midir? 

 ĠĢ doyumuna iliĢkin görüĢleri nasıldır? ĠĢ doyumuna iliĢkin görüĢler;  

a) Cinsiyet, 

b) Kıdem, 

c) Eğitim düzeyi, 

d) Görev süresi, 

e)Medeni durum değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermekte midir? 

 Ayrılmaya iliĢkin görüĢleri nasıldır? Ayrılmaya iliĢkin görüĢler; 

           a) Cinsiyet, 

b) Kıdem, 

c) Eğitim düzeyi, 

d) Görev süresi, 

e) Medeni durum değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermekte midir? 

 Örgütsel muhalefetye iliĢkin görüĢleri nasıldır? Örgütsel muhalefetye iliĢkin 

görüĢler; 

   a) Cinsiyet, 
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b) Kıdem, 

c) Eğitim düzeyi, 

d) Görev süresi, 

e) Medeni durum değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermekte midir? 

 Örgütsel sadakate iliĢkin görüĢleri nasıldır? Örgütsel sadakate iliĢkin 

görüĢler;  

a) Cinsiyet, 

b) Kıdem, 

c) Eğitim düzeyi, 

d) Görev süresi, 

e) Medeni durum değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermekte midir? 

 Kayıtsız kalmaya iliĢkin görüĢleri nasıldır? Kayıtsız kalmaya iliĢkin görüĢler; 

a) Cinsiyet, 

b) Kıdem, 

c) Eğitim düzeyi, 

d) Görev süresi, 

e) Medeni durum değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermekte midir? 

 Örgütsel adalet, iĢ doyumu, ayrılma, örgütsel muhalefet, örgütsel sadakat ve 

kayıtsız kalma davranıĢı arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

 Örgütsel adalet, iĢ doyumu, ayrılma, örgütsel muhalefet, örgütsel sadakat ve 

kayıtsız kalma davranıĢının anlamlı bir yordayıcısı mıdır? 

 Örgütsel adalet ve çıktı değiĢkenleri arasında (4 adet) iĢ doyumu aracı bir rol 

oynamakta mıdır? 

 Okullarda adil olmayan uygulamalar nelerdir? 

 Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmen davranıĢları nelerdir? 
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 Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmenlerin vermiĢ olduğu duygusal 

tepkiler nelerdir? 

Sayıltılar 

AraĢtırma ölçeğine katkıda bulunan öğretmenlerin içtenlikle ve gerçek 

görüĢlerini yansıttığı varsayılmıĢtır. AraĢtırma sürecinde kullanılan ölçme araçlarının 

ölçmeyi amaçladığı özellikleri, geçerlilik ve güvenirlik ilkelerine uygun olarak ölçmekte 

oldukları varsayılmıĢtır. 

Sınırlılıklar 

Bu çalıĢma, 2019- 2020 Eğitim- Öğretim yılında Ankara ilinde en çok öğretmen 

kadrosunun bulunduğu dokuz ilçesinde (Altındağ, Çankaya, Etimesgut, GölbaĢı, 

Keçiören, Mamak, Pursaklar, Sincan ve Yenimahalle) ve Ankara‟da ortaöğretim 

düzeyinde en fazla okul türünün bulunması nedeniyle seçilen resmi Anadolu 

Liselerinde görev yapan öğretmenlerin örgütsel adalet algılamalarına verdikleri 

davranıĢa yönelik tepkilerin ve iĢ doyumunun aracılık etkisinin belirlenmesi ile 

sınırlıdır.  

Tanımlar 

AraĢtırmada değinilen kavramların tanımları aĢağıda belirtildiği gibidir: 

Örgütsel adalet: ÇalıĢanların iĢyerinde adalete iliĢkin algılamaları ve diğer 

örgütsel yönlerini etkilemesinin nasıl olduğu ya da tepkisel davranıĢların neler olduğu 

ile ilgilenmektedir. 

ĠĢ doyumu: ÇalıĢanın hakettiğine inandıklarını almasıdır. 

Ayrılma: Ayrılmayı, baĢka bir iĢyerine transfer olmayı, yeni bir iĢ aramayı ifade 

etmektedir. 

Örgütsel muhalefet: Bazen etik dıĢı ve adil olmayan uygulamaları sendika, 

siyasi parti ya da sivil toplum örgütlerine ileterek haber uçurma, bazen de ders 

dıĢında okulda zaman geçirmeme, okul yöneticisine karĢı iĢ arkadaĢlarının desteğini 

kazanma, gönüllü olarak katıldığı etkinliklerden el çekme yoluyla örtük muhalefet 

Ģeklinde davranıĢ sergilenmesidir. 
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Örgütsel sadakat: ÇalıĢanlar koĢulların iyileĢmesini umut ederek sessizlik ve 

sabır içinde beklemektedir ve kendilerinden beklenenin üzerinde hareket 

etmektedirler. 

Kayıtsız kalma: ĠĢle ilgili çabalarını azalması, hizmet kalitesine daha az dikkat 

etmeyi, devamsızlığı artırma davranıĢlarını içermektedir. 

Resmi okul: Ankara ili dokuz ilçesinde kamuya bağlı devlet okullarının 

ortaöğretim kısmını ifade eder.  

Öğretmen: Ankara ili dokuz ilçesinde Milli Eğitim Bakanlığına bağlı 

ortaöğretim kurumlarında görevli branĢ öğretmenleridir. 
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Bölüm 2 

AraĢtırmanın Kuramsal Temeli ve Ġlgili AraĢtırmalar 

AraĢtırmanın altı temel kavramı olan örgütsel adalet, iĢ doyumu, ayrılma, 

örgütsel sadakat, örgütsel muhalefet, kayıtsız kalma kavramları, bu kavramların 

kuramsal temelleri, bu altı kavram arasındaki iliĢki temelli analizi ile farklı 

değiĢkenlerin bu temel kavramlarla olan iliĢkilerinin bulunduğu bölümdür. 

Örgütsel Adalet  

Örgütsel adalet kavramı ve tanımı. Adalet kavramı, varlık ve yükümlülüklerin 

alıcılara göre nasıl paylaĢtırılacağı ile ilgilenmektedir. Oysa bilim insanları, adalet 

kavramının tüm sosyal ortamlarda geçerli ve merkezi bir tema olması gerektiği 

konusunda hemfikirdirler. Olgusal anlamda adalet, sosyal bilimciler tarafından farklı 

bakıĢ açıları ile irdelenmiĢ bir araĢtırma konusudur (Bies ve Greenberg, 1992). Alan 

yazın incelendiğinde, adalet kavramının ünlü felsefeciler Aristo, Platon (Eflatun), 

Socrates tarafından üzerinde çalıĢılan bir kavram olduğu görülmektedir (Colquitt vd. 

2001; Colquitt, Greenberg ve Zapata-Phelon, 2005). Adalet kavramını; Aristo insan 

davranıĢlarının doğru olup olmadığı hakkında fikir veren ilke ve fazilet (Topakkaya, 

2009), Platon (Eflatun) ise iyi ve mutlu bir yaĢamın gereği olan herkesin kendi iĢi ile 

meĢgul olması (Çıvgın, 2018) Ģeklinde tanımlamıĢlardır. Aristo, Platon‟dan farklı 

olarak (i) düzeltici adalet, (ii) dağıtıcı adalet ve (iii) değiĢ-tokuĢ adaleti olmak üzere 

birden fazla adalet kavramı üzerinde durmuĢtur. Düzeltici adalet, insanların eĢit 

olduğu anlayıĢından hareketle insanlar arasındaki eĢitlik durumunun bozulması 

sonucunda tarafların eski eĢit durumlarına geri götürülmesini ifade eder. Kanun ve 

hâkim, eĢitlik durumunu bozan bireyi meydana gelen zararın Ģekil ve ağırlık Ģartına 

bağlı olarak cezalandırma yoluyla zarara uğrayan tarafın zararını ya da kaybını telafi 

etmeye ya da tazmin etmeye çalıĢır. Dağıtıcı adalet, kendilerine bir Ģey dağıtılacak 

bireylerin, kendilerine bu dağıtılacak olanı (ücret, Ģeref ve makam) liyakatlerine göre 

hak ettikleri kadarını almaları esasına dayanır. DeğiĢ-tokuĢ adaletinde ise Aristo, 

değiĢ- tokuĢ edilen iki Ģeyin değerinin birbirine eĢit olması durumunda bu alıĢveriĢin 

adil olduğunu ifade eder (Arslan, 2017). Homans, Adams; Walster, Berscheid ve 

Walster gibi teorisyenlerin örgütlerdeki adalet kavramlarını teĢvik etmelerine 

dayanarak örgütsel araĢtırmacılar, 1960'larda ve 1970'lerde ödeme dağılımına iliĢkin 

önerileri ve Özkaynak Teorisi‟nden elde edilen iĢle ilgili diğer ödülleri test etmeye 

büyük önem vermiĢlerdir. Adalet konusundaki endiĢeler ise çatıĢmanın çözülmesi,  
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personel seçimi,  iĢ anlaĢmazlıkları, ücret müzakeresi gibi örgütsel alanlarda ifade 

edilmiĢtir (Aram ve Salipante; Arvey; Walton ve McKersie; Mahoney‟den aktaran 

Greenberg, 1987).  

Örgütsel adaletin kuramsal temelleri. Adil olma kavramı tarihçe itibariyle 

1940‟lı yıllarda Ġkinci Dünya SavaĢı sırasında askerlerin ordu hayatında terfilerine 

iliĢkin iĢ doyum düzeyleri üzerine yapılan araĢtırma sırasında araĢtırmacıların ilgisini 

çekmesi ile ortaya atılmıĢtır. Orduda hava birliğinde görevli askerlerin terfilerinin 

inzibat birliğinde görevli askerlerin terfisinden daha hızlı ve düzenli bir Ģekilde 

gerçekleĢtirilmesi, araĢtırmacıların hava birliğinde çalıĢan askerlerin iĢ doyumunun 

yüksek olacağını düĢünmelerini sağlamıĢtır. Ancak araĢtırmada inzibat birliğindeki 

askerlerin terfi olanaklarından daha fazla memnun olduğu, hava birliğindeki askerlerin 

arkadaĢlarının daha hızlı terfi ettiklerini görmeleri ve bu durumu adil olmayan bir 

uygulama olarak değerlendirdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu çalıĢma, bireylerin 

kendilerini diğer bireylerin sahip oldukları ile kıyaslayarak adalet algısı oluĢturdukları 

düĢüncesine ulaĢılmasını sağlamıĢtır. Bu çalıĢma sonucunda da Devinney ve 

arkadaĢları, göreli yoksunluk (relative deprivation) kavramını kullanmaya 

baĢlamıĢlardır  (DeVinney, Star, Stouffer, Suchman ve Williams, 1949). Göreli 

yoksunluk kavramı, bireyin baĢka bir birey ya da gruba göre kendini kıyaslaması ve 

bu kıyaslama sonucu kötü durumda olduğunu algılaması sonucunda bireyde 

meydana gelen hoĢnutsuzluk durumunu ifade etmektedir (Tamgaç Tezcan, 2017). 

Göreli Yoksunluk Teorisi ilk kez Davis tarafından 1959 yılında geliĢtirilmiĢtir. Teoriye 

göre arzu edilen bir iyilik veya fırsattan yoksun olan birey, diğer bireylerin sözkonusu 

iyilik ya da fırsata sahip olduğunu algıladığında bir adaletsizlik duygusu yaĢar. Göreli 

yoksunluğun oluĢması için ise bireyin (i) bir baĢka bireyin bir iyilik ya da fırsata sahip 

olduğunu görmesi, (ii) bu iyilik ya da fırsatı istemesi, (iii) bireyin bu iyilik ya da fırsatı 

kazandığını hissetmesi, (iv) bu iyilik ya da fırsatı elde etmenin mümkün olması, (v) 

fırsat ya da iyiliğe sahip olmamak için bireysel sorumluluk duygusundan yoksun 

olunması Ģartlarının birarada bulunması gerektiğini belirtmektedir (Crosby, 1976). 

Örgütsel adalet kavramı ile ilgili bir baĢka kuram da Folger tarafından 1986 

yılında geliĢtirilmiĢtir. Folger‟ın Adalet Kuramı olarak da adlandırılan BiliĢsel 

Dayanaklar (referent cognitions) Kuramı, Crosby‟nin 1976 yılında geliĢtirdiği Göreli 

Yoksunluk Modeli‟ne alternatif olarak geliĢtirilmiĢtir. Folger, kuramında bireylerin 

örgütlerdeki adalet duygularını nasıl oluĢturduklarına cevap aramıĢtır. Kurama göre 
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birey, farklı ve daha istenir bir durum hayal etmeden aynı zamanda bir baĢka birey ile 

aleyhine olan bir durumla ilgili karĢılaĢtırma yapmadan göreli yoksunluk yaĢamaz 

(Folger, 1986).Örgütsel adalet kavramına temel oluĢturan bir baĢka çalıĢma ise 

Adams‟ın EĢitlik (Equity) Kuramı‟dır. Kuram, bireyin kendisini baĢka bir birey ile 

kıyasladığında yaĢadığı eĢitlik duygusu üzerine temellendirilmiĢtir. Adams‟ın 

teorisinde girdiler (inputs) ve çıktılar (outputs) baĢlıklı iki değiĢken ifade edilmektedir. 

Girdiler, örgütte çalıĢan bireynin örgüte sağladığı katkılar iken çıktılar ise çalıĢanın 

örgüte sağladığı katkılar sonucunda ne elde edeceğine iliĢkin beklentisidir. ÇalıĢanlar 

için zor olan ise girdiler ve çıktılar arasındaki oranın adaletli olup olmadığına karar 

vermektir. Kendini diğer çalıĢanlarla karĢılaĢtıran birey, bu oranın eĢit olmadığına 

karar verirse bu durumla baĢetmek için performansını düĢürme, ayrılma gibi birtakım 

yollara baĢvurmaktadır (Adams, 1965).  

Örgütsel adalet kavramını 1987 yılında alan yazına kazandıran araĢtırmacı 

Greenberg‟dir. Greenberg‟e (1987) göre örgütsel adalet kavramını sosyal bilimsel 

yaklaĢım çerçevesinde değerlendirmek gerekmektedir. Sosyal Adalet Felsefesi 

Teorileri, insanların mübadele durumlarında birbirleriyle olan iliĢkileriyle yakından 

ilgilidir. Bir grup veya bireyce atanan herhangi bir sonuç (para veya statü), adalet 

açısından değerlendirilebilir. Bunlar insanların birleĢmeye yönlendirilmesinin önemli 

nedenleri olduğu için bireyler arası iliĢkileri ve grup süreçlerini anlamak açısından 

adalet bu noktada çok önemlidir (Greenberg, 1987). BaĢka bir tanımda ise örgütlerde 

adalet, ödül ve ceza gibi eylemlere iliĢkin sonuçların nasıl dağıtılması gerektiği, bu tür 

dağıtım kararları almak için kullanılan prosedürler ve bireylere nasıl davranıldığı ile 

ilgili kurallar ve sosyal normlar hakkındadır (Bies ve Tripp, 1995) ve çalıĢanların 

iĢyerinde adalete iliĢkin algılamaları,  diğer örgütsel yönlerini etkilemesinin nasıl 

olduğu ya da tepkisel davranıĢlarla ilgili olduğu Ģeklindedir (Colquitt vd. 2001; Folger 

ve Cropanzano, 1998; Kovačević vd. 2013; Sezgin ve Yıldızhan, 2013). 

Örgütsel adalet, örgütlerin etkili bir Ģekilde çalıĢması için vazgeçilmez 

gerekliliktir.  Örgütsel adalet kavramına iliĢkin teoriler, birbirinden bağımsız olan (i) 

reaktif- proaktif boyut (a reactive-proactive dimension), (ii) süreç- içerik boyutunun 

(process-content dimension) birleĢtirilmesi ile oluĢturulmuĢtur. Reaktif - proaktif boyut 

Van Avermaet, McClintock ve Moskowitz‟in (1978) katkılarıyla geliĢtirilmiĢ ve 

Greenberg (1982) tarafından EĢitlik Teorisi‟ni düzenlemek üzere kullanılmıĢtır. 

Buradaki ayırım, adaletsiz olanı ortadan kaldırmak ile adaleti elde etmek için 
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çabalamak arasındadır. Reaktif Adalet Teorisi‟nde örgüt çalıĢanları örgüt içindeki adil 

olmayan uygulamalardan kaçınmaya çalıĢır. Proaktif Teoriler, çalıĢanlar üzerinde 

örgütsel adaleti gerçekleĢtirmek için tasarlanan davranıĢlara odaklanır. Süreç 

Teorileri, ücret ve terfiye iliĢkin kazanımların belirlenme ölçütlerinin neler olduğuna 

odaklanmakta, örgüte iliĢkin karar alma ve bu kararların uygulanması sürecinde 

kullanılan yöntemlerin adil olup olmadığı üzerinde durmaktadır. Ġçerik teorileri, örgüt 

içinde elde edilen kazanımların çalıĢanlara dağıtımında adil olunup olunmadığı ile 

ilgilenmektedir (Greenberg, 1987). 

Reaktif-Proaktif boyutu ve süreç - içerik boyutu birbirine bağlı değilse de 

birleĢtirildiği zaman (i) reaktif - içerik teorileri, (ii) proaktif - içerik teorileri, (iii) reaktif - 

süreç teorileri ve (iv) proaktif - süreç teorileri Ģeklinde farklı dört adalet grubu 

oluĢmaktadır. Reaktif- içerik teorileri, çalıĢanların örgüt içindeki haksız uygulamalara 

nasıl tepki verdikleri ile kavramsal boyutta ilgilenen adalet teorilerini içermektedir. 

Örgütlerdeki adalet kavramlarının neredeyse tamamı bu kategoriye girer. Homans‟ ın 

(1961) Dağıtıcı Adalet Teorisi (distributive justice), Adams‟ ın (1965) ve Walster ve 

Berscheid‟ in (1973) EĢitlik Teorileri (equity theory) Reaktif- Ġçerik Teorisi grubu içinde 

içinde yer almaktadır. Proaktif içerik teorileri, örgüt çalıĢanlarının adil sonuç 

dağılımları elde etme çabalarına odaklanmaktadır. Leventhal‟ın (1976) Adalet Yargı 

Modeli (justice judgment model), Lerner‟ ın (1977) Adalet Güdüsü Teorisi (justice 

motive theory) bu grupta yer almaktadır (Greenberg, 1987). Fuller‟ e göre (1961), 

örgüt içinde adil uygulamalara iliĢkin kararları vermede kullanılacak yöntemlerin 

çalıĢanların kararları kabul etmelerinde derin bir etki göstermektedir. ÇalıĢanlar, 

kendilerine süreç üzerinde kontrol olanağı sağlayan uygulamalardan doyum 

sağlayacaktır. Thibaut ve Walker‟ ın (1978) Süreç Adaleti Teorisi (theory of 

procedural justice) bu grupta yer almaktadır. Proaktif-süreç teorisinde çalıĢanlar örgüt 

içinde adil olan eylemlerin gerçekleĢmesi amacıyla ne tür yöntemlerin iĢe yaradığı 

konusuna yanıt aramaktadır. Bu grupta yer alan ve ön plana çıkan teori Leventhal, 

Karuza ve Fry‟ın (1980) Dağıtım Tercihi Teorisi‟dir (Allocation Preference Theory) 

(Leventhal, Karuza ve Fry‟dan aktaran Greenberg, 1987). 

Örgütsel adalet kavramı, Hoy ve Tarter (2004) tarafından eğitim örgütlerindeki 

çalıĢmalara uyarlanmıĢtır. Hoy ve Tarter çalıĢmalarında okullarda örgütsel adaletin 

anahtarı olarak güven kavramı üzerinde durmuĢlardır. Güven kavramı (i) bir tarafın 

çıkarları bir baĢkasına güvenmeksizin elde edilemediğinde önemlidir. KarĢılıklı 
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bağımlılık olmadan güvene gerek yoktur. KarĢılıklı bağımlılık, iliĢkide güvenlik açığı 

üretir ve güvenlik açığı güven sorununa ve riske neden olur. Risk güven iliĢkisini ılımlı 

kılar ve güven, beklenen davranıĢlar ortaya çıktığında desteklenir. Nihayetinde belki 

de en yaygın kabul gören güven yönü, (ii) yardımseverlik duygusudur. Devam eden 

bir iliĢkide, gelecekteki eylemler belirtilmese de karĢılıklı iyi niyet davranıĢı olacaktır. 

Çocuklarına bakmak için eğitimcilere güvenen ebeveynler, öğretmenlerin sürekli 

olarak adil, merhametli ve yardımsever olacağına inanmaktadır. Güven ayrıca (iii) 

öngörülebilirlikle, yani baĢkalarından ne bekleyeceğini bilme tutarlılığıyla da ilgilidir 

(reliability). Ġyi niyet genellikle güven üretmek için yeterli değildir. (iv) Yetkinlik, göreve 

uygun standartlara göre beklenen ve tutarlı bir Ģekilde performans gösterme 

yeteneğidir ve güvenin kritik bir bileĢenidir. Müdürler ve öğretmenler, öğretme ve 

öğrenme hedeflerini gerçekleĢtirmek için birbirlerine güvenirler. Öğrenciler, 

öğretmenlerinin yeterlilik ve becerilerine güvenirler (competence). (v) Dürüstlük baĢka 

bir kritik güven yönüdür (honesty), (vi) açıklık, ilgili bilgilerin ne ölçüde paylaĢıldığıdır 

(openness). ġekil 1‟ de Hoy ve Tarter (2004) tarafından okullarda önerilen güven-

adaleti modeli sunulmuĢtur. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 1. Önerilen güven-adaleti modeli. 

Kaynakça: Hoy, W. K., & Tarter, C. J. (2004). Organizational justice in schools: 

No justice without trust. International Journal of Educational Management, 18(4), 255. 

ġekil 1‟ den de izleneceği üzere model, profesyonel öğretmen davranıĢının iĢ 

arkadaĢlarına, okul müdürüne duyulan güven ile doğrudan iliĢkili olduğunu 

öngörmektedir. Müdürün okul liderliği, müdürde bağımsız olarak okuldaki örgütsel 

adaleti artıran ve güveni pekiĢtiren örgüt güvenini oluĢturur.  Bu da iĢyerinde örgütsel 

adaleti teĢvik eder ve güveni güçlendirir (Hoy ve Tarter, 2004).  
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Örgütsel adaletin boyutları. Adalet kavramı örgütlerde, elde edilen 

kazanımların dağıtımı ile ilgili kararların alınmasında kullanılan yol ve yöntemler ile 

çalıĢanlar arasındaki etkileĢim sonucu ortaya çıkan kurallar Ģeklinde ifade 

edilmektedir. Örgütsel adalet kavramı (i) dağıtım adaleti, (ii) süreç (iĢlemsel) adaleti 

ve (iii) etkileĢim adaleti olarak üç boyuttan oluĢmaktadır. 

Dağıtım adaleti (distributive justice). Örgütsel adalete iliĢkin çalıĢmalar, 

dağıtım adaleti ile baĢlamıĢtır. Dağıtım adaleti, elde edilen kazanımların örgüt içinde 

çalıĢanlar tarafından adil, ahlaki ya da etik olarak algılanmasını ifade etmektedir 

(Folger ve Konovsky, 1989). Dağıtım adaletinin örgütlerde varlığına iliĢkin kararı 

vermek çoğunlukla zordur, çünkü nadiren nesnel bir doğruluk ölçütü vardır. Belirlenen 

davranıĢları gerçekleĢtiren ya da sergileyen çalıĢan, belirlenen ödüllere ulaĢmaktadır. 

ÇalıĢanın kazandığı ödül, karĢılaĢtırma yaptığı bireyin ödülünden önemli ölçüde 

düĢük olduğunda çalıĢan bu duruma olumsuz tepki gösterme eğilimindedir (Folger ve 

Cropanzano, 1998). Bu konuda Adams‟ın EĢitlik Teorisi dağıtım adaleti kavramını 

açıklamaktadır. EĢitlik Teorisi‟ne göre, gelirin örgüt içindeki çalıĢanlara eĢit olarak 

dağıtılması çalıĢanların iĢ doyumlarını etkilemekte ve motive olmalarına katkı 

sağlamaktadır. Kendisinden daha az iĢ yapan ya da daha az kalifiye olan bireylerin, 

kendisinden daha fazla ücret aldığını gören çalıĢanda isteksizlik durumu ortaya 

çıkmakta, yaptığı iĢin kalitesi düĢmekte ve çalıĢanlar arasındaki dayanıĢma 

azalmaktadır. Ücret dağılımındaki adil uygulama bu durumu engellemektedir. Adalet 

algısı, çalıĢanların aldıkları ücret yanında paylaĢılan ve alınan ürünler, sosyal 

yaĢamda sağlanan pozisyonlar, olanaklar ve roller boyutunda da çalıĢanlar arasında 

kıyaslama yapılan kazanımlardandır. Tüm bunlar, çalıĢanların adalet algılarını ile 

performanslarını, iĢ doyumlarını, örgütte kalma sürelerini ya da örgütten ayrılma 

kararlarını ve isteğini etkileyebilmektedir (Serinkan ve Ürkek ErdiĢ, 2014). 

Greenberg‟ e göre dağıtım adaleti; hakkaniyet (equity), eĢit Ģekilde 

paylaĢtırma (equality) ve ihtiyaç (need) Ģeklinde üç farklı yaklaĢım kullanılarak 

açıklanmaktadır (Deutsch, 1975).  

Hakkaniyet. ÇalıĢanların örgüte sağladığı katkı ve çabası doğrultusunda ödül 

almasını ifade etmektedir (Folger ve Cropanzano, 1998). Hem erken hem de daha 

yeni olarak EĢitlik Teorisi üzerine yapılan çalıĢmalar, çalıĢanların iĢ performansının 

adaletsiz sonuçların algılanmasıyla ilgili olarak artabileceğini veya azalabileceğini 

göstermiĢtir. Bununla birlikte, iĢ performansı genellikle durumsal olasılıklardan ağır 
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bir Ģekilde etkilendiğinden, çalıĢanların adalet algıları gibi davranıĢlarının etkisini 

bulmak zor olmuĢtur (Moorman, 1991; Organ, 1977). Genel olarak çalıĢanlar 

tazminat, tanınma ve statü ile ilgili ödüllendirmeleri çalıĢmaları, becerileri ve 

sorumlulukları ile orantılı olarak dağıtılmasını beklemektedir. Yapılan araĢtırmalar, 

çalıĢanların örgütten aldıklarının katkılarıyla orantılı olması gerektiğini, aldıkları 

ödüllerin dengeyi yansıtması gerektiğini ortaya koymaktadır (Hoy ve Tarter, 2004). 

Eşit paylaşım. Örgüt içinde ayrıcalık yapmaksızın belirlenen ödüle 

ulaĢmalarını sağlayacak Ģekilde çalıĢanlara eĢit Ģans verilmesini ifade etmektedir 

(Folger ve Cropanzano, 1998).  

İhtiyaç. ÇalıĢanların ihtiyaçlarının temel alınarak ödül verilmesini ifade 

etmektedir (Folger ve Cropanzano, 1998).   

Süreç (işlemsel)  adaleti (procedural justice). ĠĢlemsel ve prosedür adaleti 

olarak da bilinen süreç adaleti kavramı ilk kez 1975 yılında Thibaut ve Walker 

tarafından vatandaĢın yetkililerle ilgili adalete iliĢkin yargılarını ifade etmek için 

kullanılmıĢtır. Süreç adaleti; ücret, terfi, maddi imkânlar, örgütün fiziki koĢulları ile 

performans değerlendirme ölçütlerinin belirlenmede ve ölçmede kullanılan örgüte 

iliĢkin süreç, teknik, uygulama, iĢlem ve düzenlemelerin adaletli olma derecesi 

Ģeklinde tanımlanmaktadır (Deconinck ve Stilwell, 2004; Serinkan ve Ürkek ErdiĢ, 

2014). Konovsky‟e (2000) göre süreç adaleti, kararların nasıl dağıtıldığı ile ilgilidir.  

Süreç adaletinin değerlendirilmesinde Thibaut ile Walker  (i) süreç kontrolü, (ii) karar 

kontrolü kavramlarına ayrım getirmiĢlerdir. Onlara göre süreç kontrolü, kanıt sunma 

fırsatları üzerinde kontrol; karar kontrolü, nihai karar üzerinde kontrolü ifade 

etmektedir. Leventhal ise süreç adaleti kavramına kuralların uygulanmasında (i) 

tutarlılık, (ii) önyargıya engel olma yeteneği, (iii) karar kalitesi veya doğruluğu, (iv) 

düzeltilebilirlik, (v) karar vermede söz hakkı ve (vi) etik olmak üzere altı kriterle açıklık 

getirmiĢtir (Leventhal, 1989, s. 39; Tyler, 1988). Konovsky‟e (2000) göre çalıĢanlar, 

süreç adaletini karar sonucunun adil olma durumunu ifade eden dağıtım adaleti ile 

karĢılaĢtırır. Süreç adaleti, nesnel ya da öznel koĢullara atıfta bulunabilir. Nesnel 

süreç adaleti, fiili ya da gerçeklere dayalı adaleti ifade eder (Lind ve Tyler, 1988). 

Öznel süreç adaleti, adil uygulamaların artırılmasına atıfta bulunur (Konovsky ve 

Cropanzano, 1991). 

Süreç adaletinin; (i) karar alırken kullanılan prosedürler ve uygulamalara iliĢkin 

yapısal özellikleri ifade eden ve örgüt içinde çalıĢanlara söz hakkı verilmesi gibi 
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yapısal özellikleri ifade eden, (ii) kararı alan bireyler tarafından karar alırken 

kullanılan politika ve uygulamalara iliĢkin olmak üzere iki boyutu bulunmaktadır 

(Parker ve Kohlmeyer, 2005). ÇalıĢan tarafından elde edilen kazanımın adaletli 

olması olasıdır, fakat o kazanımı elde etmek için izlenen süreç adaletli olmaması söz 

konusu olabilir. Örgüt yöneticilerinin kararı alırken hangi aĢamalardan geçerek bu 

sonuca ulaĢtığı da adalet içinde davranılması gereken bir durumdur. Yapılan 

araĢtırmalara göre örgüt çalıĢanları adaletle edinilmeyen bir kazanım durumunda 

süreç adaletine karĢı duyarlılık kazanmaya baĢlarlar (Ambrose, 2000). Bu algıya 

neden olan faktörleri; (i) karar alma sürecinde tarafsız olma, (ii) karar alma 

konusunda yetkili olan bireyin güven duyulan kiĢi olması, (iii) yöneten ve yönetilen 

arasındaki iletiĢimin güvenme, saygı duyma, iyi niyet taĢıma ve yardımsever olması 

Ģeklinde sıralamak mümkündür (Kaya, 2011). 

Etkileşim adaleti (interpersonal justice). EtkileĢim adaleti kavramı Bies ve 

Moag (1986) tarafından kullanılmıĢtır. Bu kavram astın endiĢelerini dinlemek, kararlar 

için yeterli açıklamalar yapmak, çalıĢan diğer bireyin durumu için empati göstermek 

gibi toplumsal duyarlılığa iliĢkin çeĢitli eylemler yönüyle tanımlamıĢtır. Greenberg ise 

etkileĢim adaletini, süreç adaletini tamamlayan bir kavram olarak ele almıĢtır. Bies ve 

Moag‟a göre etkileĢimsel adalet kavramı; (i) yöneticinin verdiği sözü tutması ve yalan 

söylememesi anlamına gelen doğruluk, (ii) yöneticinin karar ve uygulamaların 

nedenini açıklaması anlamına gelen gerekçelendirme, (iii) yöneticinin örgüt çalıĢanı 

ile kurduğu iletiĢimde saygılı olması ve ona değer verdiğini göstermesi anlamına 

gelen saygı, (iv) yöneticinin örgüt çalıĢanının kiĢiliğine yönelik eleĢtiride bulunmaması 

anlamına gelen uygunluk olmak üzere dört temel kavramla ifade edilmiĢtir (Bies ve 

Moag, 1986; Skarlicki ve Folger, 1997). Mikula ve arkadaĢları (1990) yaptıkları 

araĢtırmada katılımcılardan adil olmayan olayları listelemeleri istemiĢ, bu çalıĢma 

sonucunda katılımcılar tarafından 280 olay listelenmiĢtir. AraĢtırma sonucunda adil 

olmayan uygulamaların bireylerarası etkileĢime ait davranıĢları içerdiği ve 

katılımcıların kendilerine saygısız ve kaba davranıĢları adil olarak 

değerlendirmedikleri belirlenmiĢtir. 

Bies, etkileĢim adaletinin süreç adaletinden farklı olduğunu; dağıtım adaletinin 

daha özel kazanımlara, süreç adaletinin örgüte iliĢkin tepkileri ifade ederken etkileĢim 

adaletinin de yöneticilere olan tepkisel durumları ifade ettiğini belirtmiĢtir (Greenberg, 

1990). Masterson, Lewis, Goldman ve Taylor (2000) tarafından yapılan çalıĢma 
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bulguları da etkileĢim adaletinin örgüt yöneticilerinin davranıĢlarına odaklandığını 

ifade etmesi yönüyle Bies‟in görüĢlerini destekler niteliktedir. Lind ile Tyler (1988) 

etkileĢim adaleti kavramının süreç adaleti içinde yer alan bir parça olduğunu, süreç 

adaletinin (i) sürecin yapısına, (ii) davranıĢların niteliğine etki ettiğini ifade etmiĢlerdir. 

Örgütsel adaletin bazı değiĢkenlerle iliĢkisi. Sweeney ve McFarlin (1997) 

kadın ve erkek çalıĢanların dağıtım ve süreç adaletine verdikleri önemi araĢtırdıkları 

çalıĢmalarında dağıtım adaleti boyutu ile örgütsel sonuçlar arasındaki iliĢkinin erkek 

çalıĢanlarda kadın çalıĢanlara göre daha güçlü olduğu saptamıĢlardır. Kadın 

çalıĢanlarda ise süreç adaleti ile örgütsel sonuçlar arasındaki iliĢki erkek çalıĢanlara 

göre daha güçlüdür. Cole ve Flint (2003) tarafından yürütülen ve örgütsel adalet ile 

demografik değiĢkenler arasındaki iliĢkilere odaklanan çalıĢmada medeni durum 

değiĢkenine göre evli olan çalıĢanların bekâr olan çalıĢanlara göre örgüt içindeki 

uygulamaları daha adil algıladıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Dağlı, Baysal ve Korkut 

(2013) tarafından kıdem değiĢkenine göre yapılan baĢka bir çalıĢmada mesleki 

kıdemi düĢük olan katılımcıların örgütsel adalete iliĢkin görüĢlerinin dağıtımsal adalet 

boyutunda daha olumlu olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Titrek (2009) tarafından yapılan çalıĢmada kadın öğretmenlerin örgütsel 

adalete hususunda olumlu bir algıya sahip olduğu tespit edilmiĢtir. DemirtaĢ ve Kılıç 

(2016) tarafından yapılan çalıĢmada ulaĢılan sonuçlar Titrek (2009) tarafından 

yapılan çalıĢmada ulaĢılan araĢtırma bulguları ile çeliĢmektedir. DemirtaĢ ve Kılıç 

(2016) yaptıkları çalıĢmada örgütsel adaletin bütün boyutlarında erkek öğretmenlerin 

algılarının daha fazla olduğu, yaĢ değiĢkenine göre 31 - 40 yaĢ sınıfındaki 

öğretmenlerin 21 - 30 yaĢ sınıfındaki öğretmenlere kıyasla örgütsel adaletin 

dağıtımsal adalet boyutunda daha yüksek puanlara sahip oldukları sonucuna 

ulaĢmıĢlardır.  

Örgütsel adalet konusunda yurt içinde yapılan çalıĢmalar. Demiryürek 

(2019) tarafından örgütsel adalet algısının örgütsel muhalefet üzerindeki etkisinin 

analiz edildiği çalıĢmada, örgütsel adalet algısının örgütsel muhalefet üzerinde 

anlamlı ve negatif bir etkiye sahip olunduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Örgütsel adaletin 

alt boyutlarından dağıtımsal adaletin, örgütsel muhalefetin alt boyutlarından dikey ve 

yatay muhalefet üzerinde negatif yönde ve anlamlı bir etkisinin olduğu saptanmıĢtır. 

Örgütsel adaletin diğer bir alt boyutu olan süreç adaletinin, örgütsel muhalefetin alt 

boyutlarından sadece dikey muhalefet üzerinde negatif yönde ve anlamlı bir etkisinin 
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olduğu, örgütsel adaletin baĢka bir alt boyutu olan etkileĢimsel adaletin ise örgütsel 

muhalefetin alt boyutlarından sadece dikey muhalefet üzerinde negatif yönde ve 

anlamlı bir etkisinin olduğu belirlenmiĢtir. Örgütsel adaletin alt boyutu olan dağıtımsal, 

süreç ve etkileĢimsel adaletin örgütsel muhalefetin son boyutu olan dıĢsal muhalefet 

üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olmadığı belirlenmiĢtir. 

 Akdeniz (2018) tarafından yapılan araĢtırmada öğretmenlerin örgütsel adalete 

iliĢkin algılarının orta seviyede olduğu, yönetsel uygulamaları kısmen adil olarak 

algıladıkları saptanmıĢtır. Aynı araĢtırmada örgütsel adalete iliĢkin algılarının 

öğretmenler tarafından orta düzeyde olduğu görülmekle beraber öğretmenlerin 

etkileĢim adaleti algılarının süreç adaleti ile dağıtım adaleti algıları açısından daha 

yüksek olduğu, öğretmenlerin örgütsel adalet algılarının ve alt boyutlarının cinsiyet 

değiĢkenine göre farklılaĢtığı, erkek öğretmenlerin dağıtım adaleti, süreç adaleti, 

etkileĢim adaleti ile örgütsel adalete iliĢkin algılarının daha yüksek olduğu 

saptanmıĢtır. Bununla birlikte, katılımcı öğretmenlerin örgütsel adalet ve örgütsel  

adaletin alt boyutlarıyla ilgili algı düzeyleri kıdem değiĢkenine göre incelendiğinde 

süreç adaleti algısı alt boyutunda anlamlı fark bulunurken, dağıtım adaleti algısı, 

etkileĢim adaleti algısı boyutlarında ve genel örgütsel adalet algı düzeylerinde 

istatiksel olarak anlamlı fark bulunamamıĢtır. Ayrıca katılımcı öğretmenlerin örgütsel 

adalet ile örgütsel adaletin alt boyutları bakımından algılarının eğitim durumu 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığına yönelik yapılan analiz sonuçlarından 

elde edilen istatistiklerin de anlamlı olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Korkut (2019) tarafından çalıĢmada evli öğretmenlerin okul yöneticilerini daha 

adil buldukları ve adalet algılarının bekâr öğretmenlere göre istatistiksel olarak 

anlamlı biçimde farklılaĢtığı saptanmıĢtır. Mesleki kıdem değiĢkeninin öğretmenlerin 

örgüte iliĢkin mutluluk, örgüte iliĢkin adalet ve örgüte iliĢkin sinizm algılarını 

biçimlendiren, yönlendiren ve anlamlı biçimde etkileyen bir değiĢken olduğu 

bulunmuĢtur. Örgütsel adalet algılarının ise branĢ değiĢkeni açısından istatistiksel 

olarak anlamlı düzeyde farklılaĢtığı, sınıf öğretmenlerinin daha olumlu örgütsel adalet 

algısına sahip olduğu saptanmıĢtır. Örgütsel adalet algısının eğitim düzeyine bağlı 

olarak anlamlı düzeyde farklılaĢtığı, öğretmenlerin eğitim düzeyi yükseldikçe, örgütsel 

adalet puanlarının azaldığı belirlenmiĢtir. Örgüte iliĢkin sinizmin örgüte iliĢkin 

mutluluğa etkisinde örgüte iliĢkin adaletin aracılık rolü oynadığı saptanmıĢtır. 
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ġamdan (2019) tarafından yapılan bir çalıĢmada ise araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin hem örgütsel adalet algılarının hem de örgütsel adaletin alt boyutuna 

iliĢkin algılarının daha fazla olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Boyutlar açısından 

bakıldığında ise öğretmenlerin süreç adaleti algılarının en yüksek düzeyde olduğu, 

bunu sırasıyla dağıtımsal adaletin ve daha sonra etkileĢimsel adaletin takip ettiği 

saptanmıĢtır. Öğretmenlerin yaĢı, cinsiyeti,  medeni durumu, branĢı, öğrenim 

durumu, görev yaptıkları okul türü ve görev yaptıkları okul kademesi bakımından 

örgütsel adalet algısı bakımından anlamlı farklılaĢmaya neden olduğu, mesleki kıdem 

ve okuldaki çalıĢma süresi değiĢkeni yönünden istatistiksel olarak anlamlı bir farka 

neden olmadığı belirlenmiĢtir.  

CoĢkun‟un (2019) çalıĢmasında öğretmenlerin dağıtım adaleti, örgütsel adalet 

ve süreç adaleti algılarının cinsiyet, yaĢ, okuldaki deneyim, görevli olduğu okulun 

konumu ve okul türüne göre istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar göstermediği 

saptanmıĢtır. Öğretmenlere ait örgütsel adalet ve süreç adaleti algısının ise okulda 

görev yapan öğretmenlerin sayısı bakımında istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar 

gösterdiği saptanmıĢtır. Aynı çalıĢmada örgütsel adalet algısının iĢyeri saldırganlığı 

davranıĢını anlamlı düzeyde yordadığı da belirlenmiĢtir. Örgütsel adalet alt 

boyutlarından süreç adaleti öğretmenlerin dağıtım adaletini yordama düzeyi 

bakımından istatistiksel olarak anlamlı olmadığı saptanmıĢtır. 

Örgütsel adalet konusunda yurt dıĢında yapılan çalıĢmalar. Alexander ve 

Roderman (1987) tarafından 2800 çalıĢandan oluĢan örneklem üzerinde yapılan 

araĢtırmada çalıĢanların süreç adaletine iliĢkin değerlendirmelerinde yönetime karĢı 

duyulan güvenin, amirlerin değerlendirilmeye açık olmasının, iĢ doyumunun etkili 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Moorman (1991) tarafından yapılan çalıĢmada örgütsel 

adalet algısının ve örgütsel adaletin alt boyutu olan etkileĢimsel adalet algısının 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının ortaya çıkmasında önemli faktör olduğu 

saptanmıĢtır. Jones, Blunt ve Sharma (1996) tarafından yapılan amprik çalıĢmada 

çalıĢanların etkili yönetici olarak astlarına danıĢan, onlara önemli olduklarını 

hissettiren, bireysel geliĢimlerine önem veren, onlara yön veren bir birey olarak 

algıladığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu beklentiler adalet beklentileridir ve etkili yönetici, 

etkileĢimli adaleti gösterebilen bireydir. Cohen, Charash ve Spector (2001) tarafından 

yapılan çalıĢmada örgütsel güven ve örgütsel bağlılık davranıĢlarının örgütsel 

adaletin alt boyutları olan etkileĢim, süreç ve dağıtım adaletleri ile ilgili olduğu 
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sonucuna ulaĢılmıĢtır. Aynı çalıĢmada çalıĢanların performansı ve üretkenlik karĢıtı 

davranıĢlar sergilemesinde süreç adaletinin daha etkili olduğu saptanmıĢtır. 

Chunghtai ve Zafar (2006) tarafından örgütsel adalet üzerine yapılan çalıĢmada ise 

dağıtım adaleti ve süreç adaletinin iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık üzerinde etkili 

olduğu saptanmıĢtır.  

ĠĢ Doyumu 

ĠĢ doyumu kavramı ve tanımı. Bilimsel araĢtırmalarda olduğu kadar günlük 

yaĢamda da kullanılmasına rağmen, iĢ doyumu kavramının ne olduğu konusunda 

hala genel bir anlaĢma yoktur. Bu nedenle, iĢ doyumu kavramının tanımının 

verilmesinden önce, çalıĢmanın evrensel bir insan etkinliği olarak niteliği ve önemi 

dikkate alınmalıdır. Alan yazın incelendiğinde farklı yazarların iĢ doyumunu 

tanımlamaya yönelik farklı tanımlamalarının olduğu görülmektedir. Hoppock‟ a göre 

(1937) iĢ doyumu, çalıĢanın iĢinden memnuniyetini ifade eden ruhsal, fizyolojik ve 

çevreye iliĢkin Ģartların bir kombinasyonudur. Vroom iĢ doyumu kavramını 

tanımlarken çalıĢanın örgüt içindeki rolüne odaklanmıĢtır. ĠĢ doyumunu çalıĢanların, 

Ģu anda ifa ettikleri görevlerine etkili Ģekilde uyum sağlaması olarak tanımlamaktadır 

(Vroom, 1964). Locke (1976), iĢ doyumu kavramını iĢten edinilen deneyimlerin 

değerlendirilmesinden kaynaklanan olumlu bir duygusal durum olarak tanımlarken, 

Spector (1997) iĢ doyumunun üç önemli özelliğini (i) örgütlere insani değerlerin 

rehberlik etmesi gerektiği, (ii) çalıĢanların iĢ doyumu düzeylerine bağlı olarak 

davranıĢı, örgütün iĢleyiĢini ve faaliyetlerini etkileyeceği (iii) iĢ doyumunun örgütsel 

faaliyetlerin bir göstergesi olabileceği Ģeklinde sıralamıĢtır. Bir baĢka tanımda ise iĢ 

doyumu çalıĢanın iĢe iliĢkin özellikleri değerlendirmesine dayanarak iĢi hakkında 

olumlu duygulara sahip olması Ģeklinde ifade edilmiĢtir (Judge ve Robbins, 2017). 

ĠĢ doyumunun kuramsal temelleri. ĠĢ doyumu kavramı, 1920‟li yıllarda 

incelenmeye baĢlanmıĢ olup iĢ doyumu konusunda yapılan ilk çalıĢma Amerika 

BirleĢik Devletlerinde Western Elektrik ġirketinde yapılmıĢtır. Endüstri psikoloğu olan 

Elton Mayo baĢkanlığında Fritz Jules Roethlisberger ve William John Dickson 

tarafından 1924 yılında baĢlatılan ve 1932 yılına kadar devam eden araĢtırmada 

ıĢıklandırma, fiziksel koĢullar, ekonomik motivatörler, sosyal çevre, çalıĢanların 

görüĢlerinin alınması, grubun bireye etkisi konularında deneysel çalıĢma 

gerçekleĢtirilmiĢtir (Özdemir, 2018). Lawler ve Porter (1967), ödüllerin iĢ doyumu 

üzerindeki etkisine özel bir önem verdiğinden, kendi iĢ doyumu modellerini 
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geliĢtirmiĢlerdir. ġekil 2‟de Lawler ve Porter‟ın Teorik ĠĢ Doyumu Modeli 

sunulmaktadır. 

 

 

 

 

Şekil 2. Lawler ve Porter‟ın Teorik ĠĢ Doyumu Modeli. 

Kaynak: Lawler, E.E., & Porter, L.W. (1967). The effect of performance on job 

satisfaction. Industrial Relations, 7(1), 23. 

ġekil 2‟den de izleneceği gibi modelde dıĢsal ödüller; ücret, terfi, statü ve 

güvenlik gibi örgütsel ödüller anlamına gelmekte ve genellikle de daha düĢük 

seviyedeki ihtiyaçları karĢılamak için kullanılmaktadır. Ġçsel olarak aracılık edilen 

ödüller daha az rahatsız edici etkiye tabidir ve bu nedenle daha iyi performansla 

doğrudan iliĢkili olması muhtemeldir. Bu bağlantı, modelde yarı dalgalı bir çizgi ile 

gösterilmektedir. Muhtemelen en iyi içsel ödül, çalıĢanın değerli bir Ģeyi baĢardığı 

hissidir. Bu nedenle, kendini gerçekleĢtirme ihtiyaçlarını karĢılayan ya da daha 

yüksek dereceli büyüme ihtiyaçlarını karĢılayan herhangi bir ödül, kendine özgü 

ödüllerin iyi örnekleridir. Model ayrıca, içsel ve dıĢsal ödüllerin doğrudan iĢ doyumu 

ile ilgili olmadığını, iliĢkinin beklenen eĢitlikçi kazançlarla yönetildiğini göstermektedir. 

Bu değiĢken, çalıĢanın sergilediği performans sonucunda alması gerektiğini 

düĢündüğü ödül düzeyine veya miktarına iĢaret eder. Bu nedenle, çalıĢanın 

memnuniyeti, aldığı ödüllerin sayısının ve miktarının yanı sıra adil bir ödül düzeyini 

algılaması ile de iliĢkilidir. 

Abraham Harold Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi‟ ne göre birtakım hedefler 

belirleyen bireyler bu hedeflere ulaĢma yolunda çaba harcamaktadırlar. Bu hedeflerin 

gerçekleĢmesi için de bireyin basamaklar halinde sıralanan ihtiyaçlarının 

karĢılanması gerekmektedir. Buna göre birinci basamakta yer alan yeme, içme, 

giyinme, barınma gibi temel ihtiyaçların karĢılanmasından sonra ikinci basamakta 

bireylerin huzur dolu bir ortamda yaĢama isteklerine yönelik güvenlik ihtiyaçlarının 

karĢılanmasının tamamlanması gerekmektedir. Üçüncü basamakta ise bireylerin 

sevme, sevilme ve bir yere ait olma ihtiyacı yer almaktadır. Dördüncü basamak 

Performans 

DıĢĢal ödüller 

Ġçsel ödüller 
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baĢarma ve saygı duyulma ihtiyacının yer aldığı basamaktır. BeĢinci basamak ise 

bireyin kendi kapasitesinin farkına vardığı ve kendini gerçekleĢtirdiği basamaktır. Bu 

basamaklardaki ihtiyaçların giderilmesi güdüleyici bir etkiye sahiptir. ÇalıĢanın 

performansı, motivasyonu ile ilgilidir. Motivasyon ise iĢ doyumunu etkileyen bir 

unsurdur (Maslow, 1970, s. 35-59). 

McGregor ise X ve Y Teorisi‟ne göre kiĢilik özelliklerinden bahsederken 

örgütlerdeki insan iliĢkilerinin önemine değinmiĢtir. McGregor‟un X Teorisi‟ne göre 

bireyler çalıĢmayı sevmez ve bireylerin sürekli denetim altında tutulması, motive 

edilmesi, ödüllendirilmesi ya da cezlandırılması gerekir. Y Teorisi‟ne göre çalıĢmak, 

bireyin dinlenmesi ve eğlenmesi kadar doğal bir durumdur. ÇalıĢmak, bazen insanı 

motive edebilir. Uygun koĢullar sağlandığında birey sorumluluk almayı da öğrenebilir. 

McGregor‟a göre örgütlerde performansın artırılması için güdülenme, ödüllendirme, 

yetki devrine önem veren Y Teorisi‟nin benimsenmesi gerekmektedir (McGregor, 

2006). 

Herzberg‟in Çift Etmen Teorisi‟ne (two factor theory) göre çalıĢanlar çalıĢma 

ortamındaki iĢ doyumuna neden olan faktörler ile iĢ memnuniyetsizliğine neden olan 

faktörlerin etkisi altındadır. Herzberg, teorisinde iĢin kendisine iliĢkin etmenlerin, 

çalıĢanların iĢ doyumu ve verimlilikleri üzerinde etkili olmasını motive edici faktörler, 

çalıĢma koĢullarına iliĢkin faktörleri de hijyen faktörler olarak isimlendirmiĢtir (French, 

Metersky, Thaler ve Trexler, 1973).  

ĠĢ doyumu; iĢin niteliği, maaĢ, ilerleme, fırsatlar, yönetim, çalıĢma grupları ve 

çalıĢma koĢulları gibi bir dizi faktörün etkisi altındadır. Rue ve Byaes (2003) 

tarafından iĢ doyumu ve iĢ doyumsuzluğunun faktörleri ile ilgili önerilen yaklaĢım, 

ġekil 3‟ te gösterilmektedir (Rue ve Byaes‟ten aktaran Aziri, 2011). 
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Şekil 3. ĠĢ doyumu ve iĢ doyumsuzluğu faktörleri. 

Kaynakça: Rue, L.W., & Byaes, L. (2003). Management, skills and application. 

New York: McGraw-Hill/Irwin, p. 259. 

ġekil 3‟ten izleneceği gibi iĢ doyumu faktörlerinin aynı zamanda iĢ 

doyumsuzluğunu da artırma olasılığı bulunmaktadır. ĠĢ memnuniyetine neden olan 

faktörler, aynı zamanda iĢ memnuniyetsizliğine neden olan faktörlerin etkisi 

altındadır. Glisson ve Durick (1988) yaptıkları çalıĢmada iĢ doyumunu etkileyen 

faktörleri (i) örgütte çalıĢan bireyin bireysel özelliklerinden kaynaklı, (ii) iĢin 

özelliğinden kaynaklı, (iii) çalıĢanın içinde bulunduğu örgütten kaynaklı özellikler 

olarak sınıflandırmıĢlardır. Bradley, Nguyen ve Taylor (2003) yaptıkları çalıĢmada iĢ 

doyumuna etki eden faktörlerin (i) örgüt ortamı, (ii) iĢ güvenliği, (iii) ücret ve  (iv) 

kariyer olanakları olduğunu belirtirken; Khan, Nawaz, Aleem ve Hamed (2012) 

tarafından yapılan araĢtırmada ise iĢ doyumuna etki eden faktörleri (i) ücret, (ii) terfi 

olanakları, (iii) iĢ güvenliği, (iv) çalıĢma koĢulları, (v) iĢ özerkliği, (vi) çalıĢanlarla 

iliĢkiler, (vii) yönetici ile iliĢkiler, (viii) iĢin özellikleri olarak sıralamıĢlardır. Eğinli (2009) 

-yöneticinin çalıĢanlara gösterdiği ilgi 

-iĢ tasarımı (kapsam, derinlik, ilgi, algılanan değer) 

-ücret (dıĢ ve iç tutarlık) 

-çalıĢma koĢulu 

-sosyal iliĢkiler 

-algılanan uzun vadeli olanaklar 

-baĢka yerde algılanan olanaklar 

-baĢarmaya duyulan ihtiyaç ve istek 
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tarafından yapılan çalıĢmada çalıĢanların iĢ doyumunda etkili olan faktörler (i) 

çalıĢma hayatına iliĢkin Ģartlar, (ii) yönetme ve denetim becerisine iliĢkin algı, (iii) 

çalıĢan ve yönetici iliĢkisi, (iv) yaptığı iĢ konusundaki duyarlılık, (v) iĢi sevme, (vi) 

ücret ve (vii) çalıĢma hakları Ģeklinde belirtilmiĢtir.  

ĠĢ doyumunun boyutları. ĠĢ doyumunun ölçülmesinde yaygın olarak 

kullanılan iki ölçek, Minnesote ĠĢ Doyumu Ölçeği (MĠDO) ile (Saari ve Judge, 2004) ĠĢ 

Tanımlama Endeksi‟dir (Job description Index)(Hanisch, 1992; Spector, 1985). 

MĠDO, çalıĢanın iĢinden memnuniyetini ölçmek için tasarlanmıĢ, ikisi uzun biri kısa 

olmak üzere üç form ile (i) içsel boyut ve (ii) dıĢsal boyut Ģeklinde iki boyuttan 

oluĢmaktadır.  (Saari ve Judge, 2004). ĠĢ Tanımlama Endeksi ise iĢ, ödeme, terfi, 

denetim ve iĢ arkadaĢları ile ilgili durumları ölçmede kullanılmaktadır (Smith, Smith ve 

Rollo, 1974; Wanous ve Lawler, 1972).  

İçsel boyut. BaĢarma arzusu, tanınır olma isteği, iĢe ait özellikler, iĢin 

gerektirdiği sorumluluk, terfiye iliĢkin görev değiĢtirme gibi iĢin içsel özelliğine iliĢkin 

maddelerden oluĢturulmuĢtur. Ġçsel boyutta yer alan maddelerin toplamından elde 

edilen puan 12‟ ye bölünerek içsel boyuta ait doyum puanı elde edilmektedir. Yapılan 

iĢe ait özellikler ve çalıĢanın tarafından hissedilen doyum içsel doyum olarak ifade 

edilmektedir. Bir örgüt çalıĢanının kiĢisel beklenti düzeyi ile örgütün beklenti düzeyi 

birbiri ile örtüĢmeyebilir. ÇalıĢanın ve örgütün beklenti düzeyleri birbirine 

yaklaĢtığında kiĢinin içsel iĢ doyumu artmaktadır (Çoban 2019; Weiss, Dawis, ve 

England, 1967). 

Dışsal boyut. Örgüt yöntem ve yönetimi, denetimde kullandığı Ģekil, 

yöneticinin kiĢiliği, çalıĢma ortamı ile ast konumunda olan kiĢilerle olan iliĢkiler, maaĢ 

gibi iĢin çevresine iliĢkin maddelerden oluĢturulmuĢtur. Bu boyutata yer alan 

maddelerden elde edilen toplam puanın 8‟e bölünmesi sonucu dıĢsal boyuta ait 

doyum puanı elde edilmektedir. DıĢsal iĢ doyumuna iliĢkin maddelerin varlığı çalıĢan 

motivasyonuna olumlu yönde katkı sağlamamaktadır, yokluğu çalıĢan motivasyonunu 

düĢmesine neden olmaktadır (Çoban, 2019; Weiss vd., 1967).  

ĠĢ doyumunun bazı değiĢkenlerle iliĢkisi. Gibson ve Klein (1970) tarafından 

yapılan çalıĢmada iĢ doyumu ve yaĢ değiĢkeni arasında pozitif yönde iliĢki bulunmuĢ, 

bireyin yaĢının artması ile iĢ doyumunun da artmakta olduğu ve bu durumun da 

bireyin biliĢsel yapısı ve ihtiyaçlarının yaĢla birlikte değiĢmekte olmasından 

kaynaklandığı ifade edilmiĢtir. Mottaz (1987) tarafından yaĢ ve iĢ doyumu değiĢkeni 
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arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik yapılan çalıĢmada ise emekliliği yaklaĢan 

çalıĢanların emeklilik sonrası ne yapacaklarını bilememekten kaynaklı iĢ doyumunda 

azalma yaĢadığı belirlenmiĢtir. Centers ve Bugental (1966) tarafından cinsiyet ve iĢ 

doyumu arasındaki iliĢkinin araĢtırıldığı çalıĢmada kadın çalıĢanların erkek 

çalıĢanlara göre iĢ doyumlarının yüksek olduğu, buna karĢılık erkek çalıĢanların 

kadın çalıĢanlara kıyasla iĢ ortamında kendilerini daha fazla ifade ettikleri 

saptanmıĢtır. Okpara, Squillance ve Erondu (2005) tarafından yükseköğretim 

kurumlarında çalıĢan akademisyenler üzerinde yapılan çalıĢmada kadın 

akademisyenlerin daha düĢük düzeyde iĢ doyumununa sahip olduğu belirlenmiĢtir. 

Bu araĢtırma sonuçları Centers ve Bugental (1966) tarafından yapılan araĢtırma 

sonucunda ulaĢılan bulgularla çeliĢmekle birlikte Tang ve Talpade (1999) tarafından 

yapılan araĢtırma sonuçları ile uyumludur. Tang ve Talpade‟nin (1999) araĢtırma 

bulgularına göre erkek çalıĢanların kadın çalıĢanlara göre ücretten daha fazla tatmin 

olma eğiliminde olduğu, erkek çalıĢanlara nispetle kadın çalıĢanların çalıĢma 

arkadaĢlarından daha yüksek memnuniyet düzeyine sahip olma eğiliminde olduğu 

saptanmıĢtır. Hunt ve Saul (1975) tarafından yapılan çalıĢmada kıdem değiĢkeni ve 

iĢ doyumu değiĢkenleri arasında pozitif yönde anlamlı iliĢki bulunduğu tespit 

edilmiĢtir. Filiz (2014) tarafından yapılan araĢtırma sonucuna göre meslekî çalıĢma 

süresi olarak 1- 5 yıl arası olan çalıĢanların meslekte daha uzun süre görev yapan 

çalıĢanlara göre iĢ doyum düzeyi daha düĢük çıkmıĢtır. Çanak (2014) tarafından 

yapılan araĢtırmada ise çalıĢanların kıdem değiĢkenine göre iĢ doyumlarında 

istatistikî olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır.  

ĠĢ doyumu konusunda yurt içinde yapılan çalıĢmalar. Sargın (2016) 

tarafından öğretmenlerde kiĢilik özellikleri, örgütsel sinizm ve iĢ doyumu arasındaki 

iliĢkiyi belirlemeye yönelik yapılan araĢtırmada dıĢa dönük kiĢilik özelliğine sahip 

öğretmenlerin yüksek düzeyde iĢ doyumu yaĢadıkları belirlenmiĢtir. DuyuĢsal ve 

biliĢsel açıdan örgütsel sinizm yaĢayan öğretmenlerin düĢük iĢ doyumuna sahip 

olduğu saptanmıĢtır. Okul öncesi kademesinde çalıĢan öğretmenlerin diğer 

kademelerde çalıĢan öğretmenlerden daha yüksek iĢ doyumu yaĢadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. BaĢaran (2017) tarafından yapılan araĢtırmada öğretmenlerin iĢ doyum 

düzeyleri ile okul yöneticilerinin yönetime iliĢkin yönetme Ģekilleri ile arasında 

istatistikî olarak anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki bulunduğu belirlenmiĢtir. Ayyıldız 

Erbek (2017) tarafından yapılan çalıĢmada öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile 
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alınmıĢ kararlara katılım düzeyleri arasında pozitif yönde ve istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki olduğu; Kadıoğlu (2018) tarafından yapılan çalıĢmada ise 

öğretmenlerin iĢ doyumlarının yüksek olduğu saptanmıĢtır. Öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeylerinin, okul kültürü algısı yükseldikçe arttığı belirlenmiĢtir. Çoban (2019) 

tarafından yapılan çalıĢmada öğretmenlerin çalıĢtıkları okulda okulu yönetenlerin 

hizmetkâr liderlik davranıĢı ve iĢ doyumu arasındaki iliĢkide iĢ doyumunun alt boyutu 

olan içsel boyut algılarına iliĢkin puanın daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. Hizmetkâr 

liderlik davranıĢı ve iĢ doyumu arasındaki iliĢkide öğretmenlerin sahip olduğu çocuk 

sayısı, cinsiyet ve görev yaptığı kurumda çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık olduğu saptanmıĢtır. 

ĠĢ doyumu konusunda yurt dıĢında yapılan çalıĢmalar. Bishay (1996) 

tarafından öğretmen motivasyonu ve iĢ doyumunu belirlemeye yönelik yapılan 

çalıĢmada motivasyon ve iĢ doyumu değiĢkeni arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki olduğu, üst düzey ihtiyaçların karĢılanmasının iĢ doyumu açısından önemli 

olduğu saptanmıĢtır. Dinham ve Scott‟ın (1996) yürüttüğü çalıĢmada öğretmen ve 

yöneticilerin etkin olmasını engelleyen konuların iĢ doyumunu olumsuz etkilediği, yaĢ 

değiĢkeninin iĢ doyumunu etkilemediği, görev yapılan okuldaki hizmet süresinin 

fazlalığının iĢ doyumunu olumsuz etkilediği sonucu elde edilmiĢtir. Ma ve Macmillan‟ 

ın (1999) çalıĢmasında kadın öğretmenlerin erkek meslektaĢlarına göre mesleki 

rollerinden daha memnun oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Aynı araĢtırmada 

mesleğinde daha uzun süre kalan öğretmenlerin iĢ doyumunun düĢük olduğu da 

belirlenmiĢtir. ÇalıĢma koĢulları, yönetim kontrolü, öğretmenlik yetkinliği ve örgüt 

kültürünün iĢ doyumunu olumlu etkilediği de saptanmıĢtır.  

Crossman ve Harris  (2006) tarafından ortaokul öğretmenlerinin iĢ doyumunu 

belirlemeye yönelik yapılan çalıĢmada okul türlerine göre öğretmenlerin iĢ 

doyumlarının farklılaĢtığı, vakıf üniversitelerinde çalıĢan öğretmenlere göre bağımsız 

ve özel okullarda çalıĢan öğretmenlerde iĢ doyumunun yüksek olduğu, yaĢ, cinsiyet 

ve hizmet süresine göre iĢ doyumu düzeyinin değiĢmediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Menon ve Athanasoula-Reppab (2011) tarafından ortaokul öğretmenlerinin bireysel 

özellikleri ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik yapılan araĢtırmada 

faktör analizi sonucu okul iklimi, paydaĢlar, destek ve eğitim, okul yönetimine katılım, 

öğrenci ile okul geliĢimi, mesleki geliĢim ve istihdam koĢulları olmak üzere yedi faktör 

belirlenmiĢ; öğretmenlerin özellikle paydaĢlar ve okul yönetimine katılım konusunda 
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yüksek düzeyde iĢ doyumuna sahip oldukları saptanmıĢtır. ĠĢ doyumu ve cinsiyet 

değiĢkeni konusunda cinsiyet değiĢkenine göre istatistikî olarak anlamlı bir farklılık 

saptanmamıĢtır. 

Ayrılma 

Ayrılma kavramı ve tanımı. ÇalıĢanların örgütten ayrılmasına iliĢkin çok 

sayıda araĢtırma bulunmaktadır. Ġlk çalıĢmalar çalıĢanın ayrılmasının kontrolünü ve 

tahmin edilmesini vurgulamıĢ olsa da çağdaĢ araĢtırmalar kapsamlı teoriler 

oluĢturmaya ve geliĢtirmeye odaklanmıĢtır (Abelson ve Sheridan, 1983; Rusbult ve 

Farrell, 1983; Hulin, Roznowski ve Hachiya, 1985; Spencer, Steers ve Mowday, 

1983). Ait olduğu ya da iĢ yaptığı örgütün performansından memnun olmayan 

çalıĢanlar, ayrılma (exit) Ģeklinde tepkide bulunabilirler (Gehlbach, 2006). Ayrılma; 

baĢka bir örgüte transfer olmayı, yeni bir iĢ aramayı ya da ayrılmayı ifade etmektedir 

(Rusbult vd., 1988).  Bir baĢka çalıĢmada ayrılma, örgüt üyesi olan çalıĢanın kendi 

isteği ile sosyal sistem içinde hareketlilikte bulunması (Price, 1997), Hirschman‟a 

(1970) göre ise çalıĢanın içine kapanması ya da geri çekilmesi durumunda en 

istenmeyen bir durum olarak tanımlanmıĢtır.  

Krausz, Koslowsky ve Eiser (1998) yaptıkları çalıĢmada ayrılma niyetini 

çalıĢanın motivasyonuna iliĢkin bir kavram olarak tanımlamıĢlardır. Ayrılma; Hanisch 

ve Hulin (1990, s. 64) tarafından iĢ durumundan kaçınmak için memnun olunmayan, 

tatmin edici olmayan iĢ durumlarına katılımı önlemek için tasarlanmıĢ davranıĢlar 

olarak tanımlanmıĢtır.  Meyer ve Tett ‟e (1993) göre çalıĢan kendi isteği ya da zorunlu 

nedenlerden dolayı çalıĢtığı ayrılma isteğinde bulunmadan önce ayrılma niyetine ya 

da düĢüncesine sahip olmaktadır. Ayrılma niyeti ise bireyin görev yaptığı örgütten 

ayrılmak için bilerek ve kasıtlı istek hali olarak düĢünülmektedir. Mobley ve 

arkadaĢlarına (1979) göre ayrılma niyetinin (i) ayrılma düĢüncesi, (ii) kalmaya karar 

vermek ya da ayrılmayı planlamak, (iii) alternatif iĢ aramak, (iv) mevcut ayrılma 

arzusu olmak üzere dört biliĢsel süreci vardır.  

Ayrılma niyetinin davranıĢa dönüĢmesi genellikle altı ay gibi belirli bir zaman 

aralığını ifade eder ve iĢi bırakma düĢüncesinin sonuncusu olarak tanımlanır. Ayrılma 

davranıĢı daha sonra gerçekleĢir. Ayrılma davranıĢı çalıĢan ya da örgüt için yapıcı 

olabilir, ancak iĢ gücü devir oranının yükselmesine neden olduğu için yıkıcıdır. 

Hirschman‟a (1970) göre çalıĢanlar örgütsel muhalefet davranıĢı baĢarısızlığa 
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uğradığında ayrılma davranıĢına baĢvurmaktadır. Ġstemli ve istemsiz olmak üzere iki 

tür ayrılma davranıĢı vardır. Ġstemsiz ayrılma davranıĢı çalıĢanın emekli olması, hasta 

bir yakını nedeniyle istifa etmesi, iĢveren tarafından iĢten çıkarılmasıdır. Ġstemli 

ayrılma, çalıĢanın ayrılma niyetine sahip olması ve nihayetinde iĢi bırakma 

davranıĢında bulunmasıdır. Ġstemli ayrılma davranıĢı, örgüt için zararlı olma 

eğililimindedir ve istemsiz ayrılma davranıĢına göre daha sık gerçekleĢir. Blakely ve 

Bumphus tarafından yapılan çalıĢma ayrılma davranıĢının % 60 ile % 70‟inin istemli 

ayrılma davranıĢını içerdiği yönündedir (Blakely ve Bumphus‟tan aktaran Hogan ve 

Lambert, 2008, s. 98).  

Ayrılmanın kuramsal temelleri. ÇalıĢanlar örgütte çeĢitli sorunlarla 

karĢılaĢmakta, bu sorunlar bazen iĢ doyumunun azalması ile sonuçlanabilmekte ve iĢ 

doyumsuzluğuna ise çeĢitli Ģekillerde tepkiler vermektedirler. Alan yazın 

incelendiğinde çalıĢanların iĢ doyumsuzluğuna karĢı verdiği bu tepkilerin neler 

olduğunu inceleyen çalıĢmalar olduğu görülmektedir. Ayrılma davranıĢının kuramsal 

temelleri 20.yüzyıl baĢlarına kadar uzanmaktadır. Ayrılma davranıĢını ilk araĢtıran 

araĢtırmacılar ekonomisttir ve ücretlerin, iĢgücü piyasası yapısını ve iĢsizlik oranının 

çalıĢanların ayrılma davranıĢını nasıl etkilediğini incelemek amacıyla makro bir bakıĢ 

açısı sunmuĢlardır. Örgütte çalıĢanların iĢ doyumunun azalmasına karĢı verdikleri 

tepkileri inceleyen ilk kuram Hirschman (1970) tarafından oluĢturulmuĢtur. 

Hirschman‟ a göre çalıĢan; örgütte iĢ doyumsuzluğuna karĢı ayrılma, örgütsel 

muhalefet, sadakat Ģeklinde üç farklı tür tepkide bulunmaktadır.  

1970'lerden sonra, endüstriyel psikologlar çalıĢanların ayrılma davranıĢını 

inceleyerek (i) çalıĢanların iĢten ayrıma davranıĢını açıklamak için kullanılan 

belirleyicilerin aralığının çok dar olduğu, (ii) ekonomistlerin çalıĢmalarının, ücret gibi 

belirleyici etki faktörlerinin çalıĢanların ayrılma davranıĢını nasıl etkilediğini açıklığa 

kavuĢturmanın zor olduğu gerekçesiyle ekonomistlerin çalıĢmasında sıkıntılar 

olduğuna dikkat çekmiĢlerdir. Ekonomistlerden farklı olarak psikologlar, gizli bireysel 

psikoloji değiĢkenlerinin çalıĢanların ayrılma davranıĢını nasıl etkilediğini incelemek 

amacıyla mikro perspektife odaklanmıĢlardır. Bireysel farklı psikolojik duygular, 

çalıĢanların ayrılma davranıĢındaki belirleyici faktörleri analiz etmek ve daha sonra 

ayrılma kararı veren çalıĢanların psikolojik değiĢim sürecini tanımlamaya 

çalıĢmıĢlardır (Zhang, 2016, s. 86). 
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ÇalıĢanların iĢ doyumu ve ayrılma davranıĢı sergilemesi konusunda yapılan 

önemli çalıĢmalardan birisi Mobley‟e (1977) aittir. Mobley‟e (1977) göre iĢ doyumu 

düĢük olan çalıĢan ayrılma davranıĢı sergilemektedir. ġekil 4‟te Mobley‟in ayrılma 

davranıĢının aĢamaları sunulmaktadır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 4. Mobley‟in ayrılma davranıĢının aĢamaları. 

Kaynak: Mobley, W. H. (1977). Intermediate linkages in the relationship 

between job satisfaction and employee turnover. Journal of Applied Psychology, 

62(2), 238. 
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ġekil 4„ten de izleneceği gibi çalıĢan ayrılma davranıĢına iliĢkin düĢüncesini 

eyleme hemen dönüĢtürmemektedir. ÇalıĢanın (i) örgütsel bağlılığının olması, (ii) 

belli süredir aynı örgüt içinde çalıĢması, (iii) mevcut iĢinden daha fazla iĢ doyumu 

sağlayacağı bir alternatifin ya da örgütün olmaması gibi nedenler ise çalıĢanın 

örgütten ayrılma kararında etkili olmaktadır. ĠĢ doyumu ve ayrılma davranıĢı 

arasındaki iliĢki üzerine yapılan çalıĢmalarda çalıĢanların iĢ doyumu ve ayrılma 

davranıĢı sergilemesi arasında negatif yönde bir iliĢki bulunmuĢtur (Brayfield ve 

Crockett, 1955; Karavardar, 2015; Locke, 1975; Porter ve Steers, 1973; Sökmen ve 

Ceyhun Sezgin, 2017; Vroom, 1964). ÇalıĢanların ayrılma davranıĢında etkili olan 

faktörler (i) bireysel, (ii) örgütsel ve iĢe iliĢkin, (iii) sosyal ve ekonomik olmak üzere üç 

kategoride sınıflandırılmaktadır.  

Bireysel faktörler. KiĢinin yaĢı, cinsiyeti, eğitim durumu, medeni durumu, 

meslekteki çalıĢma süresi, bireysel yeteneği, sorumluluk gibi özelliklerini 

içermektedir. YaĢ, evlilik, eğitim düzeyi ve örgütte çalıĢma yılı dolaylı olarak ayrılma 

davranıĢı niyetini etkileyebilir. 

Örgütsel ve işe ilişkin faktörler. Örgüt kültürü ve sistemi, örgüt fayda ve 

beklentisi, maaĢ, ödeme ve tanıtım, çalıĢanlar arası iliĢki, eğitim, çalıĢanların 

kararlara katılımı, bireysel çalıĢma tutumu ve örgütsel adalet gibi faktörler çalıĢanların 

ayrılma davranıĢını etkilemektedir. Farklı örgütlerin kültürü ayrılma davranıĢı üzerinde 

etkilidir. Örgüte yeni bir çalıĢan girdiğinde, bireysel değer yönelimi ve beklentisi, örgüt 

kültürü ve yönetim mekanizmasıyla zamana ihtiyaç duyar. Bireysel değer yönelimi ve 

örgüt kültürünün tutarlılığı, çalıĢanın elde tutulmasını öngörebilir. Tutarlılık ne kadar 

yüksek olursa, çalıĢanı örgütte tutma Ģansı o kadar artar. ÇalıĢanların bireysel 

hedefleri ve örgütsel hedeflerin uyumu, çalıĢanların örgütten ayrılma olasılığını 

azaltabilir. Örgütün büyüklüğü, çalıĢanları etkiler ve örgütün kitlesel gruplara 

ulaĢmasından gurur duyan çalıĢanlar örgütten ayrılmak istemezler. Örgütün bireyler 

arası iliĢki kalitesinin çalıĢanın ayrılma niyeti üzerinde önemli bir etkisi vardır. ÇalıĢan 

için eğitim ve öğrenim fırsatları sağlayıp sağlayamayacağı da örgütte kalan çalıĢanlar 

üzerinde önemli etkiye sahiptir.  

Sosyal ve ekonomik faktörler. Toplumun ekonomik kalkınma düzeyi, iĢgücü 

piyasası durumu, istihdam sistemi, iĢ fırsatları, örgüt mülkiyeti, ulaĢım, barınma, 

eğitim ve sağlık tesisleri, yaĢam maliyeti, yaĢam kalitesi gibi faktörler çalıĢanın 

ayrılma davranıĢı sergilemesinde etkilidir (Zhang, 2016, s. 86-87).  
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Ayrılmanın bazı değiĢkenlerle iliĢkisi. Örgüt çalıĢanlarının ayrılmalarına 

iliĢkin yapılan pek çok çalıĢma, örgütte yaĢanan iĢ doyumsuzluğunun çalıĢanı ayrılma 

tepkisinde bulunma eylemine yönelttiğini ortaya koymuĢtur (AktaĢ ve ġimĢek, 2015; 

Altunoğlu ve Sarpkaya, 2012; Johnsrud ve Rosser, 2002; Leck ve Saunders, 1992; 

Maiter, 1990; Smart, 1990; Yüksel ve Yüksel, 2014). Cinsiyet değiĢkeninin ayrılma 

davranıĢı üzerindeki etkisine bakıldığı çalıĢmalarda kadın çalıĢanların erkek 

çalıĢanlara göre ayrılma davranıĢını göstermeye daha fazla eğilimli oldukları 

sonucuna ulaĢılmıĢtır (Cotton ve Turtle, 1986; Lyness ve Judiesch, 2001). Griffeth, 

Hom ve Gaertner (2000) tarafından yapılan çalıĢmada ise kadın ve erkek çalıĢanların 

ayrılma eğilimlerinin birbirine benzer olduğu saptanmıĢtır. Chan ve Cheng  (2008) 

tarafından yapılan çalıĢmada yaĢı genç olan ve meslekteki hizmet süresi düĢük 

çalıĢanların daha fazla ayrılma davranıĢı sergileme eğiliminde oldukları belirlenmiĢtir.  

Ayrılma konusunda yurt içinde yapılan çalıĢmalar. Günçavdı (2015) 

tarafından yapılan çalıĢmada araĢtırma görevlisi olarak çalıĢanların düĢük sıklıkta 

kötü muameleyle karĢılaĢtıkları, iĢ doyumu algılarının yüksek düzeyde olduğu, 

ayrılma niyeti davranıĢına iliĢkin algılarının düĢük düzeyde olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Dirican (2015) tarafından yapılan çalıĢmada örgütsel adalet algısı ve 

ayrılma niyetine iliĢkin davranıĢ arasında negatif yönde iliĢki olduğu; ayrılma niyeti 

davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢı arasında pozitif yönde iliĢki olduğu araĢtırma 

kapsamında ulaĢılan sonuçlar arasında yer almaktadır. 

Aydın‟ın (2016) yaptığı çalıĢmada ulaĢılan sonuçlara göre örgütsel bağlılık 

düzeyi ve ayrılma niyeti arasında istatistiksel olarak anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢki 

bulunmaktadır. Ayrıca örgütsel bağlılığın ayrılma niyeti üzerinde yordayıcı etkiye 

sahip olduğu saptanmıĢtır. Güner‟in (2016) yaptığı çalıĢmada adalet algısı alt boyutu 

olan süreç ve etkileĢimsel adalet algılarının duygusal tükenme hissi üzerinde 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde etkisinin olduğu, ayrılma niyetinin örgütsel 

adaletin alt boyutlarından etkileĢimsel adalet alt boyutu ile negatif yönde iliĢkisi 

bulunduğu tespit edilmiĢtir. Bayarçelik ve Fındıklı (2017) tarafından örgütsel adaletin 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde iĢ doyumunun aracılık rolünü belirlemeye yönelik 

yapılan çalıĢmada etkileĢimsel ve dağıtımsal adalet alt boyutları ile ayrılma niyeti 

davranıĢı arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğu yine etkileĢimsel ve dağıtımsal 

adalet alt boyutlarının iĢ doyumu üzerinde istatistiksel olarak anlamlı etkisinin olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Aynı çalıĢmada kendilerine eĢit ve adil muamele yapıldığını 
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düĢünen çalıĢanların örgütsel adalet algıları artmakta olduğu, örgütsel adalet algısına 

sahip olan çalıĢanın iĢ doyumu artmakta ve ayrılma niyetinin azaldığı da 

saptanmıĢtır. 

Ayrılma konusunda yurt dıĢında yapılan çalıĢmalar. Allen ve Meyer (1990) 

tarafından yapılan çalıĢmada çalıĢanlarda ayrılma niyeti ve örgütsel bağlılık davranıĢı 

arasında istatistikî olarak negatif yönde bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Daily ile Kirk 

(1992) tarafından iĢ doyumu ve ayrılma niyetinde örgütsel adaletin etkisini belirlemek 

amacıyla yapılan çalıĢmada, çalıĢanın ayrılma niyetinde örgütsel adaletin alt 

boyutlarından süreç adaletinin önemli bir faktör olduğu saptanmıĢtır. Blau ve Boal 

(1987), örgütsel bağlılık ile iĢ doyumu, ayrılma niyeti ile iĢ devri davranıĢı arasında 

negatif yönlü bir iliĢki olduğunu, iĢinden memnun olmayan çalıĢanın ayrılma davranıĢı 

göstereceğini belirtmiĢlerdir. Rai (2013) tarafından örgütsel adaletin iĢ doyumu, 

örgütsel bağlılık ve ayrılma niyetini belirlemek amacıyla yapılan çalıĢmada dağıtımcı 

adalet boyutunun iĢ doyumu, örgütsel bağlılık ve iĢ doyumunu etkilediği, etkileĢimsel 

adalet boyutunun ise davranıĢlar üzerinde etkili olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Örgütsel muhalefet 

Örgütsel muhalefet kavramı ve tanımı. Örgüt liderlerinin çalıĢanları kontrol 

etmek istemesi, çalıĢanların ise iĢyerinde özerk olma davranıĢ isteklerinin yan yana 

gelmesi modern örgütlerde muhalefete iliĢkin davranıĢların yaĢanmasına neden 

olmaktadır. HiyerarĢi hala pek çok örgütte önemli olduğu için çalıĢanlar çeĢitli alt 

rollere maruz kalmaktadır (Redding, 1985). Gorden ve Infante‟ ye (1991) göre 

fikirlerini dile getirmenin baĢarı duygusuna, iĢ doyumuna ve örgütsel bağlılıklarına 

katkı sağladığının çalıĢanlar tarafından farkedilmesi muhalefet için olgunlaĢmıĢ bir 

ortamın oluĢmasına katkı sağlamaktadır. Muhalefet her zaman örgütler içinde bir 

dereceye kadar mevcuttur, çalıĢan muhalefeti tamamen yok olmaz. Bununla birlikte, 

çalıĢanların muhalefeti ifade etmek için kullandığı stratejiler, muhalefetin nispeten yok 

olduğu algısını oluĢturabilir. Yani, örgüt çalıĢanlarının çeliĢkili görüĢlerini 

duyulmayacağı kanallarda ifade etmesi örgütsel muhalefet davranıĢının olmadığı 

algısını yöneticide oluĢturabilir. Bu nedenle çalıĢanların anlaĢmazlıklarını ve çeliĢkili 

görüĢlerini nasıl ifade ettiklerini anlamak, çalıĢan muhalefetinin durumunu veya 

durumunu değerlendirmeyi de içermelidir (Kassing, 1997, s. 312). 

Örgütsel muhalefet kavramı Hirschman (1970) tarafından istenmeyen bir 

durumdan kaçmak yerine o durumu değiĢtirmeye yönelik herhangi bir giriĢimde 
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bulunma eylemi (voice) olarak tanımlanmıĢtır. Hirschman‟ın iĢ doyumsuzluğuna 

verilen tepkiler modelinde yer alan örgütsel muhalefet davranıĢı, örgütün yararına 

olan bir tepki Ģeklidir (Özsoy Özmen, 2017). Rusbult ve arkadaĢlarına (1988) göre 

örgütsel muhalefet çalıĢanların sorun alanları ile ilgili konuları, üstü konumundaki 

yöneticiler ya da iĢ arkadaĢları ile konuĢarak çözmeye çalıĢmak istemelerine yönelik 

çabaları içermektedir. Kassing (1997) tarafından ifade edilen örgütsel muhalefet 

davranıĢı (organizational dissent) çalıĢanların, yöneticilerinin bazı fikirlerine, 

tutumlarına ya da yönetsel uygulamalarına iliĢkin görüĢ ayrılığına düĢmeleri 

biçiminde tanımlanmaktadır. GörüĢ ayrılığına düĢmek ifadesi, her ne kadar örgütsel 

muhalefet davranıĢını tanımlasa da aynı zamanda bu görüĢ ayrılığının dile getirilmesi 

(voice) eylemini de içermektedir (Özdemir, 2010). 

 Örgütsel muhalefet kavramı, alanyazında haber uçurma ya da dile getirme ile 

eĢ anlamlı olarak kullanılıyor olsa da çalıĢanın örgüt içindeki kusurlara iliĢkin karĢı 

fikirleri ve önerileri sunması, tartıĢması, destek sağlaması eylemlerini de içermektedir 

(Gorden, 1988; Hirschman, 1970; Kassing, 1998). ÇalıĢanların örgütsel muhalefet 

davranıĢı, örgütlerin faaliyetlerini ve imajlarını yeniden doğrulama çabaları olarak 

algılanabilir. Muhalet etme davranıĢı; (i) öneride bulunma, destek sağlama, ilkeli 

muhalefeti içeren aktif yapıcı muhalefette bulunma, (ii)  özenli dinleme, sessiz destek 

ve göze çarpmayan uyum ve iĢbirliğini gerektiren pasif yapıcı örgütsel muhalefet, (iii) 

iĢ arkadaĢlarına Ģikâyet, sözlü saldırganlık, bilgi uçurma, kötü sözler kullanma 

davranıĢının eĢlik ettiği aktif yıkıcı muhalefette bulunma, (iv)  ilgisizlik, hesaplanmıĢ 

sessizlik ve geri çekilme davranıĢlarını içeren pasif yıkıcı örgütsel muhalefet 

Ģeklindeki davranıĢları içermektedir (Gorden, 1988). ÇalıĢan, örgütten ayrılmadan 

önce örgütsel muhalefet davranıĢını sergileyerek öncelikli olarak iĢ doyumunun 

azalmasına neden olan sorunun kaynağını düzeltmek istemektedir. Örgütsel 

muhalefet davranıĢının tepki düzeyini ise çalıĢanın kiĢilik özelliği belirlemektedir 

(Sverke ve Hellgren, 2001). 

Örgütsel iĢlevlere daha fazla yatırım yaptıkları ve bu iĢlevlerin nasıl 

gerçekleĢtirileceği ve gerçekleĢtirilmesi gerektiği konusunda çalıĢanlara daha fazla 

bilgi verildiğinde, çalıĢanlar daha fazla anlaĢmazlık ve çeliĢkili görüĢler ifade etmeye 

baĢlayabilirler. Bunun çeĢitli nedenleri olabilir: Birincisi, çalıĢanlar iĢ yerinde 

görüĢlerini ifade etmek için fırsat istemektedir ve bazı örgütler muhalefeti araçsal bir 

katılım biçimi olarak değerlendirmektedir (Kassing, 1997, s. 313). Bu gibi durumlarda 
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çalıĢanlar muhalefetin örgütsel olarak onaylanmıĢ bir katılım biçimi olduğunu kabul 

ederler (Hegstrom, 1990). ÇalıĢanlar örgütsel etkinliklere daha fazla katılmaya davet 

edildiklerinde ve daha fazla katılım gösterdiklerinde, daha geniĢ düzeyde örgütsel 

meselelere maruz kaldıkları için daha fazla muhalefet edebilirler. Bu nedenle, 

örgütsel katılımın çalıĢma alanları geniĢledikçe çalıĢan muhalefetinin artması 

beklenen bir durum olarak kabul edilmelidir (Kassing, 1997, s. 313). Ġkincisi, 

çalıĢanlar katılıma yönelik yönetim davetlerinde görünen sınırlamaları fark ettiğinde 

çalıĢan muhalefeti oluĢabilir. ÇalıĢanlar örgüt yöneticilerinin çalıĢanların katılımını 

teĢvik etmek ve çalıĢan geribildirimi almak için mekanizmalar oluĢturduğunu 

keĢfedebilirler (örneğin açık kapı politikaları, Ģehir toplantıları, öneri kutuları), ancak 

örgüt yöneticileri bunu çalıĢan geri bildirimlerine gerçekten yanıt vermek gibi bir 

niyetle yapmazlar. ÇalıĢanlar katılımla ilgili örgütsel bir çalıĢmanın parçası olarak 

fikirlerini paylaĢmaya davet edilebilir. Benzer Ģekilde, çalıĢanlar, üst düzey 

denetçilerin katılımı teĢvik ettiğini, ancak çalıĢanların endiĢelerini veya çabalarını 

yukarı doğru iletemediklerini fark edebilirler. Ayrıca çalıĢanlar, örgütsel liderlerin 

katılıma yönelik çalıĢmaları bazı çalıĢanlar için diğer çalıĢanlara göre daha fazla 

olanaklı kıldığını ve örgütsel liderlerin çalıĢanların çabalarının tümünü değil bazılarını 

kabul ettiğini, kucakladığını ve teĢvik ettiğini algılayabilir. Bu nedenle, çalıĢanlar 

katılımlarını ve katılımlarını yöneten potansiyel sınırlamalarını fark ettiğinde örgütsel 

muhalefet tepkisi oluĢturabilir (Kassing, 1997, s. 313). 

AraĢtırmacılar, katılımcı bir ortamda çalıĢmanın çalıĢan memnuniyetini ve 

üretkenliğini yalnızca belirli kararlara dâhil olmaktan daha olumlu etkilediğini 

belirtmektedirler (Miller ve Monge, 1986). Derber ve Schwartz (1983) kararlara 

katılımın özerklik alanları üzerinde doğal çatıĢmalara yol açacağı, çalıĢanların 

güçlendirici faaliyetlerde bulunmaya ve bu tür davranıĢların sınırlamalarını fark 

etmeye baĢladığında hayal kırıklığına uğrayabilecekleri, organizasyon liderlerinin 

çalıĢanların katılım çabalarını manipüle edebileceği veya bunlarla iĢbirliği 

yapabileceği konusunda örgütleri uyarmaktadırlar. Stohl ve Coombs (1988), kalite 

çemberi eğitim kılavuzlarını incelemele konusunda yaptıkları çalıĢma ile çalıĢanlarda 

böyle bir eğilim olduğunu kanıtlamıĢlardır. Kılavuzların ağırlıklı olarak yönetim 

değerlerini yansıttığını ve güçlü bir hegemonik tarz temsil ettikleri sonucuna 

varmıĢlardır. Bu nedenle, çalıĢan görüĢü olmadan çalıĢanların katılımını istemek 

muhalefete yol açabilir. Üçüncüsü, çalıĢan muhalefeti, çalıĢanların muhalefete izin 
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verildiği veya muhalefetle sınırlandırıldığı örgütsel alan içinde yaĢadıkları hayal 

kırıklığı nedeniyle ortaya çıkabilir. ÇalıĢanların katılımının aldığı çeĢitli Ģekil ve formlar 

olaylar karĢısındaki ifadesini etkileyecektir. Bu algıyı yönetmek için çalıĢanlardan, 

belirli zamanlarda fikir vermeleri beklenebilir (Kassing, 1997, s. 314). 

Örgütsel muhalefetin kuramsal temelleri. ĠĢ doyumsuzluğuna verilen bir 

baĢka tepki biçimi de Hirschman tarafından EVL olarak ifade edilen örgütsel 

muhalefet (voice) davranıĢı Ģeklindedir. Türkiye adresli kimi çalıĢmalarda (Akada, 

2015; Aktan, 2015; Dağlı ve Ağalday, 2014; Özdemir, 2011; Özdemir, 2013) 

öğretmenlerin; bazen yöneticinin kendisine itiraz ederek açık muhalefet yoluyla, 

bazen etik dıĢı ve adil olmayan uygulamaları sendika, siyasi parti ya da sivil toplum 

örgütlerine ileterek haber uçurma yoluyla, bazen de ders dıĢında okulda zaman 

geçirmeme, okul yöneticisine karĢı iĢ arkadaĢlarının desteğini kazanma, gönüllü 

olarak katıldığı etkinliklerden el çekme yoluyla örtük muhalefet Ģeklinde örgütsel 

muhalefet davranıĢını sergiledikleri ortaya konulmuĢtur.  

Kassing (1997), yaptığı çalıĢmada örgütsel muhalefet (organizational dissent) 

davranıĢını baĢlatan faktörleri, (i) örgüte iliĢkin, (ii) iletiĢime iliĢkin, (iii) kiĢisel faktörler 

olmak üzere üç baĢlık halinde ifade etmiĢtir. Bu faktörler ġekil 5‟te gösterilmiĢtir. 
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Şekil 5. Örgütsel muhalefet davranıĢını baĢlatan etmenler. 

Kaynak: Kassing, J.W. (1997). Articulating, antagonizing, and displacing: A 

model of employee dissent. Communication Studies, 48(4), s. 323. 

ġekil 5‟ten de izleneceği gibi çalıĢanın muhalefet toleransı aĢıldığında, 

muhalefete iliĢkin davranıĢını ifade edebilmek için çalıĢan belirli bir strateji seçer. 

Belirlenen iĢlem karmaĢık bir ortamda gerçekleĢir. Muhalefet stratejisi seçimi 

bireysel, iliĢkisel ve örgütsel etkiler ıĢığında gerçekleĢir. Yapıcı muhalefette 

çalıĢanlar, yapıcı olarak algılanacaklarına ve muhalefetlerinin misillemeye yol 

açmayacağına inandıklarında düĢüncelerini dile getirirler. Muhalefetin örgütler içinde 

düzeltici bir geri bildirim fonksiyonuna hizmet ettiği bakıĢ açısı olduğu algılandığında 

ortaya çıkar. KarĢı olan muhalefet, çalıĢanlar düĢman olarak algılanacaklarına 

inandıklarında, aynı zamanda misillemeye karĢı bazı güvenceleri olduğunu 

Muhalefet davranıĢını 

baĢlatan faktörler 

 

Örgüte iliĢkin faktörler 

ĠletiĢime iliĢkin faktörler 

kiĢisel faktörler 

Muhalefete ĠliĢkin Strateji Seçme 

-ĠnĢa edici olma veya 

düĢmanmıĢ gibi algılanma 

olasılığı 

- Kısasa kısas riski 

açıkça belirtilmiĢ, ĠnĢa 

edici muhalefet/ 

düĢük misilleme 

karĢı olan muhalefet/ 

DüĢük misilleme 

 

düĢmanca çıkıĢ/ 

yüksek misilleme 
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düĢündüklerinde ortaya çıkmaktadır. KarĢıt muhalifler öncelikle bireysel avantaj 

konularında muhaliftirler. DüĢmanca çıkıĢ türünde muhalefet, çalıĢanların dıĢ 

muhaliflere karĢı düĢüncelerini ifade etmeyi, etkisiz iç izleyicilere ve diğer çalıĢanlarla 

birlikte örneğin çalıĢanların dilekçe imzalamayı veya grevlere katılmayı tercih 

ettiğindee meydana gelmektedir (Kassing, 1997, s. 327). 

Örgütsel faktörler. Örgütsel etkiler, çalıĢanların örgütle nasıl iliĢki kurdukları ve 

örgüte iliĢkin algılamalarının ne olduğu ile ilgilidir. AraĢtırmacılar, çalıĢanların 

örgütleriyle iliĢkilerine göre örgütsel muhalefet davranıĢını seçme durumuna karar 

verdiklerini ifade etmiĢlerdir (Eisenberg, Miller ve Monge, 1983). Bu ise çalıĢanların 

örgütleriyle nasıl özdeĢleĢtiklerini, ne kadar hoĢgörülü olduklarını ve sosyalleĢme 

yoluyla normatif davranıĢı nasıl öğrendikleri ile ilgilidir (Kassing, 1997). 

İlişkisel faktörler. ĠliĢkisel etkiler, insanların örgütler içinde sürdürdükleri 

iliĢkilerin türleri ve kalitesi ile ilgilidir. ÇalıĢanlar, yöneticileriyle yüz yüze 

etkileĢimlerinde, aynı zamanda toplantılarda, mektup ve telefonla örgütsel 

muhalefetyi seçer. Ayrıca, çalıĢanlar diğer çalıĢma arkadaĢlarının endiĢeleri ve refahı 

konusunda muhalefet ederler (Ruud ve Sprague, 1988). Bu bulgular iliĢkisel 

faktörlerin çalıĢan muhalefetini etkileyeceğini göstermektedir (Kassing, 1997, s. 324). 

Bireysel faktörler. Bireysel etkiler, insanların kendi örgütlerin dıĢından getirdiği 

eğilimleri ve beklentileri, aynı zamanda örgüt içinde nasıl davranmaları gerektiğini 

belirler. Bireysel etkiler arasında bireysel iletiĢim davranıĢları, örgütler içinde 

yürürlüğe konan davranıĢlar ve dıĢ örgütlerden alınan davranıĢlar veya değerler 

bulunur. AraĢtırmalar, bireylerin güçsüzlük duygularının, çatıĢmadan kaçınma 

tercihlerinin, duygularının (Hegstrom, 1990) çalıĢanların örgütsel muhalefet 

davranıĢında bulunma isteğini etkilediğini göstermektedir. Bu bulgular bireysel 

davranıĢların ve dıĢ örgütlerden içe aktarılan değerlerin çalıĢan muhalefetini 

etkilediğini göstermektedir (Kassing, 1997, s. 324). 

Kassing ve Armstrong (2002) yaptıkları çalıĢmada örgütsel muhalefet 

davranıĢında bulunmayı baĢlatan etkenler dizisi, Tablo 1‟ de belirtilmiĢtir:  
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Tablo 1 

Örgütsel Muhalefet Davranışını Başlatan Etkenler Dizisi 

 

ÇalıĢanlara yönelik sergilenen 

eylemler                

Yöneticilerin davranıĢlarının çalıĢanlarca adaletsiz olarak 

algılanması sonucu ortaya çıkan muhalefet                                                                           

Örgütsel değiĢim                   Örgütsel değiĢimlerin uygulanması sonucu ortaya çıkan 

muhalefet 

 

Karar verme                         

Örgüt içinde alınan kararlara ve bu kararların nasıl alındığına 

dair yapılan muhalefet  

                                           

Verimsizlik Örgüt içindeki verimsiz uygulamalara karĢı yapılan muhalefet 

 

Rol ve sorumluluk                 

ÇalıĢanın kendisi ya da diğer çalıĢanın rol ve sorumluluklarına 

iliĢkin ortaya koyduğu muhalefet 

 

Kaynakların kullanımı           

ÇalıĢanların örgütteki kaynaklar ve bu kaynakların kullanımına 

iliĢkin muhalefet 

Etik eylemler                         ÇalıĢanların etik dıĢı uygulamalara iliĢkin muhalefeti 

Performans sistemi                ÇalıĢanların kendileri ve diğer çalıĢanların performans                                           

değerlendirmelerine iliĢkin muhalefeti 

 

 

KiĢi zararının önlenmesi        

Örgütsel uygulamaların örgüt çalıĢanının kendisine, diğer örgüt 

çalıĢanlarına ve müĢterilere zarar verme durumuna                                          

yönelik oluĢan muhalefet                                                          

 

Kaynak: Kassing,J. W., & Armstrong, T. D. (2002). Someone‟s going to hear 

about this examining the association between dissent-triggering events and 

employees‟dissent expression, Management Communication Quarterly, 16(1), 44. 

Tablo 1‟de izlendiği üzere, Kassing ve Armstrong (2002) tarafından yapılan 

araĢtırmada örgüt içinde çalıĢanları örgütsel muhalefet davranıĢında bulunmaya 

yönelten olaylar; (i) çalıĢanlara yönelik sergilenen eylemler, (ii) örgütsel değiĢim, (iii) 

karar verme,  (iv) verimsizlik, (v) rol ve sorumluluk, (vi) kaynakların kullanımı, (vii) etik 

eylemler, (viii) performans sisemi, (ix) kiĢi zararının önlenmesi olmak üzere dokuz 

baĢlık altında ele alınmıĢtır.   

Örgütsel muhalefetin boyutları. Kassing (1998) örgütsel muhalefet 

davranıĢını (i) dikey muhalefet, (ii) örtük muhalefet, (iii) haber uçurma olmak üzere üç 

boyutta incelemiĢtir. 
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Dikey muhalefet (upward dissent). ÇalıĢanların kendilerini muhalif olarak 

algılanmayacaklarına inadıkları, örgüt içinde uyumu olumlu yönde etkileyecek 

durumlarda düĢüncelerini ifade etmelerini içermektedir. 

Örtük muhalefet (latent dissent). ÇalıĢanların düĢüncelerini ifade etmeleri 

için yeterli yolun olmadığına inandıklarında ve bunun sonucu olarak da örgüt içinde 

çalıĢan etkisiz aynı zamanda engellendiğine inandıkları bireylere kendilerini ifade 

etmeleri durumunda ortaya çıkmaktadır. 

Haber uçurma (whistle-blowing). Bilgi uçurma ya da haber uçurma, örgüte 

karĢı sadakatsizliği gerektiren kamu suçlamalarının muhalif bir eylemidir (Jubb, 

1999). Haber uçurma davranıĢı, yöneticilerinin kontrolü altındaki yasadıĢı veya gayri 

meĢru uygulamaların örgüt üyeleri tarafından ifĢa edilmesi anlamına gelmektedir 

(Beytekin ve Kadı, 2015; Near veMiceli, 1995; Özdemir, 2013). 

Örgütsel muhalefetin bazı değiĢkenlerle iliĢkisi. Dağlı ve Ağalday (2014) 

tarafından yapılan araĢtırmada cinsiyet, kıdem, örgüt büyüklüğü ve muhalefet etme 

değiĢkenleri arasında örgütsel muhalefet davranıĢının nedenlerine iliĢkin istatistikî 

bakımdan anlamlı bir farklılık saptanamamıĢtır. Avery ile vd. „nin (2011) yaptığı 

çalıĢmada ise örgütsel muhalefet davranıĢının örgütte geçen çalıĢma süresi ile ilgili 

olduğu ve kıdemi yüksek olan çalıĢanların örgütsel muhalefet davranıĢını daha az, 

kıdemi düĢük olan çalıĢanların ise örgütsel muhalefet davranıĢını daha çok 

sergiledikleri bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Özdemir (2013) tarafından yapılan araĢtırmada 

ise kadın çalıĢanların erkek çalıĢanlara göre haber uçurma davranıĢını daha az 

sergiledikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Örgütsel muhalefet konusunda yurt içinde yapılan çalıĢmalar. Ağalday‟ın 

(2013) yaptığı çalıĢmada okul yöneticilerinin etik kuralları ihlal eden ugulamalarının 

öğretmenler tarafından örgütsel muhalefet davranıĢının nedeni olarak gördükleri 

belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin ise örgütsel muhalefetin alt boyutlarından olan açık 

muhalefeti kullandıkları saptanmıĢtır. Ergün (2017) tarafından yapılan çalıĢmada 

dikey muhalefet algılarının öğrenim durumuna göre farklılaĢtığı, yönetici konumunda 

olan kiĢiye ve meslektaĢına güvenen çalıĢanların dikey muhalefete daha olumlu 

baktığı da aynı araĢtırma sonucunda elde edilen bulgular arasındadır. 

Demiryürek (2019) tarafından yapılan araĢtırmada algılanan örgütsel adaletin 

örgütsel muhalefet üzerinde istatistikî olarak anlamlı ve negatif yönlü bir etkisi olduğu 
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belirlenmiĢtir. Süreç adaleti ve etkileĢimsel adaletin dikey muhalefet üzerinde 

istatistikî olarak anlamlı ve negatif yönlü bir etkisinin bulunduğu da saptanmıĢtır. 

Algılanan örgütsel adaletin alt boyutlarından hiçbirisinin dıĢsal muhalefet üzerinde 

etkisi saptanamamıĢtır. Esendemir‟in (2019) yaptığı çalıĢmada iĢ doyumu algısının, 

akademisyenlerin prososyal davranıĢlarını ve örgütsel muhalefetin dikey muhalefet 

boyutunu olumlu etkilediği, örgütsel muhalefette ise dikey muhalefet ve yatay 

muhalefet boyutlarının prososyal davranıĢları olumlu etkilediği, iĢ doyumu algısının 

akademisyenlerin prososyal davranıĢlarına etkisinde örgütsel muhalefetin kısmi 

aracılık rolüne sahip olduğu belirlenmiĢtir. Yılmaz (2019) tarafından yapılan 

çalıĢmada muhalif öğretmenlerin yöneticiler tarafından sıkı denetim altına alınmaya 

çalıĢıldığı saptanmıĢtır. Yine araĢtırmada örgütsel muhalefet davranıĢı sergileyen ve 

aynı zamanda sendikaya üye olan öğretmenlerin, örgütsel muhalefet davranıĢı 

sergileyen ve sendikaya üye olmayan öğretmenlere göre yöneticileri tarafından 

istenmeyen davranıĢlara maruz kaldıkları belirlenmiĢtir. Ayrıca öğretmen 

muhalefetinin sonucunda yöneticilerin kendilerine destek aradığı, meslekteki kıdemi 

az olan öğretmenlere göre meslekteki kıdemi fazla olan öğretmenlerin meslekteki 

örgütsel muhalefetin yöneticiler üzerinde olumsuz sonuçlara neden olduğu kanaatine 

sahip oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

   Örgütsel muhalefet konusunda yurt dıĢında yapılan çalıĢmalar. Kassing  

ve Avtgis (1999) tarafından örgütsel muhalefet ve agresif iletiĢim tarzı arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek amacıyla yapılan çalıĢmada çalıĢanın sözlü sataĢma düzeyi, 

tartıĢmaya yatkınlık düzeyi gibi kiĢilik özelliklerinin ve örgüt içindeki statüsünün 

çalıĢanın görüĢlerini açıkça belirtmesinde ve yatay muhalefet stratejilerini 

kullanmasında etkili olduğu saptanmıĢtır. Kassing (2000) tarafından yapılan 

çalıĢmada yöneticileri ile düĢük kalitede iletiĢim içinde bulunan çalıĢanların gizli 

muhalefet davranıĢını kullandıkları, yöneticileri ile kaliteli iletiĢim içinde bulunan 

çalıĢanların ise dikey muhalefet davranıĢı sergiledikleri saptanmıĢtır. Kassing ve 

Armstrong (2002) tarafından örgütsel muhalefeti tetikleyici olaylarla çalıĢanların 

muhalefeti dile getirmeleri arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla yapılan çalıĢmada 

örgüt çalıĢanlarının iĢ arkadaĢlarıyla karara katılım ve örgütsel değiĢim gibi örgütsel 

faaliyetlerle ilgili konulardaki muhalif görüĢlerini yöneticilere daha fazla anlatma 

davranıĢı içerisinde oldukları saptanmıĢtır. 
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Örgütsel Sadakat 

Örgütsel sadakat kavramı ve tanımı. Sadakat, Hirschman‟ın EVL Modeli‟nin 

son boyutudur. Hirschman, sadakati özel bir bağ olarak tanımlar ve sadakat 

boyutunda çalıĢan, örgütsel muhalefetnin belirsizliği ile ayrılmanın kesinliği arasında 

takas iĢlemine girer. Sadakat Hirschman‟a göre mantıksız bir duygu olarak değil, 

bozulmanın kümülatif hale gelmesini engelleyen bir araç olarak görülmelidir. 

Hirschman sadakatin çok katmanlı olduğunu kabul eder, çünkü bir çalıĢanın örgütteki 

deneyimleri ayrılma veya muhalefetin seçilmesini etkilemektedir. Hirschman (1970) 

sadakat kavramını tutum ve davranıĢ olmak üzere iki boyutta değerlendirmiĢ ve bu 

değerlendirme Ģekli kendisinden sonra çalıĢma yapanlara da yön vermiĢtir.  

Hirschman çalıĢmalarında sadakati, bazen örgütten ayrılma ve örgütsel muhalefet 

davranıĢını ılıman hale getiren bir tutum olarak değerlendirirken bazen de çalıĢanı 

örgüte bağlayan davranıĢ olarak ele almıĢtır. Hirschman‟ın bu bakıĢ açısı sadakat 

kavramınının Leck ve Saunders (1992), Graham ve Keeley (1992) tarafından tutum 

olarak, Rusbult vd. (1982), Withey ve Cooper (1989) tarafından ise davranıĢ olarak 

değerlendirilmesine yol açmıĢtır. Sadakat, örgütün yabancılara tanıtımını, örgütün 

çevresinden gelen tehditlere karĢı örgütü koruma ve savunmaya yönelik eylemlerde 

bulunmayı, olumsuz Ģartlarda da örgüte ait olmayı gerektirir (George ve Brief, 1992). 

Graham (1991) ise sadakat kavramını, örgüt çalıĢanlarının örgüte yönelik tehdite ve 

itibarına katkıda bulunmak, bütünün çıkarına hizmet etmek için baĢkalarıyla iĢbirliği 

yaparak örgütle özdeĢleĢilmesi, kendini örgüte adaması olarak tanımlamıĢtır. 

Alan yazın incelendiğinde örgütsel sadakat kavramının örgütsel bağlılık 

kavramı ile iliĢkili olarak kullanıldığı dikkat çekmektedir (Akar, 2014; Bayram, 2005; 

Koç, 2009; Uygur ve Koç, 2010). Ancak bu iki kavram çeĢitli açılardan birbirinden 

farklılık arz etmektedir. Örgütsel bağlılık kavramı çalıĢanın örgütle iliĢkisini 

karakterize eder ve örgütle üyeliğini devam ettirme veya devam ettirmeme kararını 

anlatır (Meyer ve Allen,1991). Örgütsel bağlılık kavramına iliĢkin çalıĢmalar, 1950‟li 

yıllara dayanmaktadır. Allen ve Meyer (1990), Mowday, Steers and Porter (1979), O‟ 

Reilly ve Chatman (1986) örgütsel bağlılık konusunda çalıĢmaları kabul gören 

araĢtırmacılardandır. Becker (1960) bağlılık kavramının sosyologlar tarafından güç, 

din, mesleki iĢe alım, bürokratik davranıĢ, politik davranıĢ gibi gerek bireysel gerekse 

örgütsel davranıĢların açıklanması için kullanıldığını ifade etmektedir. Becker‟a göre 

çalıĢan, tutarlı bir davranıĢ sergilemediği zaman kaybedeceğini düĢündüğü için 
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davranıĢsal olarak örgüte bağlanmaktadır ve Becker bu davranıĢsal bağlılığı da çıkar 

kavramı ile iliĢkilendirmektedir. Etzioni örgütsel bağlılığı; (i) çalıĢan davranıĢlarının 

sınırlandırıldığı ve dıĢ faktörlerin çalıĢanı örgüt içinde kalmaya zorladığı durumlarda 

ortaya çıkan yabancılaĢtırıcı bağlılık, (ii) çalıĢanların örgüte sağladığı katkının 

karĢılığını aldığına dair inancının oluĢması durumunda örgütte kalmaya devam 

etmesiyle ortaya çıkan hesapçı bağlılık, (iii) iĢinin değerli olduğuna inanan çalıĢanın 

kendini örgüte adaması durumunda ortaya çıkan ahlaki bağlılık olmak üzere üçe 

ayırmaktadır (Etzioni‟den aktaran Newton ve Shore, 1992). Mowday, Porter ve Steers 

(1979) örgütsel bağlılığı, (i) çalıĢanın örgütü değerlendirmesi sonucu ortaya çıkan ve 

çalıĢanı örgüte bağlayan tutumsal bağlılık, (ii) çalıĢanın örgütte geçirdiği zaman ve 

sorunları çözme becerisine bağlı olarak geliĢen davranıĢsal bağlılık olmak üzere iki 

tür ayrım ile açıklamaktadır. Schwenk (1986) örgütsel bağlılığı; dıĢsal ödüllere 

ulaĢma amacı taĢıyan çalıĢanın uyum bağlılığı, Reichers (1985) örgüt çalıĢanları ile 

iletiĢim kurarak çalıĢanın kendini ifade edebildiği ve iĢe yönelik doyumunun arttığı 

özdeĢleĢme bağlılığı, çalıĢanın bireysel ve örgütsel değerleri arasındaki uyuma 

dayanan içselleĢtirilmiĢ bağlılık Ģeklinde ele almıĢlardır. Allen ve Meyer (1990) ise 

örgütsel bağlılığı; (i) örgüt çalıĢanlarının kendilerinin arzu etmesi sonucu örgütte 

kalmaya devam etmelerini ifade eden duygusal bağlılık, (ii) çalıĢanların örgütte 

kalmaya ihtiyaçlarının olduğu anlayıĢına dayanan devam bağlılığı, (iii) hem örgütün 

çalıĢana yaptığı yatırımlar sonucu hem de çalıĢanın örgütte geçirdiği süre sonucunda 

hissettiği baskılar sonucu oluĢan normatif bağlılık olmak üzere üç boyutta 

incelemiĢlerdir. Örgütsel sadakatin özünü ise dört ana tema oluĢturmaktadır: (i) 

örgütte kalma isteği, (ii) normal beklentileri aĢan üretkenlik, yani görev çağrısının 

ötesine geçme,  (iii) fedakâr davranıĢ, (iv) karĢılıklı, yani çalıĢanın örgüte olan 

sadakat davranıĢı, örgütün çalıĢanla olan sadakat davranıĢı Ģeklinde ifade 

edilmektedir (Powers, 2000). 

Örgütsel sadakatin kuramsal temelleri. Örgüt içinde çalıĢanların iĢlerine ve 

yöneticilere karĢı nasıl tepki verdikleri örgütsel etkililik için önemli bir yere sahiptir. 

ÇalıĢma koĢullarını iyileĢtirmeye çalıĢmak, çalıĢanlardan gelecek önerilerle birlikte 

yönetim sağlamak ve yöneticileri sorunlara karĢı uyarmak gibi yapıcı tepkiler, örgütün 

üretkenliğini ve etkililiğini arttırmaya yardımcı olabilir. ÇalıĢanların iĢ doyumunun 

azalmasına karĢı ilk model Hirschman tarafından geliĢtirilmiĢtir (Hirschman, 1970). 
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Hirschman‟ın (1970) örgütten ayrılma, muhalefet etme ve sadakat (Exit/Voice/Loyalty 

(EVL) ) modeli ġekil 6‟da yer almaktadır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 6. Hirschman‟ın ayrılma, örgütsel muhalefet ve sadakat modeli. 

Kaynak: Leck, J. D., Saunders, D.M. ( 1992 ). Hirschman's loyalty: Attitude or 

behavior?, Employee Responsibilities and Rights Journal, 5(3), 220. 

Hirschman‟a (1970) göre çalıĢanlar iĢ doyumunun azalmasına karĢı ayrılma, 

sadakat ya da örgütsel muhalefet Ģeklinde tepkide bulunmaktadır. Ayrılma davranıĢı, 

çalıĢanın örgütte çalıĢma iliĢkilerini sonlandırdığında gerçekleĢmektedir. Örgütsel 

muhalefet davranıĢı ise daha karmaĢıktır. Çünkü yöneticiye öneri ve Ģikâyette 

bulunma, karĢı gelme, medyada yayın yapma gibi farklı derece ve biçimlerde ifade 

edilebilir. Hirschman sadakati daha çok örgüte bağlılık Ģeklinde tanımlamaktadır. 

Graham ve Keeley ise sadakatin değer yüklü bir terim olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

ÇalıĢmalarında sadakat kavramını kullanan araĢtırmacılar, sadakat kavramının 

Hirschman‟ın çalıĢmasında kullandığı kavramdan farklı bir içeriğe sahip olduğunu 

iddia etmiĢlerdir. Graham ve Keeley‟e göre Hirschman (i) bir tür duyarsızlık anlamına 

gelen bilinçsiz, (ii) hoĢgörü gibi bilinçli/ pasif, (iii) değiĢim ve düzeltme arayıĢında olan 

bilinçli/ aktif olmak üzere üç tür sadakat davranıĢı ortaya koymuĢtur (Graham ve 

Keeley, 1992). Leck ve Saunders, Hirschman tarafından ele alınan sadakat 

kavramını tutum olarak, Rusbult ve Farrell ise örgütsel sadakat kavramını davranıĢsal 

boyut olarak ele almıĢlardır. Leck ve Saunders ise bunun bir tanım karmaĢası 

olduğunu belirterek örgütsel sadakati, sabır kavramı ile iliĢkilendirmiĢlerdir. Withey ve 

Cooper, örgütsel sadakat yapısının doğasında var olan tanım problemlerini daha 

doğrudan ele alarak, Ģimdiye kadar tanımlanmıĢ olan tartıĢmalara farklı ancak iliĢkili 

bir yaklaĢım benimsemiĢtir (Leck ve Saunders, 1992). Farklı Ģeylerden öngörülen ve 

etkilenen, farklı davranıĢ ve sonuçlara yol açan farklı türlerde örgütsel sadakat 

Sadakat 

Ayrılma 

Muhalefet Etme 

ĠĢ Doyumu 

( - ) 

( - ) 

( - ) 

( + ) 
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olduğunu öne süren Withey ve Cooper, örgütsel sadakatin aslında hem davranıĢsal 

hem de tutumsal bileĢenlere sahip çok özellikli bir yapı olup olmadığını sorgulayarak 

merkezi ve kritik bir soruyu gündeme getirmiĢtir. Withey ve Cooper bu soru ile 

örgütsel sadakat yapısının kavramsallaĢtırılması, iĢletilmesi ve ölçülmesine daha 

fazla dikkat edilmesinin önemini ortaya koymuĢlardır (Withey ve Cooper, 1989; 

Farrell, 1992). 

BaĢka bir çalıĢmada örgütsel sadakat; (i) birey ile örgüt arasındaki ekonomik 

yükümlülüklerin değiĢiminde sadakati ifade etmesi yönüyle iĢlemsel sadakat (Hart ve 

Thompson, 2007), (ii) bireylerarası uyum, güven ve alternatiflerin varlığında bile 

ortaklar arasında sadakat içinde kalmayı gerektiren ve iĢ değiĢiminde, çalıĢanların 

bireysel çıkarlarını aĢtıkları ve örgütsel vatandaĢlık veya diğer ekstra rol 

davranıĢlarını uygulayarak iĢverenlerine fayda sağlamaya çalıĢtıkları anlamına gelen 

iliĢkisel sadakat (Morrison ve Robinson, 1995; Van Dyne, Graham ve Dienesch, 

(1994), (iii) bir çalıĢanın bir örgüte sadakati, örgütün benimsediği bir nedene veya 

ilkeye bağlılık ile kuĢatıldığında ortaya çıkan ideolojik sadakat (Oldenquist,1982; 

Provis, 2005) olmak üzere üç farklı baĢlıkta incelenmiĢtir. 

Örgütsel sadakatin boyutları. Akman (2017) tarafından yapılan çalıĢmada 

eğitim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin sadakate iliĢkin algıları (i) yöneticiye 

sadakat, (ii) meslektaĢlara sadakat, (iii) öğrenciye sadakat boyutlarında 

sınıflandırılmıĢtır. 

Yöneticiye sadakat. Hoy ve Williams (1970) yöneticiye duyulan sadakat 

kavramını öğretmenlerin yöneticiye duyduğu bağlılık, inanç ve güven ile 

iliĢkilendirmiĢlerdir. ÇalıĢanın yöneticiye duyduğu sadakat kavramı ilk kez, Balu ve 

Scott (1962) tarafından yapılan çalıĢmada kullanılmıĢtır. ÇalıĢanın sadakatini 

sağlayan yöneticilerin çalıĢanların üretkenliğinin artmasında, örgütsel etkililiğin ve 

verimliliğin sağlanmasında etken faktör olduğu da Balu ve Scott tarafından ifade 

edilmiĢtir (Balu ve Scott‟tan aktaran Akman, 2017). Chen, Tsui, Farh (2002) Çin‟de 

yaptıkları çalıĢmada yöneticiye sadakat kavramını çalıĢanın (i) yöneticinin çıkarlarını 

kendi çıkarından üstün tutması, (ii) yöneticinin iyiliği için görevinin ötesinde çaba 

sarfetmesi, (iii) her koĢulda yöneticisine bağlı olma ve onun peĢinden gitme isteği, (iv) 

yöneticinin baĢarılı olmasından dolayı saygı duyması ve (v) yöneticinin değerlerini 

içselleĢtirmesi olmak üzere beĢ boyutta incelemiĢlerdir. 
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Meslektaşlara sadakat. James ve Cropanzano (1994), çalıĢanların karĢılıklı 

etkileĢim temelinde oluĢturdukları gruplarla örgütteki görevlerini yerine getirdiklerini 

ifade etmektedirler. Dooley ve Fryxell (1999) ise demokratik bir ortamda ve öğretmen 

katılımı ile alınan kararlarının öğretmenler arası sadakati etkileyen faktörler olduğunu 

belirtmektedirler (Dooley ve Fryxell‟den aktaran Akman, 2017). 

Öğrencilere sadakat. Gregordiadis ve Tsigilis (2008) örgüt çalıĢanı olarak 

öğretmenin öğrencilerine verdiği değeri hissettirmesi, öğrencileriyle sürekli iletiĢim 

halinde olması, öğrencilerin öğretmene güven duymasını sağlaması öğrenci ve 

öğretmen arasında nitelikli bir bağ kurulmasına katkı sağlamaktadır. Bu durum ise 

eğitimin niteliğinin artmasına, öğrencilerin akademik anlamda çabasına ve 

kazanımlarına destek sağlamaktadır (Gregordiadis ve Tsigilis‟ten aktaran Akman, 

2017).  

Örgütsel sadakatin bazı değiĢkenlerle iliĢkisi. Akman (2017)  tarafından 

yapılan çalıĢmada yaĢ değiĢkenine göre 18-24,  25-34 yaĢ grubunda yer alan 

çalıĢanların sadakata yönelik algılarının 35-44, 45 yaĢ ve üzeri yaĢ grubunda 

olanlara göre daha düĢük olduğu saptanmıĢtır. Kıdem değiĢkenine göre ise kıdemi 

az olan çalıĢanlarda sadakat algısının düĢük düzeyde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Sadakat davranıĢının boyutları açısından öğrenciye sadakat, meslektaĢlara sadakat 

ve yöneticiye sadakat boyutlarında kadın öğretmenlerin algılarının yüksek düzeyde 

aritmetik ortalamaya sahip olduğu saptanmıĢtır.  Sadakat davranıĢının alt boyutu 

açısından yöneticiye sadakat, meslektaĢlara sadakat ve öğrenciye sadakat 

boyutunda lisans düzeyinde eğitim alan öğretmenlerin sadakat algılarının yüksek 

düzeyde aritmetik ortalamaya sahip olduğu belirlenmiĢtir. AĢkın (2014) tarafından 

yapılan çalıĢmada 45 yaĢ ve üstü olan çalıĢanların sadakat puanlarının, yaĢ grubu 

18-24 olan çalıĢanların sadakat puanlarından yüksek olduğu saptanmıĢtır. Sadakat 

puanları ortalamalarının araĢtırmaya katılan çalıĢanlarda cinsiyet değiĢkenine göre 

erkek çalıĢanların sadakat puanları, kadın çalıĢanların sadakat puanlarından yüksek 

bulunmuĢtur.  

Örgütsel sadakat konusunda yurt içinde yapılan çalıĢmalar. Akman (2017) 

tarafından yapılan çalıĢmada kadın öğretmenlerin örgütsel sadakat algılarının görece 

daha fazla olduğu saptanmıĢtır. Örgütsel sadakat boyutlarından olan yöneticiye 

sadakatin artmetik ortalamasının yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Örgütsel sadakat 

algısının görev yaptığı okuldaki çalıĢma süresi 6-10 yıl arasında olan öğretmenler, 
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kadın öğretmenler ve lisans mezunu olan öğretmenler tarafından olumlu olduğu 

saptanmıĢtır. AĢkın (2014) tarafından yapılan bir çalıĢmada ayrılma niyeti ve örgütsel 

sadakat algısı arasında negatif yönde iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırma sonucuna 

göre sadakat düzeyinin artması, çalıĢanın iĢten ayrılma niyetini azaltmaktadır.  

Örgütsel sadakat konusunda yurt dıĢında yapılan çalıĢmalar. Yee ve 

arkadaĢları (2010) çalıĢanın sadakat davranıĢı, sunduğu hizmetin kalitesi, müĢteri 

memnuniyeti, müĢteri sadakati ve firma karlılığı ile bu iliĢkileri etkileyen bağlamsal 

faktörler arasındaki iliĢkileri belirlemek amacıyla araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırmada 

çalıĢan sadakatinin hizmet kalitesiyle iliĢkili olduğu belirlenmiĢtir. Bu durumun da 

müĢteri memnuniyetini ve müĢteri sadakatini etkilediği ve hizmet sektörlerinde firma 

kârlılığına yol açtığı saptanmıĢtır. 

Jun ve arkadaĢlarının (2006) yürüttüğü çalıĢmada insan kaynakları odaklı 

toplam kalite yönetimi ve çalıĢan sadakati arasındaki iliĢkiler konusu incelenmiĢtir. 

AraĢtırmada çalıĢanın güçlendirilmesi, ekip çalıĢması ve kazanç ile çalıĢan 

memnuniyeti arasında istatiksel olarak anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. Aynı çalıĢmada 

bir baĢka araĢtırma bulgusu ise çalıĢanın güçlendirilmesinin örgütsel sadakatin 

sağlanmasına aracılık ettiği Ģeklindedir. 

Ineson, Benke ve László (2013) tarafından iĢ doyumu ve sadakat arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek amacıyla yapılan çalıĢmada çalıĢma ortamı, etkin iletiĢim, sunulan 

hizmetlerin çalıĢanların sadakatine etki ettiği ve sıralamada üst sıralarda yer aldığı 

belirlenmiĢtir. Aynı çalıĢmada kazanç ve maddi olanaklara iliĢkin kazanımların ise alt 

sıralarda yer aldığı saptanmıĢtır.  

Johnston ve Germinario (1985) tarafından okullarda öğretmenlerin karar alma 

süreçlerine katılımı ve örgütsel sadakat arasındaki iliĢkinin araĢtırıldığı çalıĢmada 

kararlara katılımın örgütsel sadakati etkilediği, ilkokul öğretmenlerinin ortaokul 

öğretmenlerine göre daha yüksek düzeyde sadakat davranıĢı sergilediği, 

öğretmenlerin öğrenme- öğretme etkinlikleri sürecinde karara katılmak istedikleri 

sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Kayıtsız Kalma 

Kayıtsız kalma kavramı ve tanımı. Hirschman‟ ın iĢ doyumu düĢen 

çalıĢanların verdiği tepkilerden ayrılma, örgütsel muhalefet ve örgütsel sadakat 

boyutlarından sonra kayıtsız kalma da diğer bir boyut olarak ele alınmaktadır. 
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Kayıtsız kalma adı verilen ve yıkıcı bir tepki olarak adlandırılan bu boyut, örgütte 

çalıĢmaya devam eden çalıĢanın verimsiz faaliyetlerden, hatta zarar verici 

davranıĢlardan duyulan memnuniyetsizliğini ifade ettiği bir alternatifi temsil 

etmektedir. Kayıtsız kalma tepkisinde örneğin, çalıĢanlar iĢlerine daha az çaba 

gösterebilir, gerekçeleri olmadan belirli görevleri geciktirebilir veya yetenekli olsalar 

da hiçbir yaratıcılık ve inisiyatif göstermezler. Kayıtsız kalma, gizli görüntüsü ve uzun 

vadeli zararı nedeniyle daha olumsuz/pasif bir tepki olarak kabul edilmektedir. 

ÇalıĢan baĢka iĢ alternatifi olmadığından ya da örgütün zarara uğramasını 

istediğinden dolayı örgütte kalabilir. Bu durumda ise temel görev/görevlerini ihmal 

edebilir (Rusbult ve Lowery, 1985).  

Kayıtsız kalma davranıĢı romantik iliĢkiler içeren bir çalıĢmadan uyarlanmakla 

birlikte bir baĢka tanımda örgütte çalıĢanlar arasında umursamaz ve gevĢek yapılı bir 

davranıĢ biçimi olarak tanımlanmaktadır (Farrell, 1983). Kayıtsız kalma davranıĢı 

örgüt içinde iĢ arkadaĢları ile daha az zaman geçirmeyi ya da onları görmezden 

gelme, sorunları tartıĢmayı reddetmeyi, örgüte yönelik eleĢtirme tepkilerini 

içermektedir (Rusbult vd., 1982; Farrell, 1983). Kayıtsız kalma davranıĢı sergileyen 

çalıĢan, pasiftir ve iĢ doyumunun azalmasına yönelik yapılacak her bir eylemin fayda 

sağlamayacağını düĢünmektedir (Withey ve Cooper, 1989). Kayıtsız kalma davranıĢı, 

Vangel (2011) tarafından sessizlik kavramı içinde ifade edilmektedir. Van Dyne, Ang 

ve Butero (2003) ise sessizliği, (i) uysal sessizlik (acquiescent slience), (ii) savunma 

içeren sessizlik (defensive slience), (iii) toplum yararına olan sessizlik (prosocial 

slience) Ģeklinde değerlendirmektedirler. Uysal sessizlik ve savunmacı sessizlikte 

çalıĢan birey, bazen umursamaz davranıĢ içinde olabilecekleri gibi bazen de çalıĢma 

Ģartlarına uymayarak olumsuz davranıĢ yoluyla da kayıtsız kalma davranıĢı 

sergileyebilmektedir. BaĢka bir tanımda kayıtsız kalma kavramı (i) azalan ilgi veya 

çaba, (ii) sürekli gecikme veya devamsızlık, (iii) örgüt için bireysel zaman kullanma 

veya artan hata oranları yoluyla koĢulların kötüleĢmesine izin vermek Ģeklinde ifade 

edilmektedir (Farrell vd., 1990). 

Kayıtsız kalmanın kuramsal temelleri. Hirschman (1970), örgütlerde iĢ 

doyumunun azalmasına çalıĢanlar tarafından verilen tepkilere karĢı üç genel tepki 

kategorisini (i) ayrılma, (ii) örgütsel muhalefet ve (iii) sadakat Ģeklinde sıralamıĢtır. ĠĢ 

doyumu düĢen çalıĢanın verdiği tepki biçimi olan kayıtsız kalma davranıĢı, 

Hirschman‟ın EVL modeline ek olarak ilk kez Rusbult ve arkadaĢları tarafından 
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(1982) romantik iliĢkilerde doyumsuzluk yaĢama durumuna verilen tepkiler 

kapsamında ele alınmıĢtır. Farrell (1983) iĢ doyumunun düĢmesine verilen yanıtlar 

için çok boyutlu bir ölçeklendirme çalıĢması gerçekleĢtirmiĢ ve bu modeli için destek 

almıĢtır. Ayrıca, koĢulların kötüleĢmesine izin veren, ihmal edici bir Ģekilde kayıtsız 

kalma tepkisi ile dördüncü bir tepki kategorisi belirlemiĢtir. Her bir tepki kategorisinin 

karakteristik davranıĢ özelliklerini ise Ģu Ģekilde örneklendirmiĢtir: 

Ayrılma. Ayrılmayı düşünme, başka bir iş yerine transfer olma, 

Örgütsel muhalefet. Çalışanın yöneticisi ile örgütteki sorunları tartışması, örgüt dışı çalışan ya 

da sendika yetkililerinden yardım istemesi, haber uçurma davranışı sergileme, 

Sadakat. Dış eleştirilere maruz kalan örgütün çalışan tarafından örgütsel itibarın artırılması için 

çalışması, sabırla beklemesi, 

Kayıtsız kalma. Sürekli devamsızlık, işe geç kalma, iş hakkında olumsuz tutum geliştirme, 

daha az çaba sergileme, artan hata oranı (Farrell, 1983). 

Farrell‟in (1983) çalıĢmasında kayıtsız kalma davranıĢı, iĢ doyumsuzluğu 

karĢısında verilen tepki anlamına gelen kaygısız ve umursamaz davranıĢ olarak 

tanımlanmıĢtır. ĠĢ doyumsuzluğuna karĢı verilen kayıtsız kalma tepkisinde iyileĢme 

olacağına dair beklenti yoktur. ġekil 7‟de Rusbult vd. (1982) ayrılma, örgütsel 

muhalefet, sadakat, kayıtsız kalma (EVLN) modeli görülmektedir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 7. Rusbult, Zembrodt ve Gunn'ın ayrılma, örgütsel muhalefet, sadakat, kayıtsız 

kalma (EVLN) modeli. 
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Kaynak:Leck, J.D., Saunders, D. M. (1992). Hirschman's loyalty: Attitude or 

behavior?, Employee Responsibilities and Rights Journal, 5(3),227. 

ġekil 7‟de de izleneceği gibi ayrılma ve kayıtsız kalma davranıĢları yıkıcı 

davranıĢlar iken örgütsel muhalefet ve sadakat davranıĢları ise yapıcı davranıĢlar 

olarak ele alınmaktadır. ĠĢ doyumsuzluğuna karĢı verilen sadakat tepkisi, Rusbult ve 

Farrell tarafından geniĢletilmiĢ ve Hirschman‟ın iĢ doyumsuzluğuna verilen tepkilerini, 

yapıcı- yıkıcı ve aktif- pasif olmak üzere iki boyut halinde incelemiĢlerdir. Bu boyutlar 

üzerine ise örgütten ayrılma, örgütsel muhalefet, sadakat, kayıtsız kalma tepkileri 

yerleĢtirilmiĢ ve EVLN model olarak bilinir hale getirmiĢlerdir (Leck ve Sunders, 

1992). Hirschman‟ın (1970) çalıĢmalarında sadakati bazen tutum bazen de davranıĢ 

olarak ele alması kendisinden sonra yapılan çalıĢmaları da etkilemiĢtir. Withey ve 

Cooper (1989), Rusbult ve Farrell (1983) sadakati iĢ doyumunun azalmasına karĢı 

verilen davranıĢsal bir tepki olarak ele almıĢlardır. Mayes ve Ganster (1988) sadakati 

tutum olarak değerlendirmiĢlerdir. Farrell (1983), tarafından yapılan çalıĢma kayıtsız 

kalma davranıĢının düĢük iĢ doyumu ile iliĢkili olduğunu belirtmektedir. Withey ve 

Cooper‟ın (1989) araĢtırma bulguları da bu sonucu desteklemektedir. 

ĠĢ doyumu düĢen çalıĢanın hangi koĢullar altında ayrılma, örgütsel muhalefet, 

örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma tepkisini göstereceğine dair Farrell ve Rusbult bir 

teori önermiĢlerdir. Rusbult ve Farrell bu teori ile bir çalıĢanın ayrılma, örgütsel 

muhalefet, örgütsel sadakat veya kayıtsız kalma davranıĢlarına girme olasılığını üç 

temel değiĢkenin etkilediğini belirtmiĢlerdir. Ġlk olarak çalıĢanın, sorunların ortaya 

çıkmasından önce iĢinden memnun olduğu ölçüde yapıcı davranıĢ sergilemesi daha 

muhtemeldir. Yani, daha yüksek bir memnuniyet, ayrılma veya kayıtsız kalma 

davranıĢını engellerken örgütsel muhalefet veya örgütsel sadakati teĢvik etmektedir. 

Çünkü örgütten memnun olan çalıĢan, çalıĢma koĢullarını korumak veya iyileĢtirmek 

için daha fazla motivasyona sahiptir. Ġkincisi yatırım boyutu, çalıĢanın iĢ doyumunun 

azalmasına karĢı vereceği tepkinin çeĢidini belirler. Yatırım büyüklüğü, çalıĢanın iĢine 

koyduğu kaynakların (örgütteki çalıĢma süresi, eğitim durumu, istihdam eden örgütün 

iĢ veya hedefleriyle özdeĢleĢme vb.) sayısını ve büyüklüğünü ifade eder. Ya da 

baĢlangıçta dıĢsal olan kaynaklar örneğin; uygun barınma ve seyahat düzenlemeleri, 

örgütteki arkadaĢlar, iĢ güvenliği iĢe bağlı hale gelmesi durumunu ifade eder. ĠĢlerine 

daha fazla yatırım yapan çalıĢanlar, ayrılmaları durumunda kaybedecek çok Ģeyleri 

olduğundan örgütsel muhalefet veya örgütsel sadakat davranıĢını sergileme 
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olasılıkları daha yüksek olacaktır. Daha düĢük yatırım seviyelerinde, çalıĢan 

ayrılmayı tercih ederse kaybedecek daha az Ģeyi vardır, bu nedenle ayrılma ve 

kayıtsız kalma tepkilerini gösterme olasılığı daha yüksektir. Üçüncü olarak üstün 

alternatifleri olan bireylerin memnuniyetsizliğe aktif yanıtlar verme olasılıklarının daha 

yüksek olduğudur. Alternatif bir iĢ, erken emeklilik gibi iyi alternatif seçeneği olmayan 

ve iĢ doyumu düĢen çalıĢan; ya çalıĢma koĢullarının iyileĢmesi için sabırla beklemek 

ya da örgütü destekleyerek sadakat davranıĢı sergilemek durumundadır (Rusbult ve 

Lowery, 1985). 

Kayıtsız kalmanın bazı değiĢkenlerle iliĢkisi. Rusbult ve arkadaĢları (1988) 

tarafından cinsiyet değiĢkeninin iĢ doyumunun azalmasını öngörmede rol oynayıp 

oynamadığını belirlemek için yapılan çalıĢmada erkek çalıĢanların daha fazla kayıtsız 

kalma davranıĢı sergilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Rusbult vd. (1986) tarafından 

yapılan çalıĢmada yaĢ değiĢkenine göre yaĢı büyük olan çalıĢanların kayıtsız kalma 

davranıĢını daha az sergiledikleri bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Aynı çalıĢmada kıdem 

değiĢkenine göre örgüt içinde uzun süre çalıĢanların kayıtsız kalma davranıĢına daha 

fazla baĢvurdukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Vigoda (2000) tarafından çalıĢanların örgütsel politikaya iliĢkin tepkilerini 

belirlemeyi amaçlayan çalıĢmasında cinsiyet değiĢkeni ve kayıtsız kalma arasında 

istatistikî olarak anlamlı iliĢki bulunduğu saptanmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre kadın 

çalıĢanların daha düĢük düzeyde kayıtsız kalma davranıĢı sergiledikleri saptanmıĢtır. 

Aynı araĢtırmada eğitim düzeyi düĢük olan çalıĢanların daha fazla kayıtsız kalma 

davranıĢı sergiledikleri tespit edilmiĢtir.  

Kayıtsız kalma konusunda yurt içinde yapılan çalıĢmalar. Özarslan (2010) 

tarafından örgütlerde iĢ doyumu ve kiĢilik tipi iliĢkisini belirlemeye yönelik yapılan 

çalıĢmada iĢ doyumu azalan vali yardımcılarının sorunları görmezden gelerek 

kayıtsız kalma davranıĢı sergiledikleri tespit edilmiĢtir. Tengilimoğlu (2005) tarafından 

yapılan araĢtırmada iĢ doyumu düĢen çalıĢanın isteksizlik, bıkkınlık, iĢinden kaçma 

davranıĢları sergilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Saklan (2010) tarafından örgütlerde iĢ 

doyumu ile örgütsel bağlılık iliĢkisi üzerine yürütülen çalıĢmada iĢ doyumu düĢen 

çalıĢanın devamsızlık yaptığı, iĢ kazalarına uğrama olasılığının bulunduğu, 

tükenmiĢlik duygusu yaĢamasında etkili olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢkan ve Tepeci 

(2008) tarafından yapılan çalıĢmada yıldırma davranıĢı ile iĢ doyumu arasında negatif 

yönlü bir iliĢkinin bulunduğu saptanmıĢtır. Buna göre çalıĢana yapılan yıldırma 
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davranıĢı sonucunda iĢ doyumu azalmaktadır. ĠĢ doyumu azalan çalıĢanın iĢinde 

kalma niyeti azalmakta ve iĢe geç gelme gibi kayıtsız kalma davranıĢı sergileme 

olasılığı artmaktadır. 

Kayıtsız kalma konusunda yurt dıĢında yapılan çalıĢmalar. Hagedoorn vd. 

(1999) tarafından çalıĢanların sorunlu olaylara verdiği tepkileri belirlemek amacıyla 

yapılan çalıĢmada, katılımcıların sorunlu bir olaya örgütsel muhalefet davranıĢı ile 

karĢılık verme olasılıklarının yüksek olduğu ve kayıtsız kalma davranıĢı ile karĢılık 

verme olasılıklarının düĢük olduğu saptanmıĢtır. Aynı çalıĢmada kayıtsız kalma 

davranıĢının beklenenden daha az pasif davranıĢ olarak kabul edildiği de tespit 

edilmiĢtir.  

Withey ve Cooper (1989) tarafından ayrılma, örgütsel muhalefet, sadakat ve 

kayıtsız kalma davranıĢlarının tahmin edilmesine yönelik yapılan çalıĢmada iĢ 

doyumunun çalıĢanın kayıtsız kalma davranıĢını yordadığı saptanmıĢtır. Yine aynı 

çalıĢmada çalıĢan için alternatif iĢ seçeneklerinin bulunmasının kayıtsız kalma 

davranıĢında etkili olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca çalıĢmada iĢ doyumunu örgütsel 

muhalefet davranıĢının yordadığı da tespit edilmiĢtir.  

Bir baĢka çalıĢma Berntson, Näswall ve Sverke (2010) tarafından iĢte 

güvencesizlik ile ayrılma, örgütsel muhalefet, örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma 

davranıĢları arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla yapılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda 

istihdam edilebilirliği yüksek olan çalıĢanların çalıĢma hayatları üzerinde kontrol 

kazanmak için daha fazla fırsata sahip olabileceği belirlenmiĢtir. ĠĢ güvencesizliği ile 

ayrılma, örgütsel muhalefet ve örgütsel sadakat davranıĢı arasında istatistiksel olarak 

anlamlı iliĢki olduğu saptanmıĢtır. ĠĢ güvencesizliği ile kayıtsız kalma davranıĢı 

arasında istatistikî olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 
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Bölüm 3 

        Yöntem 

AraĢtırmanın Modeli 

AraĢtırmada, Ankara ilinde görev yapmakta olan öğretmenlerin görüĢlerine 

göre örgütsel adalet, iĢ doyumu, ayrılma, örgütsel muhalefet, örgütsel sadakat ve 

kayıtsız kalma davranıĢı arasındaki çok yönlü iliĢkileri incelemenin amaçlandığı bu 

çalıĢmada karma model kullanılmıĢtır. Tassakkori ve Creswell (2007) karma yöntemi, 

araĢtırmacının verileri toplaması ardından analiz etmesi, bulguları birleĢtirmesi, tek 

bir çalıĢmada hem nitel hem de nicel yaklaĢımları kullanarak çıkarımlar yapması 

Ģeklinde tanımlamıĢlardır. Bir baĢka tanımda ise karma model, araĢtırmacının 

araĢtırmanın bir aĢamasında nicel paradigmayı baĢka bir aĢamasında ise nitel 

paradigramayı kullanması sonucu hem nicel hem de nitel araĢtırma yaklaĢımların 

karmalanması Ģeklinde ifade edilmektedir (Balcı, 2016). Eğitim yönetimi alanında 

yapılan çalıĢmalarda yakınsayan desen, açımlayıcı desen ve keĢfedici desen karma 

yöntem araĢtırma desenleri olarak kullanılmaktadır. Bu araĢtırmada karma yöntem 

araĢtırma modellerinden biri olan yakınsayan desen kullanılmıĢtır. Bu desen, nicel ve 

nitel verinin eĢ zamanlı toplanması, analiz edilmesi ve nicel ile nitel veriler 

bütünleĢtirilerek çoklu bir bakıĢ açısı geliĢtirilmesi temeline dayanmaktadır (Creswell 

ve Clark, 2011). 

ÇalıĢmanın nicel araĢtırma ile yürütülen bölümünde iliĢkisel araĢtırma deseni 

kullanılmıĢtır. “ĠliĢkisel araĢtırma modeli, iki ve daha çok sayıdaki değiĢken arasında 

birlikte değiĢimin varlığını ve/ veya derecesini belirlemeyi amaçlayan araĢtırma 

modelidir” (Karasar, 2017, s. 114). AraĢtırmada, örgütsel adaletin ayrılma, örgütsel 

muhalefet, örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma davranıĢını üzerindeki etkisinde iĢ 

doyumunun aracılık etkisini yordaması üzerinden model test edilmiĢtir. “Model testi, 

iki ya da daha fazla değiĢken arasındaki iliĢkiye yönelik, kuramsal temele dayalı 

olarak kurulan modelin test edilmesidir” (Özdemir, 2018, s. 307).  
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AraĢtırmada test edilen model, ġekil 8‟de sunulmuĢtur. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 8. Okullarda ayrılma, kayıtsız kalma, muhalefet ve örgütsel sadakat ile örgütsel 

adalet iliĢkisinde iĢ doyumunun aracı etkisi modeli. 

ÇalıĢmanın nitel araĢtırma ile yürütülen bölümünde katılımcı öğretmenlerin 

örgütsel adalet konusunda yaĢanmıĢ olduğu varsayılan tecrübelerini incelemek 

amacıyla olgu bilim deseni (fenomenoloji) kullanılmıĢtır. Fenomenolojik çalıĢma ise (i) 

görünenlerden anlam çıkarma, (ii) içeriklerini araĢtırma, (iii) olayların gerçekleĢtiği 

ortamı araĢtırma eylemlerini içermektedir (Ünal, 2013). Yıldırım ve ġimĢek‟e (2016) 

göre “Fenomenoloji, farkında olduğumuz ancak derinlenmesine ve ayrıntılı bir algıya 

sahip olmadığımız olgulara odaklanmaktadır”.  

AraĢtırmanın Evreni, Örneklemi ve ÇalıĢma Grubu 

Bu bölümde nicel araĢtırmanın evren ve örneklemi ile nitel araĢtırmanın 

çalıĢma grubuna iliĢkin bilgilere yer verilmiĢtir. 

Nicel aĢamanın evreni ve örneklemi. Nicel araĢtırmanın evrenini, 2019-2020 

Eğitim ve Öğretim yılında Ankara ilinin ilçeleri Altındağ, Çankaya, Etimesgut, GölbaĢı, 

Keçiören, Mamak, Pursaklar, Sincan ve Yenimahalle ilçelerinde yer alan resmi 

Anadolu Liselerinde çalıĢan ortaöğretim öğretmenleri oluĢturmuĢtur. Ankara ilinde en 

çok öğretmen kadrosu bu dokuz ilçede görev yapmaktadır. Ankara ilindeki dokuz 

ilçede yer alan resmi Anadolu Liseleri ile ilgili bilgilere Ankara Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü 

(Ankara Ġl MEM) ortaöğretim Ģubesinden ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmanın evrenini 130 resmi 

Örgütsel Adalet 

(Bağımsız DeğiĢken) 

ĠĢ Doyumu 

(Aracı 

DeğiĢken) 

 

Kayıtsız Kalma 

Örgütsel Sadakat 

Örgütsel Muhalefet 

Örgütten Ayrılma 

Bağımlı 

DeğiĢken 
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Anadolu Lisesinde görev yapan 6605 öğretmen oluĢturmuĢtur. Bu büyüklükteki 

evrenin tamamına ulaĢılmasının mümkün olmaması sebebiyle araĢtırmanın, 

evrenden seçilen örneklem üzerinde yürütülmesine karar verilmiĢtir. Örneklem 

büyüklüğünün belirlenmesi iĢleminde “Örneklem Büyüklükleri Tablosundan” 

yararlanılmıĢtır. Bu kapsamda araĢtırmanın 6605 öğretmenden oluĢturulan hedef 

evreninin α=.05 anlamlılık ile %5 örnekleme hatası düzeyinde 370 öğretmenin temsil 

ettiği varsayılmıĢtır (Özdemir, 2018, s. 310). AraĢtırma sürecinde 612 öğretmenden 

veri toplanarak değerlendirmeye alınmıĢtır. 

Örneklemin hangi resmi Anadolu Liselerinden seçileceği ise ilçelerde görev 

yapmakta olan öğretmen sayısına bakılarak tabakalı örnekleme yöntemi ile 

belirlenmiĢtir. Bu yöntem evrende yer alan alt grupların bu evren içindeki ağırlıkları 

oranında örneklemede temsil edilmesini amaçlamaktadır. AraĢtırmada Ankara ilinde 

en fazla sayıda bulunan okul türü olması nedeniyle de resmi Anadolu Liselerinde 

çalıĢma yapılmıĢtır. Tablo 2‟de araĢtırmanın örneklemini oluĢturan resmi Anadolu 

Lisesi sayısı ve öğretmenlerin evrendeki oranı ile örneklemdeki sayısına göre dağılım 

sayısı ile dağılım oranı gösterilmiĢtir. 

Tablo 2 

Örneklemi Oluşturan İlçelerde Yer Alan Resmi Anadolu Liseleri Sayıları ve Görev 

Yapan Öğretmen Sayılarının Evrendeki Oranı İle Örneklemdeki Sayısı 

 

Sıra 

 

Ġlçeler 

Resmi 

Anadolu 

Lisesi 

Sayısı 

 

Öğretmen 

Sayısı 

 

 

Evrendeki 

Oranı 

% 

 

Örneklemdeki 

Sayısı 

 

Dönen 

Ölçek 

Sayısı 

1 Altındağ 9 383 6 22 36 

2 Çankaya 36 1866 28 103 118 

3 Etimesgut 11 697 11 41 58 

4 GölbaĢı 7 248 4 15 26 

5 Keçiören 20 939 14 51 75 

6 Mamak 16 827 13 47 170 

7 Pursaklar 4 115 2 7 19 

8 Sincan 9 480 7 26 26 

9 Yenimahalle 18 1050 16 58 84 

        Toplam 130 6605 100 370 612 
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Tablo 2‟den görüldüğü üzere evreni temsil edecek örneklemi oluĢturan 370 

öğretmen, ilçelerde görevli öğretmen sayıları oranına göre belirlenmiĢtir. Bu 

doğrultuda, Altındağ‟dan 22, Çankaya‟dan 103, Etimesgut‟tan 41, GölbaĢı‟ndan 15, 

Keçiören‟den 51, Mamak‟tan 47, Pursaklar‟dan 7, Sincan‟dan 26 ve Yenimahalle‟den 

58 öğretmen araĢtırma örneklemi içinde yer almıĢtır. Veri toplama sürecinde ise 

araĢtırmanın veri kümesini Ankara ilindeki dokuz ilçeden resmi Anadolu Lisesinde 

çalıĢan toplam 612 ortaöğretim öğretmeni oluĢturmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlere ait demografik bilgiler Tablo 3‟te 

sunulmuĢtur. 

Tablo 3 

Katılımcı Öğretmenlere Ait Demografik Bilgiler 

DeğiĢken Alt-Gruplar Frekans 
 

% 

Cinsiyet Kadın 411 67.2 
 Erkek 201 32.8 
    
Eğitim Düzeyi Lisans 476 77.8 
 Lisansüstü 136 22.2 
    
Mesleki Kıdem 1-10 yıl 118 19.2 
 11-20 yıl 176 28.8 
 21 yıl ve üzeri 318 52 
    
Görev Süresi 1-5 yıl 347 56.7 
 6-10 yıl 146 23.9 
 11 yıl ve üzeri 119 19.4 
    
Medeni Durum Evli 491 80.2 
 Bekâr 121 19.8 
    
Ġlçe Çankaya 118 19.3 
 Yenimahalle 84 13.7 
 Keçiören 75 12.3 
 Altındağ 36 5.9 
 Mamak 170 27.8 
 Pursaklar 19 3.1 
 GölbaĢı 26 4.2 
 Etimesgut 58 9.5 
 Sincan 26 4.2 

Toplam  612 100 

Tablo 3‟ten izlenebileceği üzere araĢtırmaya resmi Anadolu Lisesinde görev 

yapan toplam 612 öğretmen katılım sağlamıĢtır. Katılımcı öğretmenlerin 411‟i kadın, 

201‟i ise erkek öğretmenlerden oluĢmaktadır. Buna göre kadın katılımcı öğretmen 

sayısı fazladır. Katılımcı öğretmenlerden 476‟sı lisans, 136‟sı lisansüstü eğitimini 

tamamlamıĢtır. Öğretmenlerin 118‟i 1-10 yıl; 176‟sı 11-20 yıl; 318‟i 21 yıl ve üzerinde 
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mesleki kıdeme sahiptir. Öğretmenlerin görev süreleri de 1-5 yıl 347 birey, 6-10 yıl 

146 birey ve 11 yıl ve daha uzun süre 119 birey olarak tespit edilmiĢtir. Katılımcı 

öğretmenlerin 491‟i evli, 121‟i bekârdır. Katılımcı öğretmenlerin 118‟i Çankaya, 84‟ü 

Yenimahalle, 75‟i Keçiören, 36‟sı Altındağ, 170‟i Mamak, 19‟u Pursaklar, 26‟sı 

GölbaĢı ve 58‟i Etimesgut ilçesinde öğretmenlik yapmaktadır. 

Nitel aĢamanın çalıĢma grubu. AraĢtırmanın nitel çalıĢma aĢamasında odak 

grup görüĢmesi kullanılmıĢtır. Odak grup görüĢmesinde açık uçlu olarak hazırlanan 

sorular görüĢme esnasında katılımcılara yöneltilmiĢtir. Odak grup görüĢmesi, 

önceden belirlenen katılımcı öğretmenlerin yine önceden belirlenen konu hakkında 

görüĢlerini öğrenmek üzere planlanmıĢ bir çalıĢmadır (Krueger ve Casey, 2000). 

Odak grup görüĢmesi için ideal katılımcı sayısı 6 – 8 kiĢi arasındadır (Yıldırım ve 

ġimĢek, 2016). AraĢtırmada önce 8 öğretmen ile görüĢme gerçekleĢtirilmiĢ, ancak 

veri doygunluğuna ulaĢılmaması nedeniyle 11 öğretmen ile ikinci bir görüĢme 

gerçekleĢtirilerek toplamda 19 öğretmen ile görüĢülmüĢtür. Katılımcılara ait kodlar, 

cinsiyet, yaĢ, kıdem ve branĢ bilgileri Tablo 4‟te sunulmuĢtur. 

Tablo 4 

Katılımcı Öğretmenlere Ait Bilgiler 

Katılımcı Cinsiyet YaĢ Kıdem BranĢ 

Ö1 Kadın  29 7 Biyoloji 
Ö2 Kadın 30 8 Müzik 
Ö3 Erkek 43 20 Türk Dili ve Edebiyatı 
Ö4 Kadın 47 25 Biyoloji 
Ö5 Erkek 48 25 Fizik 
Ö6 Erkek 41 19 Kimya 
Ö7 Kadın 42 20 Türk Dili ve Edebiyatı 
Ö8 Erkek 48 26 Türk Dili ve Edebiyatı 
Ö9 Erkek 35 11 Din Kültürü ve Ahlak Bilgisi 
Ö10 Erkek 41 18 Türk Dili ve Edebiyatı 
Ö11 Kadın 27 5 Kimya 
Ö12 Kadın 41 20 Tarih 
Ö13 Erkek 47 18 Din Kültürü ve Ahlak Bilgisi 
Ö14 Kadın 38 15 Ġngilizce 
Ö15 Erkek 49 19 Görsel Sanatlar 
Ö16 Erkek 40 8 Beden Eğitimi 
Ö17 Erkek 43 18 Kimya 
Ö18 Erkek 41 20 Matematik 
Ö19 Erkek 54 30 Coğrafya 

Tablo 4‟te izlendiği gibi odak grup görüĢmesi 19 öğretmen ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Katılımcı öğretmenlerin 7‟si kadın, 12‟si erkektir. Katılımcı 

öğretmenlerin yaĢları 27 ile 54 aralığında, meslekteki kıdemleri ise 5 ile 30 yıl 

arasındadır. Katılımcı öğretmenlerin branĢlara göre dağılımları ise Beden Eğitimi, 
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Biyoloji, Coğrafya Din Kültürü ve Ahlak Bilgisi, Fizik, Görsel Sanatlar, Ġngilizce, 

Kimya, Matematik, Müzik, Tarih, Türk Dili ve Edebiyatı Ģeklindedir.  

Veri Toplama Süreci 

Veri toplama süreci, araĢtırmanın iki aĢamalı yürütülmesinden dolayı nicel veri 

toplama süreci ile nitel veri toplama süreci Ģeklinde iki ayrı alt baĢlıkta ele alınmıĢtır. 

Nicel veri toplama süreci. AraĢtırmanın uygulanabilmesi amacıyla veri 

toplama öncesinde Hacettepe Üniversitesi Etik Komisyonundan (EK-Ç) ve Ankara Ġl 

MEM‟den etik/yasal izinler (EK-D), veri toplama araçları sahiplerinden gereken izinler 

(EK-A) alınmıĢtır. Akabinde araĢtırmacı tarafından 2020 ġubat ayı içinde araĢtırmaya 

katılan öğretmenlere veri toplama aracı (EK-C) on-line olarak dağıtılmıĢtır. Bunun 

yanı sıra araĢtırmacının kendisi, katılımcıların veri toplama aracını kolaylıkla 

doldurabilmesi için gerekli açıklamaları yapmıĢ, veri toplama araçlarının tamamı yine 

araĢtırmacının kendisi tarafından on-line olarak toplanmıĢtır. Veri toplama süreci, 

ġubat- Mart 2020 itibariyle tamamlanmıĢtır. OluĢturulan tablo ile araĢtırma sürecinde 

öğretmenlere on-line olarak ulaĢtırılan ölçme araçlarının geriye dönüĢ sayıları da 

verilmiĢtir.  

Nitel veri toplama süreci. AraĢtırmaya iliĢkin veriler, nicel araĢtırma 

örnekleminde yer alan öğretmenlerle, araĢtırmacının hazırlamıĢ olduğu ve uzman 

görüĢü alınarak kendilerinden gelen dönütlere göre son Ģekli verilerek düzenlenen 

yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formu yoluyla toplanmıĢtır. GörüĢme formu soruları, 

cevap aranan araĢtırma sorularımıza iliĢkin açık uçlu sorulardan oluĢturulmuĢtur. 

AraĢtırma öncesinde soruların doğru anlaĢılıp anlaĢılmadığını test etmek amacıyla 

araĢtırma örnekleminde yer almayan beĢ öğretmenle pilot çalıĢma yapılarak sorulara 

son Ģekli verilmiĢtir. AraĢtırma için Etik Komisyon izni ve Ankara Ġl MEM‟den gerekli 

yasal izinler alınmıĢtır. GörüĢme formunda yer alan sorular Ģu Ģekildedir: 

 Okullarda adil olmayan uygulamalar nelerdir?,  

 Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmenlerin vermiĢ olduğu 

duygusal tepkiler nelerdir?, 

 Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmen davranıĢları nelerdir?. 

Yapılan iki farklı odak grup görüĢmesi öncesinde öğretmenler aranarak 

randevu alınmıĢ ve görüĢmenin gerçekleĢtirileceği mekânın adresi, görüĢme saati ve 
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görüĢme içeriği hakkında bilgilendirme yapılmıĢtır. AraĢtırmaya katılım gönüllülük 

esasına göre gerçekleĢtirilmiĢtir. GörüĢmeye baĢlamadan önce öğretmenlere 

imzalamaları için gönüllü katılım formu (EK-B) sunulmuĢtur. AraĢtırmacı tarafından 

oluĢturulan, uzman görüĢü alınan ve pilot çalıĢma sonucu son Ģekli verilen araĢtırma 

soruları öğretmenlere sorularak düĢünmeleri için süre verilmiĢtir. GörüĢmeler, 

katılımcılardan izin alınarak araĢtırmacının ses kayıt yapabilme özelliği olan cep 

telefonu ile kayıt altına alınmıĢtır. Ġlk görüĢme, 1 saat 3 dakika 8 saniye, veri 

doygunluğuna ulaĢılamaması nedeniyle yapılan ikinci görüĢme ise 1 saat 42 dakika 

19 saniye sürmüĢtür. GörüĢme kayıtlarının dökümleri alınarak tek tek analizleri 

yapılmıĢtır. 

Yapılan odak grup görüĢmesi öncesinde araĢtırma yapmanın doğasından 

kaynaklanan birtakım sorunlarla karĢılaĢılmıĢtır. ġöyle ki; örgütsel adalet konusunda 

yaĢanmıĢ tecrübesi olduğu varsayılan öğretmenlerin bulunması amacıyla çok sayıda 

okul müdürü ile görüĢülmüĢtür. Okul müdürlerinden öğretmenlerin iletiĢim bilgileri 

alınarak örgütsel adalet konusundaki deneyimleri dinlenilerek odak grup görüĢmesi 

için davet edilecek öğretmenler belirlenmiĢtir. Katılımcı öğretmenlerin belirtilen gün ve 

saatte görüĢme mekânında olmaları için pek çok kez hatırlatma yapılmıĢtır. Odak 

grup görüĢmesi esnasında ise baĢlangıçta öğretmenlerin çekimser tavırları ile 

karĢılaĢılmıĢ ise de görüĢmede tez danıĢman hocasının da yer alması süreci 

kolaylaĢtırmıĢtır. 

Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmann nicel aĢamasında kullanılan veri toplama araçlarına iliĢkin bilgiler 

aĢağıda sunulmuĢtur. 

Nicel veri toplama araçları. AraĢtırmada veri toplama aracı olarak Hoy ve 

Tarter‟ın (2004) geliĢtirdiği Örgütsel Adalet Ölçeği (ÖAÖ), Weiss vd. (1967)  

tarafından geliĢtirilen Minnesote ĠĢ Doyumu Ölçeği (MĠDÖ), Mobley, Horner ve 

Hollingsworth‟un (1978) geliĢtirdiği Ayrılma Niyeti Ölçeği (ĠANÖ), Özdemir (2013) 

tarafından geliĢtirilen Örgütsel Muhalefet Ölçeği (ÖMÖ), Akman (2017) tarafından 

geliĢtirilen Örgütsel Sadakat Ölçeği (ÖSÖ), Farrell (1983) ve Meyer, Allen, ve 

Smith‟in (1993) çalıĢmalarından yararlanılarak ġimĢek ve Aslan (2012) oluĢturulan 

Kayıtsız Kalma Alt Ölçeği (KK-AÖ) kullanılmıĢtır. 
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Örgütsel adalet ölçeği. Örgütsel adalete iliĢkin algıyı ölçebilmek amacıyla 

ilgili literatür taranmıĢ, Niehoofve Moorman (1993), Greenberg ve Baron (2000), 

Karambayya ve Brett (1989), Donovan, Drasgow ile Munson (1998), Colquitt (2001), 

Hoy ile Tarter (2004) tarafından geliĢtirilen altı adet ölçek ile karĢılaĢılmıĢtır. Bunlar 

arasında Hoy ve Tarter‟ın ölçeği Dünyada ve Türkiye‟de çeĢitli araĢtırmalarda 

(Altınkurt ve Yılmaz, 2012; Hoy ve Tarter, 2004; TaĢtan ve Yılmaz, 2008) 

kullanılmıĢtır. Örgütsel adalete iliĢkin algıyı ölçmesi amacıyla da ÖAÖ‟nin 

kullanılmasına karar verilmiĢtir. ÖAÖ, 2004 yılında Hoy ve Tarter tarafından 

geliĢtirilmiĢtir. ÖAÖ, tek boyutlu ve 10 maddeden oluĢmaktadır. AÖA, hiç 

katılmıyorum (1), katılmıyorum (2), biraz katılıyorum  (3), katılıyorum  (4),  tamamen 

katılıyorum  (5),  arasında değer alan 5 dereceli Likert tipi bir ölçektir. ÖAÖ‟den elde 

edilebilecek en düĢük puan 10, en yüksek puan ise 50‟dir. Bütün maddelerin, 

0.77'den daha büyük faktör yüklerine sahip olduğu bulunmuĢ ve bütün maddeler 

varyansın da yüzde 78'ini açıklamıĢtır. Cronbach alfa katsayısı .97 olarak 

bulunmuĢtur (Hoy ve Tarter, 2004). Hoy ve Tarter tarafından geliĢtirilen ÖAÖ‟nün 

Türkçe‟ye uyarlanması çalıĢması ise TaĢtan ve Yılmaz (2008) tarafından yapılmıĢtır. 

Uyarlama çalıĢmasında ÖAÖ‟nün Türk kültüründe de geçerli ve güvenilir olduğu 

saptanmıĢtır. 

Minnesote iĢ doyumu ölçeği (kısa formu). ĠĢ doyumuna iliĢkin algıyı 

ölçebilmek amacıyla ilgili literatür taranmıĢ, Smith, Kendal veHulin (1969), Dawis, 

England, Weiss ve Lofquist (1967), Durak ve ġahin (1994), Tezer (1991), Kuzgun, 

Aydemir- Sevim ve Hamamcı (1999), Spector (1985), Hackman ve Oldham (1975) 

tarafından geliĢtirilen yedi adet ölçek ile karĢılaĢılmıĢtır. Bunlar arasında Dawis, 

England, Weiss ve Lofquist‟in (1967) ölçeği Dünyada ve Türkiye‟de çeĢitli 

araĢtırmalarda (Aydın, 2017; ÇavuĢ ve Abdıldaev, 2014; George ve Hançer; 2004; 

Köroğlu, 2012) kullanılmıĢ, iĢ doyumuna iliĢkin algıyı ölçmesi amacıyla da 

araĢtırmamızda kullanılmasına karar verilmiĢtir. MĠDÖ; Dawis, England, Weiss ve 

Lofquist tarafından 1967 yılında 20 soruluk kısa form Ģeklinde geliĢtirilmiĢtir. 1977 

yılında geliĢtirilen MĠDÖ ise 100 sorudan oluĢan uzun form Ģeklindedir. Kısa form, 

100 sorudan oluĢan MĠDÖ‟deki 20 ölçeğin her birini en iyi Ģekilde temsil eden 20 

maddeden oluĢmaktadır. MĠDÖ, çok memnunum (5), memnunum (4), kararsızım (3), 

memnun değilim (2),  hiç memnun değilim  (1), Ģeklinde düzenlenmiĢ 5‟li Likert tipli 

ölçektir. MĠDÖ, çalıĢanın iĢi ile ilgili içsel memnuniyeti, dıĢsal memnuniyeti ve genel 
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memnuniyetini ölçmek üzere iki faktörden oluĢmaktadır. (Dawis, England, Weiss ve 

Lofquist, 1967, s. 23). MĠDÖ, Baycan tarafından 1985 senesinde Türkçe‟ye 

uyarlanarak geçerlik-güvenirlik çalıĢması da yapılmıĢtır. Uyarlama çalıĢmasında 

MĠDÖ‟nün Türk kültüründe de geçerli ve güvenilir olduğu saptanmıĢtır (Baycan, 

1985).  

Ayrılma niyeti ölçeği. Ayrılmaya iliĢkin algıyı ölçebilmek amacıyla ilgili 

literatür taranmıĢ ve Grandey tarafından 1999 yılında geliĢtirilen ölçek (Brotheridge 

ve Grandey, 2002; Grandey, Diefendorff ve Rupp, 2013), Mobley vd. (1978), Walsh, 

Ashford ve Hill (1985), Carson, Carson, Roe, Birkenmeier ve Phillips (1999) 

tarafından geliĢtirilen dört adet ölçek ile karĢılaĢılmıĢtır. Bunlar arasında Mobley 

vd.‟nin ölçeği dünyada ve Türkiye‟de çeĢitli araĢtırmalarda (Abid ve Butt, 2017; AktaĢ 

ve Uslu, 2017; Çetinkaya, IĢık ve Serçeoğlu, 2016) kullanılmıĢ, ayrılmaya iliĢkin algıyı 

ölçmesi amacıyla da araĢtırmamızda kullanılmasına karar verilmiĢtir. ĠANÖ, Mobley 

vd. tarafından 1978 yılında geliĢtirilmiĢtir. ĠANÖ, 3 maddeden oluĢan tek boyutlu ve 

Kesinlikle katılıyorum (5)… Kesinlikle katılmıyorum (1)…  cevaplarını içeren 5‟li Likert 

tipi ölçektir. ĠANÖ, Örücü ve ÖzafĢarlıoğlu tarafından 2013 yılında Türkçe‟ye 

uyarlama çalıĢması yapılmıĢ ve Cronbach alfa katsayısı 0,904 olarak saptanmıĢtır. 

Uyarlama çalıĢmasında ĠANÖ‟nün Türk kültüründe de geçerli ve güvenilir olduğu 

saptanmıĢtır (Örücü ve ÖzafĢarlıoğlu, 2013). 

Örgütsel muhalefet ölçeği. Örgütsel muhalefetye iliĢkin algıyı ölçebilmek 

amacıyla ilgili literatür taranmıĢ ve Kassing (1998), Özdemir (2013) tarafından 

geliĢtirilen iki adet ölçek ile karĢılaĢılmıĢtır. Bunlar arasında Özdemir‟in (2013) ölçeği 

Türkiye‟de çeĢitli araĢtırmalarda (Akada ve Beycioğlu, 2019; Alga ve Eroğlu, 2018) 

kullanılmıĢ, örgütsel muhalefete iliĢkin algıyı ölçmesi amacıyla da araĢtırmamızda 

kullanılmasına karar verilmiĢtir. ÖMÖ, Özdemir tarafından 2013 yılında geliĢtirilmiĢtir. 

ÖMÖ, her zaman (5), çoğunlukla (4), ara sıra (3), nadiren (2), hiçbir zaman (1) 

aralığından oluĢan 5‟li Likert tipi ölçektir. ÖMÖ, 17 maddeden oluĢmaktadır. 

Muhalefetin nedenleri alt ölçeği bireysel nedenler (alfa değeri 0,97) ve yönetsel 

nedenler (alfa değeri .96) alt boyutundan; muhalif davranıĢlar alt ölçeği haber uçurma 

(alfa değeri .87), açık muhalefet (alfa değeri .86) ve örtük muhalefet (alfa değeri 0,88) 

boyutundan; muhalefetin öğretmenler üzerindeki sonuçları tek boyuttan (açıkladığı 

varyans % 69.77, alfa değeri .96), muhalefetin yöneticiler üzerindeki sonuçları tek 

boyuttan (açıkladığı varyans % 62.76, alfa değeri 0,90), muhalefetin okul üzerindeki 
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sonuçları tek boyuttan (açıkladığı varyans % 66.87, alfa değeri .91)  oluĢmaktadır. Bu 

değerlerden alt ölçeklerin uygulanabilir olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Özdemir, 

2013). 

Örgütsel sadakat ölçeği. Sadakate iliĢkin algıyı ölçebilmek amacıyla ilgili 

literatür taranmıĢ Akman (2017) tarafından geliĢtirilen ölçek ile karĢılaĢılmıĢtır. 

Sadakate iliĢkin algıyı ölçmesi amacıyla araĢtırmamızda kullanılmasına karar 

verilmiĢtir. ÖSÖ, Akman tarafından 2017 yılında geliĢtirilmiĢtir. Üç boyutlu ve 11 

maddeden oluĢan ÖSÖ, kesinlikle katılıyorum ile kesinlikle katılmıyorum aralığında 

ifadeler içeren 5‟li Likert tipli bir ölçektir. ÖSÖ, toplam varyansın % 63.145‟ini 

açıklamaktadır. Toplam alfa değeri ise .81 „dir Bu değerlerden ÖSÖ‟nün uygulanabilir 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Akman, 2017). 

Kayıtsız kalma alt ölçeği.  Kayıtsız kalmaya iliĢkin algıyı ölçebilmek amacıyla 

ilgili literatür taranmıĢ ve Farrell‟in  (1983) iĢ doyumsuzluğuna verilen tepkileri ölçmek 

amacıyla geliĢtirdiği ölçek ile ġimĢek ve Aslan (2012) tarafından yapılan çalıĢma ile 

karĢılaĢılmıĢtır. Farrell tarafından 1983 yılında geliĢtirilen ĠĢ Doyumsuzluğuna Verilen 

Tepkiler Ölçeği (ĠDVTÖ) 12 ifadeden oluĢmakta ve toplam varyansın % 91,3‟ünü 

açıklamaktadır. ĠDVTÖ, her zaman (7) ile hiç bir zaman (1) aralığında değiĢen 7‟li 

Likert tipi ölçektir (Farrell, 1983). Kayıtsız kalmaya iliĢkin algıyı ölçmesi amacıyla da 

araĢtırmamızda Farrell (1983) ve Meyer, Allen, ve Smith‟in (1993) çalıĢmalarından 

yararlanılarak ġimĢek ve Aslan (2012) oluĢturulan Kayıtsız Kalma Alt Ölçeği (KK-AÖ) 

kullanılmıĢtır. Kayıtsız Kalma Alt Ölçeği (KK-AÖ), 3 maddeden oluĢan ve .70 

Cronbach Alfa değerine sahip bir ölçektir. Bu değerlerden alt ölçeğin uygulanabilir 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (ġimĢek ve Aslan, 2012). 

Nicel Bölümde Kullanılan Araçların Geçerlik ve Güvenirlik Sonuçları 

AraĢtırmamızın nicel bölümünde kullanılan araçların geçerlik ve güvenirli 

sonuçları aĢağıda sunulmuĢtur. 

Nicel bölümde kullanılan araçların geçerlik sonuçları. AraĢtırmada veri 

toplama aracı olarak kullanılan, Hoy ile Tarter (2004) tarafından geliĢtirilen ÖAÖ, 

Weiss vd. (1967) tarafından geliĢtirilen MĠDÖ, Mobley, Horner ve Hollingsworth 

(1978) tarafından geliĢtirilen ĠANÖ, Özdemir (2013) tarafından geliĢtirilen ÖMÖ, 

Akman (2017) tarafından geliĢtirilen ÖSÖ, Farrell (1983) tarafından geliĢtirilen ve 

ġimĢek ve Aslan tarafından 2012 yılında yapılan çalıĢmada kullanılan Örgütsel 

Sonuçlar Ölçeği içindeki KK-AÖ‟ye iliĢkin geçerlik sonuçları Ģu Ģekildedir: 
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Örgütsel adalet ölçeği. ÖAÖ‟ ye iliĢkin DFA sonuçları Tablo 5‟te 

sunulmaktadır. 

Tablo 5 

ÖAÖ’ ye Ait DFA Sonuçları 

Madde t-değeri StandartlaĢtırılmıĢ Yükler R
2 

1 25.38 0.84 0.70 

2 18.84 0.68 0.46 

3 17.97 0.66 0.43 

4 26.32 0.86 0.74 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

25.22 

28.81 

-12.22 

23.50 

21.05 

28.96 

0.84 

0.91 

-0.46 

0.80 

0.74 

0.91 

0.70 

0.82 

0.23 

0.64 

0.55 

0.83 

Tablo 5‟ten de izlenebileceği gibi gözlenen değiĢkeni gizil değiĢkenlerin 

açıklama durumlarına iliĢkin t değerleri anlamlıdır (t> 2.56, p< 0.01). Çokluk vd. 

(2012, s. 304) göre, t değerleri 2.56‟yı aĢarsa parametre tahminleri 0.01 düzeyinde 

manidardır. Ayrıca standartlaĢtırılmıĢ yükler incelendiğinde üç ve yedi maddeler 

hariç, her bir gözlenen değiĢken (madde) ile gizil değiĢken (boyut) arasında yüksek 

seviyede iliĢki olduğu görülmektedir (r> 0.67, p< 0,01). ÖAÖ‟ne ait geçerlik katsayıları 

incelendiğinde, ölçeğin genel anlamda geçerli olduğu görülmektedir (r> 0.30).  
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ÖAÖ‟ ye ait path diyagramı ġekil 9‟da sunulmaktadır. 

 

Şekil 9. ÖAÖ‟ ye ait path diyagramı. 

ġekil 9‟ dan de izlenebileceği gibi, ÖAÖ‟ nün tek boyutlu yapısı doğrulanmıĢtır. 

Tablo 6‟da ÖAÖ‟ nin birinci DFA ve modifikasyon sonrası DFA sonuçları sunulmuĢtur. 

Tablo 6 

ÖAÖ’ nün Birinci DFA ve Modifikasyon Sonrası DFA Sonuçları 

 χ
2
/sd RMSEA GFI AGFI s-RMR RMR IFI NFI CFI 

1.DFA 7.13 0.10 0.92 0.88 0.027 0.030 0.98 0.98 0.98 

2.DFA (Modifikasyonlu) 5.12 0.082 0.95 0.91 0.024 0.026 0.99 0.98 0.99 

Tablo 6‟dan da izlenebileceği gibi hesaplanan uyum iyiliği değerlerinin yeterli 

olmaması nedeniyle analizde önerilen beĢinci ve altıncı madde arasında 

modifikasyon yaparak DFA tekrarlanmıĢtır. Modifikasyon yapılması önerilen 

maddeler anlamsal olarak da incelenmiĢ ve benzer maddeler olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Ġkinci kez yapılan DFA sonucunda ulaĢılan uyum iyiliği değerleri ise Ģu 
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Ģekildedir; χ2/sd = 5.12; RMSEA = 0.082; GFI = 0.95; AGFI = 0.91;  s-RMR = 0.024; 

RMR = 0.026; IFI = 0.99; NFI = 0.98; CFI = 0.99. Böylece ÖMÖ‟nin daha yüksek 

düzeyde uyum iyiliği değerlerine sahip olduğu saptanmıĢtır. Alanyazına göre χ2/sd 

değeri orta düzeyde uyum, RMSEA değeri iyi düzeyde uyumu ve GFI, AGFI, s-RMR, 

IFI, NFI, CFI değerleri „mükemmel uyum‟ olduğunu vurgulamaktadır. Bu sonuçlara 

göre ÖAÖ, mevcut araĢtırma için geçerli bir veri toplama aracıdır. 

İş doyumu ölçeği. ĠDÖ‟ ye iliĢkin DFA sonuçları Tablo 7‟de sunulmaktadır. 

Tablo 7 

İDÖ’ ye Ait DFA Sonuçları 

Faktör/Madde t-değeri StandartlaĢtırılmıĢ Yükler R
2 

İçsel Doyum    

1 17.88 0.65 0.31 

2 30.84 0.73 0.53 

3 21.72 0.76 0.56 

4 20.70 0.73 0.53 

7 20.24 0.72 0.52 

8 26.28 0.60 0.37 

9 27.92 0.66 0.43 

10 19.36 0.70 0.49 

11 23.45 0.80 0.64 

15 23.12 0.79 0.62 

16 20.69 0.73 0.53 

20 23.58 0.80 0.56 

Dışsal Doyum    

5 16.18 0.60 0.57 

6 17.92 0.66 0.54 

12 34.30 0.82 0.67 

14 15.44 0.56 0.34 

17 15.05 0.53 0.33 

18 22.90 0.79 0.62 

19 22.07 0.77 0.59 

Tablo 7‟den de izlenebileceği gibi gözlenen değiĢkeni gizil değiĢkenlerin 

açıklama durumlarına iliĢkin t değerleri anlamlıdır (t> 2.56, p< 0.01). t değeri 1.19 ve 

hata varyansı 0.97 olan 13. madde ise analiz dıĢı bırakılmıĢtır. Çokluk vd. (2012, s. 

304) göre, t değerleri 2.56‟yı aĢarsa parametre tahminleri 0.01 düzeyinde manidardır. 

Ayrıca standartlaĢtırılmıĢ yükler incelendiğinde genel olarak her bir gözlenen 
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değiĢken (madde) ile gizil değiĢken (boyut) arasında yüksek düzeyde iliĢki olduğu 

görülmektedir (r> 0.67, p< 0,01). ĠDÖ‟ye ait geçerlik katsayıları incelendiğinde, 

ölçeğin genel anlamda geçerli olduğu görülmektedir (r> 0.30).  

ĠDÖ‟ ye ait path diyagramı ġekil 10‟da sunulmaktadır. 

 

Şekil 10. ĠĢ doyumu ölçeğine ait path diyagramı. 

ġekil 10‟dan da izlenebileceği gibi, ĠDÖ‟ nün iki boyutlu yapısı doğrulanmıĢtır. 

Tablo 8‟de ĠDÖ‟ nün birinci DFA ve modifikasyon sonrası DFA sonuçları sunulmuĢtur. 
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Tablo 8 

İDÖ’ nün Birinci DFA ve Modifikasyon Sonrası DFA Sonuçları 

 χ
2
/sd RMSEA GFI AGFI s-RMR RMR IFI NFI CFI 

1.DFA 11.99 0.13 0.76 0.70 0.061 0.058 0.96 0.95 0.96 

2.DFA 

(Modifikasyonlu) 

9.45 0.12 0.80 0.75 0.057 0.055 0.96 0.96 0.96 

3.DFA 

(Modifikasyonlu) 

8.54 0.11 0.82 0.77 0.069 0.061 0.97 0.96 0.97 

Tablo 8‟den de izlenebileceği gibi hesaplanan uyum iyiliğine iliĢkin değerlerin 

yeterli olmaması nedeniyle analizde tavsiye edilen beĢinci ve altıncı madde arasında 

modifikasyon yaparak DFA tekrarlanmıĢtır. Modifikasyon yapılması önerilen 

maddeler anlamsal olarak da incelenmiĢ ve benzer maddeler olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Ġkinci kez yapılan DFA sonucunda üçüncü kez modifikasyon yapılmasına 

karar verilmiĢ ve dokuz ve onuncu maddeler arasında da modifikasyon yapılmıĢtır. 

Üçüncü kez yapılan DFA sonucunda ulaĢılan uyum iyiliği değerleri ise Ģu Ģekildedir; 

χ2/sd = 8.54; RMSEA = 0.111; GFI = 0.82; AGFI = 0.77;  s-RMR = 0.069; RMR = 

0.061; IFI = 0.97; NFI = 0.96; CFI = 0.97. Bu sonuçlara göre ĠDÖ, mevcut araĢtırma 

için geçerli bir veri toplama aracıdır. 

İşten ayrılma niyeti ölçeği. ĠANÖ‟ ye iliĢkin DFA sonuçları Tablo 9‟da 

sunulmaktadır. 

Tablo 9 

İANÖ’ ye Ait DFA Sonuçları 

Madde t-değeri StandartlaĢtırılmıĢ Yükler R
2 

1 16.54 0.65 0.42 

2 22.91 0.88 0.77 

3 20.41 0.79 0.62 

Tablo 9‟dan da izlenebileceği gibi gözlenen değiĢkeni gizil değiĢkenlerin 

açıklama durumlarına iliĢkin t değerleri anlamlıdır (t> 2.56, p< 0.01). Çokluk vd. 

(2012, s. 304) göre, t değerleri 2.56‟yı aĢarsa parametre tahminleri 0.01 düzeyinde 

manidardır. Ayrıca standartlaĢtırılmıĢ yükler incelendiğinde ikinci ve üçüncü madde 

ile gizil değiĢken (boyut) arasında yüksek seviyede iliĢki olduğu anlaĢılmaktadır (r> 

0.67, p< 0,01). Birinci madde ile gizil değiĢken (boyut) arasındaki iliĢki de kritik değer 
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olan 0.67‟ye oldukça yakın bir değerdir. ĠANÖ‟ ye ait geçerlik katsayıları 

incelendiğinde, ölçeğin geçerli olduğu anlaĢılmaktadır (r> 0.30).  

ĠANÖ‟ ye ait path diyagramı ġekil 11‟de sunulmaktadır. 

. 

Şekil 11. ĠANÖ‟ ye ait path diyagramı. 

ġekil 11‟den izlenebileceği gibi ĠANÖ‟nün tek boyutlu yapısı doğrulanmıĢtır. 

Hesaplanan uyum iyiliği değerlerine ise Ģu Ģekildedir; χ2/sd = 0; RMSEA = 0.000 GFI 

= 0.99; AGFI = 0.99; s-RMR = 0.000; RMR = 0.000; IFI = 0.99; NFI = 0.99; CFI = 

0.99. Bu değerler modelin mükemmel bir uyum gösterdiğinin bir göstergesidir. Bu 

sonuçlara göre ĠANÖ, mevcut araĢtırma için geçerli bir veri toplama aracıdır. 
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Örgütsel muhalefet ölçeği. ÖMÖ‟ ye iliĢkin DFA sonuçları Tablo 10‟da 

sunulmaktadır. 

Tablo 10 

ÖMÖ’ ye Ait DFA Sonuçları 

Faktör/Madde t-değeri StandartlaĢtırılmıĢ Yükler R
2 

Haber Uçurma    

1 13.28 0.52 0.27 

2 14.25 0.55 0.31 

3 27.26 0.90 0.81 

4 26.61 0.89 0.78 

5 17.08 0.64 0.41 

Açık Muhalefet    

6 20.98 0.78 0.61 

7 17.73 0.69 0.47 

8 20.93 0.78 0.61 

10 17.46 0.68 0.46 

Örtük Muhalefet    

9 5.23 0.22 0.51 

11 10.19 0.42 0.18 

12 14.25 0.57 0.32 

13 19.73 0.73 0.53 

14 20.53 0.75 0.56 

15 18.78 0.70 0.49 

16 20.99 0.76 0.58 

17 14.73 0.58 0.34 

Tablo 10‟dan da izlenebileceği gibi gözlenen değiĢkeni gizil değiĢkenlerin 

açıklama durumlarına iliĢkin t değerleri anlamlıdır (t> 2.56, p< 0.01). t değeri 1.19 ve 

hata varyansı 0.97 olan 13. madde ise analiz dıĢı bırakılmıĢtır. Çokluk vd. (2012, s. 

304) göre, t değerleri 2.56‟yı aĢarsa parametre tahminleri 0.01 düzeyinde manidardır. 

Ayrıca standartlaĢtırılmıĢ yükler incelendiğinde genel olarak her bir gözlenen 

değiĢken (madde) ile gizil değiĢken (boyut) arasında yüksek seviyede iliĢki 

bulunduğu anlaĢılmaktadır (r> 0.67, p< 0,01). ÖMÖ‟ye ait geçerlik katsayıları 

incelendiğinde, ölçeğin genel anlamda geçerli olduğu anlaĢılmaktadır (r> 0.30).  
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ÖMÖ‟ ye ait path diyagramı ġekil 12‟de sunulmaktadır. 

 

 

Şekil 12. ÖMÖ‟ ye ait path diyagramı. 

ġekil 12‟den de izlenebileceği gibi, ÖMÖ‟nün üç boyutlu yapısı doğrulanmıĢtır. 

Hesaplanan uyum iyiliği değerleri ise Ģu Ģekildedir; χ2/sd = 4.04; RMSEA= 0.071; 

GFI = 0.92; AGFI = 0.89;  s-RMR = 0.069; RMR = 0.098; IFI = 0.95; NFI = 0.94; CFI 

= 0.95. Bu sonuçlara göre ÖMÖ, mevcut araĢtırma için geçerli bir veri toplama 

aracıdır. 
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Örgütsel sadakat ölçeği. ÖSÖ‟ ye iliĢkin DFA sonuçları Tablo 11‟de 

sunulmaktadır. 

Tablo 11 

ÖSÖ’ye Ait DFA Sonuçları 

Faktör/Madde t-değeri StandartlaĢtırılmıĢ Yükler R
2 

Yöneticiye Sadakat    

1 11.83 0.51 0.26 

2 17.04 0.71 0.50 

3 13.90 0.61 0.37 

4 18.74 0.77 0.59 

MeslektaĢlara Sadakat    

5 15.90 0.69 0.48 

6 17.98 0.80 0.63 

7 9.16 0.41 0.17 

Öğrencilere Sadakat    

8 8.79 0.37 0.14 

9 15.62 0.61 0.38 

10 22.89 0.84 0.70 

11 23.07 0.84 0.71 

Tablo 11‟den de izlenebileceği gibi gözlenen değiĢkeni gizil değiĢkenlerin 

açıklama durumlarına iliĢkin t değerleri anlamldır (t> 2.56, p< 0.01). Çokluk vd. (2012, 

s. 304) göre, t değerleri 2.56‟yı aĢarsa parametre tahminleri 0.01 düzeyinde 

manidardır. Ayrıca standartlaĢtırılmıĢ yükler incelendiğinde genel olarak her bir 

gözlenen değiĢken (madde) ile gizil değiĢken (boyut) arasında yüksek düzeyde iliĢki 

olduğu anlaĢılmaktadır (r> 0.67, p< 0,01). ÖSÖ‟ye ait geçerlik katsayıları 

incelendiğinde, ölçeğin genel anlamda geçerli olduğu anlaĢılmaktadır (r> 0.30).  
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ÖSÖ‟ ye ait path diyagramı ġekil 13‟te sunulmaktadır. 

 

Şekil 13. ÖSÖ‟ ye ait path diyagramı. 

ġekil 13‟ten de izlenebileceği gibi, ÖSÖ‟nün üç boyutlu yapısı doğrulanmıĢtır. 

Tablo 12‟de ÖSÖ‟nün birinci DFA ve modifikasyon sonrası DFA sonuçları 

sunulmuĢtur. 

Tablo 12 

ÖSÖ’ nün Birinci DFA ve Modifikasyon Sonrası DFA Sonuçları 

 χ
2
/sd RMSEA GFI AGFI s-RMR RMR IFI NFI CFI 

1.DFA 6.40 0.094 0.93 0.88 0.065 0.067 0.94 0.93 0.94 

2.DFA 

(Modifikasyonlu) 

5.26 0.084 0.94 0.90 0.059 0.059 0.95 0.94 0.95 

Tablo 12‟den de izlenebileceği gibi hesaplanan uyum iyiliği değerlerinin yeterli 

görülmemesinden dolayı analizde önerilen ikinci ve üçüncü madde arasında 

modifikasyon yaparak DFA tekrarlanmıĢtır. Modifikasyon yapılması önerilen 



 

75 
 

maddeler anlamsal olarak da incelenmiĢ ve benzer maddeler olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Ġkinci kez yapılan DFA sonucunda ulaĢılan uyum iyiliği değerleri ise Ģu 

Ģekildedir; χ2/sd = 5.26; RMSEA = 0.084; GFI = 0.94; AGFI = 0.90; s-RMR = 0.059; 

RMR = 0.059; IFI = 0.95; NFI = 0.94; CFI = 0.95. Bu sonuçlara göre ÖSÖ, mevcut 

araĢtırma için geçerli bir veri toplama aracıdır. 

Kayıtsız kalma alt ölçeği. KK-AÖ‟ ye iliĢkin DFA sonuçları Tablo 13‟te 

sunulmaktadır. 

Tablo 13 

KK-AÖ’ ye Ait DFA Sonuçları 

Madde t-değeri StandartlaĢtırılmıĢ Yükler R
2 

1 17.42 0.72 0.52 

2 22.17 0.94 0.88 

3 12.68 0.56 0.32 

Tablo 13‟ten de izlenebileceği gibi gözlenen değiĢkeni gizil değiĢkenlerin 

açıklama durumlarına iliĢkin t değerleri anlamlıdır (t> 2.56, p< 0.01). Çokluk vd. 

(2012, s. 304) göre, t değerleri 2.56‟yı aĢarsa parametre tahminleri 0.01 düzeyinde 

manidardır. Ayrıca standartlaĢtırılmıĢ yükler incelendiğinde ikinci ve üçüncü madde 

ile gizil değiĢken (boyut) arasında yüksek seviyede iliĢki olduğu anlaĢılmaktadır (r> 

0.67, p< 0,01). Birinci madde ile gizil değiĢken (boyut) arasındaki iliĢki de kritik değer 

olan 0.67‟ye oldukça yakın bir değerdir. KK-AÖ‟ye ait geçerlik katsayıları 

incelendiğinde, ölçeğin geçerli olduğu görülmektedir (r> 0.30).  
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KK-AÖ‟ ye ait path diyagramı ġekil 14‟te sunulmaktadır. 

 

Şekil 14. KK-AÖ‟ ye ait path diyagramı. 

ġekil 14‟ten izlenebileceği gibi KK-AÖ‟nün tek boyutlu yapısı doğrulanmıĢtır. 

Hesaplanan uyum iyiliği değerlerine ise Ģu Ģekildedir; χ2/sd = 0; RMSEA = 0.000 GFI 

= 0.99; AGFI = 0.99; s-RMR = 0.000; RMR = 0.000; IFI = 0.99; NFI = 0.99; CFI = 

0.99. Bu değerler modelin mükemmel bir uyum gösterdiğinin bir göstergesidir. Bu 

sonuçlara göre KK-AÖ, mevcut araĢtırma için geçerli bir veri toplama aracıdır. 

Nicel bölümde kullanılan araçların güvenirlik sonuçları. AraĢtırmada veri 

toplama aracı olarak Hoy ile Tarter‟ın (2004) geliĢtirdiği ÖAÖ, Weiss vd. (1967)  

tarafından geliĢtirilen MĠDÖ, Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978) tarafından 

geliĢtirilen ĠANÖ, Özdemir (2013) tarafından geliĢtirilen ÖMÖ, Akman (2017) 

tarafından geliĢtirilen ÖSÖ, Farrell (1983) tarafından geliĢtirilen Örgütsel Sonuçlar 

Ölçeği içinde yer alan KK-AÖ güvenirlik sonuçları Ģu Ģekildedir: 

ÖAÖ, ĠDÖ, ĠANÖ, ÖMÖ, ÖSÖ ve KK-AÖ‟ ye ait madde sayıları ile her bir alt 

ölçek ve toplam ölçek için hesaplanmıĢ olan Cronbach Alfa katsayı değerleri Tablo 

14‟te sunulmuĢtur.  

 

 

 



 

77 
 

Tablo 14 

Değişkenlere Ait Cronbach Alfa Katsayı Değerleri 

Ölçek/Alt Ölçekler Madde Sayısı Cronbach Alfa Katsayısı 
 

Örgütsel Adalet 
 

10 0.87 

ĠĢ Doyumu 19 0.95 
           1. Ġçsel Doyum 12 0.93 
           2. DıĢsal Doyum 
 

7 0.88 

Ayrılma 
 

3 0.80 

Örgütsel Muhalefet 17 0.85 
           1. Haber Uçurma 5 0.82 
           2. Açık Muhalefet 4 0.82 
           3. Örtük Muhalefet 8 0.80 
   
Sadakat 11 0.80 
          1. Yöneticiye Sadakat 4 0.76 
          2. MeslektaĢlara Sadakat 3 0.63 
          3. Öğrencilere Sadakat 
 
Kayıtsız Kalma 

4 
 
3 

0.75 
 

0.77 

Tablo 14‟ten izlenebileceği gibi ÖAÖ‟ nün Cronbach Alfa katsayısı 0.87‟dir. ĠĢ 

doyumu ölçeğinin „Ġçsel Doyum‟ alt ölçeğinin Cronbach Alfa değeri 0.93; „DıĢsal 

Doyum‟ alt ölçeğinin Cronbach Alfa değeri 0.88; ölçeğin tamamına ait alfa değeri 

0.95‟tir. ĠANÖ‟nün Cronbach Alfa katsayısı 0.80‟dir. ÖMÖ‟nün „Haber Uçurma‟ alt 

ölçeğinin Cronbach Alfa değeri 0.82; „Açık Muhalefet alt ölçeğinin Cronbach Alfa 

değeri 0.82; „Örtük Muhalefet alt ölçeğinin Cronbach Alfa değeri 0.80; ölçeğin 

tamamına ait alfa değeri 0.85‟dir. ÖSÖ‟nün „Yöneticiye Sadakat‟ alt ölçeğinin 

Cronbach Alfa değeri 0.76; „MeslektaĢlara Sadakat‟ alt ölçeğinin Cronbach Alfa 

değeri 0.63; „Öğrencilere Sadakat alt ölçeğinin Cronbach Alfa değeri 0.75; ölçeğin 

tamamına ait alfa değeri 0.80‟dir. KK-AÖ‟nün Cronbach Alfa katsayısı 0.77‟dir. 

Psikolojik bir test için hesaplanan güvenirlik katsayısının 0.70 ve daha fazla olması 

test puanlarının güvenirliği için yeterlidir (Büyüköztürk, 2012, s. 171). Bu sonuçlara 

göre 612 katılımcıdan toplanmıĢ olan veri setine dayalı olarak ÖAÖ, ĠDÖ, ĠANÖ, 

ÖMÖ, ÖSÖ ve KK-AÖ‟ nün güvenilir oldukları genel sonucuna ulaĢılmıĢtır. ÖSÖ‟nün 

„MeslektaĢlara Sadakat‟ alt boyutunda ise Cronbach Alfa değerinin düĢük çıkmasının 

sebebi madde sayısının az olması olarak düĢünülebilir. 

Nitel bölümde kullanılan aracın geçerlik ve güvenirliği. Nitel araĢtırmalarda 

iç geçerlik için araĢtırmacıdan beklenen veri toplama, verilerin analizi ve 

yorumlanması sürecinin tutarlı olması ve bu tutarlılığı nasıl sağladığını açıklamasıdır. 



 

78 
 

Ġç geçerliği sağlamak için ise (i) uzun süreli etkileĢim, (ii) derinlik odaklı veri toplama, 

(iii) çeĢitleme, (iv) uzman inceleme, (v) katılımcı teyidi gibi yöntemler kullanılmaktadır 

(Yıldırım ve ġimĢek, 2016). AraĢtırmanın iç geçerliliğinin sağlamanması için yapılan 

görüĢmeler, öğretmenlerin okuldaki örgütsel adaleti tüm boyutlarıyla ele almalarına 

imkan sunacak derinlikte yürütülmüĢtür. Katılımcı öğretmenler, görüĢme öncesinde 

örgütsel adalet hakkında bilgilendirilmiĢlerdir. Buradaki amaç, öğretmenlerin 

okullardaki örgütsel adalet uygulamalarına iliĢkin görüĢlerini alan yazınla tutarlı 

olacak Ģekilde açıklayabilmelerini sağlamaktır. Verilerin inandırıcılığını sağlamak için 

elde edilen verilerin ilgili alan yazınla tutarlığı sürekli olarak kontrol edilmiĢtir. 

Okullardaki örgütsel adalet uygulamalarına iliĢkin öğretmen görüĢlerinin 

çeĢitlendirilmesi amacıyla farklı okullarda görev yapan öğretmenler araĢtırma için 

seçilmiĢtir. Katılımcılara ait farklı görüĢlerin ifade edilebilmesine imkân sağlaması için 

önce 8 öğretmenle görüĢme gerçekleĢtirilmiĢ, veri doygunluğuna ulaĢılamaması 

nedeniyle 11 öğretmen ile ikinci bir odak grup görüĢmesi yapılmıĢ, toplamda 19 

öğretmen ile odak grup görüĢmesi gerçekleĢtirilmiĢtir.   Bir diğer iç geçerlik sağlama 

yöntemi olarak alanında uzman olan bireylerin görüĢüne baĢvurulmuĢtur. 

AraĢtırmada yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formunun hazırlanmasında, verilerin analiz 

edilmesinde ve yorumlanmasında da alanında uzman kiĢilerden mail yoluyla dönütler 

alınmıĢtır. Aynı zamanda araĢtırmacı yanlılığının azaltılması, veri inandırıcılığının 

arttırılması amacıyla bulgular öğretmenlerin ifadelerindeki bire-bir alıntılarla 

desteklenmiĢtir. 

Nitel araĢtırmanın dıĢ geçerliğinin sağlanması için araĢtırmacının yorum 

katmadan, verinin doğasına sadık kalarak araĢtırma sonuçlarını aktardığı yöntem 

olan ayrıntılı betimleme yöntemi önerilmektedir (Yıldırım ve ġimĢek, 2016). Bu 

çalıĢmada araĢtırmanın içeriğine iliĢkin tüm aĢamalar detaylı olarak anlatılmıĢ, yarı 

yapılandırılmıĢ görüĢme formunun oluĢturulması, araĢtırma verilerinin toplanması, 

analiz edilmesi ve yorumlanması anlaĢılır Ģekilde ifade edilmiĢtir. AraĢtırmacının 

araĢtırma bulgularına dayalı olarak yaptığı yorumlar, katılımcılara ait ifadelerin olduğu 

doğrudan alıntılarla desteklenmiĢtir. Bu durum ise okuyucunun ayrıntılı betimleme ile 

verilerin elde edildiği ortamı zihninde canlandırmasına ve kendi ortamına iliĢkin olası 

sonuçlara ulaĢmasına katkı sağlamaktadır.  

AraĢtırmada odak grup görüĢmesi sonucu elde edilen verilerin güvenirlik 

analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmacı tarafından alanyazından alınan temalar 
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altına yerleĢtirilen kodlar, farklı bir alan uzmanı tarafından da incelenmiĢtir. 

AraĢtırmacı ve uzman incelemesi sonucu oluĢan görüĢ birliği ve görüĢ ayrılığı 

bulunarak uyuĢum yüzdesi hesaplanmıĢtır. Bu süreçte, Miles ve Huberman (1994) 

tarafından önerilen uzlaĢma yüzdesi formülü (UY= görüĢ birliği (36) / (görüĢ birliği 

(36) + görüĢ ayrılığı (3) ) *100) kullanılmıĢtır. Kodlayıcılar arasındaki genel uyuĢum 

yüzdesi ise % 92 olarak hesaplanmıĢtır. Nitekim Miles ve Huberman (1994)‟a göre 

uzlaĢma yüzdesinin % 70 ‟in üzerinde çıkması güvenirliğin iĢaretidir (Miles ve 

Huberman, 1994). 

Verilerin Analizi 

AraĢtırmamızın nicel ve nitel aĢamasına iliĢkin veri analizi aĢağıda 

sunulmuĢtur. 

Nicel verilerin analizi. AraĢtırma sonucu elde edilen verilerin ön kontrollerinin 

gerçekleĢtirilmesi amacıyla eksik ya da çeliĢkili olduğu tespit edilen ölçekler 

ayıklanmıĢtır. Gerek verilerin dijital ortama aktarılması sırasında gerekse ilerleyen 

süreçte karĢılaĢılması olası sorunların hangi ölçekten kaynaklandığını tespit etmek 

amacıyla her katılımcıya ait ölçek numaralandırılmıĢtır. Veri analizi öncesi, veri seti 

üzerinde hatalı veri giriĢi, kayıp veri, uç değer kontrolleri yapılmıĢtır. Yapılacak analiz 

türüne göre normallik, eĢ-varyanslılık (homojenlik), doğrusallık sayıltılarını karĢılayıp 

karĢılamadığı değerlendirilmiĢtir. Veri seti üzerinde ölçeğin bütünü ve onu oluĢturan 

her boyut için ayrı ayrı toplam puan hesaplamaları yapılmıĢtır. Verilerin parametrik ya 

da parametrik olmayan (non-parametrik) analiz yöntemlerinden hangileri ile analiz 

edileceğini saptamak üzere normal dağılım durumları incelenmiĢ ve sonuçlar Tablo 

15‟te sunulmuĢtur. 

Tablo 15 

Normallik Değerleri (Basıklık ve Çarpıklık Katsayı Değerleri) (N=612) 

Ölçek/Alt Ölçekler Basıklık Katsayısı Çarpıklık Katsayısı 
 

Örgütsel Adalet 1.18 -1.17 
   
ĠĢ Doyumu 0.93 -0.81 
1. Ġçsel Doyum 1.41 -0.98 
2. DıĢsal Doyum 0.16 -0.59 

   
Ayrılma 0.22 1.01 
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Örgütsel Muhalefet 0.57 0.19 
1. Haber Uçurma 0.39 0.99 
2. Açık Muhalefet -0.59 -0.30 
3. Örtük Muhalefet 1.56 1.15 
   
Sadakat 0.68 -0.45 
1. Yöneticiye Sadakat 0.84 -0.84 
2. MeslektaĢlara Sadakat 0.03                 -0.20 
3. Öğrencilere Sadakat 1.30 -0.89 
   
Kayıtsız Kalma -0.41 0.58 

Tablo 15‟ten izlenebileceği gibi ÖAÖ, ĠDÖ, ĠANÖ, ÖMÖ, ÖSÖ ve KK-AÖ‟ ye ait 

basıklık ve çarpıklık katsayı değerleri +/-1 değer aralıkları içerisindedir. Ölçeklerin 

boyutlarına ait basıklık ve çarpıklık değerlerinin de +/-2 değer aralıkları içerisinde 

olduğu görülmektedir. George ve Mallery (2010), +/- 2 değer aralıkları içerinde yer 

alan basıklık ve çarpıklık değerlerinin normal dağılım gösterdiğine iĢaret 

etmektedirler. Bu bulgulara göre ölçeklerin toplamı ve alt ölçekleri normal dağılım 

göstermektedir. Dolayısıyla araĢtırmada parametrik testlerin kullanılmasına karar 

verilmiĢtir.  

AraĢtırma sorularının herbiri için yapılan analiz türleri Tablo 16‟da 

sunulmuĢtur. 

Tablo 16 

Araştırmada Kullanılan Analiz Yöntemleri 

                                       AraĢtırma Sorusu                                                Yapılacak Analiz 

 1- Öğretmenlerin verdikleri cevapların dağılımını nasıldır? Frekans ve yüzde dağılımları 

 2- Kullanılan ölçeklerin güvenirliğinin test sonuçları nasıldır? 
Güvenirlik analizi,  

Cronbach Alfa 

 

 

 

Resmi Anadolu Liselerindegörev yapan öğretmenlerin; 

3- Örgütsel adalete iliĢkin görüĢleri nasıldır? Örgütsel adalete 

iliĢkin görüĢler; 

a) Cinsiyet, 

b) Kıdem, 

c) Eğitim düzeyi, 

d) Görev süresi, 

e) Medeni durum değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark göstermekte midir? 

 

 

 

 

 

Toplam puan analizleri, Bağımsız 

grup t-testi, 

Tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 
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4- ĠĢ doyumuna iliĢkin görüĢleri nasıldır? ĠĢ doyumuna iliĢkin 

görüĢler; 

a) Cinsiyet, 

b) Kıdem, 

c) Eğitim düzeyi, 

d) Görev süresi, 

e) Medeni durum değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark göstermekte midir? 

5-Ayrılmaya iliĢkin görüĢleri nasıldır? Ayrılmaya iliĢkin görüĢler; 

a) Cinsiyet, 

b) Kıdem, 

c) Eğitim düzeyi, 

d) Görev süresi, 

e) Medeni durum değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark göstermekte midir? 

6-Örgütsel muhalefetye iliĢkin görüĢleri nasıldır? Örgütsel 

muhalefetye iliĢkin görüĢler; 

a) Cinsiyet, 

b) Kıdem, 

c) Eğitim düzeyi, 

d) Görev süresi, 

e) Medeni durum değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark göstermekte midir? 

7- Örgütsel sadakate iliĢkin görüĢleri nasıldır? Örgütsel sadakate 

iliĢkin görüĢler; 

a) Cinsiyet, 

b) Kıdem, 

c) Eğitim düzeyi, 

d) Görev süresi, 

e) Medeni durum değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark göstermekte midir? 

8-Kayıtsız kalmaya iliĢkin görüĢleri nasıldır? Kayıtsız kalmaya 

iliĢkin görüĢler; 

a) Cinsiyet, 

b) Kıdem, 

c) Eğitim düzeyi, 

d) Görev süresi, 

e) Medeni durum değiĢkenine göre istatistiksel olarak  
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anlamlı bir fark göstermekte midir? 

 

 

9- Örgütsel adalet, iĢ doyumu, ayrılma, örgütsel muhalefet, 

örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma davranıĢı arasında anlamlı 

bir iliĢki var mıdır? 

Pearson Korelâsyon 

 

 

10- Örgütsel adalet ile iĢ doyumu ayrılma, öğretmen muhalefeti, 

örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma davranıĢının anlamlı bir 

yordayıcısı mıdır? 

Çoklu Regresyon 

Model Testi 

 
11- Örgütsel adalet ile çıktı değiĢkenleri arasında                                             Ġçerik Analizi   

(4 adet) iĢ doyumu aracı bir rol oynamakta mıdır? 

 12- Okullarda adil olmayan uygulamalar nelerdir?                                            Ġçerik Analizi 

  
13- Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmen                                          Ġçerik Analizi 

davranıĢları nelerdir? 

  
14- Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmenlerin                                   Ġçerik Analizi 

vermiĢ olduğu duygusal tepkiler nelerdir? 

Verilerin dijital ortama aktarılarak analizinin yapılması için Statistical Package 

for the Social Sciences (SPSS) programı kullanılmıĢtır. Anlamlılık testleri ise .05 

düzeyinde sınanmıĢtır. 

Katılımcı öğretmenler tarafından doldurulan ölçeklerde (1) en düĢük puanı, (5) 

en yüksek puanı temsil etmektedir. Örneğin, ölçeğin “Yöneticilerim ile görüĢ ayrılığına 

düĢtüğüm durumlarda” bölümünde “Bu konuları iĢ dıĢındaki arkadaĢlarıma anlatırım” 

maddesinde „her zaman‟ seçeneğini iĢaretleyen katılımcı öğretmen, okul yöneticisi ile 

görüĢ ayrılığına düĢtüğü her durumda açık muhalefet davranıĢı sergilediğini ifade 

etmiĢ olmaktadır. Aynı maddeye “hiçbir zaman” seçeneğini iĢaretleyerek cevap veren 

katılımcı öğretmen ise tam tersi Ģekilde okul yöneticisi ile görüĢ ayrılığına düĢtüğü 

durumlarda okul yöneticisine hiçbir zaman itirazda bulunmadığını belirtmiĢ 

olmaktadır. Ölçeklerdeki seçeneklerin sınırları ve verilen ağırlıkları Ģu Ģekildedir 

(Balcı‟dan aktaran Özdemir, 2010):   

          (1) Hiçbir zaman: 1.00 - 1.79   

(2) Nadiren: 1.80 - 2.59   

(3) Ara Sıra: 2.60 - 3.39   

(4) Çoğunlukla: 3.40 - 4.19   

(5) Her zaman: 4.20 - 5.00  
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Nitel verilerin analizi. Katılımcı öğretmenlerin okullarda adil olmayan 

yönetimsel uygulamalara ve yine adil olmayan bu yönetimsel uygulamalar 

karĢısındaki davranıĢlarına iliĢkin olarak ifade ettikleri görüĢleri, alan yazınla uyumlu 

olarak önceden belirlenmiĢ temalara dayalı olarak analiz edilmiĢtir. Bu süreç içerinde 

katılımcı öğretmenlerin görüĢleri okunmuĢ, görüĢmeye iliĢkin veriler düzenlenmiĢ, 

veri birimleri içinde anlamlı olanlar saptanmıĢ ve veriler kodlanmıĢtır. Bununla birlikte 

taslak temalar belirlenmiĢ, taslak tema ve kodlara göre verilerin düzenlenmisi 

sağlanmıĢtır. Bir sonraki süreçte taslak temalar gözden geçirilerek kesinleĢtirilmiĢtir. 

Temalar arasındaki iliĢkiler belirlenerek, temalar araĢtırma soruları altında 

gruplandırılmıĢtır. Veriler kodlara ve temalara göre betimlenmiĢtir. Tema ve kodlara 

iliĢkin örneklendirmeler, doğrudan alıntılarla desteklenmiĢtir.  
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Bölüm 4 

Bulgular ve Yorumlar 

Bu bölümde, araĢtırma kapsamındaki alt problemlerin çözümü için yapılmıĢ 

olan analizler sonucunda ulaĢılan nicel ve nitel araĢtırma bulguları ile bu bulgulara ait 

yorumlar yer almaktadır. 

AraĢtırmanın nicel bölümüne iliĢkin bulgular. AraĢtırma alt problemlerimize iliĢkin 

bulgular aĢağıda yer almaktadır. 

4.1. Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin örgütsel adalete 

iliĢkin görüĢleri ile demografik değiĢkenlere (cinsiyet, kıdem, eğitim düzeyi, görev 

süresi, medeni durum) iliĢkin bulgular 

AraĢtırmanın birinci alt-probleminde yer alan „Resmi Anadolu Liselerinde görev 

yapan öğretmenlerin örgütsel adalete iliĢkin görüĢleri nasıldır?‟ problemine yanıt 

bulabilmek amacıyla öğretmenlerin örgütsel adalet algısına iliĢkin her bir alt boyuta 

ait betimsel istatistikler hesaplanmıĢtır. Sonuçlar Tablo 17‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 17 

Değişkenlere Ait Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Ölçek Ort. Ss. En DüĢük En Yüksek 
 

Örgütsel Adalet  3.95 0.73 1.00 5.00 
 

Tablo 17‟den izlenebileceği gibi öğretmenlerin görüĢlerine göre ÖAÖ‟nün 

ortalaması „orta‟ düzeydedir (Ort. = 3.95). Diğer yandan standart sapma değerine 

bakıldığında heterojen bir dağılımın (Ss. = 0.73) gerçekleĢtiği görülmektedir.  

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin örgütsel adalete iliĢkin 

görüĢleri (a) cinsiyete göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte midir?‟ 

problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 18‟de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 18 

Cinsiyet Değişkenine Göre Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Algısına İlişkin t-testi 

Sonuçları 

Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Örgütsel Adalet Cinsiyet Erkek 

Kadın 

201 

411 

4.01 

3.91 

0.70 

0.74 

610 1.552 0.171 
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Tablo 18‟den izlenebileceği gibi, öğretmenlerin örgütsel adalet algısı cinsiyet 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermemektedir (tÖrgütsel 

Adalet = 1.552, p > .05). Bu sonuca göre kadın ve erkek öğretmenlerin örgütsel adalet 

algısı ile ilgili görüĢleri birbirine benzerdir. Bu durum, Akdeniz (2018) tarafından 

yapılan araĢtırma bulguları ile çeliĢmektedir. AraĢtırmada öğretmenlerin örgütsel 

adalete iliĢkin algılarının ve örgütsel adalet alt boyutlarının cinsiyete göre farklılaĢtığı, 

iĢlem adaleti, dağıtım adaleti, etkileĢim adaleti ve örgütsel adalete iliĢkin algılarının 

erkek öğretmenlerin algı düzeylerinin daha fazla olduğu saptanmıĢtır. Kurnaz ve Oruç 

(2019) tarafından örgütsel adalet ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin belirlenmesine 

yönelik yapılan araĢtırmada çalıĢanların süreç adaleti algılarının cinsiyete göre 

farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. Sweeney ve McFarlin (1997) kadın ve erkek çalıĢanların 

dağıtım ve süreç adaletine verdikleri önemi araĢtırdıkları çalıĢmalarında kadın 

çalıĢanlara göre erkek çalıĢanların dağıtım adaleti boyutu algısının daha güçlü 

olduğu saptanmıĢtır. Kadın çalıĢanların ise süreç adaleti boyutu ile ilgili algısı erkek 

çalıĢanlara göre daha güçlü olduğu belirlenmiĢtir. Bu farkın olası bir nedeni örneklem 

farklılığı olabilir. Ayrıca sözü edilen çalıĢmaların farklı illerde, hatta farklı ülkelerde 

yürütülmüĢ olması da bu sonuca yol açmıĢ olabilir.  

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin örgütsel adalete iliĢkin 

görüĢleri (b) mesleki kıdeme göre istatistikî olarak anlamlı bir fark göstermekte midir?‟ 

problemine yanıt bulabilmek amacıyla tek yönlü varyans analizi (ANOVA) yapılmıĢtır. 

Sonuçlar Tablo 19‟da sunulmuĢtur. 

Tablo 19 

Mesleki Kıdem Değişkenine Göre Öğretmenlerin Örgütsel Adalete İlişkin ANOVA 

Sonuçları 

Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. F p 

Örgütsel 
Adalet 

Mesleki kıdem 1-10 yıl 

11-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

118 

176 

318 

4.09 

3.92 

3.90 

0.64 

0.77 

0.74 

2-609 2.991 0.051 

Tablo 19‟dan izlenebileceği üzere öğretmenlerin örgütsel adalet algıları 

mesleki kıdemlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir [F2-

609Örgütsel Adalet = 2.991, p  > .05]. Bu sonuca göre Anadolu Liselerinde görev 

yapan farklı mesleki kıdemlere sahip öğretmenlerin örgütsel adalete iliĢkin görüĢleri 

benzerlik göstermektedir. Bu araĢtırma sonucu ġamdan (2019) tarafından yapılan bir 
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çalıĢmada öğretmenlerin örgütsel adalet algılarının meslekteki toplam çalıĢma süresi 

ile görev yaptığı okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenleri yönünden istatistiksel olarak 

anlamlı bir farka neden olmadığı sonucu ile örtüĢmektedir. Akdeniz (2018) tarafından 

yapılan çalıĢmada öğretmenlerin örgütsel adalet algılarının kıdem değiĢkenine 

göresüreç adaleti algısı alt boyutunda anlamlı fark bulunurken, dağıtım adaleti algısı, 

etkileĢim adaleti algısı boyutlarında ve genel örgütsel adalet algı düzeylerinde 

istatiksel olarak anlamlı fark bulunamamıĢtır. Ulukapı ve Bedük (2014) tarafından 

yapılan çalıĢma araĢtırma bulgumuzu destekler niteliktedir. Buna göre örgütsel adalet 

ile örgütsel adaletin alt boyutları ile görev süresi değiĢkeni arasına istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık tespit edilememiĢtir. Ay ve Koç‟un (2014) araĢtırma bulgusu da bu 

sonuçla örtüĢmektedir. Titrek (2009) tarafından yapılan çalıĢmada 0-5 yıl arasında 

mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin örgütsel adalete iliĢkin algılarının 6 yıl ve yukarı 

kıdeme sahip öğretmenlere göre daha olumsuz olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu 

sonuç ise araĢtırma bulgumuzla çeliĢmektedir. AraĢtırmamızda öğretmenlerin 

örgütsel adalet algılarının mesleki kıdemlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermemesinin olası bir nedeni okulda görev yapan bütün öğretmenlere karĢı 

sergilenen adil ve eĢitlikçi uygulamalar olabilir. 

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin örgütsel adalete iliĢkin 

görüĢleri (c) eğitim düzeyine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte 

midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 20‟de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 20 

Eğitim Düzeyi Değişkenine Göre Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Algısına İlişkin t-testi 

Sonuçları 

Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Örgütsel Adalet Eğitim 

Düzeyi 

Lisans 

Lisansüstü 

476 

136 

3.96 

3.89 

0.73 

0.73 

610 0.981 0.466 

Tablo 20‟den izlenebileceği gibi, öğretmenlerin örgütsel adalet algısında eğitim 

düzeyi değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark yoktur (tEğitim Düzeyi = 

0.981, p> .05). Bu sonuca göre lisans ve lisansüstü eğitime sahip öğretmenlerin 

örgütsel adalet algısı ile ilgili görüĢleri birbirine benzerdir. Bu araĢtırma sonucu Örücü 

ve ÖzafĢarlıoğlu (2013), Ulukapı ve ve Bedük (2014) tarafından yapılan araĢtırma 

bulguları ile çeliĢmektedir. Bu araĢtırma sonuçlarına göre eğitim düzeyi değiĢkeni 
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bakımından lisans ve lisansüstü mezunu olanlar, daha yüksek düzeyde örgütsel 

adalet algısına sahiptir. Bu sonuç, araĢtırma bulgumuzla çeliĢmektedir. AraĢtırma 

bulgumuzda öğretmenlerin örgütsel adalet algısında eğitim düzeyi değiĢkeni 

açısından istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemesi okulda çalıĢan 

öğretmenlere ayrım gözetilmeksizin okulla ilgili görevlerde ve ders dıĢı görevlerde 

sorumluluk verilmesi ile ilgili olabilir.  

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin örgütsel adalete iliĢkin 

görüĢleri (d) görev süresine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte 

midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 21‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 21 

Görev Süresi Değişkenine Göre Öğretmenlerin Örgütsel Adalete İlişkin ANOVA 

Sonuçları 

Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. F p 

Örgütsel 
Adalet 

Görev Süresi 1-5 yıl 

6-10 yıl 

11 yıl ve üzeri 

347 

119 

146 

4.00 

3.91 

3.84 

0.74 

0.73 

0.72 

2-609 2.694 0.068 

Tablo 21‟den izlenebileceği üzere öğretmenlerin örgütsel adalet algıları görev 

sürelerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir [F2-609Örgütsel 

Adalet = 2.694, p > .05]. Bu sonuca göre Anadolu Liselerinde görev yapan farklı 

görev süreleri olan öğretmenlerin örgütsel adalete iliĢkin görüĢleri benzerlik 

göstermektedir. Dündar (2011) tarafından yapılan çalıĢmada öğretmenlerin örgütsel 

adalet algıları bulundukları okulda çalıĢma süresine göre istatistiksel olarak anlamlı 

fark gösterdiği saptanmıĢtır. Dilek (2005) tarafından yapılan çalıĢmada ise 

çalıĢanların görev yaptığı kurumdaki çalıĢma süresi arttıkça dağıtımsal adalete iliĢkin 

algılarının düĢtüğü saptanmıĢtır. Girgin ve Vatansever Bayraktar (2017) tarafından 

yapılan çalıĢmada katılımcıların görev yaptıkları kurumda çalıĢma süresi arttıkça 

örgütsel adalet algılarının düĢtüğü saptanmıĢtır. Bu sonuçlar ise araĢtırma 

bulgumuzla çeliĢmektedir. AraĢtırma bulgumuzda öğretmenlerin örgütsel adalete 

iliĢkin algılarının görev sürelerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

göstermemesinin olası bir nedeni okul yöneticilerinin eğitim sistemi ile ilgili kurallara 

sadık kalarak bütün öğretmenler için adil uygulamalar gerçekleĢtirmiĢ olması olabilir. 
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„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin örgütsel adalete iliĢkin 

görüĢleri (e) medeni durumlarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte 

midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 22‟de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 22 

Medeni Durum Değişkenine Göre Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Algısına İlişkin t-

testi Sonuçları 

Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Örgütsel Adalet Medeni 

Durum 

Bekâr 

Evli 

121 

491 

3.94 

3.95 

0.72 

0.74 

610 -0.12 .83 

Tablo 22‟den izlenebileceği gibi, öğretmenlerin örgütsel adalet algısında 

medeni durum değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark yoktur (tMedeni 

Durum= -0.12, p > .05). Bu sonuca göre bekâr ve evli olan öğretmenlerin örgütsel 

adalet algısı ile ilgili görüĢleri birbirine benzerdir. Akduman, Hatipoğlu ve Yüksekbilgili 

(2015) tarafından medeni durumuna göre örgütsel adalet algısını belirlemek amacıyla 

yapılan araĢtırmada bekâr katılımcıların evli katılımcılara göre örgütsel adalet 

algılarının yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuç, araĢtırma bulgumuzla 

çeliĢmektedir. Bu durumun olası bir nedeni görev dağılımında, hakların paylaĢımında 

adil olmayan yönetsel uygulamaların sergileniyor olması olabilir. 

4.2. Resmi Anadolu Liselerindegörev yapan öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin 

görüĢleri ile demografik değiĢkenlere (cinsiyet, kıdem, eğitim düzeyi, görev süresi, 

medeni durum) iliĢkin bulgular 

AraĢtırmanın ikinci alt-probleminde yer alan „Resmi Anadolu Liselerinde görev 

yapan öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢleri nasıldır?‟ problemine yanıt 

bulabilmek amacıyla öğretmenlerin iĢ doyumu algısına iliĢkin her bir alt boyuta ait 

betimsel istatistikler hesaplanmıĢtır. Sonuçlar Tablo 23‟te sunulmuĢtur. 

Tablo 23 

Değişkenlere Ait Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Alt Ölçek/Ölçek Ort. Ss. En DüĢük En Yüksek 
 

Ġçsel Doyum  4.06 0.71 1.00 5.00 

DıĢsal Doyum 3.80 0.80 1.00 5.00 

ĠĢ Doyumu Ölçeği Toplam Puan 3.97 0.71 1.00 5.00 
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Tablo 23‟ten izlenebileceği gibi öğretmenlerin görüĢlerine göre ĠDÖ‟nün içsel 

doyum alt ölçeği ortalaması „yüksek‟ düzeyde (Ort. = 4.06; Ss. = 0.71), dıĢsal doyum 

alt ölçeği ortalaması „orta‟ düzeydedir (Ort. = 3.80; Ss. = 0.80). Ölçeğin toplam 

puanından elde edilen ortalaması da yine „orta‟ düzeydedir (Ort. = 3.97; Ss. = 0.71). 

Standart sapma değerlerinin yer aldığı sütun incelendiğinde ölçeğin alt boyutları 

arasında heterojen dağılımın (Ss. = 0.71 ve Ss. = 0.73 ) gerçekleĢtiği görülmektedir.  

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin 

görüĢleri (a) cinsiyete göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte midir?‟ 

problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 24‟te 

sunulmuĢtur. 

Tablo 24 

Cinsiyet Değişkenine Göre Öğretmenlerin İş Doyumu Algısına İlişkin t-testi Sonuçları 

Alt Ölçek/Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Ġçsel Doyum Cinsiyet Erkek 

Kadın 

201 

411 

4.00 

4.09 

0.75 

0.68 

610 -1.484 0.062 

DıĢsal Doyum Cinsiyet Erkek 

Kadın 

201 

411 

3.81 

3.80 

0.80 

0.79 

610 0.076 0.735 

ĠĢ Doyumu Ölçeği 

Toplam Puan 

Cinsiyet Erkek 

Kadın 

201 

411 

3.93 

3.98 

0.74 

0.70 

610 -0.898 0.109 

Tablo 24‟ten izlenebileceği gibi, öğretmenlerin içsel doyum ve dıĢsal doyum 

algıları cinsiyet değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir 

(tĠçselDoyumu = -1.484, p > .05; tDıĢsalDoyumu = 0.076, p > .05). Benzer Ģekilde 

öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢlerinde de cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

saptanmamıĢtır (tĠĢDoyumu= -0.898, p > .05). Bu sonuca göre kadın ve erkek 

öğretmenlerin iĢ doyumu algısı ile ilgili görüĢleri birbirine benzerdir. Menon ve 

Athanasoula-Reppab (2011) tarafından yapılan araĢtırmada iĢ doyumu ve cinsiyet 

değiĢkeni açısından kadın ile erkek öğretmenler arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık saptanmamıĢtır. De Vaus ve McAllister (1991) yaptıkları araĢtırmada 

cinsiyet değiĢkeni ve iĢ doyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır. Bu sonuçlar, araĢtırma bulgumuzla örtüĢmektedir. Aslan Yılmaz ve 

Dönmez (2013) tarafından yapılan çalıĢmada ise erkek çalıĢanların iĢ doyum 

düzeylerinin kadın çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. Bu sonuç ise 

araĢtırma bulgumuzla çeliĢmektedir. AraĢtırma bulgumuzun olası nedeninin yapılan 
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iĢin niteliğinin eğitim ve öğrenci odaklı olması ile meslek grubunun etkili olabileceği 

düĢünülmektedir. 

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin 

görüĢleri (b) mesleki kıdeme göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte 

midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 25‟te sunulmuĢtur. 

Tablo 25 

Mesleki Kıdem Değişkenine Göre Öğretmenlerin İş Doyumuna İlişkin ANOVA 

Sonuçları 

Alt Ölçek/ 

Ölçek 

DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. F p Fark 

 
Ġçsel 
Doyum 

 

Mesleki kıdem 

1-10 yıl 

11-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

118 

176 

318 

4.23 

3.94 

4.07 

0.60 

0.78 

0.69 

2-609 6.011 0.003* A-B 

A-C 

 
DıĢsal 
Doyum 

 

Mesleki kıdem 

1-10 yıl 

11-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

118 

176 

318 

4.00 

3.69 

3.79 

0.71 

0.84 

0.79 

2-609 5.249 0.005* A-B 

A-C 

ĠĢ 
Doyumu 
Ölçeği 
Toplam 
Puan 

 

Mesleki kıdem 

1-10 yıl 

11-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

118 

176 

318 

4.15 

3.85 

3.96 

0.61 

0.77 

0.70 

2-609 6.120 0.002* A-B 

A-C 

*p < .05 

Tablo 25‟ten izlenebileceği üzere öğretmenlerin iĢ doyumu algılarının içsel 

doyuma iliĢkin görüĢleri mesleki kıdemlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermektedir [F2-609 = 6.011, p < .05]. Hangi mesleki kıdem grupları arasında fark 

olduğunun belirlenmesi için çoklu karĢılaĢtırma testlerinden Least Significant 

Difference (LSD) yapılmıĢtır. Öğretmenlerin içsel doyum ortalama puanları 

incelendiğinde, 1-10 yıl (   = 4.23) arasında mesleki kıdemleri olan öğretmenlerin 

içsel doyumlarının 11-20 yıl (   = 3.94)  arasında ve 21 yıl ve üzerinde (   = 4.07)  

mesleki kıdemleri olan öğretmenlerin içsel doyumlarına göre daha yüksek olduğu 

gözlenmiĢtir. Öğretmenlerin iĢ doyumu algılarının dıĢsal doyuma iliĢkin görüĢleri de 

mesleki kıdemlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir [F2-609 

= 5.249, p < .05].  Bu farklılığın hangi gruplar arasında olduğu çoklu karĢılaĢtırma 

testlerinden LSD testi ile sınanmıĢtır. Buna göre 1-10 yıl (   = 4.00) arasında mesleki 

kıdeme sahip öğretmenin dıĢsal doyumu, 11-20 yıl (   = 3.69) arasında olan ve 21 yıl 
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ve üzeri (   = 3.79) mesleki kıdeme sahip öğretmenden daha yüksektir. Benzer 

Ģekilde öğretmenlerin ĠDÖ‟ye iliĢkin görüĢleri mesleki kıdemlerine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark göstermektedir [F2-609 = 6.120, p < .05].  LSD çoklu 

karĢılaĢtırma testine göre de 1-10 yıl (   = 4.15) arasında mesleki kıdemi olan 

öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin algıları 11-20 yıl (   = 3.85) ve 20 yıl ve üzerinde (   

= 3.96) mesleki kıdemi olan öğretmenlere göre daha yüksektir. Güner (2007), 

Büyükgöze ve Özdemir (2017), ġen (2008) tarafından yapılan araĢtırmada mesleki 

kıdem süresi artan çalıĢanın iĢ doyumunun da arttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Azimi ve 

Akan (2019) tarafından yapılan çalıĢmada görev süresi değiĢkeni ve iĢ doyumu 

değiĢkeni arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Ancak alan 

yazın incelendiğinde görev süresi arttıkça çalıĢanlarda iĢ doyumunun arttığına dair 

bulgular da mevcuttur (Akarsu, 2016; Kılıç, 2011). TaĢdan ve Tiryaki (2008) 

tarafından yapılan çalıĢmada mesleki kıdem değiĢkeni ile iĢ doyumu arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark belirlenememiĢtir. Bu sonuçlar ise araĢtırma 

bulgumuzla çeliĢmektedir. AraĢtırma bulgumuzun olası nedeni, örneklemdeki 

öğretmenlerin karĢılaĢtıkları sorunlar ve çözüm yollarına iliĢkin deneyimlerinin farklı 

olmasından kaynaklanıyor olabilir. 

 „Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin 

görüĢleri (c) eğitim düzeyine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte 

midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 26‟da 

sunulmuĢtur. 

Tablo 26 

Eğitim Düzeyi Değişkenine Göre Öğretmenlerin İş Doyumu Algısına İlişkin t-testi 

Sonuçları 

Alt Ölçek/Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Ġçsel Doyum Eğitim 

Düzeyi 

Lisans 

Lisansüstü 

476 

136 

4.07 

4.02 

0.72 

0.65 

610 0.774 0.439 

DıĢsal Doyum Eğitim 

Düzeyi 

Lisans 

Lisansüstü 

476 

136 

3.81 

3.76 

0.80 

0.77 

610 0.705 0.481 

ĠĢ Doyumu Ölçeği 
Toplam Puan 

Eğitim 

Düzeyi 

Lisans 

Lisansüstü 

476 

136 

3.98 

3.92 

0.73 

0.65 

610 0.775 0.438 

Tablo 26‟dan izlenebileceği gibi, öğretmenlerin içsel doyum ve dıĢsal doyum 

algıları eğitim düzeyi değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermemektedir (tĠçselDoyum = -0.774, p > .05; tDıĢsalDoyum = 0.705, p > .05). Benzer 
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Ģekilde öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢlerinde de eğitim düzeyine göre 

anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır (tĠĢDoyumu = 0.775, p > .05). Bu sonuca göre kadın 

ve erkek öğretmenlerin iĢ doyumu algısı ile ilgili görüĢleri birbirine benzerdir. Yılmaz 

(2012) tarafından yapılan çalıĢmada katılımcıların iĢ doyumu düzeylerinin eğitim 

durumu değiĢkenine göre değiĢmediği saptanmıĢtır. Bu sonuç, araĢtırma bulgumuzla 

benzerlik göstermektedir. Filiz (2014) tarafından yapılan araĢtırmada ise eğitim 

düzeyleri yüksek olan katılımcıların daha az eğitim gören katılımcılara göre duygusal 

iĢ doyumlarının düĢük olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuç ise araĢtırma 

bulgumuzla çeliĢmektedir. AraĢtırma bulgumuzun olası bir nedeni katılımcı 

öğretmenlerin eğitim düzeyi bakımından iĢin gerektirdiği bilgi ve beceriye sahip 

olması olabilir. 

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin 

görüĢleri (d) görev süresine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte 

midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 27‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 27 

Görev Süresi Değişkenine Göre Öğretmenlerin İş Doyumuna İlişkin ANOVA 

Sonuçları 

Alt Ölçek/Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. F p Fark 

 
Ġçsel Doyum 

Görev 

Süresi 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11 yıl ve üzeri 

347 

146 

119 

4.11 

4.02 

3.96 

0.68 

0.70 

0.78 

2-609 2.380 0.093  

 
DıĢsal Doyum 

Görev 

Süresi 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11 yıl ve üzeri 

347 

146 

119 

3.87 

3.72 

3.69 

0.79 

0.76 

0.84 

2-609 3.296 0.038* A-B 

ĠĢ Doyumu 
Ölçeği Toplam 
Puan 

Görev 

Süresi 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11 yıl ve üzeri 

347 

146 

119 

4.03 

3.91 

3.86 

0.69 

0.69 

0.77 

2-609 2.894 0.056  

*p < .05 

Tablo 27‟den izlenebileceği üzere öğretmenlerin iĢ doyumu algılarının dıĢsal 

doyuma iliĢkin görüĢleri görev sürelerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermektedir [F2-609 = 3.296, p < .05]. Hangi mesleki kıdem grupları arasında fark 

olduğunun belirlenmesi için çoklu karĢılaĢtırma testlerinden LSD yapılmıĢtır. 

Öğretmenlerin dıĢsal doyum ortalama puanları incelendiğinde, 1-5 yıl (   = 3.87) 
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arasında görev yapmıĢ olan öğretmenlerin dıĢsal doyumlarının 6-10 yıl (   = 3.72) 

arasında görev yapmıĢ olan öğretmenlerin dıĢsal doyumlarına göre daha yüksek 

olduğu gözlenmiĢtir. Öğretmenlerin iĢ doyumu algılarının içsel doyuma iliĢkin 

görüĢleri ve ĠDÖ‟ye iliĢkin görüĢleri görev sürelerine göre istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık göstermemektedir [F2-609Ġçsel Doyum = 2.380, p < .05; [F2-609ĠĢ Doyumu = 2.894, p 

< .05]. Bu sonuca göre 1-5 yıl arasında, 6-10 yıl arasında ve 11 yıl ve daha fazla 

süredir görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumuna ve alt ölçeği olan içsel doyuma iliĢkin 

algıları birbirine benzerdir. Kuzulugil (2012) tarafından yapılan çalıĢmada kurumda 

çalıĢılan görev süresi arttıkça iĢ doyumunun düĢtüğü sonucuna ulaĢılmıĢtır.  Tunç 

(2019) tarafından yapılan çalıĢmada ise aynı kurumda 11 yıl ve üzeri çalıĢan 

katılımcıların 4-10 yıl arasında çalıĢan katılımcılardan içsel doyum alt boyutunda ve 

genel iĢ doyumlarının daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. Aynı çalıĢmada 3 yıl ve 

altında görev yapan katılımcıların 4-10 yıl görev yapan katılımcılara göre dıĢsal 

doyumlarının daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuçlar, araĢtırma 

bulgumuzla çeliĢmektedir. AraĢtırma bulgumuzun olası nedeni, mesleğin ilk yıllarında 

görev yapan öğretmenlerin idealist bir bakıĢ açısı sergilemesinden kaynaklanıyor 

olabilir. 

 „Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin 

görüĢleri (e) medeni duruma göre istatistikî olarak anlamlı bir fark göstermekte midir?‟ 

problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 28‟de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 28 

Medeni Durum Değişkenine Göre Öğretmenlerin İş Doyumu Algısına İlişkin t-testi 

Sonuçları 

Alt Ölçek/Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Ġçsel Doyum Medeni 

Durum 

Bekâr  

Evli 

121 

491 

4.11 

4.05 

0.67 

0.71 

610 0.834 0.309 

DıĢsal Doyum Medeni 

Durum 

Bekâr  

Evli 

121 

491 

3.86 

3.79 

0.81 

0.79 

610 0.817 0.827 

ĠĢ Doyumu Ölçeği 

Toplam Puan 

Medeni 

Durum 

Bekâr  

Evli 

121 

491 

4.02 

3.95 

0.69 

0.72 

610 0.859 0.453 

Tablo 28‟den izlenebileceği gibi, öğretmenlerin içsel doyum ve dıĢsal doyum 

algıları medeni durumlarına göre istatistikî olarak anlamlı bir fark göstermemektedir 

(tĠçselDoyum = 0.834, p > .05; tDıĢsalDoyum = 0.817, p > .05). Benzer Ģekilde öğretmenlerin 
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iĢ doyumuna iliĢkin görüĢlerinde de medeni duruma göre anlamlı bir farklılık 

saptanmamıĢtır (tĠĢDoyumu = 0.859, p > .05). Bu sonuca göre bekâr ve evli 

öğretmenlerin iĢ doyumu algısı ile ilgili görüĢleri birbirine benzerdir. Akarsu (2016), 

Çulha (2017), Tekin (2018) tarafından yapılan çalıĢmalarda elde edilen sonuçlar 

araĢtırma bulgumuzu destekler niteliktedir. Bu çalıĢmalarda da katılımcıların iĢ 

doyumuna iliĢkin algı düzeylerinin medeni durum değiĢkeni açısından değiĢmediği 

saptanmıĢtır. Bu sonuçlar araĢtırma bulgumuzla örtüĢmektedir. 

4.3. Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin ayrılmaya iliĢkin 

görüĢleri ile demografik değiĢkenlere (cinsiyet, kıdem, eğitim düzeyi, görev süresi, 

medeni durum) iliĢkin bulgular 

AraĢtırmanın üçüncü alt-probleminde yer alan „Resmi Anadolu Liselerinde 

görev yapan öğretmenlerin ayrılmaya iliĢkin görüĢleri nasıldır?‟ problemine yanıt 

bulabilmek amacıyla öğretmenlerin ayrılma algısına iliĢkin her bir alt boyuta ait 

betimsel istatistikler hesaplanmıĢtır. Sonuçlar Tablo 29‟da sunulmuĢtur. 

Tablo 29 

Değişkenlere Ait Ortalama ve Standart Sapma Değerleri (N=612) 

Ölçek Ort. Ss. En DüĢük En Yüksek 
 

Ayrılma  2.00 1.07 1.00 5.00 

Tablo 29‟dan izlenebileceği gibi öğretmenlerin görüĢlerine göre ĠANÖ‟nün 

ortalaması „orta‟ düzeydedir (Ort. = 2.00; Ss. = 1.07). Standart sapma değerlerinin 

yer aldığı sütun incelendiğinde ölçeğin alt boyutları arasında heterojen dağılımın (Ss. 

= 1.07) gerçekleĢtiği görülmektedir.  

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin ayrılmaya iliĢkin 

görüĢleri (a) cinsiyete göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte midir?‟ 

problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 30‟da 

sunulmuĢtur. 

Tablo 30 

Cinsiyet Değişkenine Göre Öğretmenlerin Ayrılma Algısına İlişkin t-testi Sonuçları 

Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Ayrılma Cinsiyet Erkek 

Kadın 

201 

411 

2.13 

1.93 

1.09 

1.05 

610 2.259 0.278 
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Tablo 30‟dan izlenebileceği gibi, öğretmenlerin ayrılma algısı cinsiyet 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir (tAyrılma = 

2.259, p > .05). Bu sonuca göre kadın ve erkek öğretmenlerin ayrılma algısı ile ilgili 

görüĢleri birbirine benzerdir. Yüksel ve Yüksel (2014), Griffeth, Hom ve Gaertner 

(2000) tarafından ayrılma niyeti üzerine yapılan çalıĢmada ayrılma niyeti ile cinsiyet 

değiĢkeni arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Bu sonuç, 

araĢtırma bulgumuzla benzerlik göstermektedir. Cotton ve Turtle (1986), Lyness ve 

Judiesch (2001) tarafından cinsiyet değiĢkeninin ayrılma davranıĢı üzerindeki etkisini 

belirlemeye yönelik yapılan çalıĢmalarda kadın çalıĢanların erkek çalıĢanlara göre 

ayrılma davranıĢını göstermeye daha fazla eğilimli oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu 

sonuç ise araĢtırma bulgumuzla çeliĢmektedir. AraĢtırma bulgumuzdaki sonucun 

olası nedeni öğretmenlerin okul yöneticisi ile etkileĢiminin niteliği ile ilgili olabilir.  

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin ayrılmaya iliĢkin 

görüĢleri (b) mesleki kıdeme göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte 

midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 31‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 31 

Mesleki Kıdem Değişkenine Göre Öğretmenlerin Ayrılmaya İlişkin ANOVA Sonuçları 

Alt 

Ölçek/Ölçek 

DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. F p 

Ayrılma Mesleki 

kıdem 

1-10 yıl 

11-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

118 

176 

318 

1.89 

2.09 

1.98 

0.96 

1.11 

1.08 

2-609 1.190 0.305 

Tablo 31‟den izlenebileceği üzere öğretmenlerin ayrılma algıları mesleki 

kıdemlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir [F2-609 = 1.190, 

p  > .05]. Bu sonuca göre Anadolu Liselerinde görev yapan farklı mesleki kıdemlere 

sahip öğretmenlerin ayrılmaya iliĢkin görüĢleri benzerlik göstermektedir. Yücel ve 

Kocak (2018), Yüksel ve Yüksel‟in (2014), iĢ doyumu ve ayrılma niyeti arasındaki 

iliĢkiyi belirlemeye yönelik yaptıkları çalıĢmada görev süresi artan çalıĢanın ayrılma 

niyetinin azaldığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Yücel ve Koçak (2018) tarafından yapılan 

çalıĢmada ise çalıĢanların tecrübeleri arttıkça ayrılma niyetinin azaldığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bu sonuç, araĢtırma bulgumuzla çeliĢmektedir. AraĢtırma bulgumuzun 
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olası nedeni örneklemden, araĢtırmanın yapıldığı il ve okul türünden kaynaklanmıĢ 

olabilir. 

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin ayrılmaya iliĢkin 

görüĢleri (c) eğitim düzeyine göre istatistikî olarak anlamlı bir fark göstermekte midir?‟ 

problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 32‟de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 32 

Eğitim Düzeyi Değişkenine Göre Öğretmenlerin Ayrılma Algısına İlişkin t-testi 

Sonuçları 

Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Ayrılma Eğitim 

Düzeyi 

Lisans 

Lisansüstü 

476 

136 

1.95 

2.14 

1.04 

1.15 

610 -1.820 0.114 

Tablo 32‟den izlenebileceği gibi, öğretmenlerin ayrılma algısı eğitim düzeyi 

değiĢkenine göre istatistikî olarak anlamlı bir fark göstermemektedir (tEğitim Düzeyi = -

1.820, p> .05). Bu sonuca göre lisans ve lisansüstü eğitime sahip öğretmenlerin 

ayrılma algısı ile ilgili görüĢleri birbirine benzerdir. Çınar, ġengül ve Koyucu (2016) 

tarafından yapılan çalıĢmada lise mezunlarının ayrılma niyetini puanının istatistiksel 

olarak yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuç, araĢtırma bulgumuzla 

çeliĢmektedir. AraĢtırma bulgumuzda bu sonucun olası nedeni okuldaki adil 

uygulamalar ve öğretmenlerin beklentilerinin karĢılanmasının sonucu olabilir. 

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin ayrılmaya iliĢkin 

görüĢleri (d) görev süresine göre istatistikî olarak anlamlı bir fark göstermekte midir?‟ 

problemine yanıt bulabilmek amacıyla tek yönlü varyans analizi (ANOVA) yapılmıĢtır. 

Sonuçlar Tablo 33‟te sunulmuĢtur. 

Tablo 33 

Görev Süresi Değişkenine Göre Öğretmenlerin Ayrılmaya İlişkin ANOVA Sonuçları 

Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. F p 

Ayrılma Görev Süresi 1-5 yıl 

6-10 yıl 

11 yıl ve üzeri 

347 

146 

119 

1.99 

1.97 

2.03 

1.07 

1.09 

1.02 

2-609 0.128 0.880 

Tablo 33‟ten izlenebileceği üzere öğretmenlerin ayrılma algıları görev 

sürelerine göre istatistikî olarak anlamlı bir fark göstermemektedir [F2-609 = 0.128, p > 
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.05]. Bu sonuca göre Anadolu Liselerinde görev yapan farklı görev süreleri olan 

öğretmenlerin ayrılmaya iliĢkin görüĢleri benzerlik göstermektedir. Yaprak (2009) 

tarafından yapılan çalıĢmada kurumda çalıĢma süresi arttıkça çalıĢanların kuruma 

bağlılıklarının arttığı ve ayrılma niyetlerinin azaldığı saptanmıĢtır. Bu sonuç, araĢtırma 

bulgumuzla çeliĢmektedir. AraĢtırma bulgumuzdaki sonucun olası nedeni 

öğretmenlerin beklentilerin eĢit düzeyde karĢılanmasından kaynaklanmıĢ olabilir.  

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin ayrılmaya iliĢkin 

görüĢleri (e) medeni durumlarına göre istatistikî olarak anlamlı bir fark göstermekte 

midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 34‟te 

sunulmuĢtur. 

Tablo 34 

Medeni Durum Değişkenine Göre Öğretmenlerin Ayrılma Algısına İlişkin t-testi 

Sonuçları 

Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Ayrılma Medeni 

Durum 

Bekâr  

Evli 

121 

491 

2.16 

1.95 

1.13 

1.05 

610 1.900 0.070 

Tablo 34‟ten izlenebileceği gibi, öğretmenlerin ayrılma algısı medeni durum 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir (tMedeni Durum = 

1.900, p > .05). Bu sonuca göre bekâr ve evli olan öğretmenlerin örgütsel adalet 

algısı ile ilgili görüĢleri birbirine benzerdir. Örücü ve ÖzafĢarlıoğlu (2013) tarafından 

yapılan çalıĢmada ayrılma niyeti ve medeni durum değiĢkenleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Bu sonuç, araĢtırma bulgumuzu 

desteklemektedir. 

4.4. Resmi Anadolu Liselerinde görev yapmakta olan öğretmenlerin örgütsel 

muhalefet hakkındaki görüĢleri ile demografik değiĢkenlere (cinsiyet, kıdem, eğitim 

düzeyi, görev süresi, medeni durum) iliĢkin bulgular 

AraĢtırmanın dördüncü alt-probleminde yer alan „Resmi Anadolu Liselerinde 

görev yapan öğretmenlerin örgütsel muhalefetye iliĢkin görüĢleri nasıldır?‟ 

problemine yanıt bulabilmek amacıyla öğretmenlerin iĢ doyumu algısına iliĢkin her bir 

alt boyuta ait betimsel istatistikler hesaplanmıĢtır. Sonuçlar Tablo 35‟te sunulmuĢtur. 
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Tablo 35 

Değişkenlere Ait Ortalama ve Standart Sapma Değerleri (N=612) 

Alt Ölçek/Ölçek Ort. Ss. En DüĢük En Yüksek 
 

Haber Uçurma  1.86 0.85 1.00 5.00 

Açık Muhalefet 3.33 1.01 1.00 5.00 

Örtük Muhalefet 1.95 0.70 1.00 5.00 

Örgütsel Muhalefet Ölçeği Toplam Puan 2.25 0.62 1.00 5.00 

Tablo 35‟ten izlenebileceği gibi öğretmenlerin görüĢlerine göre ÖMÖ‟nün açık 

muhalefet alt ölçeği ortalaması „orta‟ düzeyde (Ort. = 3.33; Ss. = 1.01), haber uçurma 

ve örtük muhalefet alt ölçekleri ortalaması „düĢük‟ düzeydedir (Ort.Haber Uçurma = 1.86; 

Ss.Haber Uçurma = 0.85; Ort.Örtük Muhalefet = 1.95; Ss.Örtük Muhalefet = 0.70). Ölçeğin toplam 

puanından elde edilen ortalaması ise „orta‟ düzeydedir (Ort.Örgütsel Muhalefet = 2.25; 

Ss.Örgütsel Muhalefet = 0.62). Standart sapma değerlerinin yer aldığı sütun incelendiğinde 

ölçeğin alt boyutları arasında heterojen dağılımın (Ss. Haber Uçurma = 0.85, Ss.Açık Muhalefet 

= 1.01 ve Ss. Örtük Muhalefet = 0.70) gerçekleĢtiği görülmektedir.  

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin örgütsel muhalefetye 

iliĢkin görüĢleri (a) cinsiyete göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte 

midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 36‟da 

sunulmuĢtur. 

Tablo 36 

Cinsiyet Değişkenine Göre Öğretmenlerin Örgütsel muhalefet Algısına İlişkin t-testi 

Sonuçları 

Alt Ölçek/Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Haber Uçurma  Cinsiyet Erkek 

Kadın 

201 

411 

2.01 

1.79 

0.90 

0.82 

610 3.076 0.187 

Açık Muhalefet Cinsiyet Erkek 

Kadın 

201 

411 

3.55 

3.23 

0.93 

1.03 

610 3.718 0.037* 

Örtük Muhalefet Cinsiyet Erkek 

Kadın 

201 

411 

2.05 

1.90 

0.77 

0.66 

610 2.564 0.002* 

Örgütsel Muhalefet 

Ölçeği Toplam Puan 

Cinsiyet Erkek 

Kadın 

201 

411 

2.39 

2.18 

0.64 

0.60 

610 4.060 0.234 

*p < .05 

Tablo 36‟dan izlenebileceği gibi, öğretmenlerin açık muhalefet ve örtük 

muhalefet algıları cinsiyet değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 
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göstermektedir (tAçık Muhalefet = -3.718, p > .05; tÖrtük Muhalefet = 2.564, p <  .05). Bu 

sonuca göre erkek (   = 3.55) öğretmenlerin açık muhalefet algıları kadın (   = 3.23) 

öğretmenlerden daha yüksektir. Erkek öğretmenlerin (   = 2.05) örtük muhalefet 

algıları da kadın (   = 1.90) öğretmenlerden daha yüksektir. Öğretmenlerin haber 

uçurma algıları ve örgütsel muhalefetye iliĢkin algıları da cinsiyet değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir (tHaber Uçurma= 3.076, p > .05; 

tÖrgütsel Muhalefet = 4.060, p > .05). Ağalday (2013) tarafından yapılan çalıĢmada örgütsel 

muhalefet ve cinsiyet değiĢkenleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunamamıĢtır. Bu sonuç araĢtırma bulgumuzu destekler niteliktedir. Özdemir 

(2013) tarafından yapılan çalıĢmada cinsiyet değiĢkeni ile öğretmenlerin muhalif 

davranıĢları arasında açık muhalefet ve örtük muhalefet alt boyutlarında istatistiksel 

olarak anlamlı fark olmadığı, ancak haber uçurma davranıĢı alt boyutunda erkek 

öğretmenlerin daha fazla örgütsel muhalefet davranıĢı sergilediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Erkek öğretmenlerin kadın öğretmenlere göre daha fazla örgütsel 

muhalefet davranıĢı sergiliyor olmasının nedenlerinden biri kadın öğretmenlerin 

meslekleriyle ilgili cam tavan sendromu yaĢıyor olmasından olabilir. 

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin örgütsel muhalefetye 

iliĢkin görüĢleri (b) mesleki kıdeme göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermekte midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 37‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 37 

Mesleki kıdem Değişkenine Göre Öğretmenlerin Örgütsel Muhalefetine İlişkin 

ANOVA Sonuçları 

Alt 

Ölçek/Ölçek 

DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. F p 

Haber Uçurma  Mesleki 

kıdem 

1-10 yıl 

11-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

118 

176 

318 

1.96 

1.91 

1.80 

0.87 

0.91 

0.82 

2-609 1.714 0.181 

Açık Muhalefet Mesleki 

kıdem 

1-10 yıl 

11-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

118 

176 

318 

3.33 

3.29 

3.35 

1.00 

1.06 

1.00 

2-609 0.195 0.823 

Örtük Muhalefet Mesleki 

kıdem 

1-10 yıl 

11-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

118 

176 

318 

1.96 

1.95 

1.94 

0.72 

0.74 

0.67 

2-609 0.059 0.943 
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Örgütsel Muhalefet 

Ölçeği Toplam 

Puan 

Mesleki 

kıdem 

1-10 yıl 

11-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

118 

176 

318 

2.28 

2.26 

2.23 

0.63 

0.67 

0.59 

2-609 0.297 0.743 

Tablo 37‟den izlenebileceği üzere öğretmenlerin haber uçurma, açık muhalefet 

ve örtük muhalefet iliĢkin görüĢleri mesleki kıdemlerine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark göstermemektedir [F2-609 Haber Uçurma = 1.714, p < .05; F2-609 Açık Muhalefet = 

0.195, p < .05; F2-609 Örtük Muhalefet = 0.059, p < .05]. Öğretmenlerin örtük muhalefet 

ölçeğinin tamamına iliĢkin algıları da mesleki kıdemlerine göre farklılık göstermemiĢtir 

[F2-609 Örgütsel muhalefet = 0.297, p < .05]. Bu sonuca göre 1-10 yıl arasında, 11-20 yıl 

arasında ve 21 yıl ve daha fazla süre mesleki kıdemi olan öğretmenlerin örgütsel 

muhalefet ve alt ölçeklerine iliĢkin algıları birbirine benzerdir. Ağalday (2013), 

tarafından yapılan çalıĢmada 10-16 yıl arası mesleki kıdeme sahip olan 

öğretmenlerin örgütsel muhalefet davranıĢını daha fazla sergiledikleri saptanmıĢtır. 

Bu sonuç, araĢtırma bulgumuzla çeliĢmektedir. Kassing ve Avtgis (1999) tarafından 

yapılan araĢtırma bulguları da Ağalday‟ın çalıĢmasını destekler niteliktedir. Kavak ve 

Kaygın (2018) tarafından yapılan çalıĢmada açık muhalefet alt boyutu ve görev 

süresi değiĢkeni arasında istatistikî olarak anlamlı bir fark bulunmazken örtük 

muhalefet ve görev süresi değiĢkeni arasında istatistikî olarak anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. Özdemir (2010) tarafından yapılan çalıĢmada ise orta düzeyde kıdeme 

sahip öğretmenlerin muhalif davranıĢlar sergiledikleri saptanmıĢtır. Bu sonuçlar, 

araĢtırma bulgumuzla örtüĢmemektedir. AraĢtırma bulgumuzun sonucu, 

öğretmenlerin kararlara katılımlarının sağlanması ve dikey iletiĢim kanallarının 

kullanılması ile ilgili olabilir. 

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapmakta olan öğretmenlerin örgütsel 

muhalefete iliĢkin görüĢleri (c) eğitim düzeyine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermekte midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. 

Sonuçlar Tablo 38‟de sunulmuĢtur. 
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Tablo 38 

Eğitim Düzeyi Değişkenine Göre Öğretmenlerin Örgütsel Muhalefet Algısına İlişkin t-

testi Sonuçları 

Alt Ölçek/Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Haber Uçurma  Eğitim 

Düzeyi 

Lisans 

Lisansüstü 

476 

136 

1.82 

2.00 

0.85 

0.85 

610 -2.079 0.869 

Açık Muhalefet Eğitim 

Düzeyi 

Lisans 

Lisansüstü 

476 

136 

3.30 

3.44 

1.02 

0.99 

610 -1.378 0.696 

Örtük Muhalefet Eğitim 

Düzeyi 

Lisans 

Lisansüstü 

476 

136 

1.93 

2.01 

0.70 

0.71 

610 -1.154 0.739 

Örgütsel Muhalefet 

Ölçeği Toplam 

Puan 

Eğitim 

Düzeyi 

Lisans 

Lisansüstü 

476 

136 

2.22 

2.34 

0.62 

0.61 

610 -1.988 0.903 

Tablo 38‟den izlenebileceği gibi, öğretmenlerin haber uçurma, açık muhalefet 

ve örtük muhalefete iliĢkin görüĢleri eğitim düzeylerine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark göstermemektedir (tHaber Uçurma = -2.079, p > .05; tAçık Muhalefet = -1.378, 

p > .05; tÖrtük Muhalefet = -1.154, p > .05). Benzer Ģekilde öğretmenlerin örgütsel 

muhalefetye iliĢkin görüĢlerinde de eğitim düzeylerine göre anlamlı bir farklılık 

saptanmamıĢtır (tÖrgütsel Muhalefet = -1.988, p > .05). Bu sonuca göre lisans ve lisansüstü 

eğitimi olan öğretmenlerin örgütsel muhalefetkle ilgili görüĢleri birbirine benzerdir. 

Ağalday (2013) tarafından yapılan çalıĢmada eğitim düzeyi yüksek olan 

öğretmenlerin daha çok örgütsel muhalefet davranıĢı sergilediği saptanmıĢtır. Bu 

sonuç, araĢtırma bulgumuzla çeliĢmektedir. Özdemir (2013) tarafından yapılan 

araĢtırmada ise eğitim düzeyi değiĢkenine göre öğretmenlerin açık muhalefet ve 

örtük muhalefet davranıĢlarının benzer olması yönüyle araĢtırma bulgumuzu 

desteklerken yüksek lisans mezunu öğretmenlerin haber uçurma davranıĢını daha 

çok sergilemesi yönüyle de araĢtırma bulgumuzla çeliĢmektedir. AraĢtırma 

bulgumuzun sonucunun olası nedeni öğretmenlerin yetenek, bilgi ve becerilerine 

uygun görevler verilmesi Ģeklinde yorumlanabilir. 

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapmakta olan öğretmenlerin örgütsel 

muhalefete iliĢkin görüĢleri (d) görev süresine göre istatistikî olarak anlamlı bir fark 

göstermekte midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 39‟da sunulmuĢtur. 
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Tablo 39 

Görev Süresi Değişkenine Göre Öğretmenlerin Örgütsel Muhalefet Algısına İlişkin 

ANOVA Sonuçları 

Alt Ölçek/Ölçek DeğiĢken  Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. F p Fark 

Haber Uçurma  Görev 

Süresi 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11 yıl ve üzeri 

347 

146 

119 

1.94 

1.80 

1.72 

0.88 

0.83 

0.78 

2-609 3.322 0.037* A-B 

Açık Muhalefet Görev 

Süresi 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11 yıl ve üzeri 

347 

146 

119 

3.35 

3.31 

3.30 

1.00 

1.03 

1.04 

2-609 0.166 0.847  

Örtük Muhalefet Görev 

Süresi 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11 yıl ve üzeri 

347 

146 

119 

1.98 

1.89 

1.94 

0.74 

0.63 

0.67 

2-609 0.820 0.441  

Örgütsel 

Muhalefet 

Ölçeği Toplam 

Puan 

Görev 

Süresi 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11 yıl ve üzeri 

347 

146 

119 

2.29 

2.20 

2.20 

0.64 

0.59 

0.59 

2-609 1.635 0.196  

*p < .05 

Tablo 39‟dan izlenebileceği üzere öğretmenlerin örgütsel muhalefet 

algılarından haber uçurmaya iliĢkin görüĢleri görev sürelerine göre istatistikî olarak 

anlamlı bir fark göstermektedir [F2-609= 3.322, p < .05]. Hangi görev süresi arasında 

fark olduğunun belirlenmesi için çoklu karĢılaĢtırma testlerinden LSD yapılmıĢtır. 

Öğretmenlerin haber uçurma ortalama puanları incelendiğinde, 1-5 yıl (   = 1.94) 

arasında görev yapmıĢ olan öğretmenlerin haber uçurma algılarının 6-10 yıl (   = 

1.80)  arasında görev yapmıĢ olan öğretmenlerin haber uçurma algılarına göre daha 

yüksek olduğu gözlenmiĢtir. Öğretmenlerin örgütsel muhalefet algılarının açık 

muhalefet, örtük muhalefet ve ÖMÖ‟ye iliĢkin görüĢleri görev sürelerine göre istatistikî 

olarak anlamlı bir farklılık göstermemektedir [F2-609 Açık Muhalefet = 0.166, p > .05; F2-609 

Örtük Muhalefet = 0.820, p >  .05; F2-609 Örgütsel Muhalefet = 1.635, p >  .05]. Bu sonuca göre 1-

5 yıl arasında, 6-10 yıl arasında ve 11 yıl ve daha fazla süredir görev yapan 

öğretmenlerin örgütsel muhalefetye ve alt ölçekleri olan açık ve örtük muhalefete 

iliĢkin algıları birbirine benzerdir. Kassing (2006) tarafından yapılan çalıĢmada 

çalıĢanların örgütte çalıĢma süresi ve örgütsel muhalefet davranıĢı arasında istatistikî 

olarak anlamlı fark saptanmıĢtır. Ergin (2019) tarafından yapılan çalıĢma araĢtırma 

bulgumuzla dolaylı yoldan iliĢkilidir. Türk ve ġilili çalıĢanlar arasında yapılan 
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çalıĢmada aynı örgütte 5 yıl ve üzeri çalıĢan Türk çalıĢanların daha fazla örgütsel 

muhalefet davranıĢı sergiledikleri tespit edilmiĢtir. Bu sonuçlar, araĢtırma bulgumuzla 

çeliĢmektedir. AraĢtırma bulgumuzun olası nedeni öğretmenlerin görev yaptıkları 

okulda adil olmayan uygulamalarla karĢı karĢıya kalması Ģeklinde yorumlanabilir.  

 „Resmi Anadolu Liselerinde görev yapmakta olan öğretmenlerin örgütsel 

muhalefete iliĢkin görüĢleri (e) medeni duruma göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermekte midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. 

Sonuçlar Tablo 40‟ta sunulmuĢtur. 

Tablo 40 

Medeni Durum Değişkenine Göre Öğretmenlerin Örgütsel Muhalefet Algısına İlişkin t-

testi Sonuçları 

Alt Ölçek/Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Haber Uçurma  Medeni 

Durum 

Bekâr  

Evli 

121 

491 

1.74 

1.89 

0.74 

0.88 

610 -1.736 0.026* 

Açık Muhalefet Medeni 

Durum 

Bekâr  

Evli 

121 

491 

3.30 

3.34 

1.10 

0.99 

610 -0.426 0.022* 

Örtük Muhalefet Medeni 

Durum 

Bekâr  

Evli 

121 

491 

1.87 

1.97 

0.71 

0.70 

610 -1.292 0.495 

Örgütsel Muhalefet 

Ölçeği Toplam 

Puan 

Medeni 

Durum 

Bekâr  

Evli 

121 

491 

2.17 

2.27 

0.60 

0.62 

610 -1.555 0.551 

*p < .05 

Tablo 40‟tan izlenebileceği gibi, öğretmenlerin örgütsel muhalefet algılarından 

haber uçurma ve açık muhalefete iliĢkin görüĢleri medeni durumlarına göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermektedir (tHaber Uçurma = -1.736, p <  .05; tAçık 

Muhalefet = -0.426, p<.05). Evli (   = 1.89) Öğretmenlerin haber uçurma algıları 

Bekârlara (   = 1.74) göre daha yüksektir. Bekâr (   = 1.10) öğretmenlerin açık 

muhalefet algıları da evlilere (   = 0.99)  göre daha yüksektir. Öğretmenlerin örtük 

muhalefete ve örgütsel muhalefete iliĢkin görüĢleri ise medeni durum değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir (tÖrtük Muhalefet = -1.292, p > .05; tÖrgütsel 

Muhalefet = -1.555, p > .05). Bu sonuca göre bekâr ve evli öğretmenlerin örtük 

muhalefet ve örgütsel muhalefet algısı ile ilgili görüĢleri birbirine benzerdir. Ağalday 

(2013), Ağalday ve Dağlı (2014) ile Özdemir‟in (2010) yaptığı çalıĢmalarda örgütsel 
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muhalefet davranıĢı ve medeni durum değiĢkenleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark saptanmamıĢtır. Bu sonuç, araĢtırma bulgumuzu desteklemektedir. 

4.5. Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin örgütsel sadakate 

iliĢkin görüĢleri ile demografik değiĢkenlere (cinsiyet, kıdem, eğitim düzeyi, görev 

süresi, medeni durum) iliĢkin bulgular 

AraĢtırmanın beĢinci alt-probleminde yer alan „Resmi Anadolu Liselerinde 

görev yapan öğretmenlerin örgütsel sadakate iliĢkin görüĢleri nasıldır?‟ problemine 

yanıt bulabilmek amacıyla öğretmenlerin sadakat algısına iliĢkin her bir alt boyuta ait 

betimsel istatistikler hesaplanmıĢtır. Sonuçlar Tablo 41‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 41 

Değişkenlere Ait Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Alt Ölçek/Ölçek Ort. Ss. En DüĢük En Yüksek 
 

Yöneticiye Sadakat  4.08 0.73 1.00 5.00 

MeslektaĢlara Sadakat 3.54 0.78 1.00 5.00 

Öğrencilere Sadakat 4.11 0.67 1.00 5.00 

Sadakat Ölçeği Toplam Puan 3.94 0.55 1.00 5.00 

Tablo 41‟den izlenebileceği gibi öğretmenlerin görüĢlerine göre ÖSÖ‟nün 

Yöneticiye Sadakat ve Öğrencilere Sadakat alt ölçekleri ortalaması „yüksek‟ düzeyde 

(Ort. Yöneticiye Sadakat = 4.08; Ss. Yöneticiye Sadakat = 0.73; Ort. Öğrencilere Sadakat = 4.11; Ss. 

Öğrencilere Sadakat = 0.67), meslektaĢlara sadakat alt ölçeği ortalaması „orta‟ düzeydedir 

(Ort. MeslektaĢlara Sadakat = 3.54; Ss. MeslektaĢlara Sadakat = 0.78). Ölçeğin toplam puanından 

elde edilen ortalama da yine „orta‟ düzeydedir (Ort. Sadakat = 3.94; Ss. Sadakat = 0.55). 

Standart sapma değerlerinin yer aldığı sütun incelendiğinde ölçeğin alt boyutları 

arasında heterojen dağılımın (Ss. Yöneticiye Sadakat = 0.73, Ss. MeslektaĢlara Sadakat = 0.78, Ss. 

Öğrencilere Sadakat = 0.67) gerçekleĢtiği görülmektedir.  

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin örgütsel sadakate 

iliĢkin görüĢleri (a) cinsiyete göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte 

midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 42‟de 

sunulmuĢtur. 
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Tablo 42 

Cinsiyet Değişkenine Göre Öğretmenlerin Örgütsel Sadakat Algısına İlişkin t-testi 

Sonuçları 

Alt Ölçek/Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Yöneticiye Sadakat  Cinsiyet Erkek 

Kadın 

201 

411 

3.96 

4.14 

0.76 

0.72 

610 -2.748 0.442 

MeslektaĢlara 

Sadakat 

Cinsiyet Erkek 

Kadın 

201 

411 

3.53 

3.55 

0.85 

0.75 

610 -0.354 0.167 

Öğrencilere Sadakat Cinsiyet Erkek 

Kadın 

201 

411 

4.11 

4.10 

0.67 

0.66 

610 0.096 0.955 

Sadakat Ölçeği 

Toplam Puan 

Cinsiyet Erkek 

Kadın 

201 

411 

3.90 

3.97 

0.60 

0.52 

610 -1.425 0.261 

Tablo 42‟den izlenebileceği gibi, öğretmenlerin yöneticiye sadakat, 

meslektaĢlara sadakat ve öğrencilere sadakat algıları cinsiyet değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir (tYöneticiye Sadakat = -2.748, p > .05; 

tMeslektaĢlara Sadakat = -0.354, p > .05; tÖğrencilere Sadakat = 0.096, p > .05). Benzer Ģekilde 

öğretmenlerin sadakata iliĢkin görüĢlerinde de cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

saptanmamıĢtır (tSadakat = -1.425, p > .05). Bu sonuca göre kadın ve erkek 

öğretmenlerin sadakat algısı ile ilgili görüĢleri birbirine benzerdir. Jauhari ve Singh 

(2013) tarafından yapılan araĢtırmada cinsiyet değiĢkeni açısından kadın çalıĢanların 

daha yüksek düzeyde örgütsel sadakat algısına sahip olduğu saptanmıĢtır.  Akman 

(2017) tarafından yapılan çalıĢmada da yöneticiye sadakat, meslektaĢlara sadakat ve 

öğrenciye sadakat alt boyutlarında kadın öğretmenlerin daha yüksek düzeyde 

sadakat algısına sahip olduğu saptanmıĢtır. Bu sonuçlar, araĢtırma bulgumuzla 

çeliĢmektedir. AraĢtırma bulgumuzun olası nedeni ders programlarının hazırlanması, 

nöbet görevlerine iliĢkin koĢullarla ilgili adil uygulamalardan kaynaklanmıĢ olabilir. 

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin örgütsel sadakate 

iliĢkin görüĢleri (b) mesleki kıdeme göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermekte midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 43‟te sunulmuĢtur. 
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Tablo 43 

Mesleki Kıdem Değişkenine Göre Öğretmenlerin Örgütsel Sadakatine İlişkin ANOVA 

Sonuçları 

Alt Ölçek/Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. F p Fark 

Yöneticiye 

Sadakat  

Mesleki 

kıdem 

1-10 yıl 

11-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

118 

176 

318 

4.06 

4.07 

4.10 

0.73 

0.74 

0.73 

2-609 0.157 0.854  

MeslektaĢlara 

Sadakat 

Mesleki 

kıdem 

1-10 yıl 

11-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

118 

176 

318 

3.52 

3.50 

3.57 

0.73 

0.82 

0.79 

2-609 0.476 0.621  

Öğrencilere 

Sadakat 

Mesleki 

kıdem 

1-10 yıl 

11-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

118 

176 

318 

3.96 

4.11 

4.16 

0.75 

0.70 

0.60 

2-609 

 

3.878 0.021* A-C 

Sadakat Ölçeği 

Toplam Puan 

Mesleki 

kıdem 

1-10 yıl 

11-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

118 

176 

318 

3.87 

3.93 

3.98 

0.56 

0.56 

0.54 

2-609 1.546 0.214  

*p < .05 

Tablo 43‟ten izlenebileceği üzere öğretmenlerin örgütsel sadakat algılarının 

öğrencilere sadakata iliĢkin görüĢleri mesleki kıdemlerine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark göstermektedir [F2-609 = 3.878, p < .05]. Hangi mesleki kıdem grupları 

arasında fark olduğunun belirlenmesi için çoklu karĢılaĢtırma testlerinden LSD 

yapılmıĢtır. Öğretmenlerin öğrencilere karĢı sadakat ortalama puanları 

incelendiğinde, 21 ve daha uzun süre (   = 4.16) mesleki kıdemi olan öğretmenlerin 

öğrencilere karĢı sadakatlarının 1-10 yıl (   = 3.96) arasında mesleki kıdemi olan 

öğretmenlere göre daha yüksek olduğu gözlenmiĢtir. Sadakatın diğer alt boyutları 

olan yöneticiye sadakat ve meslektaĢlara sadakat boyutlarında öğretmenlerin 

görüĢleri mesleki kıdemlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir [F2-609Yöneticiye Sadakat = 0.157, p > .05; F2-609MeslektaĢlara Sadakat = 0.476, 

p > .05]. Öğretmenlerin sadakat algılarında da mesleki kıdemlerine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır [F2-609 = 1.546, p > .05]. Akman (2017) 

tarafından yapılan çalıĢmada görev süresi farklı olan öğretmenlerin sadakat algısı 

birbirine benzerlik göstermektedir. Bu sonuç, araĢtırma bulgumuzu desteklemektedir. 

 „Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin örgütsel sadakate 

iliĢkin görüĢleri (c) eğitim düzeyine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 
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göstermekte midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. 

Sonuçlar Tablo 44‟te sunulmuĢtur. 

Tablo 44 

Eğitim Düzeyi Değişkenine Göre Öğretmenlerin Örgütsel Sadakat Algısına İlişkin t-

testi Sonuçları 

Alt Ölçek/Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Yöneticiye Sadakat  Eğitim 

Düzeyi 

Lisans 

Lisansüstü 

476 

136 

4.09 

4.04 

0.74 

0.72 

610 0.646 0.795 

MeslektaĢlara 

Sadakat 

Eğitim 

Düzeyi 

Lisans 

Lisansüstü 

476 

136 

3.52 

3.62 

0.79 

0.75 

610 -1.309 0.374 

Öğrencilere Sadakat Eğitim 

Düzeyi 

Lisans 

Lisansüstü 

476 

136 

4.14 

3.97 

0.64 

0.74 

610 -2.668 0.033* 

Sadakat Ölçeği 

Toplam Puan 

Eğitim 

Düzeyi 

Lisans 

Lisansüstü 

476 

136 

3.95 

3.90 

0.54 

0.58 

610 0.974 0.102 

*p < .05 

Tablo 44‟ten izlenebileceği gibi, öğretmenlerin öğrencilere karĢı sadakatleri 

eğitim düzeylerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermektedir (t = -2.668, 

p < .05). Bu farklılığa göre lisans düzeyinde (   = 4.14) eğitimi olan öğretmenlerin 

öğrencilere sadakatı lisansüstü düzeyde (   = 3.97) eğitimi olan öğretmenlere göre 

daha yüksektir. Öğretmenlerin yöneticiye karĢı sadakatları ve meslektaĢlara karĢı 

sadakatlarında eğitim düzeylerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

saptanmamıĢtır (tYöneticiye Sadakat = 0.646, p > .05; tMeslektaĢlara Sadakat = -1.309, p > .05). 

Öğretmenlerin sadakatlarında da eğitim düzeylerine göre istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık yoktur (t= 0.974, p > .05). Akman (2017) tarafından yapılan çalıĢmada 

eğitim düzeyi değiĢkeni ve öğretmenlerin sadakat algısı arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark saptanmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre lisans mezunu öğretmenlerin 

örgütsel sadakat algısı yüksek düzeydedir. Bu sonuç, araĢtırma bulgumuzu 

desteklemektedir. 

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin örgütsel sadakate 

iliĢkin görüĢleri (d) görev süresine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermekte midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 45‟te sunulmuĢtur. 
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Tablo 45 

Görev Süresi Değişkenine Göre Öğretmenlerin Örgütseş Sadakatine İlişkin ANOVA 

Sonuçları 

Alt Ölçek/Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. F p Fark 

Yöneticiye 

Sadakat  

Görev 

Süresi 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11 yıl ve üzeri 

347 

146 

119 

4.07 

4.10 

4.10 

0.73 

0.78 

0.69 

2-609 0.168 0.845  

MeslektaĢlara 

Sadakat 

Görev 

Süresi 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11 yıl ve üzeri 

347 

146 

119 

3.57 

3.57 

3.44 

0.77 

0.77 

0.86 

2-609 1.153 0.316  

Öğrencilere 

Sadakat 

Görev 

Süresi 

A. 1-5 yıl 

B. 6-10 yıl 

C.11 yıl ve üzeri 

347 

146 

119 

4.03 

4.23 

4.18 

0.72 

0.54 

0.60 

2-609 5.570 0.004* A-B 

A-C 

Sadakat Ölçeği 

Toplam Puan 

Görev 

Süresi 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11 yıl ve üzeri 

347 

146 

119 

3.92 

4.00 

3.95 

0.58 

0.50 

0.52 

2-609 1.266 0.283  

*p < .05 

Tablo 45‟ten izlenebileceği üzere öğretmenlerin örgütsel sadakat algılarının 

öğrencilere karĢı sadakata iliĢkin görüĢleri görev sürelerine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark göstermektedir [F2-609 = 5.570, p < .05]. Hangi görev süreleri arasında 

fark olduğunun belirlenmesi için çoklu karĢılaĢtırma testlerinden LSD yapılmıĢtır. 

Öğretmenlerin öğrencilere karĢı sadakat ortalama puanları incelendiğinde, 6-10 yıl (   

= 4.23) arasında görev yapmıĢ olan öğretmenlerin öğrencilere karĢı sadakatının 1-5 

yıl (   = 4.03) arasında görev yapmıĢ olan öğretmenlerin öğrencilere karĢı sadakatına 

göre daha yüksek olduğu gözlenmiĢtir. 11 yıl ve daha fazla süre (   = 4.18) görev 

yapmıĢ öğretmenlerin öğrencilere karĢı sadakatı 1-5 yıl (   = 4.03) arasında görev 

yapmıĢ olan öğretmenlerden daha yüksektir. Öğretmenlerin sadakat algılarının 

yöneticiye sadakat ve meslektaĢlara sadakata iliĢkin görüĢleri görev sürelerine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermemektedir [F2-609Yöneticiye Sadakat = 0.168, p 

> .05; F2-609 MeslektaĢlara Sadakat = 1.153, p > .05]. Öğretmenlerin sadakata iliĢkin algıları 

da görev sürelerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir [F2-609 = 

1.266, p > .05].  Bu sonuçlara göre 1-5 yıl arasında, 6-10 yıl arasında ve 11 yıl ve 

daha fazla süredir görev yapan öğretmenlerin sadakata ve alt ölçekleri olan 

yöneticiye ve meslektaĢlara karĢı sadakata iliĢkin algıları birbirine benzerdir. Akman 

(2017) tarafından yapılan araĢtırmada öğretmenlerin; sadakat, yöneticiye sadakat, 
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meslektaĢlara sadakat ve öğreciye sadakat algıları görev süresi değiĢkenine göre 

isatistiksel olarak anlamlı fark göstermektedir. Okuldaki görev süresi 1-5 yıl arasında 

olan öğretmenlerin 6-10 yıl arasındaki öğretmenlere kıyasla sadakat algılarının daha 

düĢük düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. Bu sonuç, araĢtırma bulgumuzla 

çeliĢmektedir. AĢkın (2014) tarafından yapılan çalıĢmada ise 11 yıl ve üzeri görev 

yapan öğretmenlerin sadakat algılarının daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. AraĢtırma 

bulgumuzdaki sonucun olası nedeni uzun süredir aynı okulda çalıĢan öğretmenlerin 

okula ve öğrenciye karĢı bağlılık duygularının artmasından kaynaklanmıĢ olabilir. 

 „Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin örgütsel sadakate 

iliĢkin görüĢleri (e) medeni duruma göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

göstermekte midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. 

Sonuçlar Tablo 46‟da sunulmuĢtur. 

Tablo 46 

Medeni Durum Değişkenine Göre Öğretmenlerin Örgütsel Sadakat Algısına İlişkin t-

testi Sonuçları 

Alt Ölçek/Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Yöneticiye Sadakat  Medeni 

Durum 

Bekâr  

Evli 

121 

491 

4.19 

4.05 

0.74 

0.73 

610 1.872 0.850 

MeslektaĢlara 

Sadakat 

Medeni 

Durum 

Bekâr  

Evli 

121 

491 

3.56 

3.54 

0.82 

0.78 

610 0.278 0.357 

Öğrencilere 

Sadakat 

Medeni 

Durum 

Bekâr  

Evli 

121 

491 

4.13 

4.10 

0.69 

0.66 

610 0.394 0.477 

Sadakat Ölçeği 

Toplam Puan 

Medeni 

Durum 

Bekâr  

Evli 

121 

491 

4.00 

3.93 

0.54 

0.55 

610 1.191 0.878 

Tablo 46‟dan izlenebileceği gibi, öğretmenlerin öğrencilere sadakat, 

meslektaĢlara sadakat ve yöneticiye sadakat algıları medeni durumlarına göre 

istatistikî olarak anlamlı bir fark göstermemektedir (tYöneticiye Sadakat= 1.872, p > .05; 

tMeslektaĢlara Sadakat = 0.278 p > .05; tÖğrencilere Sadakat = 0.394, p > .05). Benzer Ģekilde 

öğretmenlerin sadakata iliĢkin görüĢlerinde de medeni duruma göre anlamlı bir 

farklılık saptanmamıĢtır (tSadakat= 1.191, p > .05). Bu sonuca göre bekâr ve evli 

öğretmenlerin sadakat algısı ile ilgili görüĢleri birbirine benzerdir. Akman (2017) 

tarafından yapılan çalıĢmada medeni durum değiĢkeni ile sadakat algısı arası 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark görülmemiĢtir. Bu sonuç, araĢtırma bulgumuzla 

örtüĢmektedir. AĢkın (2014) tarafından yapılan çalıĢmada ise evli öğretmenlerin 
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bekâr öğretmenlere göre sadakat algılarının yüksek olduğu saptanmıĢtır. Bu sonuç, 

araĢtırma bulgumuzla örtüĢmemektedir. AraĢtırma bulgumuzun olası nedeni okulda 

ders saatlerinin, görevlerin kadın ve erkek öğretmenlere adil dağıtılmasından 

kaynaklanmıĢ olabilir. 

4.6. Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin kayıtsız kalmaya 

iliĢkin görüĢleri ile demografik değiĢkenlere (cinsiyet, kıdem, eğitim düzeyi, görev 

süresi, medeni durum) iliĢkin bulgular 

AraĢtırmanın altıncı alt-probleminde yer alan „Resmi Anadolu Liselerinde 

görev yapan öğretmenlerin kayıtsız kalmaya iliĢkin görüĢleri nasıldır?‟ problemine 

yanıt bulabilmek amacıyla öğretmenlerin kayıtsız kalma algısına ait betimsel 

istatistikler hesaplanmıĢtır. Sonuçlar Tablo 47‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 47 

Değişkenlere Ait Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Ölçek Ort. Ss. En DüĢük En Yüksek 
 

Kayıtsız Kalma 2.18 1.02 1.00 5.00 

Tablo 47‟den izlenebileceği gibi öğretmenlerin görüĢlerine göre KK-AÖ‟nün 

ortalaması „orta‟ düzeydedir (Ort. = 2.18; Ss. = 1.02). Diğer yandan standart sapma 

değerine bakıldığında heterojen bir dağılımın (Ss. = 1.02) gerçekleĢtiği görülmektedir.  

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin kayıtsız kalmaya iliĢkin 

görüĢleri (a) cinsiyete göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte midir?‟ 

problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 48‟de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 48 

Cinsiyet Değişkenine Göre Öğretmenlerin Kayıtsız Kalma Algısına İlişkin t-testi 

Sonuçları 

Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Kayıtsız Kalma Cinsiyet Erkek 

Kadın 

201 

411 

2.22 

2.16 

1.09 

0.98 

610 0.774 0.124 

Tablo 48‟den izlenebileceği gibi, öğretmenlerin kayıtsız kalma algısı cinsiyet 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir (tKayıtsız Kalma = 

0.774, p > .05). Bu sonuca göre kadın ve erkek öğretmenlerin kayıtsız kalma algısı ile 
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ilgili görüĢleri birbirine benzerdir. Rusbult ve arkadaĢları (1988) tarafından cinsiyet 

değiĢkeninin iĢ doyumsuzluğu davranıĢını öngörmede rol oynayıp oynamadığını 

belirlemek için yapılan çalıĢmada erkek çalıĢanların kadın çalıĢanlara göre daha fazla 

kayıtsız kalma davranıĢı sergiledikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. Vigoda (2000) 

tarafından çalıĢanların örgütsel politikaya iliĢkin tepkilerini belirlemeyi amaçlayan 

çalıĢmasında kayıtsız kalma ve cinsiyet değiĢkeni arasında istatistiksel olarak anlamlı 

iliĢki saptanmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre, cinsiyet değiĢkeni açısından kadın 

çalıĢanların daha düĢük düzeyde kayıtsız kalma davranıĢı sergiledikleri saptanmıĢtır. 

Bu sonuçlar, araĢtırma bulgumuzla çeliĢmektedir. AraĢtırma bulgumuzun bu sonucu, 

yönetsel uygulamalar, iĢ konusunda duyulan öz güven, okul iklimi gibi unsurlardan 

kaynaklanmıĢ olabilir. 

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin kayıtsız kalmaya iliĢkin 

görüĢleri (b) mesleki kıdeme göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte 

midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 49‟da sunulmuĢtur. 

Tablo 49 

Mesleki Kıdem Değişkenine Göre Öğretmenlerin Kayıtsız Kalmaya İlişkin ANOVA 

Sonuçları 

Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. F p 

Kayıtsız 
Kalma 

Mesleki 

kıdem 

1-10 yıl 

11-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

118 

176 

318 

2.19 

2.11 

2.21 

1.05 

1.00 

1.02 

2-609 0.522 0.594 

Tablo 49‟dan izlenebileceği üzere öğretmenlerin kayıtsız kalma algıları mesleki 

kıdemlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir [F2-609 = 0.522, 

p  > .05]. Bu sonuca göre Anadolu Liselerinde görev yapan farklı mesleki kıdemlere 

sahip öğretmenlerin kayıtsız kalmaya iliĢkin görüĢleri benzerlik göstermektedir. 

Rusbult vd. (1986) tarafından yapılan çalıĢmada mesleki kıdem değiĢkenine göre 

örgüt içinde uzun süre çalıĢanların kayıtsız kalma davranıĢına daha fazla 

baĢvurdukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuç, araĢtırma bulgumuzla çeliĢmektedir. 

AraĢtırma bulgumuzun olası nedeni öğretmenlerin okulda yaĢanan olaylar açısından 

benzer tecrübeye sahip olmasından kaynaklanmıĢ olabilir. 

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin kayıtsız kalmaya iliĢkin 

görüĢleri (c) eğitim düzeyine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte 
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midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 50‟de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 50 

Eğitim Düzeyi Değişkenine Göre Öğretmenlerin Kayıtsız Kalma Algısına İlişkin t-testi 

Sonuçları 

Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Kayıtsız Kalma Eğitim 

Düzeyi 

Lisans 

Lisansüstü 

476 

136 

2.16 

2.23 

1.03 

0.99 

610 -0.675 0.336 

Tablo 50‟den izlenebileceği gibi, öğretmenlerin kayıtsız kalma algısı eğitim 

düzeyi değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir (tEğitim 

Düzeyi = -0.675, p> .05). Bu sonuca göre lisans ve lisansüstü eğitime sahip 

öğretmenlerin kayıtsız kalma algısı ile ilgili görüĢleri birbirine benzerdir. Vigoda 

(2000) tarafından yapılan çalıĢmada eğitim düzeyi düĢük olan çalıĢanların daha fazla 

kayıtsız kalma davranıĢı sergiledikleri tespit edilmiĢtir. Bu sonuç, araĢtırma 

bulgumuzla çeliĢmektedir. AraĢtırma bulgumuzun olası nedeni, öğretmenlerin 

birbirine benzer deneyim uzmanlığa sahip olmasından kaynaklanmıĢ olabilir. 

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin kayıtsız kalmaya iliĢkin 

görüĢleri (d) görev süresine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte 

midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 51‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 51 

Görev Süresi Değişkenine Göre Öğretmenlerin Kayıtsız Kalmaya İlişkin ANOVA 

Sonuçları 

Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. F p 

Kayıtsız 
Kalma 

Görev Süresi 1-5 yıl 

6-10 yıl 

11 yıl ve üzeri 

347 

146 

119 

2.15 

2.31 

2.10 

1.04 

1.04 

0.93 

2-609 1.674 0.188 

Tablo 51‟den izlenebileceği üzere öğretmenlerin kayıtsız kalma algıları görev 

sürelerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemektedir [F2-609 = 1.674, p 

> .05]. Bu sonuca göre Anadolu Liselerinde görev yapan farklı görev süreleri olan 

öğretmenlerin kayıtsız kalmaya iliĢkin görüĢleri benzerlik göstermektedir. ġimĢek ve 

Aslan (2012) tarafından yapılan çalıĢma sonuçları araĢtırma bulgumuzla dolaylı da 

olsa ilgilidir. Buna göre örgütte görev süresi değiĢkeni ve örgüte duygusal bağlılık, 
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örgüte devam bağlılığı ile örgüte normatif bağlılık arasında pozitif yönde iliĢki 

bulunmuĢtur. Görev süresi arttıkça çalıĢanın da örgüte karĢı duygusal bağlılığı, 

devam bağlılığı ve normatif bağlılığı da artmaktadır. Bu sonuç ise araĢtırma 

bulgumuzla çeliĢmektedir.  

„Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin kayıtsız kalmaya iliĢkin 

görüĢleri (e) medeni durumlarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermekte 

midir?‟ problemine yanıt bulabilmek amacıyla t-testi yapılmıĢtır. Sonuçlar Tablo 52‟de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 52 

Medeni Durum Değişkenine Göre Öğretmenlerin Kayıtsız Kalma Algısına İlişkin t-testi 

Sonuçları 

Ölçek DeğiĢken Alt-Grup N Ort. Ss. Sd. t p 

Kayıtsız Kalma Medeni 

Durum 

Bekâr  

Evli 

121 

491 

2.19 

2.17 

1.00 

1.03 

610 0.184 0.773 

Tablo 52‟den izlenebileceği gibi, öğretmenlerin kayıtsız kalma algısı medeni 

durum değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemiĢtir (tMedeni Durum 

= 0.184, p > .05). Bu sonuca göre bekâr ve evli olan öğretmenlerin kayıtsız kalma 

algısı ile ilgili görüĢleri birbirine benzerdir. ġimĢek ve Aslan (2012) tarafından yapılan 

çalıĢma sonuçları araĢtırma bulgumuzla dolaylı da olsa ilgilidir. Buna göre boĢanmıĢ 

ve eĢi ölmüĢ hemĢirelerin evli ve bekâr hemĢirelere göre örgüte devam bağlılıkları 

daha yüksektir. Bu sonuç ise kayıtsız kalma davranıĢı algısının evli-bekâr 

öğretmenlerde istatistiksel olarak anlamlı bir fark göstermemesi yönüyle araĢtırma 

bulgumuzla örtüĢmektedir.  

4.7. Örgütsel adalet, iĢ doyumu, ayrılma, örgütsel muhalefet, örgütsel sadakat 

ve kayıtsız kalma davranıĢı arasında anlamlı bir iliĢkiye yönelik bulgular 

Öğretmenlerin örgütsel adalet, iĢ doyumu (içsel doyum ve dıĢsal doyum), 

ayrılma, örgütsel muhalefet (haber uçurma, açık muhalefet, örtük muhalefet), örgütsel 

sadakat (yöneticiye sadakat, meslektaĢlara sadakat ve öğrencilere sadakat) ve 

kayıtsız kalma davranıĢı arasında anlamlı bir iliĢkinin saptanabilmesi için Pearson 

korelasyon katsayı değerleri hesaplanmıĢtır. Sonuçlar Tablo 53‟te sunulmaktadır. 
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Tablo 53 

Araştırma Değişkenlerine Ait Pearson Korelasyon Katsayı Değerleri 

DeğiĢken ÖA ĠD ĠD1 ĠD2 ĠA ÖM ÖM1 ÖM2 ÖM3 ÖS ÖS1 ÖS2 ÖS3 KA 

ÖA. Örgütsel Adalet 1              

ĠD. ĠĢ Doyumu .66** 1             

ĠD1.Ġçsel Doyum .57** .97** 1            

ĠD2.DıĢsal Doyum .72** .94** .84** 1           

ĠA. Ayrılma -.28** -.46** -.47** -.40** 1          

ÖM. Örgütsel Muhalefet -.17** -.17** -.16** -.18** .27**. 1         

ÖM1.Haber Uçurma -.10** -.13** -.12** -.13** .22 ** .76** 1        

ÖM2.Açık Muhalefet .02 .03 .05 .01 -.01 .68** .37** 1       

ÖM3.Örtük Muhalefet -.27** -.26** -.25** -.24** -.32** .80** .39** .28** 1      

Ö.S. Örgütsel Sadakat .38** .44** .42** .43** -.19** -.10** -.09** .09** -.19** 1     

ÖS1.Yöneticiye Sadakat  .52** .49** .44** .51** -.19** .-.14** -.12** .02 -.19** .79** 1    

ÖS2.MeslektaĢlara Sadakat .14** .18** .16** .19** -.05 .01 -.03 .11** -.03 .72** .36** 1   

ÖS3.Öğrencilere Sadakat .16** .30** .31** .24** -.18** -.08* -.04 .09** -.19** .76** .37** .35** 1  

KK. Kayıtsız Kalma -.39** -.33** -.30** -.35** .34** .26** .19** -.03 .38** -.26** -.32** -.06 -.19** 1 

**p < .001 
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Tablo 53‟ten izlenebileceği üzere araĢtırma değiĢkenleri arasındaki Pearson 

korelasyon katsayı değerlerinin birçoğu istatistiksel olarak anlamlıdır. Öğretmenlerin 

örgütsel adalet ve iĢ doyumuna iliĢkin görüĢleri arasında orta düzeyde ve pozitif 

yönlü (r = .66, p < .001), ayrılma arasında düĢük düzeyde ve negatif yönlü (r = -.28, p 

< .001), örgütsel muhalefet arasında düĢük düzeyde ve negatif yönlü (r = -.17, p < 

.001), örgütsel sadakat arasında orta düzeyde ve pozitif yönlü (r = .38, p < .001) ve 

kayıtsız kalma arasında orta düzeyde ve negatif yönlü (r = -.39, p < .001) iliĢkiler 

bulunmaktadır. Öğretmenlerin iĢ doyumu ve ayrılmaya iliĢkin görüĢleri arasında orta 

düzeyde ve negatif yönlü (r = -.46, p < .001) örgütsel muhalefet arasında düĢük 

düzeyde ve negatif yönlü (r = -.17, p < .001), örgütsel sadakat arasında arasında orta 

düzeyde ve pozitif yönlü (r = .44, p < .001), kayıtsız kalma arasında orta düzeyde ve 

negatif yönlü (r = -.33, p < .001) iliĢkiler bulunmaktadır. Öğretmenlerin ayrılma ve 

örgütsel muhalefete iliĢkin görüĢleri arasında düĢük düzeyde ve pozitif yönlü (r = .27, 

p < .001), örgütsel sadakat arasında düĢük düzeyde ve negatif yönlü (r = -.19, p < 

.001) ve kayıtsız kalma arasında orta düzeyde ve pozitif yönlü (r = .34, p < .001) 

iliĢkiler bulunmaktadır. Öğretmenlerin örgütsel muhalefet ve örgütsel sadakata iliĢkin 

görüĢleri arasında düĢük düzeyde ve negatif yönlü (r = -.10, p < .001) iliĢkiler 

bulunmaktadır. Öğretmenlerin örgütsel sadakat ve kayıtsız kalmaya iliĢkin görüĢleri 

arasında düĢük düzeyde ve negatif yönlü (r = -.26, p < .001) iliĢkiler bulunmaktadır. 

4.8. Öğretmenlerin örgütsel adalet algılarının iĢ doyumu, ayrılma, örgütsel 

muhalefet, örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma davranıĢları ve iĢ doyumu algılarının 

ayrılma, örgütsel muhalefet, örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma davranıĢları 

tarafından yordanmasına yönelik bulgular 

Öğretmenlerin örgütsel adalet algılarının iĢ doyumu, ayrılma, örgütsel 

muhalefet, örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma davranıĢları üzerindeki yordayıcılığı 

basit doğrusal regresyon analizi ile irdelenmiĢtir. Ayrıca öğretmenlerin iĢ doyumu 

algılarının ayrılma, örgütsel muhalefet, örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma 

davranıĢları üzerindeki yordayıcılığı da yine basit doğrusal regresyon analizi ile 

incelenmiĢtir. Öncelikle veri kümesinin analiz için gerekli olan varsayımları karĢılama 

durumu test edilmiĢtir. Bu doğrultuda Durbin-Watson ve VIF değerleri hesaplanmıĢtır. 

Durbin-Watson değerlerinin 2‟ye eĢit olması değiĢkenler arasında otokorelasyon 

olmadığını (Gujarati ve Porter 2009; 436), VIF değerlerinin 10‟dan düĢük olması 

bağımsız değiĢkenler arasında çoklu bağlantı probleminin olmadığını gösterir 



 

116 
 

(Gujarati, 1995). Analiz sonucunda, örgütsel adalet ve iĢ doyumunun yordanmasında 

veri setinin bu varsayımları karĢıladığı tespit edilmiĢtir [Örgütsel Adalet-ĠĢ Doyumu 

(Durbin-Watson = 2.01, VIF = 1.00), Örgütsel Adalet-Ayrılma (Durbin-Watson = 1.91 

VIF = 1.00), Örgütsel Adalet-Örgütsel Muhalefet (Durbin-Watson = 1.780, VIF = 

1.00), Örgütsel Adalet- Örgütsel Sadakat (Durbin-Watson = 2.00, VIF = 1.00), 

Örgütsel Adalet-Kayıtsız Kalma (Durbin-Watson = 1.95, VIF = 1.00), ĠĢ Doyumu-ĠĢten 

Ayrılma (Durbin-Watson =  1.84, VIF = 1.00), ĠĢ Doyumu-Örgütsel Muhalefet (Durbin-

Watson = 1.80, VIF = 1.00), ĠĢ Doyumu- Örgütsel Sadakat (Durbin-Watson = 1.97, 

VIF = 1.00), ĠĢ Doyumu-Kayıtsız Kalma (Durbin-Watson = 1.85, VIF = 1.00)].Tablo 

54‟te basit doğrusal regresyon analizi sonuçları sunulmaktadır 

Tablo 54 

Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Algılarının İş Doyumu, Ayrılma, Örgütsel Muhalefet, 

Örgütsel Sadakat ve Kayıtsız Kalma Davranışları ve İş Doyumu Algılarının Ayrılma, 

Örgütsel Muhalefet, Örgütsel Sadakat ve Kayıtsız Kalma Davranışları Tarafından 

Yordanması 

Bağımsız-Bağımlı DeğiĢken  B Standart 

Hata B 

β t p 

Örgütsel Adalet-ĠĢ Doyumu 

R=0.660, R
2
=0.436, F(1-610)= 71.179* 

0.641 0.030 0.660 21.707 0.000* 

Örgütsel Adalet-Ayrılma 

R=0.285, R
2
=0.081, F(1-610)=53.840* 

-0.413 0.056 -0.285 -7.338 0.000* 

Örgütsel Adalet-Örgütsel Muhalefet 

R=0.179, R
2
=0.032, F(1-610)=20.269* 

-0.151 0.034 -0.179 -4.502 0.000* 

Örgütsel Adalet- Örgütsel Sadakat 

R=0.386, R
2
=0.149, F(1-10)=106.900* 

0.290 0.028 0.386 10.339 0.000* 

Örgütsel Adalet-Kayıtsız Kalma 

R=0.395, R
2
=0.156, F(1-10)=112.595* 

-0.548 0.052 -0.395 -10.611 0.000* 

ĠĢ Doyumu-Ayrılma 

R=0.465, R
2
=0.216, F(1-10)=168.157* 

-0.695 0.054 -0.465 -12.968 0.000* 

ĠĢ Doyumu-Örgütsel Muhalefet 

R=0.178, R
2
=0.032, F(1-610)=19.984* 

-0.155 0.035 -0.178 -4.470 0.000* 

ĠĢ Doyumu- Örgütsel Sadakat 

R=0.443, R
2
=0.196, F(1-10)=148.617* 

0.342 0.028 0.443 12.191 0.000* 

ĠĢ Doyumu-Kayıtsız Kalma 

R=0.337, R
2
=0.114, F(1-610)=78.265* 

-0.482 0.055 -0.337 -8.847 0.000* 

p < 0.05 
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Tablo 54‟ten izlenebileceği üzere öğretmenlerin iĢ doyumu (β = 0.660, p < 

0.05), ayrılma (β = -0.285, p < 0.05), örgütsel muhalefet (β = -0.179, p < 0.05), 

örgütsel sadakat (β = 0.386, p < 0.05) ve kayıtsız kalma (β = -0.395, p < 0.05) algıları 

ile örgütsel adalet algıları arasında anlamlı bir iliĢki vardır. Öğretmenlerin örgütsel 

adalete yönelik algılarındaki toplam varyansın %43‟ünü iĢ doyumu, %8‟ini ayrılma, 

%3‟ünü örgütsel muhalefet, %14‟ünü örgütsel sadakat, %15‟ini kayıtsız kalma algısı 

açıklamaktadır. Öğretmenlerin ayrılma (β = -0.465, p < 0.05), örgütsel muhalefet (β = 

-0.178, p < 0.05), örgütsel sadakat (β = 0.443, p < 0.05) ve kayıtsız kalma (β = -

0.337, p < 0.05) algıları ile iĢ doyumu algıları arasında da anlamlı bir iliĢki vardır. 

Öğretmenlerin iĢ doyumuna yönelik algılarındaki toplam varyansın % 21‟ini ayrılma, 

% 3‟ünü örgütsel muhalefet, % 19‟unu örgütsel sadakat, % 11‟ini kayıtsız kalma 

algısı açıklamaktadır. 

4.9. Resmi Anadolu Liselerinde görev yapmakta olan öğretmenlerin; örgütsel 

adalet ile ayrılma, örgütsel muhalefet, örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma algıları 

arasında iĢ doyumu algısının aracı etkisine yönelik bulgular 

Aracılık testleri ile araĢtırılmaya çalıĢılan temel sorun iki değiĢken arasındaki 

iliĢkinin aslında baĢka bir değiĢkenin varlığını -en azından- bir dereceye kadar 

mecbur kılmasıdır. BaĢka bir ifadeyle bir değiĢkenin diğer değiĢken üzerinde 

sağladığı etkide, aslında baĢka bir değiĢkenin de etkisi ve belirleyiciliği bulunmaktadır 

(ġimĢek, 2007).  

 

Şekil 15. Aracı değiĢken etkisi. 

Bu tür analizlerde genel olarak iki tane model uyum iyiliği kriterleri açısından 

karĢılaĢtırılır. Ġlk olarak yordayıcı, kriter ve aracı değiĢkenin bulunduğu modelde, 

yordayıcı ve kriter değiĢken arasındaki yol “0” a sabitlenerek model test edilir ve 
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uyum iyiliği değerlerine bakılır. Sonrasında ise bu yol modele eklenerek model tekrar 

test edilir ve uyum iyiliği değerlerine bakılır. Aracı değiĢken gerçekten aracı bir 

değiĢken ise, yordayıcı değiĢken ve kriter (yordanan) değiĢken arasındaki yolun 

modele eklenmesinin uyum iyiliğinde bir önceki modele göre anlamlı bir artıĢa yol 

açmaması gerekir. Böyle bir durumda tam aracılık (full mediation) durumundan 

bahsedilir, çünkü aracı değiĢkenin iki değiĢken arasındaki iliĢkiye tamamen aracılık 

ettiği ortaya konmuĢ olur. Bununla birlikte bazen bu yol anlamsız çıkmayabilir, ancak 

bu yola iliĢkin standardize edilmiĢ değerinin düzeyinde bir miktar düĢüĢ gözlenebilir. 

Bu durumda da kısmi aracılık (partial mediation) etkisi olduğundan bahsedilir 

(ġimĢek, 2007, s. 25). Bu doğrultuda araĢtırmamız, tam aracılık ve kısmı aracılık 

modelini ortaya koyan iki ayrı model oluĢturmuĢtur. Baron ve Kenny (1986) aracılık 

iliĢkisinin ispat edilmesini, klasik regresyon analizinden yola çıkarak aĢağıda belirtilen 

4 koĢulun yerine getirilmesi ile açıklar. Baron ve Kenny‟ nin ( 1986) önerdiği koĢullara 

göre;  

 Y (DıĢsal DeğiĢken) ile K (Ġçsel DeğiĢken) arasında anlamlı bir yordayıcı iliĢki 

olmalıdır. Bu iki değiĢken arasında bir iliĢki yoksa aracı değiĢkenin aracılık 

edeceği bir iliĢki de yoktur.  

 Y (DıĢsal DeğiĢken) ile A (Aracı DeğiĢken) arasında anlamlı bir yordayıcı iliĢki 

olmalıdır. Eğer aracı değiĢken dıĢsal değiĢken ile iliĢkili değilse aracılıktan söz 

edilemez.  

 A (Aracı DeğiĢken) ile K ( Ġçsel DeğiĢken) arasında anlamlı bir yordayıcı iliĢki 

olmalıdır. Ancak bu iliĢkide Y (DıĢsal DeğiĢken) kontrol edilmelidir.  

 A (Aracı DeğiĢken) etkisi kontrol edildiğinde, Y (DıĢsal DeğiĢken) ile K (Ġçsel 

DeğiĢken) arasındaki iliĢkinin anlamlı bir Ģekilde düĢmesi veya istatistikî olarak 

anlamlılığını yitirmesi gerekmektedir (Baron ve Kenny‟ den aktaran ġimĢek, 

2007). 

Yukarıda belirtilen aracılık analizinin varsayımları bir önceki araĢtırma 

probleminde gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu sonuçlara tekrar değinirsek birinci koĢulun 

sağlanıp sağlanmadığını belirlemek için dıĢsal değiĢkenin (örgütsel adalet), içsel 

değiĢkenler (ayrılma, örgütsel muhalefet, örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma) 

üzerindeki yordama gücüne bakılmıĢtır. Tablo 54‟ten izlenebileceği gibi öğretmenlerin 

örgütsel adalet algılarının ayrılma(β = -0.285, p < 0.05), örgütsel muhalefet (β = -
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0.179, p < 0.05), örgütsel sadakat (β = 0.386, p < 0.05) ve kayıtsız kalma (β = -0.395, 

p < 0.05) algılarını anlamlı bir Ģekilde yordadıkları görülmektedir. Ġkinci koĢul için 

dıĢsal değiĢken (örgütsel adalet) ile aracı değiĢken (iĢ doyumu) arasındaki iliĢki 

incelendiğinde Tablo 54‟ten görüleceği üzere öğretmenlerin örgütsel adalet algılarının 

iĢ doyumunu anlamlı bir Ģekilde yordadığı görülmektedir (β = 0.660, p < 0.05).  

Ġlgili alanyazın kapsamında geliĢtirilen modeli test etmek için aracılık testine 

iliĢkin yapısal eĢitlik modeli kullanılmıĢtır. Bu kapsamda, kurulan modelle örgütsel 

adalet ile ayrılma, örgütsel muhalefet, örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma arasındaki 

yordayıcı iliĢkiler iĢ doyumu aracı değiĢkenine göre analiz edilmiĢtir. ġekil 16‟da test 

edilen yapısal regresyon modeli gösterilmiĢtir. Bu model kapsamında örgütsel adalet 

dıĢsal değiĢken (exojen), iĢ doyumu, ayrılma, örgütsel muhalefet, örgütsel sadakat ve 

kayıtsız kalma içsel değiĢken (endojen) olarak kullanılmıĢtır. Bu bağlamda test edilen 

modele iliĢkin uyum değerleri Tablo 55‟te sunulmuĢtur. 

Tablo 55 

Yapısal Eşitlik Modeline İlişkin Uyum İyiliği Değerleri 

 x
2 

sd x
2
/sd RMSEA CFI NFI TLI 

Model 34.871 6 5.81 0.097 0.958 0.950 0.895 

Tablo 55‟ten izlenebileceği üzere yapısal eĢitlik modelinde yer alan uyum 

değerleri incelendiğinde, modelin kabul edilebilir ve iyi düzeyde uyum iyiliği 

değerlerine (x2/sd = 5.81, RMSEA = 0.097, CFI = 0.958, NIFI = 0.950; TLI = 0.895) 

sahip olduğu görülmektedir (Joreskog & Sorbom, 1993; Kline, 2011). GeliĢtirilen ve 

test edilen yapısal eĢitlik modeli ġekil 16‟da gösterilmiĢtir.  
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Şekil 16. Ayrılma, örgütsel muhalefet, örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma ile örgütsel 

adalet arasındaki iliĢkide iĢ doyumunun aracı etkisi. 

ġekil 16‟da izlenildiği gibi öğretmenlerin örgütsel adalet, iĢ doyumu, ayrılma, 

örgütsel muhalefet, örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma arasındaki aracı iliĢkilerdeki 

aracı rolü belirlemek amacıyla yapılan regresyon analizi sonuçları görülmektedir. 

Modelde test edilen değiĢkenin doğrudan ve dolaylı etkilerine iliĢkin bilgiler ise Tablo 

56‟dasunulmuĢtur.
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Tablo 56 

Aracılık Etkisini Ölçmek için Oluşturulan Yapısal Eşitlik Modeli Katsayıları 

Bağımsız DeğiĢken  Bağımlı DeğiĢken Toplam Etki Doğrudan Etki Dolaylı Etki Standart Hata Kritik Oran (t) Sonuç
 

Örgütsel Adalet ĠĢ Doyumu  

(Aracı değiĢken) 

0.616 0.616 0.000 0.039 17.666**  

Örgütsel Adalet Ayrılma -0.291 0.017 -0.308 0.072 0.346 Tam Aracı 

Örgütsel Adalet Örgütsel Muhalefet -0.208 -0.106 -0.103 0.057 -1.938 Tam Aracı 

Örgütsel Adalet Örgütsel Sadakat 0.411 0.191 0.221 0.047 3.913** Kısmi Aracı 

Örgütsel Adalet Kayıtsız Kalma -0.422 -0.357 -0.065 0.085 -7.036** Kısmi Aracı 

ĠĢ Doyumu  Örgütsel Sadakat 0.358 0.358 0.000 0.042 7.350**  

ĠĢ Doyumu Ayrılma -0.500 -0.500 0.000 0.065 -10.203**  

ĠĢ Doyumu Örgütsel Muhalefet -0.167 -0.167 0.000 0.051 -3.061*  

ĠĢ Doyumu Kayıtsız Kalma -0.106 -0.106 0.000 0.076 -2.081*  

 

*p < 0.05, **p < 0.001 
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Tablo 56‟dan izleneceği üzere, örgütsel adalet aracı değiĢken olan iĢ 

doyumunu doğrudan (β = 0.616, p< 0.001) ve anlamlı olarak etkilemektedir. Örgütsel 

adaletin ayrılma üzerindeki doğrudan etkisine baktığımızda 0.017 değerini ve bu 

değerin de anlamlı olduğu görülmektedir (p< 0.05).  Ancak bu değere aracı değiĢken 

olan iĢ doyumunun modele eklenmesi sonucunda dolaylı etki değeri -0.308 

hesaplanmıĢ ve bu değer anlamlı değildir (p> 0.05). Bu sonuca göre iĢ doyumu 

değiĢkeni örgütsel adalet ile ayrılma arasında „tam aracı‟ rolündedir. Örgütsel 

adaletin örgütsel muhalefete doğrudan etkisi ise -0.106 ve anlamlıdır (p < 0.05). ĠĢ 

doyumu değiĢkeni bu modele dâhil edildiğinde ise örgütsel adaletin örgütsel 

muhalefete olan etkisi -0.103 ve anlamsızdır (p > 0.05). Bu doğrultuda iĢ doyumu 

değiĢkeninin örgütsel adalet ile örgütsel muhafelet arasında „tam aracı‟ rolünde 

olduğundan bahsedebiliriz. Örgütsel adaletin örgütsel sadakat üzerindeki doğrudan 

etkisi 0.191 ve anlamlıdır (p< 0.001). Bu değere aracı değiĢken olan iĢ doyumunun 

modele eklenmesi sonucunda dolaylı etki değeri -0.221 hesaplanmıĢ ve bu değer de 

anlamlıdır (p< 0.001). Bu sonuca göre iĢ doyumu değiĢkeni örgütsel adalet ile 

örgütsel sadakat arasında „kısmi aracı‟ değiĢkendir. Örgütsel adaletin kayıtsız kalma 

üzerindeki doğrudan etkisi ise -0.357 ve anlamlıdır (p< 0.001). Bu değere aracı 

değiĢken olan iĢ doyumunun modele eklenmesi sonucunda dolaylı etki değeri -0.065 

hesaplanmıĢ ve bu değer de anlamlı (p< 0.001) çıkmıĢtır. Bu sonuca göre iĢ doyumu 

değiĢkeni örgütsel adalet ile kayıtsız kalma arasında „kısmi aracı‟ değiĢkendir. 

Modele göre, örgütsel adalet iĢ doyumu değiĢkenini % 37 (R2= 0.38); örgütsel 

sadakat değiĢkenini %24 (R2= 0.24); örgütsel muhalefet değiĢkenini % 6 (R2= 0.06); 

kayıtsız kalma değiĢkenini % 18 (R2=0.18); ayrılma değiĢkenini % 24 (0.24) oranında 

açıklamaktadır.  

AraĢtırmanın nitel bölümüne iliĢkin bulgular. AraĢtırmanın bağımsız 

değiĢkeni ve yakınsayan desen modeli kapsamında okullardaki örgütsel adalete 

iliĢkin öğretmen deneyimlerini incelemek üzere katılımcı öğretmenlerle odak grup 

görüĢmesi gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma bulguları (i) okullarda adil olmayan 

uygulamalar, (ii) adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmen duyguları ve (iii) adil 

olmayan uygulamalar karĢısında öğretmen davranıĢları olmak üzere üç tema altında 

ve katılımcı öğretmenlerin görüĢleri ile birlikte sunulmuĢtur. 
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Okullarda adil olmayan uygulamalara iliĢkin nitel bulgular. Okullarda adil 

olmayan uygulamalara iliĢkin nitel bulgular tema, kod ve frekans değerleri Ģeklinde 

Tablo 57‟de sunulmaktadır:  

Tablo 57 

Okullarda Adil Olmayan Uygulamalara Yönelik Bulgular 

Kod Tema f 

Yönetmelik maddelerinin uygulanmasının genele yayılması  

Dağıtım Adaleti 

5 

Ġdareye yakın olana yönelik kayırmacı davranıĢ 3 

Ġlim açısından tanınan imkânların fazla olmaması 1 

Tutarsızlık  

Süreç Adaleti 

6 

Yönetmelik dıĢı uygulama 3 

Haksızlık 7 

Zayıf olana yaptırım uygulanması  

 

EtkileĢimsel Adalet 

1 

Yapılan iĢten dolayı takdir görmeme 3 

Ders programlarının kötü yapılması 4 

Kabul edilmeyen görev için ortamın cehennem edilmesi 2 

Haksızlığı ortaya çıkaran öğretmenin mağdur edilmesi 3 

Tablo 57‟den görüldüğü üzere okullarda adil olmayan uygulamalara yönelik 

katılımcı öğretmenlerin görüĢleri alan yazınla iliĢkili olarak dağıtım adaleti, süreç 

adaleti ve etkileşimsel adalet Ģeklinde üç tema altında yer almaktadır. Dağıtım adaleti 

teması altında yer alan kodlardan biri yönetmelik maddelerinin uygulanmasının 

genele yayılması Ģeklindedir. Bu kapsamda katılımcı öğretmenlerden biri aĢağıdaki 

Ģekilde görüĢ belirtmiĢtir: 

…İlk göreve başladığımda doğunun en ücra köşesinde göreve başladım. Aynı 

anda başlayan farklı birisi Bakanlıkta bilmem neyin yeğeni oraya hiç göreve 

başlamadan Ankara’nın Çankaya’nın karşısında göreve başlıyor. Bunun karşısında 

değişik mecralarda sosyal medyada orda burda sesinizi çıkarabiliyorsunuz, bu da 

sınırlı tabi. Bireysellikten ziyade örgütleri sisitem içine oturtup yönetmek lazım. 

Sistem kuruluyorsa herkese kurulmalı. Bunun genele tabana yayılması gerektiğini 

düşünüyorum (Ö6).  

Dağıtım adaleti teması altında yer alan baĢka bir kod idareye yakın olana 

yönelik kayırmacı davranış Ģeklindedir. Bu yönde görüĢ bildiren katılımcı öğretmen 

Ģu Ģekilde görüĢ paylaĢımında bulunmuĢtur: 

…Ben de bu sene 20.yılımı çalışıyorum. 20 yıl boyunca çok farklı ortamlarda 

bulundum. İnsanın bulunduğu yerde sorun da oluyor. Benim canımı en çok yakan bu 
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adaletsizlikler olmuştur. Bireysel haksızlıklara da uğradım çevremde haksızlıklara 

uğrayanları da gördüm. İlkelerden ve sistemlerden hareket etmezsek kayırmacı 

politikalar izlersek bu okullar düzeyinde çok basit ölçekli bişey. İdarecilerle 

öğretmenler arasında olan evet bizleri çok üzüyor, ama boyutu çok büyük 

olmayabiliyor. Bizi ilgilendiren, öğrenciyi ilgilendiren, okul içinde geçen şeyler oluyor. 

Adalet duygusunun kırıldığını görmek bizde ciddi anlamda hayal kırıklığına sebep 

oluyor (Ö7). 

Dağıtım adaleti teması alında yer alan bir diğer kod ise ilim açısından tanınan 

imkânların fazla olmamasıdır. Tablo 58‟de izlendiği üzere okullarda adil olmayan 

uygulamalara yönelik olarak katılımcı öğretmenlerin görüĢlerinin yer aldığı bir diğer 

tema süreç adaletine iliĢkindir. Süreç adaleti teması altında yer alan bir diğer kod 

tutarsızlıktır. Süreç adaleti teması altında yer alan bir baĢka kod yönetmelik dışı 

uygulamalar ile ilgilidir. Katılımcı öğretmenlerden biri Ģu Ģekilde görüĢ belirtmiĢtir: 

…Daha önce çalıştığım kurumlarda olan durum için anlatıyorum. Ben edebiyat 

öğretmeniyim yönetmeliği birlikte okumamıza rağmen tam tersinden algıladığını 

kasıtlı yaptığını ama öğretmen olarak gücümüzün yetmediğini bi şekilde sineye 

çektiğimizi söyleyeyim (Ö3).  

Süreç adaleti teması altında yer alan bir diğer kod haksızlıktır. 

Tablo 57‟de belirtildiği gibi okullarda adil olmayan uygulamalara yönelik olarak 

katılımcı öğretmenlerin görüĢleri bir baĢka tema olan etkileşimsel adalet teması 

altında ifade edilmiĢtir. Katılımcı öğretmenlerinbu tema altında ifade ettiği kodlardan 

biri zayıf olana yaptırım uygulanmasıdır. EtkileĢimsel adalet teması altında katılımcı 

öğretmenlerinifade ettiği kodlardan biri yapılan işten dolayı takdir görmemedir. Bu 

kapsamda görüĢ bildiren katılımcı öğretmenlerden biri Ģu Ģekilde görüĢ belirtmiĢtir: 

…Benim en çok somut ifade etmek istediğim şey, idarecilerle yakın olan 

kayırmacı politikalardan dolayı okulda daha rahat ediyor. Bu benim çok onuruma 

dokunan bişey insan olarak. Hangi ortamda olursa olsun insan birileriyle 

yakınlığından dolayı level atlamamalı yaptığı işten dolayı takdir edilmeli (Ö7). 

EtkileĢimsel adalet teması altında katılımcı öğretmenlerin belirttiği bir baĢka 

kod ders programlarının kötü yapılmasıdır. Bu konuda katılımcı öğretmenlerden biri 

Ģu Ģekilde paylaĢımda bulunmuĢtur: 
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…Bir gün servisçilerle ilgili bir çalışmayı ilgili ekibe vermedi idarecilerimiz. İlgili 

ekip okuldaydı, ama hiçbir zaman görev istemezlerdi. Bize verdiler bu görevi biz de 

kabul etmedik, bu bizim görevimiz değil bu işle ilgili bir ekip kurdunuz kurduğunuz 

ekip çalışmalı dedik. Biz bunu kabul etmedik diye çok ciddi tavır geliştirdi 

idarecilerimiz bize. Sonra aramız gerçekten ciddi gerildi. Programlarımızı kötü 

yaptılar, resmen bize küstüler yani.(Ö7). 

 EtkileĢimsel adalet teması altında katılımcı öğretmenler tarafından ifade 

edilen baĢka bir kod kabul edilmeyen görev için ortamın cehennem edilmesidir.  

EtkileĢimsel adalet teması altında katılımcı öğretmenler tarafından belirtilen bir diğer 

kod haksızlığı ortaya çıkaran öğretmenin mağdur edilmesidir. Bu koda iliĢkin katılımcı 

öğretmenlerden biriĢu Ģekilde görüĢ ifade etmiĢtir: 

…Önceki görev yaptığım okullardan birinde bayan bir müdürle çalışıyorduk. 

İdarecimiz ve müdür yardımcısı da bayandı. Onların odasına giren- çıkan onlarla 

samimi olan bayan arkadaşlar görevden hep muaf oluyorlardı. Bizler de 5-6 birey bu 

işlerin içine çok girmeyen işimizi yapalım işimize bakalım diyen insanlardık, biz bu 5-

6 birey ne konuşuyorsak onlara giderek okulla ilgili, öğrenciyle ilgili 

değerlendirmelerimiz idarecilere aktarıyorlardı, bir sonraki tenefüs dönütü geliyordu 

bize ve bundan mağdur oluyorduk (Ö7).  

Okullarda adil olmayan uygulamalara yönelik elde edilen araĢtırma 

sonuçlarına iliĢkin bulgular incelenildiğinde örgütsel adaletin alt boyutu olan dağıtım 

adaleti teması altında öğretmenlerin yönetmelik maddelerinin uygulanmasının genele 

yayılması, idareye yakın olana yönelik kayırmacı davranıĢ, ilim açısından tanınan 

imkânların fazla olmaması Ģeklinde görüĢ bildirmiĢlerdir. Bunun olası bir nedeni 

öğretmenlerin dağıtım adaleti boyutunda okul yöneticilerinden alınan kararlarda 

tarafsız bir Ģekilde davranılması ve örgütsel sonuçlar konusunda adil davranılmasını 

istemeleri olabilir. AraĢtırma sonucuna iliĢkin bu bulgunun bazı araĢtırmaların 

sonuçları ile uyumlu olduğu görülmüĢtür (Hoy ve Tarter, 2004; Folger ve Konovsky, 

1989). Hem kendi araĢtırma bulgumuza hem de diğer araĢtırma bulgusunun 

sonucuna göre çalıĢanlar elde ettikleri kazanımların adil Ģekilde dağıtıldığı algısına 

sahip olmayı, örgüte sundukları katkıyla dengeli oranda ödüllendirme davranıĢında 

bulunulmasını beklemektedirler. Bu sonuç, öğretmenlerin dağıtımsal adalet 

boyutunda örgüte kattığı değer ile ilgili olarak hakettiğine inandığı kazancı alamaması 

ile ilgili olabilir.  
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Okullarda adil olmayan uygulamalara yönelik bir diğer araĢtırma bulgusu süreç 

adaletine iliĢkindir. Katılımcı öğretmenler tarafından süreç adaleti teması altında 

tutarsızlık, yönetmelik dıĢı uygulama ve haksızlık kodu altında görüĢler ifade 

edilmiĢtir. ġahin ve Kavas (2016) tarafından yapılan çalıĢmada katılımcıların örgütsel 

adalet boyutunda ve süreç adaleti boyutunda yüksek düzeyde adalet algısına sahip 

olduğunu saptanmıĢtır. AraĢtırma bulgumuzun olası bir nedeni öğretmenlerin 

kazanımlara iliĢkin dağıtım kararlarının nasıl alındığına dair yöneticilere güven 

duymaması ve kararların alındığı sürece iliĢkin adil uygulamalar beklemesinden 

kaynaklanıyor olabilir.  

Okullarda adil olmayan uygulamalara yönelik baĢka bir araĢtırma bulgusu ise 

etkileĢimsel adalet teması altında belirtilen zayıf olana yaptırım uygulanması, yapılan 

iĢten dolayı takdir edilmeme, ders programlarının kötü yapılması, kabul edilmeyen 

görev için ortamın cehennem edilmesi, haksızlığı ortaya çıkaran öğretmenin mağdur 

edilmesi kodlarına iliĢkindir. Bu konuda görüĢ belirten katılımcı öğretmenler, okul 

yöneticilerinin kendilerine değer vermeleri, saygı duymaları konusunda beklenti 

içindedirler. Özer ve Urtekin (2007) tarafından yapılan araĢtırmada ise katılımcılar, 

örgütsel adaletin alt boyutu olan etkileĢimsel adalet boyutunda olumlu görüĢ 

belirtmiĢlerdir. AraĢtırma sonucumuzun olası nedeni yöneticiler tarafından 

öğretmenlerie doğru ve eksiksiz olarak bilgi aktarılmaması, kararlara iliĢkin tutarlı 

gerekçe gösterilmemesi ile ilgili olabilir. 

Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmen duygularına iliĢkin nitel 

bulgular. Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmen duygularına yönelik 

bulgulara iliĢkin temalar, temalara ait kodlar ve frekans değerleri Tablo 58‟de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 58 

Adil Olmayan Uygulamalar Karşısında Öğretmen Duygularına Yönelik Bulgular 

Kod Tema f 

Üzüntü 

Çaresizlik 

Mutsuzluk 

Tedirginlik 

Hayal kırıklığı 

Sıkıntı 

 

 

Olumsuz Duygular 

9 

2 

5 

2 

7 

4 

Kamçılanmak Duygusal Red 10 
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Tablo 58‟de izlendiği üzere okullarda adil olmayan uygulamalar karĢısında 

öğretmen duygularına yönelik katılımcı öğretmen görüĢleri olumsuz duygular ve 

duygusal red olmak üzere iki tema altında yer almaktadır. Olumsuz duygular teması 

altındaki bir kod üzüntü Ģeklindedir. Bu kapsamda katılımcı öğretmenlerden biri Ģu 

Ģekilde görüĢ belirtmiĢtir: 

Çalıştığım okulda seminer döneminde ilk hafta çalışmalar olurdu, ikinci hafta 

pek bi çalışma olmazdı. Gerçi bu son dönemde değişti ama arkadaşlarla zaman 

geçiriyorduk ben oğlumu getirmiştim normalde dedesi ilgileniyordu. O hafta 

arkadaşlar da getirebiliyordu. İdarecim bana çocuğunu bi sonraki gün de getirecek 

misin diye sordu. Hâlbuki bunu sorarken başka bir idareci arkadaşın çocuğu hemen 

hemen dönemin içinde herzaman okuldaydı, geliyordu- gidiyordu. O daha büyük bir 

çocuk, sürekli okulda öğrencilerin içinde falan. Gün içinde okulda okulun bir bireyi 

gibiydi. Bu beni açıkçası üzmüştü. Ben uygulamaya baktım söyleme baktım, tutarsız 

bir davranış. Hissettiğim duygu üzüntü (Ö1).  

Olumsuz duygular teması altındaki bir diğer kod çaresizliktir. Katılımcı 

öğretmenlerden biri görüĢlerini Ģu Ģekilde belirtmiĢtir:  

Adalet duygusunun kırıldığını görmek bizde ciddi anlamda hayal kırıklığına 

sebep oluyor. Burda bir çözüm yok (Ö7). 

Olumsuz duygular teması altındaki baĢka bir kod mutsuzluk Ģeklindedir. Bu 

kod ile ilgili bir katılımcı öğretmenlerden biridüĢüncelerini Ģu Ģekilde ifade etmiĢtir: 

Konuştuğunuz insanlar haksızlığı ortaya çıkaran ya da destekleyen insanlar, 

nihayetinde mağdur oluyoruz. Yani biz çözemiyoruz meseleyi. Kötü oluyoruz ve kötü 

de hissediyoruz. Nihayetinde o ortamdan tayin alıp gitmek zorunlu oluyor. Kaçıyoruz, 

kaçmak zorundayız çünkü orayı bize cehennem ediyorlar. Daha sonrasında biz 

mutsuz oluyoruz. Derslere mutsuz girip çıkıyoruz(Ö7).  

Olumsuz duygular teması altında ortaya çıkan bir baĢka kod tedirginlik 

Ģeklindedir. Bu kodla ilgili olarak katılımcılardan biri görüĢlerini Ģu Ģekilde 

özetlemiĢtir: 

Adalet meselesi bozulduğu zaman ortam karmaşıklaşıyor ya o bizi gerçekten 

tedirgin ediyor. Bugün böyle yarın acaba ne sorun çıkacak diye tedirgin 

olabiliyorsunuz (Ö6). 
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Olumsuz duygular teması altında yer alan diğer bir kod hayal kırıklığı 

Ģeklindedir. Olumsuz duygular teması altındaki bir baĢka kod ise sıkıntı Ģeklindedir. 

Bu kod ile ilgili katılımcı öğretmenlerden birinin görüĢü Ģu Ģekildedir: 

…Arkadaşların söylediği sıkıntıları biz de yaşadık, bizzat kendim yaşadım, 

bizzat yaşandığını gördüm. Yetiştirme kursu ile ilgili olarak hocamın yaşadığı 

sıkıntının birebir aynısını ben de yaşadım. İdare tarafından yaşadım. İdarecilerin 

kendilerine biraz daha toleranslı davrandığını hatta yönetmeliklerin dışına çıkıldığına 

şahit oldum (Ö3). 

Tablo 58‟den görüldüğü gibi okullarda adil olmayan uygulamalar karĢısında 

öğretmen duygularına yönelik katılımcı öğretmen görüĢlerinden ulaĢılan baĢka bir 

tema duygusal red Ģeklindedir. Duygusal red teması altında kamçılanmak kodu yer 

almaktadır. Bu koda iliĢkin olarak katılımcı öğretmenlerden biri Ģu Ģekilde görüĢ 

belirtmiĢtir: 

…Doyum duygumda sarsılma olmadı ama dersimi daha değerli kılmak 

babında daha çok kamçılanmış gibi hissettim kendimi. Etrafımda dersime karşı, 

branşıma karşı tepki yoktu ama daha çok ilgi alaka, yani doyum daha tavan yaptı 

diyebilirim aslında (Ö2). 

Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmen duygularına yönelik araĢtırma 

bulgularından biri olumsuz duygular teması altındadır. Olumsuz duygular teması 

altında katılımcı öğretmenler üzüntü, çaresizlik, mutsuzluk, tedirginlik, hayal kırıklığı, 

sıkıntı Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir. AraĢtırma bulgusunun olası nedeni, katılımcı 

öğretmenlerin adil olmayan uygulamalar karĢısında duygusal tükenmiĢlikleri olabilir. 

Budak ve Sürgevil (2005) yaptıkları araĢtırmada, katılımcıların örgütsel adalet 

boyutlarıyla ile ilgili olarak duygusal anlamda tükenmiĢlik davranıĢına bağlı olarak 

öfke, kızgınlık gibi duygular yaĢadıklarını belirtmiĢlerdir. Adil olmayan uygulamalar 

karĢısında öğretmen duygularına yönelik araĢtırma bulgularından bir diğeri duygusal 

red teması altındadır. Duygusal red teması altında katılımcı öğretmenler 

kamçılanmak kodu altında görüĢlerini ifade etmiĢlerdir. AraĢtırmamızın bu 

bulgusunun olası nedeni katılımcı öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin duyguları ile 

ilgili olabilir. Bu araĢtırma bulgusu, Demir ve Öztürk‟ün (2011) yaptığı çalıĢmada elde 

edilen örgütsel bağlılığa iliĢkin araĢtırma bulgusu ile örtüĢmektedir.  
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Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmen davranıĢlarına iliĢkin 

nitel bulgular. Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmen davranıĢlarına yönelik 

bulgulara ait temalar, temalara ait kodlar ve frekans değerleri Tablo 59‟da 

sunulmuĢtur: 

Tablo 59 

Adil Olmayan Uygulamalar Karşısında Öğretmen Davranışlarına Yönelik Bulgular 

Kod 
Tema f 

Ġstifa etmek Ayrılma 1 

Tayin istemek 5 

Kendini savunmak  

 

Örgütsel muhalefet 

5 

Ġtiraz etmek 6 

Anında tepkide bulunmak 4 

Yüz yüze görüĢmek 5 

Ġlkesel tavır geliĢtirmek 1 

KonuĢmak 7 

Hak aramak 6 

Direnmek 9 

Üst merci ile iletiĢime geçmek Bilgi Uçurma 2 

Kendi davranıĢlarını düzeltmeye çalıĢmak  

Örgütsel Sadakat  

2 

Sabretmek 5 

Susmak  

 

 

Kayıtsız Kalma 

3 

Kendini ortamdan soyutlamak 7 

Yok saymak 3 

Görmezden gelmek 3 

Muhatap olmamak 6 

Uzak durmak 5 

ĠĢi kendi baĢına yapmaya çalıĢmak 3 

Beklemek 1 

Tablo 59‟da izlenildiği gibi okullarda adil olmayan uygulamalar karĢısında 

öğretmen davranıĢlarına yönelik katılımcı öğretmen görüĢlerinin ayrılma, örgütsel 

muhalefet, bilgi uçurma, örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma olmak üzere dört tema 

altında toplandığı görülmektedir. Ayrılma teması altında yer alan bir kod istifa 

etmektir. Bu kapsamda katılımcı öğretmenlerden birinin görüĢü Ģu Ģekildedir: 

…Mesleğin başlarında bu norm kadro olayı yeni çıktığında okulda 3 tane 

öğretmen boş duruyordu, torpilli gelmişler. Onlar okulda durdu, beni bir dağ köyüne 

gönderdiler. Ben de istifa dilekçesini cebime koydum İl Milli Eğitim Müdürlüğüne 

gittim. Yani istifa edecektim. Norm kadro yönetmeliğine göre müdür dâhil orada en 

eski benim. Kadrolu olarak en eskiyim. Sınıfım var, ayrıca lisede mezun olduğum 

bölüm Almanca öğretmenliği olduğu için ayrıca liselerde de İngilizce ve Almanca 

derslerine de giriyorum ama diğer 3 birey boş duruyor. Sonra il müdürlüğü yanlışlık 



 

133 
 

olmuş diyerek sorunu düzeltti. Sınıfa girince de herşey düzeliyor. İdarecilerin tavrı 

ben bilirim siz ne bilirsiniz tarzında ise o zaman başka okula geçeriz orada da öğrenci 

var sonuçta. Hiç değilse kafam rahat girerim derse (Ö8). 

Ayrılma teması altında baĢka bir kod kod tayin istemek Ģeklindedir. Bu koda 

iliĢkin olarak katılımcı öğretmenlerden birinin görüĢü Ģu Ģekildedir:  

…Çözüm de yoksa karşıdaki bireynin karakterinden kaynaklı bir durumsa 

konuşup da boşboşuna ben de yıpranıcam o da yıpranacak olay büyüyecek hiç 

gerek yok tayin isterim daha iyi (Ö4). 

Tablo 59‟da görüldüğü gibi okullarda adil olmayan uygulamalar karĢısında 

öğretmen davranıĢlarına yönelik katılımcı öğretmen görüĢleri bir baĢka tema olan 

örgütsel muhalefet teması altında da toplanmıĢtır. Örgütsel muhalefet teması altında 

kendini savunmak Ģeklinde bir kod yer almaktadır. Bu koda iliĢkin olarak katılımcı 

öğretmenlerden biri Ģu Ģekilde görüĢ ifade etmiĢtir: 

Görevlerinizi ve haklarınızı biliyorsanız kendinizi savunabiliyorsunuz. Daha 

önce çalıştığım bir ilçeye yeni bir kaymakam gelmiş velilere ev ziyareti yapılmasını 

istedi. Hiçbir veliye ziyarete gitmediğimi söyleyince gerekçe sordu, ekders ve resmi 

görev yazısı istedim. Baktılar haklıyım, sona da uğraşmadılar benimle çünkü benim 

görevim derse girmek (Ö6). 

Örgütsel muhalefet teması altında yer alan baĢka bir kod itiraz etmek 

Ģeklindedir. Bu koda iliĢkin olarak katılımcı öğretmenlerden biri Ģu Ģekilde görüĢ 

bildirmiĢtir:  

…Görev verilirken sesi çıkmayana veya itiraz etmeyene ya da daha halim 

selim olana veyahıt ödül verilirken daha çok sesi çıkana, idarecilere yakın olana 

takdir verilmesi üzücü oluyor. Bu durum adalet duygusunun açık açık kırıldığını 

gösteriyor (Ö7). 

Örgütsel muhalefet teması altındaki bir baĢka kod anında tepkide bulunmak 

Ģeklindedir. Bu koda iliĢkin olarak katılımcı öğretmenlerden birinin görüĢü Ģöyledir: 

…Olay beni etkilemiyorsa benim için sorun yok, istediğini alsın. Onun istediği 

şey beni olumsuz etkiliyorsa orada tepkimi koymuşumdur. Okulun bilişim işlerine de 

bakıyorum, kameralardan bişeye bakmam gerekliydi, müdür bey beni dersin 

ortasında çağırdı. Öğrencileri derste bıraktık gittik, kameralara baktık. Başka bir 
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zaman sınıfta olmamam gereken bir durum vardı, müdür bey sınıfı boş bırakma dedi. 

O zaman da boş bıraktık, o zaman neden boş bıraktık diye söyledim yani. Şöyle bir 

düşündü, haklısın aslında dedi ağzıyla değil de vücut diliyle. Böyle şeyleri sık sık 

yaşıyoruz ama gerektiği yerde tepkimizi koyuyoruz (Ö5). 

Örgütsel muhalefet teması altında yer alan bir baĢka kod yüz yüze görüşmek 

şeklindedir. Bu koda iliĢkin olarak katılımcı öğretmenlerden birinin görüĢü Ģu 

Ģekildedir: 

…İnsan görüşmeli, konuşmalı mecburen. Ortam gerildiği zaman karşınızdaki 

bunu anlayacak kafada değilse işin rengi zaten belli oluyor size verdiği tepkiden 

sonraki hallerinden anlaşılıyor (Ö7). 

Örgütsel muhalefet teması altında yer alan baĢka bir kod ilkesel tavır 

geliştirmektir. Örgütsel muhalefet teması altındaki kodlardan bir diğeri konuşmak 

Ģeklindedir. Bu koda iliĢkin olarak katılımcı öğretmenlerden birinin görüĢü Ģu 

Ģekildedir: 

…Elbette gitmek istediğim böyle bir an oldu, ama böyle bir eylem içine 

giremedim. Yapabildiğim tek şey yeri geldiği zaman konuşmak oldu. Yani kendimi 

ifade etmeye çalıştım (Ö1).  

Örgütsel muhalefet teması altında belirtilen kodlardan bir diğeri hak aramaktır. 

Bu koda iliĢkin katılımcılardan birinin görüĢü Ģu Ģekildedir: 

…Hakkımı arardım, eğer gerçekten haklıysam ve hakkımsa eğer, ben onun 

arkasında direnirdim. Yani hiçbir şekilde tayin isteyip ayrılmazdım okulumdan (Ö2). 

Örgütsel muhalefet teması altındaki kodlardan bir diğeri direnmek Ģeklindedir. 

Bu koda iliĢkin olarak bir katılımcı öğretmenlerden birinin görüĢleri Ģu Ģekildedir: 

…Ben yapar mıydım, yapmazdım. Önce bir konuşurdum. Hakkımı arardım, 

eğer gerçekten haklıysam ve hakkımsa eğer, ben onun arkasında direnirdim(Ö2).  

Tablo 59‟da görüldüğü üzere okullarda adil olmayan uygulamalar karĢısında 

öğretmen davranıĢlarına iliĢkin baĢka bir tema bilgi uçurma Ģeklindedir. Bilgi uçurma 

temasına iliĢkin olarak ifade edilen kod üst merci ile iletişime geçmek Ģeklindedir.  

Tablo 59‟da izlenildiği üzere okullarda adil olmayan uygulamalar karĢısında 

öğretmen davranıĢlarına iliĢkin bir baĢka tema örgütsel sadakat Ģeklindedir. Örgütsel 

sadakat teması altındaki kodlardan biri kendi davranışlarını düzeltmeye çalışmak 
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Ģeklindedir. Bu koda iliĢkin olarak katılımcı öğretmenlerden birinin görüĢü Ģu 

Ģekildedir: 

…Yaşadığımız problemlere verdiğimiz tepkiyi üç sınıfa ayırabilirim. Sistemden 

gelen, yöneticiden gelen (sistem onu zorluyordur), ya da yöneticinin ayarları bozuktur 

frekanslarımız uyuşmuyordur, ya da bendedir sorun. Bana geldiğinde ben kendime 

bakarım çoğunlukla bu sözü bu davranışı hakettim mi dediğim olmuştur. Ben 

bulunmamam gereken yerde bulundum ve bu sözü duydum diye düşünürüm. Ama 

çoğunlukla dikkat ederim (Ö5). 

Örgütsel sadakat teması altındaki kodlardan baĢka biri ise sabretmek 

Ģeklindedir. Bu koda iliĢkin olarak katılımcı öğretmenlerden biri Ģu Ģekilde görüĢ ifade 

etmiĢtir: 

Adaletsizliği yapan yönetici bilmeyerek yapıyorsa dosthane konuşurum. Ancak 

bilerek yapılıyorsa sabırla beklerim, işime bakarım (Ö11). 

Tablo 59‟da görüldüğü üzere okullarda adil olmayan uygulamalar karĢısında 

öğretmen davranıĢlarına iliĢkin baĢka bir tema kayıtsız kalma Ģeklindedir. Kayıtsız 

kalma temasına iliĢkin bir kod susmak Ģeklindedir. Bu koda iliĢkin olarak katılımcı 

öğretmenlerden birinin görüĢü Ģu Ģekildedir: 

Adaletsizliğin yaşandığı ortamda örgütsel sessizlik yaşarım. İnisiyatif almam. 

Bir de böyle biradaletsizlik durumunda öğretmenler arasında gündem, yaşanan 

adaletsizlik olup dedikoduzirveye ulaşıyor (Ö15). 

Kayıtsız kalma temasına iliĢkin diğer bir kod kendini ortamdan soyutlamak 

Ģeklindedir. Bu koda iliĢkin olarak katılımcı öğretmenlerden birinin görüĢü Ģöyledir: 

…Ders programı ile ilgili adaletsizliği gidip görüştüm. Ancak bir sonuç çıkmadı. 

Kendimi geriye çektim (Ö13). 

Kayıtsız kalma temasına iliĢkin bir baĢka kod yok saymaktır. Kayıtsız kalma 

teması adı altında ifade edilen diğer bir kod görmezden gelmek Ģeklindedir. Bu koda 

iliĢkin olarak katılımcı öğretmenlerden birinin görüĢü Ģöyledir: 

25 yıllık öğretmenim, 25 yıllık öğretmen olunca elbette çok çeşitli olaylar 

yaşıyorsunuz. Ders programından tutun not vermeyle ilgili diğer zümrelerle ilişkilerle 

ilgili bir sürü sorun yaşanıyor. Bu durumda sınıfıma gireceğim sadece öğrencilerimle 

muhatap olacağım gerisini boşver, sen öğretmensin senin sadece öğrencilerin var 
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gerisini boşver. Çünkü zaten o gerisinin sorunu çözülmüyor, görmemezlikten gel 

anlamamazlıktan gel, süreç yaşansın ve bitsin (Ö14). 

Kayıtsız kalma teması altında yer alan kodlardan bir diğeri muhatap olmamak 

Ģeklindedir. Bu koda iliĢkin olarak katılımcı öğretmenlerden birinin görüĢü Ģu 

Ģekildedir: 

…Laboratuvar malzemesi lazım olur, ben gidip idarecime söylemem, 

malzemeleri kendim bulmaya çalışırım. Muhatap olmamaya çalışırım. Mümkün 

olduğu kadar uzak duruyorum. Veya bir öğretmen arkadaşımsa onunla yapmam 

gereken bir işi kendi başıma yapmaya çalışıyorum gibi (Ö4). 

Kayıtsız kalma teması altında yer alan diğer bir kod uzak durmak Ģeklindedir. 

Bu koda iliĢkin olarak katılımcı öğretmenlerden birinin görüĢü Ģöyledir: 

…Adaletsizliğin bulunduğun ortamda yöneticiye durumu itiraz ettiğim konuları 

güzel bir üslupla anlatırım. Ancak bir değişiklik olmazsa insiyatif gereken işlerde 

insiyatif kullanmam. Ancak meslektaşlarımın bu konudaki dedikodularına katılmam 

(Ö17).  

Kayıtsız kalma teması altında yer alan diğer bir kod işi kendi başına yapmaya 

çalışmak Ģeklindedir. Bu koda iliĢkin olarak katılımcı öğretmenlerden birinin görüĢü 

Ģu Ģekildedir: 

…Örneğin bir laboratuvar malzemesi lazım olur, ben gidip idarecime 

söylemem, malzemeleri kendim bulmaya çalışırım (Ö4). 

Kayıtsız kalma teması altında yer alan bir baĢka kod beklemek Ģeklindedir. Bu 

koda iliĢkin olarak katılımcı öğretmenlerden birinin görüĢü Ģu Ģekildedir: 

… Hep adalete inandım. İnancım gereği adalet elbet bir gün tecelli edecektir. 

Bu dünyada olmasa bile. Şuna inanıyorum, her zaman ve her yerde mutlaka adaleti 

şiar edinen insanlar olduğu gibi adaleti kendi menfaati doğrultusunda kullanan 

insanlar da olacak. Onun için herne olursa olsun hep adaletten yana olmalıyım diye 

düşünüyorum. Adaletsizliğe maruzkaldığım zamanlar olsa da asla adaletten 

ayrılmamam gerektiğini düşünüyorum (Ö7). 

Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmen davranıĢlarına yönelik bir 

araĢtırma bulgusu ayrılma teması altındadır. Ayrılma teması altında katılımcı 

öğretmenler istifa etmek, tayin istemek kodları altında görüĢ belirtmiĢlerdir. Gürpınar 
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(2006), Örücü ve ÖzafĢarlıoğlu‟nun (2013) yaptığı araĢtırmalarda örgütsel adalet 

algısı ve ayrılma niyeti değiĢkenleri arasında negatif yönde iliĢki saptanmıĢtır. 

AraĢtırma bulgumuzun olası nedeni, katılımcı öğretmenlerin örgütsel adalet 

algılarının olumsuz olması nedeniyle iĢ doyumlarının düĢmesi ve ayrılma niyetlerinin 

oluĢması olabilir.  

Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmen davranıĢlarına yönelik bir 

baĢka araĢtırma bulgusu örgütsel muhalefet teması altındadır. Örgütsel muhalefet 

teması altında katılımcı öğretmenler kendini savunmak, itiraz etmek, anında tepkide 

bulunmak, yüz yüze görüĢmek, ilkesel tavır geliĢtirmek, konuĢmak, hak aramak, 

direnmek kodları ile görüĢ ifade etmiĢlerdir. AraĢtırma bulgumuz, çeĢitli araĢtırmalar 

tarafından desteklenmektedir (Dağlı ve Ağalday, 2014; Kavak ve Kaygın, 2018). 

AraĢtırma bulgularına göre öğretmenleri ilgilendiren konularla ilgili öğretmen 

görüĢlerinin alınmaması, etik dıĢı uygulamalar, örgütsel kaynakların elde edilmesi ve 

dağıtılmasında adil davranılmaması örgütsel muhalefet davranıĢının sergilenmesinne 

neden olmaktadır. AraĢtırma bulgumuzun olası nedeni öğretmenlerin birbirleri ile 

iletiĢim halinde olmaları ve alınan kararlara iliĢkin görüĢlerini ifade etmek istemeleri 

ile ilgili olabilir. 

Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmen davranıĢlarına yönelik 

araĢtırma bulgularından bir diğeri bilgi uçurma teması altındadır. AraĢtırmaya katılan 

öğretmenler bilgi uçurma teması altında üst merci ile iletiĢime geçmek kodu altında 

görüĢlerini ifade etmiĢlerdir. Nart ve Yürür‟ün (2016) araĢtırma bulgusuna göre 

katılımcıların örgütsel adalet algılarının bilgi uçurma davranıĢını etkilediği 

saptanmıĢtır. Bu araĢtırma bulgusunun olası nedeni, örgüt çalıĢanlarının örgüt 

içindeki etik dıĢı uygulamaları ilgili merciilere bildirerek doğru olanın uygulanmasını 

istemeleri olabilir. 

Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmen davranıĢlarına yönelik bir 

baĢka araĢtırma bulgusu örgütsel sadakat teması altındadır. Örgütsel sadakat teması 

altında katılımcı öğretmenler kendi davranıĢlarını düzeltmeye çalıĢmak, sabretmek 

kodu altında görüĢlerini ifade etmiĢlerdir. Koç‟un (2009) yaptığı araĢtırmada 

katılımcıların adil olmayan uygulamalar karĢısında sabretme davranıĢı sergilediği 

saptanmıĢtır. Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmen davranıĢlarına yönelik 

bir baĢka araĢtırma bulgusu kayıtsız kalma teması altındadır. Kayıtsız kalma teması 

altında öğretmenler susmak, kendini ortamdan soyutlamak, yok saymak, görmezden 
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gelmek, muhatap olmamak, uzak durmak, iĢi kendi baĢına yapmaya çalıĢmak, 

beklemek kodları altında görüĢ belirtmiĢlerdir. ġimĢek ve Aslan (2012) tarafından 

yapılan araĢtırmada, iĢ doyumu azalan katılımcılar kayıtsız kalma davranıĢı 

sergilemektedir. AraĢtırma bulgumuzun olası nedeni çalıĢanın doyumunun ve 

örgütsel bağlılığının azalması olabilir. 

Nicel ve nitel bulguların karĢılaĢtırılması. AraĢtırmamızın nicel bölümünde 

resmi Anadolu Liselerinde çalıĢan öğretmenlerin örgütsel adalet algılarına iliĢkin 

görüĢleri sorulmuĢ, katılımcı öğretmenlerin örgütsel adalet algısına orta düzeyde 

sahip oldukları saptanmıĢtır. AraĢtırmamızın nitel bölümünde ise öğretmenlere 

okullarda adil olmayan uygulamalara iliĢkin görüĢleri sorulmuĢ, katılımcı 

öğretmenlerin örgütsel adalet değiĢkeninin alt boyutlarından olan dağıtım adaleti, 

süreç adaleti ve etkileĢimsel adalet boyutlarında hem olumlu hem olumsuz görüĢ 

ifade ettikleri belirlenmiĢtir. Bu sonuca göre araĢtırmanın nitel bulgusu, nicel bulgu ile 

uyumludur. 

Aracı değiĢken olan iĢ doyumu ile ilgili olarak katılımcı öğretmenlerin algıları 

orta düzeydedir. ĠĢ doyumu değiĢkeninin alt boyutu olan içsel doyum boyutunda 

katılımcı öğretmenlerin algılarının yüksek düzeyde, dıĢsal doyum alt boyutunda ise 

orta düzeyde olduğu saptanmıĢtır. Nitel araĢtırma kısmında ise iĢ doyumu 

değiĢkenine denk gelen adil olmayan duygular karĢısında öğretmen duygularının 

neler olduğu sorulmuĢ, öğretmenler olumsuz duygular ve duygusal red temaları 

altında görüĢ belirtmiĢlerdir. Adil olmayan uygulamalar karĢısında iĢ doyumu düĢen 

çalıĢan olumsuz duygular yaĢamaktadır. Bu sonuç ise araĢtırmamızın nicel bulgusu 

ile paraleldir. AraĢtırmamızın nicel bölümünde çıktı değiĢkenleri olan ayrılma, 

örgütsel muhalefet, örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma değiĢkenleri ile ilgili olarak 

resmi Anadolu Liselerinde görev yapan katılımcı öğretmenlere ayrılmaya, örgütsel 

muhalefete, örgütsel sadakata ve kayıtsız kalmaya iliĢkin görüĢleri sorulmuĢtur. 

AraĢtırmada katılmcı öğretmenlerin orta düzeyde ayrılma davranıĢı algısına sahip 

oldukları belirlenmiĢtir. AraĢtırmamızın nitel kısmında ise katılımcı öğretmenlerin 

olumsuz görüĢe sahip oldukları belirlenmiĢtir. Bu sonuç, nicel bulgumuzu 

desteklememektedir. AraĢtırmada katılımcı öğretmenlerin örgütsel muhalefetin alt 

boyutlarından olan açık muhalefet boyutunda orta, haber uçurma davranıĢı ile örtük 

muhalefet alt boyutlarında ise düĢük düzeyde örgütsel muhalefet algısına sahip 

oldukları saptanmıĢtır. AraĢtırmamızın nitel bölümünde ise katılımcı öğretmelerin az 
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kısmı bilgi uçurma davranıĢı sergilemektedir. Örgütsel muhalefet boyutunda ise 

katılımcı öğretmenler muhalefet etme davranıĢı sergilemektedir. Bu sonuç ise 

araĢtırmamızın nicel bölümü ile uyumludur. Örgütsel sadakat değiĢkeni açısından 

nicel araĢtırma sonucuna göre katılımcı öğretmenlerin örgütsel sadakat algıları orta 

düzeydedir. Nitel araĢtırmada ise adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmenler 

olmlu yönde örgütsel sadakat algısına sahiptir. Bu yönüyle nitel araĢtırma sonucu, 

nicel araĢtırma bulgusunu destekler niteliktedir. Kayıtsız kalma değiĢkeni açısından 

nicel araĢtırmada katılımcı öğretmenlerin görüĢlerinin orta düzeyde olduğu 

saptanmıĢtır. Nitel araĢtırma bulgusunda ise katılımcı öğretmenlerin adil olmayan 

uygulamalar karĢısında kayıtsız kalma davranıĢı sergilediği saptanmıĢtır. Bu sonuç 

ise araĢtırmamızın nicel bulgusu ile uyumludur. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

140 
 

Bölüm 5 

Sonuç, TartıĢma ve Öneriler 

ÇalıĢmanın bu bölümünde, araĢtırmaya iliĢkin ulaĢılan bulgulardan elde edilen 

sonuçlar değerlendirilerek tartıĢılmıĢtır. Ayrıca araĢtırmacılara ve uygulayıcılara 

araĢtırma bulgularına dayanılarak öneriler de sunulmuĢtur.  

Sonuçlar 

AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin örgütsel adalet algısına sahip olduğu 

görülmüĢtür. Katılımcı öğretmenlerin örgütsel adalete iliĢkin görüĢleri çeĢitli 

değiĢkenler açısından incelenmiĢtir. Öğretmenlerin örgütsel adalet algısı cinsiyet, 

mesleki kıdem, eğitim düzeyi, görev süresi, medeni durum değiĢkenlerine göre 

benzerdir. 

AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin öğretmenlerin iĢlerinden doyum 

sağladıkları belirlenmiĢtir. Katılımcı öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢleri çeĢitli 

değiĢkenler açısından incelenmiĢtir. Öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin algıları 

medeni durum, eğitim düzeyi, cinsiyet değiĢkenlerine göre benzer görüĢtedir. Ancak, 

mesleki kıdemi ve çalıĢtığı okuldaki görev süresi düĢük öğretmenlerin iĢ doyumu 

algısı daha olumludur. 

AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin çok azının ayrılma niyetine sahip oldukları 

görülmüĢtür. Katılımcı öğretmenlerin ayrılma niyetine iliĢkin görüĢleri çeĢitli 

değiĢkenler açısından incelenmiĢtir. Öğretmenlerin örgütsel adalet algısı cinsiyet, 

mesleki kıdem, eğitim düzeyi, görev süresi, medeni durum değiĢkenlerine göre 

benzerdir. 

AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin okullarda muhalefet davranıĢlarının 

nadiren sergilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Katılımcı öğretmenlerin ayrılma niyetine 

iliĢkin görüĢleri çeĢitli değiĢkenler açısından incelenmiĢtir. Cinsiyet değiĢkeni 

açısından erkek öğretmenlerin, çalıĢtığı kurumda görev süresi düĢük olan 

öğretmenlerin ve medeni durum değiĢkeni açısından bekâr öğretmenlerin örgütsel 

muhalefet davranıĢı sergiledikleri belirlenmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda Ankara ilinde görev yapan öğretmenler çoğunlukla 

okullarına yönelik sadakat duygusu beslemektedir. Öğretmenlerin cinsiyet ve medeni 

durum değiĢkenleri açısından görüĢleri benzerdir. Öğrenciye sadakat alt boyutunda 
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mesleki kıdemi yüksek, lisans mezunu olan öğretmenlerin daha olumlu bir algıya 

sahip oldukları belirlenmiĢtir.  

AraĢtırma sonucunda Ankara ilinde görev yapan öğretmenler okullarında 

gözlemledikleri olumsuzluklara yönelik kayıtsız kalmamaktadır. Öğretmenlerin 

kayıtsız kalma algısının cinsiyet, mesleki kıdem, eğitim düzeyi, görev süresi, medeni 

durum değiĢkenlerine göre benzer görüĢte olduğu belirlenmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin örgütsel adalet ve iĢ doyumu, sadakat, 

kayıtsız kalmaya iliĢkin görüĢleri arasında çok yönlü iliĢkiler olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Okullarda adalet algısı azaldıkça öğretmenlerin ayrılma niyeti taĢıdıkları 

ve örgütsel muhalefet eğilimi taĢıdıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Öğretmenlerin iĢ 

doyumu algısı azaldıkça sadakat davranıĢı sergileme eğilimlerinin azaldığı, ayrılma 

ile kayıtsız kalma, örgütsel muhalefet ve kayıtsız kalmaya iliĢkin davranıĢları 

sergileme eğiliminde oldukları belirlenmiĢtir.  

AraĢtırmada öğretmenlerin örgütsel adalet algılarının ayrılma, örgütsel 

muhalefet, örgütsel sadakat ve kayıtsız kalma davranıĢları üzerinde önemli bir etki 

gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ancak bu etki, öğretmenlerin sahip olduğu iĢ 

doyumu üzerinden belirlenmektedir.  

AraĢtırmada okullardaki adil olmayan uygulamalara iliĢkin algıların dağıtım, 

süreç ve etkileĢimsel olmak üzere üç ana tema altında toplandığı genel sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Katılımcı öğretmenler ise dağıtım adaleti boyutunda yönetmelik 

maddelerinin uygulanmasının genele yayılması, idareye yakın olana yönelik 

kayırmacı davranıĢ, ilim açısından tanınan imkânların fazla olmaması; süreç adaleti 

teması altında tutarsızlık, yönetmelik dıĢı uygulama, haksızlık kodları altında görüĢ 

belirtmiĢlerdir. EtkileĢimsel adalet teması altında ise katılımcı öğretmenler zayıf olana 

yaptırım uygulanması, yapılan iĢten dolayı takdir görmeme, ders programlarının kötü 

yapılması, kabul edilmeyen görev için ortamın cehennem edilmesi, haksızlığı ortaya 

çıkaran öğretmenin mağdur edilmesi kodları altında görüĢlerini dile getirmiĢlerdir. 

Adil olmayan uygulamalar karĢısında katılımcı öğretmen duygularının olumsuz 

duygular ve duygusal red teması altında toplandığı görülmüĢtür. Katılımcı 

öğretmenler olumsuz duygular teması altında üzüntü, çaresizlik, mutsuzluk, 

tedirginlik, hayal kırıklığı ve sıkıntı kodları ile; duygusal red teması altında ise 

kamçılanmak kodu ile görüĢlerini ifade etmiĢlerdir. 
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Katılımcı öğretmenler adaletsiz bir uygulama ile karĢılaĢtıklarında örgütsel 

muhalefet, bilgi uçurma, sadakat ya da kayıtsız kalma gibi çeĢitli davranıĢlar 

sergilemektedir. Katılımcı öğretmenler ayrılma teması altında istifa etmek, tayin 

istemek kodları ile; örgütsel muhalefet teması altında kendini savunmak, itiraz etmek, 

anında tepkide bulunmak, yüz yüze görüĢmek, ilkesel tavır geliĢtirmek, konuĢmak, 

hak aramak, direnmek kodları ile görüĢ belirtmiĢlerdir. Bilgi uçurma teması altında üst 

merci ile iletiĢime geçmek kodu ile; örgütsel sadakat teması altında kendi 

davranıĢlarını düzeltmeye çalıĢmak, sabretmek kodu ile görüĢlerini dile getirmiĢlerdir. 

Kayıtsız kalma teması altında katılımcı öğretmenler susmak, kendini ortamdan 

soyutlamak, yok saymak, görmezden gelmek, muhatap olmamak, uzak durmak, iĢi 

kendi baĢına yapmaya çalıĢmak, beklemek kodu ile görüĢlerini ifade etmiĢlerdir. 

Öneriler 

AraĢtırma sonucunda elde edilen bulgular ve sonuçlara dayalı olarak ilerleyen 

süreçte yapılacak olan araĢtırmalar için öneriler Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

AraĢtırmada öğretmenlerin görev yaptıkları okullardaki örgütsel adalet algıları 

orta düzeydedir. Öğretmenlerin örgütsel adalete iliĢkin algılarının yükseltilmesi, iĢ 

doyumunun ve dolayısıyla örgütsel etkililiğin sağlanmasına katkı sağlayacağı 

düĢünülebilir. Bunun için de örgütsel adaletin sağlanmasına yönelik olarak okul 

yöneticilerinin çeĢitli eğitimlerden geçirilmesi önerilebilir. Okul içinde alınan kararların 

Ģeffaf hale getirilmesi, kaynak dağıtımına iliĢkin kurallar hakkında öğretmenlerin 

bilgilendirilmesi ve her bir öğretmenin görüĢlerinin alınması önerilebilir. 

AraĢtırmada öğretmenlerin görev yaptıkları okullardaki iĢ doyumuna yönelik 

algıları orta düzeydedir. Adalet algısı, çalıĢanlar açısından en önemli motivasyon 

sağlayıcılardandır. Adil dağıtımların olduğuna inanılan çalıĢma ortamı, çalıĢanların iĢ 

doyumlarını artıran bir etkendir. Eğitimin genel ve özel amaçlarının 

gerçekleĢtirilmesinde öğretmenlerin en önemli paydaĢ olduğu düĢünülürse iĢ 

doyumlarının artırılması örgütler açısından çalıĢanlarda istenilen tutum ve davranıĢın 

geliĢmesine katkı sağlayabilir. 

AraĢtırmada öğretmenlerin görev yaptıkları okullardaki iĢten ayrılma niyeti, 

örgütsel muhalefet algısı, örgütsel sadakt ve kayıtsız kalmaya iliĢkin algıları orta 

düzeydedir. Bu sonuç, öğretmenlerin örgütsel adalete ve iĢ doyumuna iliĢkin 

algılarının neticesidir. ĠĢ doyumu düĢen öğretmenin iĢ verimi, örgütsel bağlılığı ve 
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aidiyet duygusunun azalması ihtimal dâhilindedir. Bu duruma iliĢkin iĢe ait çalıĢma 

koĢullarının düzenlenmesi, adil ve eĢit olan bir ödüllendirme sisteminin kurulması ve 

uygulanması, iĢ zenginleĢtirme uygulamalarına yer verilmesi önerilebilir. 

Bu araĢtırma Ankara ili 9 ilçesinde ve resmi Anadolu Lisesinde görev yapan 

öğretmenlerin görüĢleri ile sınırlıdır. Ankara ilinin diğer ilçelerinde ve diğer illerde 

farklı okul türlerinde görev yapan öğretmenlerin de görüĢlerinin belirlenmesine 

yönelik araĢtırmalar yapılabilir. 

AraĢtırma verilerinin toplanması süreci, resmi okullarda Anadolu Lisesi türünde 

okullarda çalıĢan öğretmenler ile yürütülmüĢtür. Özel okullarda çalıĢan öğretmen 

görüĢlerini belirlemeye yönelik araĢtırmalar yapılabilir. 

Alan yazın tarandığında araĢtırma değiĢkenlerinin tamamının birarada ele 

alınarak yapıldığı çalıĢmaya rastlanılamamıĢtır. Bu tarz bir çalıĢma, farklı örgüt 

türlerinde de çalıĢan görüĢlerinin belirlenmesi açısından tekrarlanabilir. 
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EK-A: Ölçek Ġzin Durumları 

 Örgütsel Adalet Ölçeği 
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 ĠĢ Doyumu Ölçeği 
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 Ayrılma Niyeti Ölçeği 
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 Örgütsel Muhalefet Ölçeği 
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 Örgütsel Sadakat Ölçeği 

 

 

 Kayıtsız Kalma Ölçeği 
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EK-B: Gönüllü Katılım Formu 

 

GÖNÜLLÜ KATILIM FORMU 

03/12/2019 

Değerli Katılımcı,  

Hacettepe Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü Eğitim Yönetimi Anabilim 

dalında danıĢmanlığını Prof. Dr. Murat ÖZDEMĠR‟in yürüttüğü bu çalıĢmada Doktora 

Tezim için veri toplanması amaçlanmaktadır. Bu çalıĢmada öğretmenlerin “Örgütsel 

Adalet, ĠĢ Doyumu, Ayrılma, Örgütsel muhalefet, Sadakat ve Kayıtsız Kalma 

DavranıĢı Arasındaki ĠliĢkilerin Öğretmen GörüĢlerine Göre Ġncelenmesi” isimli 

çalıĢma ile Ankara ilinde görev yapan öğretmen görüĢlerine göre örgütsel adalet, iĢ 

doyumu, ayrılma, kayıtsız kalma, örgütsel sadakat ve örgütsel muhalefet davranıĢı 

arasındaki çok yönlü iliĢkileri ortaya koymak amaçlanmaktadır. ÇalıĢmaya katılım 

gönüllülük esasına dayanmaktadır. ÇalıĢmaya istediğiniz zaman devam etmeyebilir 

ya da çalıĢmayı yarıda bırakabilirsiniz. Ölçeklerin doldurulması yaklaĢık olarak 10-15 

dakikalık bir zaman alacaktır. Soruları cevaplandırırken, herhangi bir zarar görme 

riskiniz olmayacaktır. Lütfen her bir ölçeğin baĢında verilen yönergeleri dikkatlice 

okuyunuz. Her bir soruyu okuyup, içtenlikle doldurmaya çalıĢmanız araĢtırma 

açısından önem arz etmektedir. Soruların doğru ya da yanlıĢ cevabı yoktur. ÇalıĢma 

esnasında onay vermeden önce aklınıza gelen soruları araĢtırmacıya sormak 

istediğiniz zaman sormaktan çekinmeyiniz. 

Size verilen ölçeklerin üzerine adınızı ya da herhangi bir kimlik bilgisi yazmayınız. 

Kimlik bilgileriniz istenmemekle birlikte, verdiğiniz tüm yanıtlar gizli tutulacaktır. 

Veriler sadece akademik amaçlı olarak kullanılacaktır. Ölçeklerin uygulanması için 

Hacettepe Üniversitesi Etik Komisyonu‟ndan ve Milli Eğitim Bakanlığından gerekli 

yasal izinler alınmıĢtır.  

Eğer bu çalıĢmayla ilgili olarak bir sorunuz olursa ya da çalıĢma tamamlandıktan 

sonra ilgili sonuçlar hakkında bilgi edinmek istiyorsanız Nuray ÖZGE SAĞBAġ (e-

posta: nurayozgesagbas@hotmail.com) ile bağlantıya geçebilirsiniz.  

Katılımınız ve değerli katkılarınız için teĢekkür ederiz. 

AraĢtırmacılar 
Prof. Dr. Murat ÖZDEMĠR 
Nuray ÖZGE SAĞBAġ 
Adres: Pursaklar Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüğü Pursaklar/ANKARA 
Tel: (532) 061 94 34 
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e-posta: nurayozgesagbas@hotmail.com 
Ġmza: 
 
Bu çalıĢmada istediğim anda, kendimi rahatsız hissettiğimde katılımdan 

vazgeçebileceğimi ve bu durumun bana herhangi bir sorumluluk getirmeyeceğini, 

toplanacak tüm bilgilerin baĢkalarıyla paylaĢılmayacağını ve kesinlikle gizli 

tutulacağını, çalıĢmaya katılımımın tamamen gönüllülük esasına dayalı olduğunu ve 

çalıĢmanın yapılabilmesi için Hacettepe Üniversitesi Etik Komisyonundan gerekli 

iznin alındığını biliyorum. Verdiğim bilgilerin bilimsel amaçlı yayımlarda kullanılmasını 

kabul ediyorum. 

Tarih:  

Adı: 

Soyadı: 

Ġmza: 
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EK-C: Veri Toplama Araçları (Nicel araĢtırma bölümü) 

Değerli Öğretmenim, 

Doktora tez çalıĢmam kapsamında “Örgütsel Adalet, ĠĢ Doyumu, Ayrılma, Örgütsel 

muhalefet, Sadakat Ve Kayıtsız Kalma DavranıĢı Arasındaki ĠliĢkilerin Öğretmen 

GörüĢlerine Göre Ġncelenmesi” isimli tezim için veri toplama süreci içerisindeyim. 

AĢağıda sunulan veri toplama aracının birinci bölümünde bireysel bilgiler, 

ikinci bölümünde örgütsel adalet, üçüncü bölümünde iĢ doyumu, dördüncü 

bölümünde ayrılma, beĢinci bölümünde örgütsel muhalefet, altıncı bölümünde 

örgütsel sadakat, yedinci bölümünde kayıtsız kalma ölçeği ile ilgili ifadeler yer 

almaktadır. Toplanan veriler araĢtırmacı tarafından bilimsel amaçlar için kullanılacak 

ve baĢkaları ile paylaĢılmayacaktır. Ġçten ve dürüst cevaplar vermeniz 

araĢtırmanın sağlıklı bir Ģekilde yürütülmesine katkı sağlayacaktır. Veri toplama 

aracında isminizi belirtmeyiniz ve tüm soruları cevapladığınızdan emin olunuz. Ġlginiz 

ve katkılarınız için teĢekkürlerimi sunarım. 

                                                                                                                 Saygılarımla 

Prof. Dr. Murat ÖZDEMĠR                                                     Nuray ÖZGE SAĞBAġ 

Hacettepe Üniversitesi                                                            Hacettepe Üniversitesi 

Eğitim Bilimleri Bölümü                                                           Eğitim Bilimleri Bölümü 

         DanıĢman                                                                          Doktora Öğrencisi 

BÖLÜM 1. KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

Cinsiyetiniz:       Kadın Erkek 

Meslekteki kıdeminiz:       1-10 yıl 11-20 yıl  21 yıl ve üzeri 

Eğitim düzeyiniz:    Lisans  Lisansüstü                 

Bu okuldaki görev süreniz:       1-5 yıl 6-10 yıl 11 yıl ve üzeri 

Medeni durumunuz:       Evli Bekâr 

BÖLÜM 2. ÖRGÜTSEL ADALET ÖLÇEĞĠ 

AĢağıdaki ifadelere ne derece katılıyorsunuz ya da katılmıyorsunuz? 

GörüĢünüzü; 

1-Kesinlikle katılmıyorum, 2-Çoğunlukla katılmıyorum, 3-Az katılıyorum, 4-

Çoğunlukla katılıyorum, 5-Kesinlikle katılıyorum seçeneklerinden birini çarpı 

(X) ile iĢaretleyerek belirtiniz. 
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1. Müdürün davranıĢları tutarlıdır. 1 2 3 4 5 

2. Bu okulda öğrencilere adil davranılır. 1 2 3 4 5 

3. Müdür popüler olmaya çalıĢmaz. 1 2 3 4 5 

4. Müdür herkese onurlu davranır ve onlara saygı gösterir. 1 2 3 4 5 

5. Kimse bu okulda ayrıcaklı gibi muamele görmez. 1 2 3 4 5 

6. Müdür okuldaki herkese adil davranır. 1 2 3 4 5 
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7. Okuldaki öğretmenlerin iĢle ilgili ilgileri dikkate alınmaz. 1 2 3 4 5 

8. Müdürler etik standartlara sadıktır. 1 2 3 4 5 

9. Bu okuldaki öğretmenler kendileri ile ilgili konularda kararlara katılır. 1 2 3 4 5 

10. Bu okuldaki öğretmenlere adil davranılır. 1 2 3 4 5 

BÖLÜM 3. Ġġ DOYUMU ÖLÇEĞĠ 

AĢağıdaki ifadelere ne derece katılıyorsunuz ya da 

katılmıyorsunuz? 

GörüĢünüzü; 

1- Hiç memnun değilim, 2- Memnun değilim, 3- Kararsızım, 4- 

Memnunum, 5- Çok memnunum seçeneklerinden birini çarpı (X) ile 

iĢaretleyerek belirtiniz. 
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1. Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından 1 2 3 4 5 

2. Bağımsız çalıĢma imkânının olması bakımından 1 2 3 4 5 

3. Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme imkânı bakımından 1 2 3 4 5 

4. Toplumda "saygın bir birey" olma Ģansını bana vermesi bakımından 1 2 3 4 5 

5. Yöneticinin emrindeki bireyleri iyi yönetmesi bakımından 1 2 3 4 5 

6. Yöneticinin karar verme yeteneği bakımından 1 2 3 4 5 

7. Vicdani bir sorumluluk taĢıma Ģansını bana vermesi yönünden 1 2 3 4 5 

8. Bana garantili bir gelecek sağlaması yönünden  1 2 3 4 5 

9. BaĢkaları için bir Ģeyler yapabildiğimi hissetmem yönünden 1 2 3 4 5 

10. Bireyleri yönlendirmek için fırsat vermesi yönünden 1 2 3 4 5 

11. Kendi yeteneklerimle bir Ģeyler yapabilme Ģansı vermesi yönünden 1 2 3 4 5 

12. ĠĢimle ilgili alınan kararların uygulamaya konması yönünden 1 2 3 4 5 

13. Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret yönünden 1 2 3 4 5 

14. Terfi imkânının olması yönünden 1 2 3 4 5 

15. Kendi fikir-kanaatlerimi rahatça kullanma imkânı vermesi yönünden 1 2 3 4 5 

16. ÇalıĢma Ģartları yönünden 1 2 3 4 5 

17. ÇalıĢma arkadaĢlarının birbirleriyle anlaĢmaları yönünden 1 2 3 4 5 

18. Yaptığım iĢ karĢılığında takdir edilmem yönünden 1 2 3 4 5 

19. Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissi yönünden 1 2 3 4 5 

20. Mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme imkânı vermesi 
açısından 

1 2 3 4 5 
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BÖLÜM 4. AYRILMA NĠYETĠ ÖLÇEĞĠ 

AĢağıdaki ifadelere ne derece katılıyorsunuz ya da katılmıyorsunuz? 

GörüĢünüzü; 

1-Kesinlikle katılmıyorum, 2-Çoğunlukla katılmıyorum, 3-Az katılıyorum, 4-

Çoğunlukla katılıyorum, 5-Kesinlikle katılıyorum seçeneklerinden birini çarpı 

(X) ile iĢaretleyerek belirtiniz. 
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1. ġu anda çalıĢtığım iĢten daha ideal bir iĢte çalıĢmayı tercih ederim. 1 2 3 4 5 

2. Bu okula baĢladığımdan beri iĢ değiĢtirme hakkında ciddi düĢüncelerim 
oldu. 

1 2 3 4 5 

3. Gelecek yıl içerisinde baĢka iĢ aramayı ciddi bir Ģekilde düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

BÖLÜM 5. ÖRGÜTSEL MUHALEFET ÖLÇEĞĠ 

AĢağıdaki ifadelere ne derece katılıyorsunuz ya da 

katılmıyorsunuz? 

GörüĢünüzü; 

1-Hiçbir zaman, 2-Nadiren, 3-Ara sıra, 4-Çoğunlukla, 5-Her zaman  

seçeneklerinden birini çarpı (X) ile iĢaretleyerek belirtiniz. 

 

Yöneticilerim ile görüĢ ayrılığına düĢtüğüm durumlarda; 
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1. Üst makamlara gider, durumu onlara anlatırım 1 2 3 4 5 

2. Konu hakkında basın kuruluĢlarına bilgi veririm 1 2 3 4 5 

3. Yöneticiyi yetkili makamlara yazılı olarak Ģikâyet ederim 1 2 3 4 5 

4. Yöneticiye dava açarım 1 2 3 4 5 

5. Konuyu sendika, siyasi parti ya da diğer sivil toplum kuruluĢlarına 
iletirim 

1 2 3 4 5 

6. Yöneticinin kendisine itiraz ederim 1 2 3 4 5 

7. Yöneticiden kendi istediğim biçimde durumu düzeltmesini talep 
ederim 

1 2 3 4 5 

8. Yöneticiyi uyarırım 1 2 3 4 5 

9. Derslerim dıĢında okulda zaman geçirmem 1 2 3 4 5 

10. Yönetici ile tartıĢır, onu ikna etmeye çalıĢırım 1 2 3 4 5 

11. Yöneticiye karĢı iĢ arkadaĢlarımın desteğini kazanmaya çalıĢırım 1 2 3 4 5 

12. Okul personeli ile ilgili düzenlenen davet ve yemek gibi etkinliklere 
yöneticinin de bulunması durumunda katılmam 

1 2 3 4 5 

13. Gönüllü olarak yer aldığım okul içi etkinliklerinden el çekerim 1 2 3 4 5 

14. Yöneticinin benden istediği iĢleri yapmayı reddederim 1 2 3 4 5 

15. Yöneticiye küserim 1 2 3 4 5 

16. Yöneticinin bulunduğu ortamları terk ederim 1 2 3 4 5 

17. Bu konuları iĢ dıĢındaki arkadaĢlarıma anlatırım 1 2 3 4 5 
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BÖLÜM 6. ÖRGÜTSEL SADAKAT ÖLÇEĞĠ 

AĢağıdaki ifadelere ne derece katılıyorsunuz ya da katılmıyorsunuz? 

GörüĢünüzü; 

1-Kesinlikle katılmıyorum, 2-Çoğunlukla katılmıyorum, 3-Az katılıyorum, 4-

Çoğunlukla katılıyorum, 5-Kesinlikle katılıyorum seçeneklerinden birini çarpı 

(X) ile iĢaretleyerek belirtiniz. 
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1. ArkadaĢlarıma ya da meslektaĢlarıma müdürümün yeteneklerinden 
bahsederim. 

1 2 3 4 5 

2. Müdürümün üzülmesini gerektirecek bir Ģeye sebep olmamak için 
sorumluluklarımı özenle yerine getiririm 

1 2 3 4 5 

3. Müdürüm tarafından bana verilen görevi baĢarmak için elimden geleni 
yaparım. 

1 2 3 4 5 

4. Müdürüm hakkında kötü konuĢulduğunda, onu savunurum 1 2 3 4 5 

5. MeslektaĢlarımın eleĢtirildiği durumlara kayıtsız kalamam. 1 2 3 4 5 

6. MeslektaĢlarımın eleĢtirilmesine karĢı çıkarım 1 2 3 4 5 

7. Her koĢulda meslektaĢlarımın kararlarını desteklerim 1 2 3 4 5 

8. Öğrencilerimin akademik baĢarısızlıklarını üstlenirim. 1 2 3 4 5 

9. Bu okulun öğrencilerini baĢkalarına karĢı savunurum. 1 2 3 4 5 

10. Bu okulun öğrencileri benim için çok değerlidir. 1 2 3 4 5 

11. Bu okulun öğrencilerini karĢılık görmezsem bile severim. 1 2 3 4 5 

BÖLÜM 7. KAYITSIZ KALMA ÖLÇEĞĠ 

AĢağıdaki ifadelere ne derece katılıyorsunuz ya da katılmıyorsunuz? 

GörüĢünüzü; 

1-Kesinlikle katılmıyorum, 2-Çoğunlukla katılmıyorum, 3-Az katılıyorum, 4-

Çoğunlukla katılıyorum, 5-Kesinlikle katılıyorum seçeneklerinden birini çarpı 

(X) ile iĢaretleyerek belirtiniz. 
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1. Görev yaptığım okulda rahatsızlık duyduğum uygulamaları umursamayı 
bıraktım. 

1 2 3 4 5 

2. Görev yaptığım okulda yanlıĢ bulduğum uygulamaları dile getirmekten 
yoruldum, yapılan uygulamalarla ilgilenmiyorum. 

1 2 3 4 5 

3. Görev yaptığım okulda yaĢanacak sorunlardan uzak durmak için, okul 
içindeki ortamlara bilerek geç katılırım. 

1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

 



 

184 
 

BÖLÜM 8. NĠTEL VERĠ TOPLAMA ARACI 

Sıra Nu Nitel AraĢtırma Bölümü GörüĢme Soruları 

1 Okullarda adil olmayan uygulamalar nelerdir? 

2 Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmen davranıĢları nelerdir? 

3 Adil olmayan uygulamalar karĢısında öğretmenlerin vermiĢ olduğu duygusal tepkiler nelerdir? 
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EK-Ç: Etik Komisyonu Onay Bildirimi 
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EK-D: Ankara Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü AraĢtırma Ġzni 

 

 

 

 


