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I. Projenin Türkçe ve İngilizce Adı ve Özetleri  

ÖZET 

OKUL YÖNETİCİLERİ ve ÖĞRETMENLERİN KARŞILIKLI OLARAK BİRBİRLERİNİ 

ETKİLEME TAKTİKLERİ ve ÖRGÜTSEL ADALET İLE İLİŞKİSİ 

Bu araştırmada, Türkiye’de ortaöğretim okullarında görev yapmakta olan yöneticileri ve öğretmenlerin 

birbirlerini nasıl etkilediği ve örgütsel adalet türlerine olan algılarının belirlenmesi amaçlanmıştır. 

Araştırmada ayrıca örgütsel adalet türlerinin örgütsel etkileme taktiklerini yordayıp yordamadığı test 

edilmiştir. İlişkisel tarama modelindeki araştırma, nicel ve nitel yöntemlerin birlikte kullanıldığı “karma 

araştırma” deseni ile desenlenmiştir.  

Araştırmanın nitel boyutunda, veriler, 23 il merkezinden 284 okul yöneticisi ve 854 öğretmenden 

toplanmıştır. Araştırmada veriler Türkiye’yi temsil edecek Şekilde İstanbul, Tekirdağ, Balıkesir, İzmir, 

Muğla, Bursa, Kocaeli, Konya, Karaman, Adana, Hatay, Kırşehir, Kırıkkale, Zonguldak, Samsun, Trabzon, 

Ordu, Erzurum, Ağrı, Malatya, Muş, Gaziantep ve Diyarbakır illerinde bulunan ortaöğretim okullarındaki 

yönetici ve öğretmenlerden toplanmıştır. Veriler SPSS 13 ve Lisrel 8.7 programları ile analiz edilmiştir. 

Verilerin analiz edilmesinde aritmetik ortalama, standart sapma gibi betimsel istatistikler, varyans analizi, path 

analizi, açımlayıcı ve doğrulayıcı faktör analizi teknikleri kullanılmıştır. 

Araştırmanın nitel boyutunda hedef evrenini oluşturan Ankara, Kırıklale, Kırşehir, Konya, Muğla, 

İzmir, Muş, Bursa, İzmit, İstanbul il merkezlerinizde kamu orta öğretim okullarında okullarında görev yapan 

18 yönetici ve 20 öğretmenle görüşme yapılmıştır. Araştırmanın nitel verileri ise içerik analizi tekniğiyle 

analiz edilmiş ve raporlaştırılmıştır.  

Araştırma sonuçlarına göre, öğretmenler yöneticileri etkilerken etkileme taktikleri arasında en çok 

arkadaşlığı kullanma, pazarlık yapma ve diretme taktiklerini kullanırken, bir üst otoriteye başvurma ve 

başkaları ile koalisyon yapma taktiklerini orta düzeyde kullanmaktadırlar. Öğretmenler en az neden gösterme 

etkileme taktiğine başvurmaktadırlar. Yöneticiler ise, örgütsel etkileme taktiklerinden arkadaşlık, pazarlık, 

başkaları ile koalisyon yapma ve diretme taktiklerini yüksek düzeyde, bir üst otoriteye başvurma ve yaptırım 

taktiklerini orta düzeyde ve neden gösterme taktiğini ise düşük düzeyde kullanmaktadırlar. Öğretmenlerin 

kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerini, örgütsel adalet türlerinden en iyi dağıtım adaleti, süreç adaleti ve 
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etkileşim adaleti yordamakta, yöneticilerin örgütsel etkileme taktiklerini ise örgütsel adalet türlerinden en iyi 

dağıtım adaleti, süreç adaleti ve etkileşim adaleti yordamaktadır. 

Demografik değişkenler bakımından öğretmen ve yöneticilerin görüşleri incelendiğinde, 

öğretmenlerin cinsiyet, kıdem, öğrenim durumu ve toplam öğrenci sayısı değişkenlerine göre örgütsel 

etkileme taktiklerinde anlamlı fark olduğu bununla birlikte toplam öğretmen sayısı değişkenine göre anlamlı 

bir farklılık olmadığı belirlenmiştir. Yöneticilerin cinsiyet, kıdem, öğrenim durumu, toplam öğrenci ve toplam 

öğretmen sayısı değişkenlerine göre örgütsel etkileme taktiklerinde fark olmadığı belirlenmiştir. 

Öğretmenlerin kıdem, öğrenim durumu, toplam öğrenci sayısı değişkenlerine göre örgütsel adalet türlerinde 

fark olmadığı, cinsiyet değişkenine göre ise anlamlı bir farklılık olduğu belirlenmiştir. Yöneticilerin cinsiyet, 

öğrenim durumu, toplam öğrenci ve toplam öğretmen sayısı değişkenlerine göre örgütsel etkileme adalet 

türlerinde anlamlı fark olmadığı sadece kıdem değişkeninde farklılık olduğu belirlenmiştir. 

Araştırma sonuçlarına dayalı olarak okullarda öğretmen ve yöneticilerin kullandıkları örgütsel 

etkileme taktikleri ve öğretmen ve yöneticilerin örgütsel adalet türlerini algılamaları ile ilgili olarak bazı 

öneriler geliştirilmiştir. 

ABSTRACT 

RELATIONSHIP BETWEEN SCHOOL MANAGERS’ AND TEACHERS’ DOWNARD AND 

UPWARD INFLUENCE TACTICS AND ORGANİZATIONAL JUSTICE 

In this study, it was aimed to determine how the secondary school administrators and teachers influence 

each other and their perceptions towards the types of organizational justice. It was also tested whether the 

types of organizational justice predict the organizational influence strategies or not. The study which is a 

relational survey model was designed with a mixed research design including quantitative and qualitative 

methods. 

In the quantitative phase of the study, the data was collected from 284 school administrators and 854 

teachers. The sample of the study consisted of secondary school managers and teachers working at İstanbul, 

Tekirdağ, Balıkesir, İzmir, Muğla, Bursa, Kocaeli, Konya, Karaman, Adana, Hatay, Kırşehir, Kırıkkale, 

Zonguldak, Samsun, Trabzon, Ordu, Erzurum, Ağrı, Malatya, Muş, Gaziantep and Diyarbakır city centers. 

The data were analysed with SPSS 13 and LISRELL 8.7. In the analysis of the data, descriptive statistics such 

as mean and standard deviation, variance analysis, path analysis, exploratory and confirmatory factor analysis 

techniques were used. 
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In the qualitative phase of the study, 18 school managers and 20 public secondary school teachers in 

central districts of Ankara, Kırıklale, Kırşehir, Konya, Muğla, İzmir, Muş, Bursa, İzmit, İstanbul were 

interviewed. The qualitative data were analyzed with the content analysis method 

According to the results of the study, while teachers highly use friendliness, bargaining and 

assertiveness tactics to influence their managers, they use higher authority and coalition tactics at moderate 

level. The teachers use reasoning tactics the least. On the other hand, school administrators use friendliness, 

bargaining and coalition tactics highly, higher authority and sanction tactics at moderate level and reasoning 

tactics the least. The results also showed that among the types of organizational justice the distributive justice, 

procedural justice and interactional justice predicts the organizational influence strategies of the teachers and 

the school administrators the best. 

When the opinions of the teachers in terms of demographic variables were examined, while significant 

differences were found in organizational influence strategies of the teachers according to sex, seniority in the 

job, the educational status and the total number of students at school, there was no significant difference 

according to the total number of teachers. When the opinions of the school administrators in terms of 

demographic variables were examined, no significant differences were found in organizational influence 

strategies of the school administrators according to sex, seniority in the job, the educational status, the total 

number of students at school and the total number of teachers at school. While there were no significant 

differences in the types of organizational justice of the teachers according to seniority in the job, the 

educational status, the total number of students at school and the total number of teachers at school, a 

significant difference was found according to sex. While there were no significant differences in the types of 

organizational justice of the school administrators according to sex, the educational status, the total number 

of students at school and the total number of teachers at school, a significant difference was found according 

to seniority in the job. 

Based on the results of the study, some suggestions were given about the organizational influence 

strategies used by school managers and teachers and their perceptions towards the types of organizational 

justice.    

II. A. Amaçlar 

Araştırmanın amacı, Türkiye’de ortaöğretim okulu yönetici ve öğretmenlerinin kullandıkları etkileme 

taktiklerinin örgütsel adalet ile olan ilişkisini belirlemektir. Bu genel amaç doğrultusunda aşağıdaki sorulara 

yanıt aranmıştır: 

1. Yöneticiler öğretmenleri etkilemede hangi etkileme taktiklerini kullanmaktadırlar?  

2. Öğretmenler yöneticileri etkilemede hangi etkileme taktiklerini kullanmaktadırlar? 
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3. Yöneticilerin öğretmenleri etkilemede kullandıkları örgütsel etkileme taktikleri; 

a) cinsiyet, 

b) kıdem, 

c) öğrenim durumu 

d) toplam öğretmen sayısı 

e) toplam öğrenci sayısına göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

4. Öğretmenlerin yöneticileri etkilemede kullandıkları örgütsel etkileme taktikleri; 

a) cinsiyet, 

b) kıdem, 

c) öğrenim durumu 

d) toplam öğretmen sayısı 

e) toplam öğrenci sayısına göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

5. Öğretmenlerin örgütsel adalet algıları dağıtım adaleti, süreç adaleti, etkileşim adaleti ve düzeltici 

adalet türlerine göre nasıldır? 

6. Yöneticilerin  örgütsel adalet algıları dağıtım adaleti, süreç adaleti, etkileşim adaleti ve düzeltici adalet 

türlerine göre nasıldır? 

7. Öğretmenlerin örgütsel adalet türlerine olan algı düzeyleri; 

a. cinsiyetlerine, 

b. kıdem, 

c. öğrenim durumu 

d. toplam öğretmen sayısı 

e. toplam öğrenci sayısına göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

8. Yöneticilerin örgütsel adalet türlerine olan algı düzeyleri; 

a) cinsiyetlerine, 

b) kıdem, 

c) öğrenim durumu 

d) toplam öğretmen sayısı 

e) toplam öğrenci sayısına göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

9. Ortaöğretim okullarında görev yapmakta olan öğretmenlerin örgütsel adaletin türleri olan dağıtım 

adaleti, süreç adaleti, etkileşim adaleti ve düzeltici adalete yönelik algıları örgütsel etkileme 

taktiklerinin anlamlı birer yordayıcısı mıdır? 

10. Ortaöğretim okullarında görev yapmakta olan yöneticilerin örgütsel adaletin türleri olan dağıtım 

adaleti, süreç adaleti, etkileşim adaleti ve düzeltici adalete yönelik algıları örgütsel etkileme 

taktiklerinin anlamlı birer yordayıcısı mıdır? 
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B.Kapsam 

Araştırmacılar, yaşayan organizmalar olan örgütlerin ne tür işlevler gösterdiklerine ilişkin kavrayış 

geliştirmeyi sürdürürlerken (Bursalıoğlu, 2002, 60), politik etki konusu bilimsel ve popüler literatürde giderek 

artan bir öneme kavuşmuştur (DuBring, 1989; Vigodo ve Cohen, 2002). Örgütlerde etkili bir yönetimin en 

önemli göstergelerinden biri, yöneticilerin kendi konumundaki iş arkadaşlarını, bir üst seviyedeki 

yöneticilerini ve işgörenlerini etkilemeyi başarmasıdır (Kipnis, Schmidt ve Wilkinson, 1980; Yamaguchi, 

2009, 22; Yukl ve Falbe, 1990, 132; Yukl, 2010, 198). Çünkü etkileme hedef yönelimli bir davranıştır ve 

kişiler, arzuladıkları çıktıları elde etmek amacıyla etkileme taktiklerini kullanırlar (Staphanie, Castro, Ceaser, 

Wayne, Gerald, Ferris ve Fried 2003, 1).  

Etkilemede başarılı bir yönetici olmak için yöneticilerin isteklerinin yerine getirilmesi, önerilerinin 

desteklenmesi ve kararlarının uygulanması gerekmektedir. Bunun için de işgörenlerin etkilenmesi 

gerekmektedir (Yamaguchi, 2009, 22; Yukl, 2010, 198). Esasen örgütsel iletişimin tüm düzeylerinde etkileme 

geçerli olan bir eylemdir. Örgüte yeni katılan bir işgören için yukarı doğru etkileme önemli ve zor bir görevdir. 

Araştırmalar göstermiştir ki yukarı doğru etkilemede başarılı olan işgörenler, üstleri tarafından 

desteklenmektedirler (Taşcı ve Eroğlu, 2007, 534). Yöneticilerin aşağı doğru etkileme girişimleri genellikle 

işgörenlerin davranışları ve hisleri üzerinedir. Yapılan çalışmalarda yöneticilerin kullandıkları güç, örgüt 

çıktıları ve örgütsel etkileme taktikleri arasında ilişki bulunmuştur (Staphanie ve diğerleri, 2003). Yatay 

iletişim ise aynı düzey işgörenler arasındaki bir iletişimdir. Örgütsel etkileme taktikleri bu kadar önemli bir 

konu olmasına rağmen özellikle eğitim literatüründe bu konuyla ilgili çok az sayıda çalışma bulunmaktadır 

(Taşcı ve Eroğlu, 2007, 534).  

Örgütsel etkileme taktiklerinin eğitim ortamındaki etkilerini uluslararası (Jensen, 2007; Friedrich, 2010) 

ve ulusal literatürde (Duyar, Aydın ve Pehlivan, 2009) araştırmaya rastlanmamıştır. Özellikle Türkiye’de 

yapılan çalışmaların birçoğu hangi etkileme taktiklerinin kullanıldığı ile ilgili yöneticilerle yapılmış 

çalışmalardır. Ancak, ulaşılabildiği kadarıyla yöneticilerin altındaki işgörenlerin örgütsel etkileme taktikleri 

ile ilgili bir çalışma yapılmamıştır. Bu çalışmanın cevap vereceği en kritik sorulardan birisi de eğitim 

ortamlarındaki işgörenlerin yöneticileri nasıl etkilediğidir. 

Etkileme taktiklerinin araştırılma nedenleri yukarıdaki veriler ile sınırlı değildir. Yukl’a (2010, 21-22) 

göre etkileme taktiklerinin araştırılma nedenleri, (1) yöneticilerin işgörenlerinin motivasyonlarını ve fazladan 

çabalarını nasıl motive ettiği hakkında bilgi edinmek, (2) örgütlerde karar verme sürecinin oluşması ile ilgili 

bilgi edinmek, (3) örgütlerde politika ve strateji uygulamalarının başarılı bir Şekilde yerine gelip gelmediğini 
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kontrol etmek ve (4) yöneticinin, üst yönetiminin desteğine nasıl sahip olduğunu ortaya koymaktır. Bu 

nedenlerle etkileme çalışmaları eğitim örgütleri için de önemli bir yere sahiptir. 

Uluslararası literatürde örgütler ile ilgili yönetim ve örgütsel davranış araştırmalarında, örgütsel 

etkileme taktikleri giderek daha fazla önem kazanmaktadır. Ancak, ulaşılabildiği kadarıyla uluslararası 

literatüre oranla ulusal literatürde örgütsel davranış alanında  etkileme ve etkileme taktiklerinin daha az yer 

aldığı görülmektedir. Ayrıca, uluslararası ve ulusal literatürde eğitim işgörenlerinin, özellikle öğretmenlerin 

örgütsel etkileme taktikleri ile ilgili herhangi bir araştırmaya rastlanamamıştır. Bu çalışma ile eğitim 

literatüründeki bu boşluk doldurulmaya çalışmıştır. Ayrıca, araştırmanın konuya ilişkin diğer çalışmalar için 

yol gösterici bir kaynak olabileceği düşünülmektedir. Tüm bunlara ek olarak, araştırmanın örgütsel etkileme 

taktiklerine ilişkin öğretmen ve yöneticilerin yanında tüm işgörenlerin yararlanabileceği bir başvuru kaynağı 

olması umulmaktadır. 

Bu araştırmayla, ortaöğretim yönetici ve öğretmenlerinin etkileme taktikleri ve örgütsel adalet algıları 

cinsiyet, kıdem, toplam öğretmen ve toplam öğrenci sayısı gibi değişkenler yoluyla belirlenmiştir. Böylelikle, 

araştırma ile eğitim örgütlerinin stratejik unsurları olan öğretmenlerin ve yöneticilerin örgütlerinin amaçlarını 

başarmalarında öne çıkan etkenleri, değerleri ve işgörenlerin örgütlerinde yapılacak yeniliklere verdikleri 

tepkileri belirleneceği düşünülmektedir. Ayrıca, öğretmen ve yönetici iletişimini anlamak daha kolay 

olmuştur. Burada ortaya konulacak bilgiler ve bulgular, eğitimin her kademesinde, öğretmen/öğretmen, 

öğretmen/öğrenci ve rehber öğretmen/öğrenci ilişkilerinde kullanılabilecektir. Araştırma sonuçlarından 

hareketle, öğretmenlerin yöneticilere ve yöneticilerin öğretmenlere olan örgütsel adalet algılarına bağlı olarak, 

öğretmenlerin ve yöneticilerin uyguladıkları etkileme taktiklerini etkileyen faktörlere yönelik öneriler 

sunulmuştur.  

III. Materyal ve Yöntem  

Bu bölümde araştırmanın modeli, evreni ve örneklemi, veri toplama araçlarının geliştirilmesi, 

verilerin toplanması, çözümlenmesi ve yorumlanmasına ilişkin bilgiler sunulmuştur.  

Araştırmanın Modeli 

Ortaöğretim okulları yöneticilerinin ve öğretmenlerinin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerini ve 

bu taktiklerin örgütsel adalet üzerine etkisini ortaya koymayı amaçlayan bu araştırma, değişkenler arasında 

nedensel ve karşılaştırmalı incelemeyi içeren nedensel bir tarama modelidir. Tarama modeli geçmişte ve halen 

var olan durumu var olduğu Şekilde betimlemeyi amaçlayan bir araştırma yaklaşımıdır. Korelasyon türü, iki 

ya da daha çok değişken arasında birlikte değişim varlığını ve/veya derecesini belirlemeyi amaçlayan bir 



EK-11 Sonuç Raporu Formatı 

araştırma modelidir (Karasar, 2003, 79-81). Nedensel karşılaştırmalı tarama ise bir davranış kalıbının olası 

nedenlerini, bu kalıba sahip olanlarla olmayanları karşılaştırarak bulmayı amaçlar (Balcı, 2010,260).  

Evren ve Örneklem 

Araştırmanın hedef evrenini, Türkiye’deki ortaöğretim okullarında görev yapmakta olan yöneticiler ve 

öğretmenlerden oluşturmaktadır. Evrendeki yönetici ve öğretmen sayısının araştırmacının ulaşamayacağı 

büyüklükte olması nedeniyle evrenden örneklem alma yoluna gidilmiştir.  

Araştırmada hedef evreni temsil etmek üzere “çok aşamalı örnekleme” yöntemi kullanılmıştır. 

Örneklemin Türkiye’yi temsil edebilmesi için ilk olarak, coğrafi bölge ve gelişmişlik düzeyleri esas alınarak 

illerin seçimi yapılmıştır. Coğrafi bölge ve illerin belirlenmesinde Türkiye İstatistik Kurumu’nun istatistikî 

bölge birimleri sınıflaması (İBBS 2005) NUTS 1 ölçütleri esas alınmıştır. NUTS 1 coğrafi bölge 

sınıflamasında ülke evrenini temsil eden 12 bölge yer almaktadır. Bu araştırmanın örneklemi belirlenirken 

karşılaştırma yapabilmek ve yeterli sayıya ulaşabilmek için İstanbul bölgesi dışında her bölgeden iki il 

seçilerek 23 il araştırma kapsamına alınmıştır. Bu sınıflandırma biçimi, bölgeler arası gelişmişlik farklarının 

azaltılmasına yönelik olarak bölgelerin sosyo-ekonomik analizlerinin yapılması ve Avrupa Birliği (AB) ile 

karşılaştırılabilir veriler üretilmesi amacıyla AB bölgesel sınıflandırması olan NUTS ölçütlerine göre 

tanımlanmıştır. Bu sınıflandırma, 28.08.2002 tarih ve 2002/4720 sayılı Bakanlar Kurulu Kararı ile 

uygulanmaya başlanmıştır.  

Araştırmanın örneklem büyüklüğünü belirlemek için ortaöğretim kurumlarında yöneticiler ve 

öğretmenler birer alt evren olarak düşünülerek bu grupların kendi içinden örneklem seçilmiştir. Ölçeklerin 

illere göre paylaşımı yapılırken her ildeki toplam öğretmen sayısının hedef evren içindeki oranı belirlenmiş 

ve her il hedef evrende hangi oranda temsil ediliyorsa örneklem içinde de aynı oranda temsil edilmesi 

sağlanmıştır. İllere gönderilecek ölçeklerin il merkezlerinde hangi okullarda uygulanacağına tesadüfî 

örneklem yöntemi ile karar verilmiştir. 

 Araştırmanın örnekleminde ortaöğretim okullarını temsil eden ve örnekleme yansıtılan sayıların 

hesaplanmasında Cochran’ın (1962, Akt. Balcı, 2010, 102) tabakalı, örneklemede örneklem büyüklüğünü 

saptamada yaygın olarak kullanılan formülü kullanılmıştır. 

 

Formülde, n= Örneklem büyüklüğünü; N= Evren büyüklüğünü; d= Tolerans düzeyini (0,05 ya da 0,01) 

t= Güven düzeyinin tablo değerini (t= 1,96 veya 2,58); PQ= (0,50)(0,50)=0,25 Maksimum örneklem 

büyüklüğü için örneklem yüzdesini göstermektedir. 

Yöneticiler için formül kullanılarak yapılan hesaplamalarda tolerans düzeyi 0,05 ve güven düzeyi tablo 

değeri 1,96 kullanılmıştır. Formüle göre, ortaöğretim okullarında seçilen alt evreni temsil etmek üzere 11.968 

yöneticiden en az 382 yöneticinin bulunması gerektiği hesaplanmıştır. Ancak ölçeklerin geri dönmemesi, boş 

   

n =
t 2 PQ( ) /d2

1+ (1/N)t 2 PQ( ) /d2
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dönmesi ya da değerlendirilemeyecek durumda olması göz önünde bulundurularak ortaöğretim okullarından 

450 yöneticiye ölçekler gönderilmiştir. Öğretmenler için ise aynı formül kullanılarak yapılan hesaplamalarda 

tolerans düzeyi 0,04 ve güven düzeyi tablo değeri 1,96 kullanılmıştır. Formüle göre, ortaöğretim okullarında 

seçilen alt evreni temsil etmek üzere 106.100 öğretmenden en az 596 öğretmenin bulunması gerektiği 

hesaplanmıştır. Ancak ölçeklerin geri dönmemesi, boş dönmesi ya da değerlendirilemeyecek durumda olması 

göz önünde bulundurularak ortaöğretim okullarından 1000 öğretmene ölçekler gönderilmiştir1. Araştırmanın 

hedef evrenini oluşturan 23 il merkezinde 12 bölge (NUTS 1), bu bölgeleri temsilen seçilen iller ve bu illerden 

seçilecek kamu okullarında işgören öğretmen ve yönetici sayıları Çizelge 1’da verilmiştir. 

Araştırmanın hedef evrenini oluşturan 23 il merkezinde 106.100 ortaöğretim okulu öğretmeni ve 11.968 

ortaöğretim okulu yöneticisinin görev yaptığı belirlenmiştir. Balcı’ya göre (2010, 102) 100.000 kişilik bir 

evrenin %5 tolerans gösterilebilir bir hata payı ve %95’lik kesinlik düzeyi ile temsil edilmesi için 382 kişilik 

bir örneklem büyüklüğü gerekliyken, %4’lük tolerans gösterilebilir bir hata payı ve %96’lik kesinlik düzeyi 

ile temsil edilmesi için 596 kişilik bir örneklem büyüklüğü gereklidir. Sonuç olarak, araştırmada seçilen 

örneklemin araştırma amaçları açısından evreni temsil edebilecek düzeyde olduğu söylenebilir. 

Çizelge 1. Örneklem Grubunda Yer Alan Ortaöğretim Okullarındaki Öğretmen ve Yöneticilerin 12 

Bölgeden Seçilmiş İllere Göre Dağılımı 

BÖLGE 
 

Seçilen İller 

ORTAÖĞRETİM 

Toplam 

Yönetici 

Sayıları 

Yönetici 

Örneklem 

Sayıları 

Toplam 

Öğretmen 

Sayıları 

Öğretmen 

Örneklem 

Sayıları 

İstanbul İstanbul 2.803 60 28.042 100 

Batı 

Marmara 

Tekirdağ 247 15 2.090 14 

Balıkesir 503 10 3.890 15 

Ege 
İzmir 1.227 25 11.412 40 

Muğla 314 11 2.680 10 

Doğu 

Marmara 

Bursa 801 20 7.917 20 

Kocaeli 549 15 967 20 

Batı 

Anadolu 

Konya 747 15 6.075 30 

Karaman 108 5 848 10 

Akdeniz 
Adana 633 20 6.270 30 

Hatay 449 10 3.762 20 

Orta 

Anadolu 

Kırşehir 143 10 967 20 

Kırıkkale 164 10 1.078 15 

Batı 

Karadeniz 

Zonguldak 249 20 1.835 25 

Samsun 517 15 4.514 40 

Doğu 

Karadeniz 

Trabzon 396 20 3.052 30 

Ordu 326 15 2.442 25 

Kuzeydoğu 

Anadolu 

Erzurum 312 10 2.387 20 

Ağrı 142 10 833 15 

Ortadoğu Malatya 356 15 3.014 20 

                                                           
1 Çalışma 23 ilde uygulandığından dolayı gönderilen anket sayısı ulaşılması gereken anket sayısının oldukça üstündedir. Bunun 

nedeni anketlerin geri dönüşlerinin ne kadar olacağının hesaplanamamasından dolayıdır. 
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Anadolu Muş 129 7 902 10 

Güneydoğu 

Anadolu 

Gaziantep 453 20 .,873 30 

Diyarbakır 400 15 3.673 30 

TOPLAM  11.968 382 106.100 596 

Katılımcılara İlişkin Kişisel Bilgiler 

Araştırmanın örneklemine giren öğretmen ve yöneticilerin görev cinsiyet, eğitim düzeyi, okuldaki 

öğrenci sayısı ve okuldaki öğretmen sayısı değişkenlerine ilişkin dağılımları ve yüzdeleri Çizelge 2’da 

sunulmuştur. 

Çizelge 2. Öğretmen ve Yöneticilerin Kişisel Bilgileri 

Değişken Düzey 

Ortaöğretim 

Yönetici Öğretmen 

n % n % 

İller 

İstanbul 43 15,1 116 19,4 

Tekirdağ 9 3,2 14 1,6 

Balıkesir 7 2,5 19 2,2 

İzmir 16 5,6 42 4,9 

Muğla 14 4,9 22 2,6 

Bursa 11 3,9 40 4,7 

Kocaeli 9 3,2 25 2,9 

Konya 11 3,9 54 6,3 

Karaman 7 2,5 20 2,3 

Adana 14 4,9 30 3,5 

Hatay 10 3,5 18 2,1 

Kırşehir 12 4,2 27 3,2 

Kırıkkale 11 3,9 25 2,9 

Zonguldak 10 3,5 84 9,8 

Samsun 9 3,2 19 2,2 

Trabzon 13 4,6 32 3,7 

Ordu 16 5,6 38 4,4 

Erzurum 7 2,5 17 2 

Ağrı 12 4,2 24 2,8 

Malatya 15 5,3 45 5,3 

Muş 7 2,5 21 2,5 

Gaziantep 13 4,6 50 5,9 

Diyarbakır 8 2,8 22 2,6 

Toplam 284 100 854 100 

Cinsiyet 

Kadın 45 15,8 396 46,4 

Erkek 238 83,8 428 50,1 

Kayıp 1 0,4 30 3,5 

Toplam 284 100 854 100 

Okuldaki Öğrenci 

Sayısı 

500 ve altı 58 20,4 184 21,5 

501-2000 208 73,2 573 67,1 

2001 ve 

üstü 
8 2,8 38 4,4 

Kayıp 10 3,5 59 6,9 

Toplam 284 100 854 100,0 

Okuldaki Öğretmen 

Sayısı 

30 ve altı 37 13,0 104 12,2 

31-80 188 66,2 608 71,2 

81 ve üstü 43 15,1 103 12,1 

Kayıp 16 5,6 39 4,6 

Toplam 284 100 854 100,0 



EK-11 Sonuç Raporu Formatı 

 

Eğitim Durumu 

Lisans 242 85,2 703 82,3 

Lisansüstü 34 12,0 125 14,6 

Kayıp 8 2,8 26 3,0 

Toplam 284 100 854 100,0 

Çizelge 2’da da gösterildiği gibi örnekleme alınan ortaöğretim okulu yöneticilerinin %15,1’i İstanbul, 

%3,2’si Tekirdağ, %2,5’i Balıkesir, %5,6’sı İzmir, %4,9’u Muğla, %3,9’u Bursa, %3,2’si Kocaeli, %3,9’u 

Konya, %2,5’i Karaman, %4,9’u Adana, %3,5’i Hatay, %4,2’si Kırşehir, %3,9’u Kırıkkale, %3,5’i 

Zonguldak, %3,2’si Samsun, %4,6’sı Trabzon, %5,6’sı Ordu, %2,5’i Erzurum, %4,2’si Ağrı, %5,3’ü Malatya, 

%2,5’i Muş, %4,6’sı Gaziantep ve %2,8’i Diyarbakır illerinde; ortaöğretim okulu öğretmenlerinin ise %19,4’ü 

İstanbul, %1,6’sı Tekirdağ, %2,2’si Balıkesir, %4,9’u İzmir, %2,6’sı Muğla, %4,7’si Bursa, %2,9’u Kocaeli, 

%6,3’ü Konya, %2,3’ü Karaman, %3,5’i Adana, %2,1’i Hatay, %3,2’si Kırşehir, %2,9’u Kırıkkale, %9,8’i 

Zonguldak, %2,2’si Samsun, %3,7’si Trabzon, %4,4’ü Ordu, %2’si Erzurum, %2,8’i Ağrı, %5,3’ü Malatya, 

%2,5’i Muş, %5,9’u Gaziantep ve %2,6’sı Diyarbakır illerinde görev yapmaktadırlar. 

Çizelge 2’da gösterildiği araştırmaya katılan öğretmenlerin %50,1’i erkek, %46,4’ü kadındır. 

Yöneticilerin ise %15,8’i kadın, %83,8’i erkektir. Buna göre özellikle ortaöğretim okullarındaki kadın 

yöneticilerin sayısının oldukça az olduğu görülmektedir. Araştırmanın demografik özelliklerinden olan 

okuldaki öğrenci sayısına göre bakıldığında yöneticilerin %20,4’ü 500 ve altı okullarda görevliyiken %73,2’si 

orta büyüklükteki (501-2000 öğrenci sayısı) okullarda görev yapmaktadır. Öğretmenler için de durum 

benzerdir. Çalışma evrenini oluşturan okullarda görev yapan öğretmenlerin %67,1’i orta büyüklükteki (501-

2000 öğrenci sayısı) okullarda görev yapmaktadırlar. Okuldaki öğretmen sayısına göre yöneticilerin %66,2’si 

30 ile 80 arası öğretmene sahip okullarda yöneticilik yaparlarken, öğretmenlerin %71,2’si 30 ile 80 arası 

öğretmene sahip okullarda görev yapmaktadırlar.  

Çalışmaya katılan öğretmenlerin %82,3’ü lisans mezunu iken %14,6’sı lisans üstü eğitim yapmışlardır. 

Yöneticilerin ise %85,2’si lisans eğitimi alırken, %12’si lisans üstü eğitim almıştır. Özellikle yöneticilerde 

lisans üstü eğitim dağılımının oldukça düşük olduğunu görmekteyiz.  

Çizelge 3’de de görüldürğü gibi örnekleme alınan ortaöğretim okulu öğretmen ve yöneticilerinin kıdem 

aralıkları birbirinden çok farklı olduğundan kıdem aralıkları ayrı ayrı alınmıştır. Bunun nedeni yöneticiliğin 

öğretmenlik mesleğinin ilk yıllarında müdür vekili öğretmenler haricinde belli bir kıdem yılının altında 

yapılmamasıdır. 
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Çizelge 3. Öğretmen ve Yöneticilerin Kıdemlerine Göre Dağılımları 

 Kıdem n % 

Öğretmen  

1-5 117 13,7 

6-10 127 14,9 

11-15 231 27,0 

16-20 150 17,6 

21 yıl ve üstü 176 20,6 

Kayıp 53 6,2 

Toplam 854 100,0 

Yönetici 

10 yıl ve altı 25 8,8 

11-20 yıl 174 61,3 

21 yıl ve üstü 77 27,1 

Kayıp 8 2,8 

Toplam 284 100 

         Çizelge 3 incelendiğinde öğretmenlerin %13,7’sinin 1-5 yıl arası, %14,9’unun 6-10 yıl arası, %27’sinin 

11-15 yıl arası, %17,6’sının 16-20 yıl arası ve %20,6’sının 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip olduğu görülmektedir. 

Yöneticilerin ise %8,8’i 10 yıl ve altı, %61,3’ünün 11-20 yıl arası ve %27,1’inin  21 yıl ve üstü kıdeme sahip 

oldukları görülmektedir. Çalışmaya katılan yöneticilerin kıdemlerinin yüksek olması yöneticilik yapmak 

isteyen öğretmenlerin belli bir yıl kıdeme sahip olmaları gerektiğinden dolayı evrenin yapısına da uygundur. 

Araştırmanın nitel boyutu, Ankara, Kırıkkale, Kırşehir, Konya, Muğla, İzmir, Muş, Bursa, İzmit, 

İstanbul il merkezlerinizde kamu orta öğretim okullarında görev yapan 17 yönetici ve 20 öğretmenden oluşan 

bir çalışma grubuyla görüşme yapılarak gerçekleştirilmiştir. Çalışma grubunda yer alan yöneticiler ve 

öğretmenlere ait çeşitli değişkenler açısından bilgiler Çizelge 4’te sunulmuştur. Çizelge 4’te görüldüğü gibi 

çalışma grubunda yer alan yöneticilerden Ankara, Kırşehir, Konya, Bursa, Muş illerinde görev yapmakta olan 

yöneticilerden sadece bir kişi ile görüşme yapılabilmiştir. Kırıkkale, İzmit illerinden ikişer yönetici, Muğla, 

İzmir, İstanbul illerinden ise üçer yönetici ile görüşme yapıla bilmiştir. Öğretmelerden ise Ankara, Muş, 

İstanbul illerinden bir öğretmen, Kırıkkale, Muğla, İzmir, İzmit ve Bursa illerinden ikişer öğretmen, Konya, 

ilinden üç ve Kırşehir ilinden ise dört öğretmen ile görüşme yapılabilmiştir. Yöneticilerin üçü kadın on beşi 

ise erkektir. Öğretmenlerde ise kadın ve erkek öğretmen sayısı ise ondur. Müdürlerin yaşları 46 ile 56 arasında 

değişmektedir. Bunların altısı 46-50, ikisi 51-55, onu da 56 ve üzeri yaş grubunda yer almaktadır. Öğretmenler 

ise 35-40 yaş arası on, 41-45 yaş arası dört, 46-50 yaş arası dört ve 51-55 yaş arası iki öğretmen bulunmaktadır.  
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Çizelge 4. Nite Verilere Göre Öğretmen ve Yöneticilerin Kişisel Bilgileri 

Değişken Grup 
n 

Yönetici Öğretmen 

İller 

Ankara 1 1 

Kırıkkale 2 2 

Kırşehir 1 4 

Konya 1 3 

Muğla 3 2 

İzmir 3 2 

Muş 1 1 

İzmit 2 2 

Bursa 1 2 

İstanbul 3 1 

Cinsiyet 
Kadın 3 10 

Erkek 15 10 

Yaş 

35-40 - 10 

41-45 - 4 

46-50 6 4 

51-55 2 2 

56 yaş ve üzeri 10 - 

Okulda Çalışma Süresi (yıl) 

3 - 7 

4 2 5 

5 6 2 

6+ 10 6 

 

Yine Çizelge 4’ten izlenebileceği gibi yöneticilerin bulundukları okulda çalışma süreleri 4 yıl ile 6 yıl 

arası değişmektedir. Yöneticilerden ikisi 4yıl, altısı 5 yıl ve 6 yıl ve üstü okulda çalışan yönetici sayısı ise 

ondur. Öğretmenlerden ise yedisi 3 yıl, beri 4 yıl, ikisi beş yıl ve altısı ise 6 yıl ve üstü görüşme yapılan okulda 

görev yapmıştır ve hala aynı okulda görev yapmaktadırlar.  

Veri Toplama Araçları 

 Araştrımada nitel verilere toplamak için Okul yöneticileri ve öğretmenlerinin örgütsel etkileme 

taktikleri ve örgütsel adalet algılarını belirlemek amacıyla iki bölümden oluşan veri toplama aracı 

kullanılmıştır. Aracın birinci bölümünde demografik özelliklerle ilgili altı soru bulunmaktadır. Aracın ikinci 

bölümünde ise iki farklı ölçek bulunmaktadır. Bu ölçekler, Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği ve Örgütsel 

Adalet Türleri Ölçeği’dir. Bu araçlardan Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği araştırmacı tarafından Türkçe’ 

ye uyarlanmıştır.  

Çizelge 5’de görüldüğü gibi Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği, Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği: 

Yöneticiyi Etkileme (Form Y) (Profiles of Organizational Influence Strategies (POIS): Influencing Your  

Manager (Form M) (6 alt boyut ve 27 madde) ve Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği: Astı Etkileme (Form 
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A) (7 alt boyut ve 33 madde) (Profiles of Organizational Influence Strategies (POIS): Influencing Your 

Subordinates (Form M) olmak üzere iki formdan oluşmaktadır. Örgütsel Adalet Türleri Ölçeği ise araştırmacı 

tarafından geliştirilmiştir  

Çizelge 5. Veri Toplama Araçları ve Değişkenler 

Araçlar Değişkenler 

Demografik Sorular 

Mesleki Kıdem 

Cinsiyet 

Okuldaki Toplam Öğretmen Sayısı 

Okuldaki Toplam Öğrenci Sayısı 

Eğitim Durumu 

Örgütsel Etkileme Stratejileri 

Ölçeği (Kipnis Ve Schmidt 1999) 

Arkadaşlığı Kullanma 

Pazarlık Yapma 

Neden Gösterme 

Diretme 

Bir Üst Yönetime Başvurma 

Başkaları İle Koalisyon Kurma 

Yaptırım2 

Örgütsel Adalet Türleri Ölçeği 

Dağıtım Adaleti 

Süreç Adaleti 

Etkileşim Adaleti 

Düzeltici Adalet 

Araştrımanın nitel verileri toplamak için ise yarı yapılandırılmış görüşme formu geliştirilmiştir. Nicel 

verileri tolamak için iki ayrı veri toplama aracının araştırmada kullanılması için izlenen süreç ve nitel verilere 

toplamak için geliştrilen yarı yapılandırılmış görüşme formu aşağıda başlıklar altında sunulmuştur.  

Örgütsel Etkileme Stratejisi Ölçeği 

Örgütsel Etkileme Stratejisi Ölçeği Kipnis ve Schmidt (1999) tarafından geliştirilmiş olup yıllar içinde 

bazı değişikliklere uğramıştır. Buna göre 1980 yılında Kipnis, Schmidt ve Wilkinson ilk tümevarımsal 

kişilerarası etkileme süreci taksonomisini ortaya atmışlar (Gözü, 2012, 3) ve gelecek çalışmalarda kullanmak 

üzere bir ölçek geliştirmişlerdir. Kipnis, Schmidt ve Wilkinson (1980) ilk çalışmanın ilk bölümünde 165 

mezun öğrenciden  kompozisyon (essay) yazmalarını istemişlerdir. Bu kompozisyon sonucunda 370 taktik 14 

kategori altında toplanmış ve çalışmanın ikinci bölümünde 370 taktik 58 maddelik bir ölçeğe 

dönüştürülmüştür. Çalışmanın son bölümünde ise 58 maddelik ölçek sekiz alt boyut altında toplanmıştır. Bu 

boyutlar diretme (assertiveness), kendini beğendirme (ingratiation), rasyonellik (rationality), başkaları ile 

koalisyon kurma (coalition), takas (exchange) ve yukarıdan talepte bulunmadır (upward appeal). Kipnis ve 

Schmidt 1982 yılında yaptıkları çalışma ile Kipnis, Schmidt ve Wilkinson’un (1980) ilk çalışmalarını yeniden 

                                                           
2  Sadece Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği: Astı Etkileme (Form A) formunda bulunmaktadır.  
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düzenleyerek Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’ni (ÖESÖ) [Profiles of Organizational Influence Strategies 

(POIS)] ticari bir ölçek haline getirmişlerdir.  

 Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği Kipnis ve Schmidt’in (1999) çalışmaları doğrultusunda yıllar 

içinde bazı değişikliklere uğrayarak üç farklı ölçek halini almıştır. Bu çalışmada Kipnis ve Schmidt’in (1999) 

Yukarıdan Aaşağı ve Aşağıdan Yukarı Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği kullanılmıştır. Ölçek Örgütsel 

Etkileme Stratejileri Ölçeği: Yöneticiyi Etkileme (Form Y) [Profiles of Organizational Influence Strategies 

(POIS): Influencing Your  Manager (Form M)] ve Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği: Astı Etkileme (Form 

A) [Profiles of Organizational Influence Strategies (POIS): Influencing Your Subordinates (Form S)]olmak 

üzere iki formdan oluşmaktadır. Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin iki formunun Türkçe‘ye 

uyarlanmasında izlenen süreç aşağıda sunulmuştur.  

Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği: Yöneticiyi Etkileme (Form Y). Ölçek altı alt boyuttan 

oluşmaktadır. Bu boyutlar; arkadaşlığı kullanma, pazarlık yapma, neden gösterme, diretme, bir üst yönetime 

başvurma ve başkaları ile koalisyon kurmadır. Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği: Yöneticiyi Etkileme 

(Form Y) (ÖET FormY) toplam 27 maddeden oluşmaktadır.  

Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği: Yöneticiyi Etkileme Stratejileri (Form Y) (ÖEST Form Y), birinci 

alt boyutu olan arkadaşlığı kullanma altı maddeden, pazarlık yapma beş maddeden, neden gösterme dört 

maddeden, diretme altı maddeden, bir üst yönetime başvurma dört maddeden ve başkaları ile koalisyon kurma 

ise iki maddeden oluşmaktadır. ÖEST Form Y’yi oluşturan maddeler ve bu maddelerin alt boyutlarının 

dağılımı Şekil 7’de gösterilmektedir.  
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Şekil 7. ÖEST Form Y'yi Oluşturan Maddeler ve Bu Maddelerin Alt Boyutlarına Dağılımı 

Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği: Astı Etkileme (Form A). Ölçek yedi alt boyuttan 

oluşmaktadır. Bu boyutlar; arkadaşlığı kullanma, pazarlık yapma, neden gösterme, diretme, yaptırım, bir üst 

yönetime başvurma ve başkaları ile koalisyon kurmadır. Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği: Astı Etkileme 

(Form A) (ÖEST Form A) toplam 33 maddeden oluşmaktadır.  

Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği: Astı Etkileme (Form A) (ÖEST Form A), birinci alt boyutu olan 

arkadaşlığı kullanma altı maddeden, pazarlık yapma beş maddeden, neden gösterme dört maddeden, diretme 

yedi maddeden, yaptırım beş maddeden, bir üst yönetime başvurma dört maddeden ve başkaları ile koalisyon 

kurma ise iki maddeden oluşmaktadır. ÖEST Form A’yı oluşturan maddeler ve bu maddelerin alt boyutlarının 

dağılımı Şekil 8’de gösterilmektedir.  

Arkadaşlığı

kullanma

Pazarlık

yapma
Neden Gösterme Diretme

Bir üst yönetime

başvurma

Başkaları ile

koalisyon kurma

PUANINIZI HESAPLAMAK İÇİN NUMARALARI HER BİR SÜTUNDAKİ KUTULARA YERLEŞTİRİN

2

6

11

13

17

19

5

9

16

23

25

3

15

20

26

4

8

14

18

24

27

7

10

12

22

1

21
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Şekil 8. ÖEST Form Y'yi Oluşturan Maddeleri ve Bu Maddelerin Alt Boyutlarına Dağılımı 

Yarı Yapılandırılmış Görüşme Formu   

Araştırmanın nitel verilerinin toplanması amacıyla yarı yapılandırılmış görüşme formu geliştirilmiştir. 

Öğretmen ve yöneticilerden nicel yöntemle toplanan veriler ile gene öğretmen ve yöneticilerden görüşme 

yoluyla toplanan veriler arasında bir karşılaştırma yapma ve görüşleri birlikte değerlendirme olanağı sunması 

için görüşme formundaki sorular ölçekler ve ölçeklerin alt boyutlarıyla paralel biçimde hazırlanmıştır. 

Görüşme formunda yöneticilere öğretmenler etkilemek için hangi yolları kullandıkları, öğretmenlere ise 

okullarında yöneticilerin etkilemek için hangi yolları kullandıkları ile ilgili örnek olaylar yoluyla sorular 

sorulmuştur. Örgütsel adalet ile ilgili sorularında ise öğretmen- yönetici arasındaki dağıtım adaleti, süreç 

adalet, etkileşim adalet ve düzeltici adaleti ortaya koymaya yönelik sorular yöneltilmiştir.   

 

 

Arkadaşlığı

kullanma
Pazarlık

yapma
Neden Gösterme Diretme

Bir üst yönetime

Başvurma

Başkaları ile

koalisyon yapma

PUANINIZI HESAPLAMAK İÇİN NUMARALARI HER BİR SÜTUNDAKİ KUTULARA YERLEŞTİRİN

2

6

12

16

20

22

5

10

19

27

30

3

18

23

31

4

9

17

21

32

33

8

11

14

26

1

24

Yaptırım

28

7

13

15

25

29
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Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin Güvenirlilik ve Geçerlilik Çalışmaları 

Örgütsel etkileme stratejileri ölçeğinin araştırmada kullanımı için ölçek Mind Garden Şirketi’nden bir 

yıllığına 2000 kişiye uygulanmak üzere satın alınmış daha sonra ölçeğin uyarlama çalışmaları başlatılmıştır. 

Özgün formu İngilizce olan ölçeğin Türk eğitim sisteminde görev yapan öğretmen ve yöneticilere uyarlanması 

sürecinde, Hambleton ve Patsula’nın (1999) kültürler arası ölçek uyarlama çalışmalarında önerdiği aşamalar 

izlenmiştir. Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin uyarlanma çalışması üç aşamadan oluşmaktadır. İlk 

aşaması İngilizce dilbilimciler tarafından ölçek maddelerinin İngilizce’den Türkçe’ye çevrilmesi, ikinci 

aşaması İngilizce’den Türkçe’ye çevrilen ölçek maddelerinde yer alan sözcük, kavram ve deyimlerin her iki 

kültürde de aynı anlama gelip gelmediğinin alan uzmanları tarafından belirlenmesi ve son aşama ise Türkçe’ye 

çevrilmiş ölçeğin alana uyarlanmasıdır.  

Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin bir Türk grubuna uyarlanması için öncelikle, ölçekteki 

maddeler, yönergeler ve ölçeğin değerlendirilmesi ile ilgili bölümler kavramsal ve deneyimsel açılardan 

İngilizce’den Türkçe’ye ve Türkçe’den İngilizce’ye çevrilmiştir. Astın yöneticiyi örgütsel etkileme taktikleri 

ve yöneticinin astı örgütsel etkileme taktikleri olmak üzere iki farklı ölçek olarak düzenlenmiş olan ölçek ilk 

olarak alan uzmanı3 ve İngilizce diline hakim uzmanlar tarafından ölçek maddeleri İngilizce’den Türkçe’ye 

çevrilmiştir. İngilizce’den Türkçe’ye çevrilen ifadeler büyük oranda örtüşürken Türkçe’den İngilizce’ye 

çeviride bazı farklılıklar ortaya çıkmıştır. Bu farklılıklar danışman öğretim üyesi tarafından düzeltilmiştir. 

Bir sonraki aşamada Türkçe ifadelerin İngilizce ifadelere denk gelme düzeylerini belirlemek için 

İngilizce ve Türkçe ifadelerinin birlikte yer aldığı anket formu hazırlanarak ölçekler konuya ve İngilizce diline 

hakim dört alan uzmanı4 tarafından değerlendirilmiştir. Yapılan tüm çeviriler tez danışmanı ve araştırmacı 

tarafından tekrar değerlendirilmiş, her iki çeviri birebir karşılaştırılarak anlam karşılığına bakılmış, Türkçe ve 

İngilizce formları arasında farklılık olmadığı belirlenmiştir. Türkçe’ye çevrilen ölçek uzmanların önerileri 

doğrultusunda tekrar düzenlenmiştir. Böylelikle ölçeğin dilsel geçerliliği sağlanmıştır. 

Çizelge 6’de gösterildiği gibi ölçeğin dilsel eşdeğerlik geçerliliğini saptamak için ölçeğin orijinal formu 

11 İngilizce öğretmeni ve 3 okul yöneticisine bir hafta sonra da ölçeğin Türkçe uyarlaması yine aynı kişilere 

uygulanmaları için verilmiştir. Yapılan karşılaştırmada iki puan seti arasındaki fark karşılaştırılmıştır. 

 

Çizelge 6. ETSÖ'nin Orijinali İle Uyarlanması Arasındaki Korelasyon Katsayıların Gösteren Analiz 

Sonuçları 
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Öğretmenlerin Yöneticileri 

Örgütsel Etkileme Stratejileri 

Yöneticilerin Öğretmenleri 

Örgütsel Etkileme Stratejileri 

Boyutlar 
Spearman’s  

Rho 
P değeri Spearman’s Rho P değeri 

Arkadaşlığı kullanma_Tr  

Arkadaşlığı kullanma_En 
0,967 0,000 0,957 0,000 

Pazarlık yapma_Tr 

Pazarlık yapma_En 
0,998 0,000 0,978 0,000 

Neden gösterme_Tr 

Neden gösterme _En 
0,976 0,000 0,996 0,000 

Diretme_Tr 

Diretme_En 
0,970 0,000 0,980 0,000 

Bir üst yönetime 

başvurma_Tr 

Bir üst yönetime başvurma 

_En 

0,998 0,000 0,900 0,000 

Başkaları ile koalisyon 

kurma _Tr 

Başkaları ile koalisyon 

kurma _En 

0,763 0,006 0,863 0,006 

Yaptırım_Tr5 

Yaptırım_En 
---------- ----------- 0,867 0,000 

           Ölçek çok az katılımcıya uygulandığından ve normal dağılıma uymadığından dilsel tutarlılık için 

Spearman’s Rho korelasyon katsayısına bakılmıştır. Buna göre öğretmenlerin yöneticileri Örgütsel Etkileme 

Stratejileri Ölçeği’nde arkadaşlığı kullanma [r = 0,967, p<0,05], pazarlık yapma [r = 0,998, p<0,05], neden 

gösterme [r = 0,976, p<0,05], diretme [r = 0,970, p<0,05], bir üst yönetime başvurma [r = 0,998, p<0,05] ve 

başkaları ile koalisyon kurma  [r = 0,763, p<0,05] boyutlarının tümünde pozitif yönde ve güçlü bir tutarlılık 

saptanmıştır. Bundan dolayı öğretmenlerin yöneticileri Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin Türkçe 

uyarlaması oldukça tutarlı olduğu söylenebilir. 

Yöneticilerin öğretmenleri Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nde arkadaşlığı kullanma [r = 0,957, 

p<0,05], pazarlık yapma [r = 0,978, p<0,05], neden gösterme [r = 0,996, p<0,05], diretme [r = 0,980, p<0,05], 

bir üst yönetime başvurma [r = 0,900, p<0,05], başkaları ile koalisyon kurma [r = 0,863, p<0,05] ve yaptırım 

[r = 0,867, p<0,05] boyutlarının tümünde pozitif yönde ve güçlü bir tutarlılık saptanmıştır. Bundan dolayı 

yöneticilerin öğretmenleri Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin Türkçe uyarlaması oldukça başarılı 

yapılmıştır denilebilir. 

Kapsam geçerliği belirlendikten sonra Ankara’nın merkez ilçelerine bağlı okullarda görev yapan 368 

öğretmene anketin ön uygulaması yapılmıştır. Fakat ön uygulama yapmak için yeterli yöneticiyi 

                                                           
3 Yrd. Doç. Dr. Funda Nayır’a, Yrd. Doç. Dr. Uğur Akın’a, Yrd. Doç. Dr. Nihan Demirkasımoğlu’na ve Araş.Gör. Dr. Çetin 

Erdoğan’a teşekkür ederim.  

4 Prof. Dr.Ali Balcı’ya, Prof. Dr. İnayet Aydın’a, Prof. Dr. Yasemin Kepenekci’ye ve  Prof. Dr. Ahmet Aypay’a teşekkür 

ederim. 
5 Bu boyut sadece yöneticilerin öğretmenleri etkileme taktiklerinde yer almaktadır.  
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ulaşılamamıştır. Bu nedenden dolayı örgütsel adalet türleri ölçeği her iki örneklem için aynı olduğundan 

öğretmenler üzerinden analiz yapılırken, yöneticilerin öğretmenleri örgütsel etkileme stratejileri ölçeği ana 

uygulama verileri üzerinden geçerlilik ve güvenirlilik analizleri yapılmıştır.  

Öğretmen ve Yönetici Verileri Uygulama Analizleri  

Birçok istatistiksel analiz yönteminde verilerin normal dağılım ana kütleden geldiği varsayılmaktadır 

(Tadlıdil, 1996). Bu nedenle asıl analizlere geçmeden önce verilere ilişkin normallik testlerinin yapılması 

gerekmektedir  (Tabachnick ve Fidell, 2001; Kline, 1998). Araştırmanın bu aşamasında toplanan veri setinin 

ana uygulama analizlerine uygun hale getirilmesi için normallik testleri yapılmıştır. Bu amaçla ana uygulama 

veri setinde kayıp veri analizi, aykırı değer analizi ve normallik analizleri SPSS 18 programı kullanılarak 

yapılmıştır. 

Kayıp değer analizi. Veri setinde kayıp değerlerin bulunması analizleri etkilemektedir. Bunun nedeni 

kayıp verilerin veri setinde hiç bir değer içermemeleridir. Veri setinde kayıp değer iki Şekilde meydana 

gelmektedir. Birincisi sistematik kayıp veri, ikincisi ise rastlantısal kayıp veridir. Kayıp veriler, veri silme 

yöntemleri (Listwise ve pairwise silme yöntemleri) ve veri tamamlama yöntemleri (mean imputation, 

regression imputation hot ya da cold deck imputation, expectation-maximization (EM), and multiple 

imputations) ile ortadan kaldırılabilmektedir. Bununla birlikte veri setinde kayıp verilerin oranı tüm verilerin 

oranından %5 az ya da %5’e eşit ise kayıp veriler çalışmada uygulanan analizler üzerinde etkisi 

bulunmamaktadır (Tabachnick ve Fidell, 2001).  

Araştırmanın ana uygulama çalışmasında örgütsel etkileme stratejileri ve örgütsel adalet türleri 

ölçeklerine toplamda yanıt veren 285 yönetici ve 867 öğretmen bulunmaktadır. Ana uygulamaya 285 yönetici 

katılmıştır fakat bu katılımcılardan 1’i (no:251) ana uygulamada  örgütsel etkileme stratejileri ve örgütsel 

adalet türleri ölçeklerine cevap vermediği için analiz dışına çıkarılmıştır. Örgütsel etkileme stratejileri ve 

örgütsel adalet türleri ölçeklerinden elde edilen verilerin kayıp değer analizine göre örgütsel etkileme 

stratejileri ölçeği kayıp değer yüzdeleri %0 ile % 2,5 ve örgütsel adalet türleri ölçeğinin kayıp değer yüzdeleri 

%0,7 ile %3,5 arasında değişmektedir. Örgütsel etkileme stratejileri ve örgütsel adalet türleri ölçeklerinden 

elde edilen veriler %5’in altında bulunduğundan dolayı kayıp verilere herhangi bir atama yapılmamıştır.  

Öğretmenlerden toplanan ana uygulama analiz sonuçlarına göre etkileme taktiği ve örgütsel adalet 

ölçeklerine toplamda yanıt veren 867 öğretmen bulunmaktadır. Fakat bu katılımcılardan 7’si (no:68; no: 259; 

no 339; no:359; no:535; no:559 ve no:770) ana uygulamada etkileşim taktiği ve örgütsel adalet ölçeklerine 

cevap vermedikleri için analiz dışına çıkarılmışlardır. 11 katılımcı (no: 37, no: 89, no:269, , no:241; no: 249, 

no: 370; no: 464; no:533; no:574; no:703; no: 735; no:756; no:774 ve no:831) örgütsel etkileme stratejileri 

ölçeğine cevap vermiş fakat örgütsel adalet türleri ölçeğine cevap vermemiştir. Bununla birlikte 6 katılımcı 
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(no: 37, no: 89, no: 234, no: 249, no:269, no:772) anketlere uygun cevaplar vermemiştir. Buna göre ana 

uygulamada örneklem seçilen illerden örgütsel etkileme taktiklerini 854, örgütsel adalet türleri ölçeğini ise 

847 öğretmen yanıtlamıştır. 

Örgütsel etkileme stratejileri ölçeğinde elde edilen verilerin kayıp değer analizine göre kayıp değer 

yüzdeleri %0,5 ile % 2,8 arasında değişmektedir. Örgütsel adalet türleri ölçeğinden elde edilen veriler %5’in 

altında bulunduğundan dolayı kayıp verilere herhangi bir atama yapılmamıştır. Örgütsel adalet türleri 

ölçeğinden elde edilen verilerin kayıp değer analizine göre kayıp değer yüzdeleri %0,7 ile % 4,2 arasında 

değişmektedir.  

Aykırı değer. Aykırı değerler, veri setinin ortalamasının çok uzağına düşen gözlemler olarak ifade 

edilir. Bu değerlerler, bir tane olabileceği gibi birden fazla da olabilir. Bu değer, verilerin standart sapmasını 

artırmanın dışında, dağılımın şeklini de değiştirebilirler ve istatistiki karar süreci sonucunda hatalı kararlar 

verilmesine neden olabilirler. Ortalamadan uzak bir noktada bulunan bu gözlemlerin aykırı olup olmadığını 

belirleyebilmek amacıyla geliştirilmiş birçok istatistiki test mevcuttur. Bu testlerden bazıları sadece bir, 

bazıları da aynı anda birden fazla gözlemin istatistiksel olarak aykırı gözlem olup olmadığını belirleyebilirler 

(Üçkardeş Şahinler ve Efe, 2010).  

Aykırı değerler, z-değeri, standartlaştırılmış artıklar, uzaklık değeri ve Mahalonobis uzaklığı analizleri 

ile ortaya konulabilmektedir. Z-değeri> ±3,29 ve standartlaştırılmış artık değerinin 3,3’den büyük olması 

durumunda aykırı değer varlığından bahsedilebilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2001;  Stevens, 2002), Aynı 

zamanda, uzaklık değerinin (Leverage value) 0 (tamamen etkisiz) ve 1 (tamamen etkili) aralığı içinde değerler 

alması gerekmektedir (Kalaycı, 2009, 296). Bunlara ek olarak aykırı değerin diğer değerleri etkileyip 

etkilemediği Cook uzaklığına (Cook’s distance) bakılarak da karar verilebilir. Artık değerlerin diğer verileri 

etkilememesi için Cook uzaklığının 1’den küçük bir değer olması gerekmektedir (Cook ve Weisberg, 1982 

Akt. Stevens, 2002). 

Çalışmada yönetici ve öğretmenlerin ana uygulama örgütsel etkileme stratejileri ve örgütsel adalet 

ölçeklerinden toplanan verilerin artık değerlerinin yönü ve etkili veri noktaları incelenmiştir.Çizelge 7’de 

standartlaştırılmış artıkların betimsel istatistikleri verilmiştir. 

Çizelge 7’de de görüldüğü gibi yöneticilerden toplanan velilerde standartlaştırılmış artık değerlerin 

(standardized residuals) aralığı arkadaşlığı kullanma, pazarlık yapma, neden gösterme, yaptırım, diretme, bir 

üst yönetime başvurma, başkaları ile koalisyon kurma, dağıtım adaleti, süreç adaleti, etkileşim adaleti ve 

düzeltici adalet alt boyutlarında  sınırları arasındadır. Standart normal dağılımda gözlemlerin  960,1;799,1 
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%95’i -1,96 ile +1,96 arasında değişmektedir. Bu sınırların dışında kalan gözlemlerin aykırı değer kuşkusu ile 

incelenmesi gerekmektedir (Alpar, 2003, 267).  

Tüm alt boyutlar için artık değerler uzaklık değerlerine ve Cook uzaklıklarına bakılarak da kontrol 

edilmiştir. Analiz sonuçlarına göre tüm alt boyutlarda uzaklık değerinin 0 ile 1 değerleri arasında olduğu ve 

Cook uzaklığının da 1’den küçük değerler aldığı sonucuna ulaşılmıştır.  

Normallik. İstatistik çalışmalarında verilerin dağılımı çok önemlidir. Çünkü istatistiki araştırmalarda 

yapılan birçok testin uygulanabilmesi için, dağılımın normal veya normale yakın olması gerekmektedir 

(Kalaycı, 2009, 53). Genel bir kural olarak basıklık ve çarpıklık kat sayılarının [+1;-1] aralığında bulunmaları 

tek değişkenli normalliği sağlamaktadır. Bununla birlikte George ve Mallery’e (2003) göre basıklık ve 

çarpıklık katsayıları +2 ile -2 arasında olması da veri setinin normal dağılım gösterdiğini işaret etmektedir.  

Çizelge 7. Yönetici ve Öğretmenlerden Toplanan Velilerde Standartlaştırılmış Artık Değerleri  

 Öğretmen Yönetici 

Arkadaşlığı 

Kullanma 

Standartlaştırılmış 

Artık değerler  

-1,734 1,726 0,00 0,99 -1,734 1,726 0,00 0,99 

Cook Uzaklığı 0,00 0,013 0,00 0,00 0,00 0,013 0,001 0,002 

Merkezi Uzaklık 

Değeri 

0,00 0,011 0,00 0,00 0,00 0,013 0,001 0,002 

 

Pazarlık 

Yapma 

Standartlaştırılmış 

Artık değerler 

-1,736 1,726 0,00 0,99 -1736 1,726 0,00 0,99 

Cook Uzaklığı 0,00 0,018 0,00 0,00 0,00 0,018 0,001 0,002 

Merkezi Uzaklık 

Değeri 

0,00 0,016 0,00 0,00 0,00 0,016 0,001 0,002 

 

Neden 

Gösterme 

Standartlaştırılmış 

Artık değerler 

-1,749 1,727 0,00 0,99 -1,749 1727 0,00 0,99 

Cook Uzaklığı 0,00 0,014 0,00 0,00 0,00 0,014 0,00 0,002 

Merkezi Uzaklık 

Değeri 

0,00 0,010 0,00 0,00 0,00 0,010 0,00 0,002 

Diretme  Standartlaştırılmış 

Artık değerler 

-1,749 1,730 0,00 0,99 -1,749 1,730 0,00 0,99 

Cook Uzaklığı 0,00 0,012 0,00 0,00 0,00 0,012 0,001 0,002 

Merkezi Uzaklık 

Değeri 

0,00 0,014 0,00 0,00 0,00 0,014 0,001 0,002 

 

Yaptırım 

Standartlaştırılmış 

Artık değerler 

- - - - -1,770 1,756 0,00 0,99 

Cook Uzaklığı - - - - 0,00 0,052 0,00 0,006 

Merkezi Uzaklık 

Değeri 

    0,00 0,076 0,00 0,009 

Bir Üst 

Yönetime 

Başvurma 

Standartlaştırılmış 

Artık değerler 

-1,733 1,749 0,00 0,99 -1,733 1,749 0,00 0,99 

Cook Uzaklığı 0,00 0,019 0,00 0,00 0,00 0,019 0,001 0,002 

Merkezi Uzaklık 

Değeri 

0,00 0,017 0,00 0,01 0,00 0,017 0,001 0,002 

Başkaları 

ile 

Koalisyon 

Kurma 

Standartlaştırılmış 

Artık değerler 

-1,792 1,782 0,00 0,99 -1,748 1,722 0,00 0,99 

Cook Uzaklığı 0,00 0,011 0,00 0,00 0,00 0,011 0,001 0,002 

Merkezi Uzaklık 

Değeri 

0,00 0,007 0,00 0,00 0,00 0,007 0,001 0,002 

Dağıtım 

Adaleti 

Standartlaştırılmış 

Artık değerler 

-1,786 1,901 0,00 1,00 -1,792 1,782 0,00 0,99 



EK-11 Sonuç Raporu Formatı 

 

Çizelge 7’nin devamı 

Çizelge 8’de de görüldüğü gibi öğretmenlerin ana uygulama verilerinde tüm örgütsel etkileme taktiklerinin 

tüm alt boyutlarında ve örgütsel adalet türlerinde basıklık ve çarpıklık katsayılarının +2 ile -2 arasında olduğu 

görülmektedir. Yöneticilerin ana uygulama verilerinde ise örgütsel adalet türlerinden süreç adaleti ve etkileşim 

adaletinin basıklık katsayılarının +2 ile -2 arasında olmadığı, bunula birlikte Örgütsel Etkileme Stratejileri 

Ölçeği’nin bir üst otorite başvurma ve yaptırım boyutlarında basıklık ve çarpıklık katsayılarının +2 ile -2 

arasında olmadığı görülmektedir. 

Çizelge 8. Tek Değişkenli Normallik Dağılımı İlk Analiz Sonuçları 

 

Öğretmen Yönetici 

Çarpıklık 

İstatistik 

Standart 

Hata 

Basıklık 

İstatistik 

Standart 

Hata 

Çarpıklık 

İstatistik 

Standart 

Hata 

Basıklık 

İstatistik 

Standart 

Hata 

Arkadaşlığı 

Kullanma 
-0,00 0,084 -0,105 0,16 -0,11 0,14 0,09 0,28 

Pazarlık 

Yapma 
1,47 0,08 1,60 0,16 1,04 0,14 0,37 0,28 

Neden 

Gösterme 
-0,33 0,08 -0,35 0,16 -0,87 0,14 0,80 0,28 

Diretme 0,33 0,08 -0,12 0,16 -0,52 0,14 0,08 0,28 

Yaptırım - - - - 2,32 0,14 5,26 0,28 

Bir üst 

Yönetime 

Başvurma 

1,40 0,08 1,82 0,16 1,63 0,14 2,81 0,28 

Başkaları ile 

koalisyon 

kurma 

0,21 0,08 -0,69 0,16 -0,22 0,14 -0,71 0,28 

Dağıtım 

Adaleti 
-0,03 0,08 -0,64 0,16 -0,38 0,14 0,06 0,28 

Süreç Adaleti -0,34 0,08 -0,38 0,16 -1,41 0,14 2,17 0,28 

Etkileşim 

Adaleti 
-0,58 0,08 -0,28 0,16 -1,45 0,14 2,02 0,28 

Düzeltici 

Adalet 
-0,36 0,08 -0,41 0,16 -1,08 0,14 1,45 0,28 

Cook Uzaklığı 0,00 0,010 0,00 0,00 0,00 0,010 0,00 0,001 

 Merkezi Uzaklık 

Değeri 

0,00 0,007 0,00 0,00 0,00 0,007 0,00 0,001 

Süreç 

Adaleti 

Standartlaştırılmış 

Artık değerler 

-1,729 1,728 0,00 0,998 -1,729 1,728 0,00 0,99 

Cook Uzaklığı 0,00 0,012 0,00 0,00 0,00 0,012 0,001 0,001 

Merkezi Uzaklık 

Değeri 

0,00 0,011 0,00 0,00 0,00 0,011 0,001 0,001 

Etkileşim 

Adaleti 

Standartlaştırılmış 

Artık değerler 

-1,761 1,737 0,00 0,99 -1,761 1,737 0,00 0,99 

Cook Uzaklığı 0,00 0,014 0,00 0,00 0,00 0,014 0,001 0,001 

Merkezi Uzaklık 

Değeri 

0,00 0,012 0,00 0,00 0,00 0,012 0,001 0,001 

Düzeltici 

Adalet 

Standartlaştırılmış 

Artık değerler 

-1,737 1,720 0,00 0,99 -1,737 1,720 0,00 0,99 

Cook Uzaklığı 0,00 0,014 0,00 0,00 0,00 0,014 0,001 0,001 

Merkezi Uzaklık 

Değeri 

0,00 0,011 0,00 0,00 0,00 0,011 0,001 0,001 
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Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği Analiz Sonuçları 

Çalışmanın bu bölümünde Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin (ÖEST) faktör yapısının uygun olup 

olmadığını belirlemek amacıyla doğrulayıcı faktör analizi (DFA) yapılmıştır. ÖEST ölçeğinin faktör yapısını 

inceleyen çalışmalarda doğrulayıcı faktör analizi yöntemlerinden yararlanılmıştır.  

Model uygunluğunun değerlendirilmesinde kullanılan birbirinden farklı uyum iyiliği indeksleri ve bu 

indekslerin modelin kabul edilip edilmeyeceğine ilişkin sınır değerleri vardır. Bunlar, Ki Kare ( ) Uyum 

İyilik Testi (Chi-square  Goodess-of-Fit Tests), Genel Model Uyumunun Tanımlayıcı Ölçümleri 

(Descriptive Measures of Overall Model Fit) ve Model Karşılaştırmasına Dayalı Tanımlayıcı Ölçümler 

(Descriptive Measures Based on Model Comparisons) olmak üzere üç grupta toplanabilirler (Schermelleh-

Engel ve Moosbrugger,2003). 

Önerilen indeksler arasında en çok kullanılan tahmin yöntemi Ki Kare    ( ) analizidir. Bir modelin 

kabul edilebilir olması için  değerinin serbestlik derecesine bölünmesi ile bulunan oranın iki veya altında 

olması, modelin iyi bir uyumunun olduğunu, üç veya daha altında bir değerinin olması ise modelin kabul 

edilebilir bir uyum iyiliğine sahip olduğunu gösterir (Şimşek, 2007).   

Ki Kare ( ) analizinin örneklem büyüklüğüne duyarlılığından dolayı alternatif uyum iyilik ölçümleri 

geliştirilmiştir. Genel Model Uyumunun Tanımlayıcı Ölçümleri, RMSEA (Yaklaşık hataların ortalama 

karekökü/Root-Mean-Square Error Approximation), RMR (Ortalama hataların karekökü/Root Mean Square 

Residual) ve SRMR (Standartlaştırılmış ortalama hatalarının karekökü/Root Mean Square Residual)’dir 

(Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003).  

RMSEA ve SRMR için 0,05’e eşit veya daha küçük değerler iyi bir uyuma, 0,10 ve altındaki değerler 

kabul edilebilir bir uyuma ve 0,10’dan daha büyük değerler de kötü uyuma karşılık gelmektedir. 

Karşılaştırma indekslerinin ana fikri, ilgilenilen bir modelin uyumunun temel modelin uyumu ile 

karşılaştırılması odaklı olmasıdır. Karşılaştırma modeli olarak bağımsız modeller kullanılmaktadır. Bağımsız 

modele ilişkin olarak gözlenen değişkenlerin hatasız ölçüldüğü varsayılır. Bağımsız modelde tüm hata 

varyansları sıfır, tüm faktör yükleri bir ve tüm değişkenler ilişkisiz olarak ele alınmaktadır. Temel model 

oldukça sınırlayıcı bir modeldir. Temel model için uyum indeksi karşılaştırma değeri olarak kullanılır ve 

genellikle kötü bir model uyumunun göstergesi konumundadır (Yılmaz ve Çelik, 2009). Model 

2x

2x

2x

2x

2x
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Karşılaştırmasına Dayalı Tanımlayıcı Ölçümler; NFI (Normlaştırılmış Uyum İndeksi/The Normed Fit Index), 

NNFI (Normlaştırılmamış Uyum İndeksi/The Non Normed Fit Index), GFI (Uyum İyiliği İndeksi/Goodness-

Of-Fit Index), AGFI (Düzeltilmiş İyilik Uyum İndeksi/Adjusted Goodness-Of-Fit Index), CFI (Karşılaştırmalı 

Uyum İndeksi/Comparative Fit Index)’dır (Schermelleh-Engel ve Moosbrugger 2003). 

GFI temelde uygunluğun örneklem genişliğinden bağımsız olarak değerlendirilebilmesi için 

geliştirilmiştir. GFI modelin örneklemdeki varyans kovaryans matrisini ne oranda ölçtüğünü gösterir ve 

modelin açıkladığı örneklem varyansı olarak da kabul edilir. Bu nedenle regresyondaki  R2’’ye benzer. GFI 

değeri 0 ile 1 arasında değişir ve örneklem genişliğine çok duyarlı olduğu için büyük verilerde daha küçük 

değerler verir. GFI değeri 0,90 üzeri iyi uyum olarak kabul edilir. AGFI ise örneklem genişliği dikkate alınarak 

düzeltilmiş olan bir GFI değeridir. Örneklem genişliğinin özellikle büyük olduğu durumlarda AGFI daha 

temsili bir uyum indeksidir. AGFI, serbestlik derecesi ve GFI değerleri bilindiğinde kolayca hesaplanabilir.  

AGFI değeri de 0 ile 1 arasında değişir ve bu değer 1 değerine ne kadar yakınsa model uyumu o kadar 

iyi olur (Sümer, 2000). CFI, bağımsızlık modelinin (gizli değişkenler arasında ilişkinin olmadığını öngören 

model) ürettiği kovaryans matrisi ile önerilen yapısal eşitlik modelinin ürettiği kovaryans matrisini karşılaştırır 

ve ikisi arasındaki oranı yansıtan “0” ile “1” arasında bir değer verir. Değerler “1” değerine yaklaştıkça 

modelin daha iyi bir uyum verdiği kabul edilir. 0,90 ve üzerindeki değerler iyi uyum olarak değerlendirilir.  

Bentler ve Douglas (1980) tarafından NFI ve NNFI geliştirilmiştir. CFI’ya alternatif olarak 

geliştirilen NFI, karşılaştırdığı modeller bakımından CFI’ya benzer, ancak Ki-kare dağılımının gerektirdiği 

varsayımlara uyma zorunluluğu olmaksızın karşılaştırma yapar.  

NNFI (Tucker-Lewis Index, TLI olarak da isimlendirilmiştir) ise NFI’ya benzer, ancak model 

karmaşıklığını dikkate alarak bir değer verir. Bunu da karşılaştırdığı modellerin (bağımsızlık ve önerilen 

modeller) serbestlik derecelerini hesaba katarak yapar. Yine CFI’ya benzer Şekilde NFI ve NNFI değerleri 

“0” ile “1” arsında değişir ve 0,95 ve üzeri değerler mükemmel uyuma karşılık gelir (Tezcan, 2008).  

Yukarıda da görüldüğü gibi DFA’da kullanılan iyilik uyum indeksleri ile ilgili literatürde birçok uyum 

indeks kabulleri olmakla birlikte bu çalışmada DFA’da ulaşılan sonuçlar değerlendirilirken ölçüt alınan ve bu 

araştırmada rapor edilen uyum iyiliği değerleri (Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003) Çizelge 9’da 

sunulmuştur.  
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Çizelge 9. DFA Modelinde Uyum İndeksleri için Kabul Değerleri 

Uyum Ölçütleri  Mükemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

X2 0 ≤ X2 ≤ 2df 2df < X2 ≤ 3df 

P değeri 0,05 < p ≤ 1,00 0,01 ≤ p ≤ ,05 

X2/df  0 ≤ X2/df ≤ 2 2 < X2/df ≤ 3 

RMSEA 0 ≤ RMSEA ≤ ,05 0,05 < RMSEA ≤ 0,08 

NNFI 0,97 ≤ NNFI ≤ 1,00 0,95 ≤ NNFI < 0,97 

CFI 0,97 ≤ CFI ≤ 1,00 0,95 ≤ CFI < 0,97 

GFI 0,95 ≤ GFI ≤ 1,00 0,90 ≤ GFI < 0,95 

AGFI 0,90 ≤ AGFI ≤ 1,00 0,85 ≤ AGFI <0,90 

Çalışmada Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği: Yöneticiyi Etkileme (Form Y) ve Örgütsel Etkileme 

Stratejileri Ölçeği: Astı Etkileme (Form A) olmak üzere iki formdan oluşmaktadır. Çalışmada Örgütsel 

Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin DFA analizi sonuçları verilirken örneklemde yönetici ve öğretmenlerden 

toplanan veriler ayrı ayrı analiz edilmiştir.  

Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği: Yöneticiyi etkileme (Form Y) Analiz Sonuçları. ÖEST 

(Form Y) faktör yapısının uygun olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan DFA analizi sonucunda Ki-

Kare ( ; P = 0,000 sd=283) değeri başta olmak üzere uyum indeksleri Çizelge 10’de de gösterildiği 

gibi CFI=0,97, NNFI=0,96, GFI=0,76, AGFI=0,71 ve RMSEA= 0,055 şeklindedir. Schriesheim ve Hinkin 

(1990) dört ayrı örneklem üzerinde yapmış oldukları çalışmada, birinci örneklemde ölçeğin GFI değeri 0,75 

ve RMSEA değeri 0,085, ikinci örneklemde ise GFI değeri 0,77 olarak rapor edilmiştir. Bu sonuçlar 

çalışmanın sonuçları ile paralellik göstermektedir. Fakat Schriesheim ve Hinkin’nin (1990) yaptığı çalışmada 

katılımcılar yönetim alanında yüksek lisans yapan öğrencilerdir.  

Beklenen ve gözlenen model arasındaki uyumun en temel göstergelerinden biri olan X2/df oranı bu 

analizde 1,74 çıkmıştır. Bu analizin 2’nin altında olması modelin iyi bir uyum gösterdiğine işaret etmektedir 

(Şimşek, 2007, Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003). Tüm bu bulgu ve tartışmalar ışığında ÖEST (Form 

Y) faktör yapısının uygun olduğu görülmektedir. ÖEST (Form Y) ölçeği DFA için LISREL tarafından üretilen 

diyagramı Ek-4a’da verilmiştir. 

 

 

78,4932 
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Çizelge 10. ÖEST Ölçeği DFA Sonuçları 

Uyum Ölçütleri  Ölçeğin 

değerleri 

Kabul Edilebilir Uyum 

X2 493,78 2df < X2 ≤ 3df 

P değeri 0,00 0,01 ≤ p ≤ 0,05 

X2/df  1,74 2 < X2/df ≤ 3 

RMSEA 0,055 0,05 < RMSEA ≤ 0,08 

NNFI 0,96 0,95 ≤ NNFI < 0,97 

CFI 0,97 0,95 ≤ CFI < 0,97 

GFI 0,76 0,90 ≤ GFI < 0,95 

AGFI 0,71 0,85 ≤ AGFI <0,90 

 

Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği: Astı etkileme (Form A) Analiz Sonuçları. ÖEST (Form A) 

faktör yapısının uygun olup olmadığını belirlemek amacıyla yapılan DFA analizi sonucunda Ki-Kare (

; P = 0,000, sd=474) değeri başta olmak üzere uyum indeksleri Çizelge 18’de de gösterildiği gibi 

CFI=0,97, NNFI=0,97, GFI=0,70, AGFI=0,65 ve RMSEA= 0,06 şeklindedir. Leogan, Bond ve Fu’nun (2006) 

üç ülkede 488 yönetici ile yapmış olduğu çalışmada ölçeğin uyum indekslerinin CFI= 0,65-0,89 arasında 

olduğunu ve RMSEA= 0,059-0,169 arasında değiştiğini rapor etmiştir. Bu sonuçlar çalışmanın sonuçları ile 

paralellik göstermektedir.   

Beklenen ve gözlenen model arasındaki uyumun en temel göstergelerinden biri olan X2/df oranı bu 

analizde 1,70 çıkmıştır. Bu analizin 2’nin altında olması modelin iyi bir uyum gösterdiğine işaret etmektedir 

(Şimşek, 2007, Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003, Hu ve Bentler 1999). Tüm bu bulgu ve tartışmalar 

ışığında ÖEST (Form A) faktör yapısının uygun olduğu görülmektedir. ÖEST (Form A) ölçeği DFA için 

LISREL tarafından üretilen diyagramı Ek-4b’de verilmiştir. 

Çizelge 11. ÖEST Ölçeği DFA Sonuçları 

Uyum Ölçütleri  Ölçeğin değerleri Kabul Edilebilir Uyum 

X2 808,53 2df < X2 ≤ 3df 

P değeri 0,00 0,01 ≤ p ≤ 0,05 

X2/df  1,70 2 < X2/df ≤ 3 

RMSEA 0,06 0,05 < RMSEA ≤ 0,08 

NNFI 0,97 0,95 ≤ NNFI < 0,97 

CFI 0,97 0,95 ≤ CFI < 0,97 

GFI 0,70 0,90 ≤ GFI < 0,95 

AGFI 0,65 0,85 ≤ AGFI <0,90 

 

53,8082 
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Örgütsel Adalet Türleri Ölçeği 

Bu ölçeğin geliştirilmesi soru havuzunun oluşturulması ile başlanmıştır. Bu süreçte aşağıda Çizelge 

12’da verilen aşamalar temel alınmıştır. Öncelikle örgütsel adalet ile ilgili temel kuramlar, örgütsel adalet 

kavramları, örgütsel adaletin boyutları ve örgütsel adalet ile ilişkisi olan faktörler ile ilgili literatür taraması 

yapılmıştır. Daha sonra ise örgütsel adalet ölçekleri incelenmiştir. Literatür taraması ve incelenen ölçekler 

ışığında madde havuzu oluşturulmuştur. 

Çizelge 12. Ölçek Geliştirmede İzlenen Yollar 

Aşama Amaç Yöntem-Teknik 

Soru havuzunun 

Oluşturulması 

 

 

Kavramsal çerçevenin netleştirilmesi. Literatür taraması (tümdengelim). 

Ölçekte yer alabilecek ifadelerin 

belirlenmesi. 

Yüz yüze görüşmeler ve bu görüşmelerin betimsel 

analizi (tümevarım). 

Uygun olmayan soruların elenmesi, 

Görünüm ve içerik geçerliliğinin sağlanması, 

Güvenilirliğin ölçümü. 

Uzman incelemesi, Ön test araştırma verileri ile 

betimsel analizler, iç tutarlılık analizi, ilişkisel 

analizler. 

Ölçeğin 

Yapılandırılması 

 

Örneklem temsil yeterliliğinin belirlenmesi, 

uygun olmayan soruların elenmesi, 

Ölçekteki gizli faktörlerin keşfedilmesi. 

Betimsel analizler, İlişkisel analizler, açımlayıcı faktör 

analizi. 

Gerekiyorsa değişiklikler yapılması 

 

Doğrulayıcı Faktör Analizi ile elde edilen, uyum 

iyiliği indeksler gerekiyorsa değişiklikler yapılması 

modifikasyon indeksleri, artık değer matrisleri. 

Ölçeğin 

Değerlendirilmesi 

Ölçeğin geçerliliğinin ölçülmesi 
Ölçeğin geçerliliğinin ölçülmesi. Faktörler arası 

ilişkisel analizler, Alternatif modellerin denenmesi, 

Ölçeğin güvenilirliğinin ölçülmesi 

İkinci derece faktör analizi, Çıkarılan ortalama 

varyans (AVE) ölçeğin değerlendirilmesi 

İç tutarlılık analizi, bileşik güvenilirlik analizi. 

Erdemir, E. (2007). İşe Almada Aday Odaklılık: Kavramsal Çerçeve ve Ölçek Geliştirme, Yayımlanmamış 

Doktora Tezi, Anadolu Üniversitesi SBE, 2007, Eskişehir. 

Örgütsel adalet kavramını ölçmek için kullanılan ölçekler farklı boyutlardan oluşmaktadır (Price ve 

Mueller,1989; Donovan, Drasgow ve Munson, 1998 Akt. Wasti, 2001; Beugre, 1998; Niehoff ve Moorman, 

1993; Moorman, 1991; Hoy ve Tarter, 2004; Colquitt, 2001, Taşdan ve Yılmaz, 2008). Yapılan bazı 

çalışmalarda elde edilen alt boyutlar, genellikle kendi başlarına karşılaştırmalarda kullanılabilecek kadar 

bağımsız olabilmekle birlikte (Price ve Mueller, 1989; Beugre, 1998; Niehoff ve Moorman, 1993), kavramın 

tanımı gereği birbirleri ile de önemli ölçüde ilişki göstermektedirler (Folger, 1987; Colquitt ve diğerleri 2001; 

Altınkurt ve Yılmaz, 2010). Bunun nedeni bu boyutların iç içe geçmiş olması ve bu boyutları kesin sınırlarla 

birbirlerinden ayırmanın güç olmasıdır. Basit bir Şekilde, örgütte herhangi bir kaynağın paylaştırılması 

sırasında, birtakım kararlar alınmakta, bu karar tebliğ edilmekte ve bu karar mutlaka birilerini etkilemektedir. 

Çünkü yönetimin özü karar alma ve bu kararı uygulama üzerine kuruludur. Bu anlamda Bursalıoğlu (2002) 
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karar sürecini yönetimin kalbi, diğer süreçlerin de ekseni olarak tanımlamıştır. Bu bağlamda bazı 

araştırmacılar örgütsel adalet kavramına daha bütüncül bir bakış açısıyla yaklaşmışlardır (Hoy ve Tarter 2004; 

Altınkurt ve Yılmaz, 2010) 

Yapılan literatür taraması sonucunda, örgüt içindeki adalet algısını ortaya koymak için kullanılan 

örgütsel adalet ölçekleri farklı boyutlar altında toplanmıştır. Bu ölçeklere Price ve Mueller (1989), Moorman 

(1991), Niehoff ve Moorman’in (1993), Donovan, Drasgow ve Munson (1998 Akt Wasti, 2001), Beugre 

(1998), Hoy ve Tarter (2004) ve Colquitt’in (2001) geliştirmiş olduğu ölçekler örnek olarak verilebilir. Buna 

göre yapılan araştırmalar sonucunda “Okul Yöneticilerinin ve Öğretmenlerin Karşılıklı Olarak Birbirlerini 

Örgütsel Etkileme Taktikleri ve Örgütsel Adalet İle İlişkisi” adlı çalışmada kullanılacak olan Örgütsel Adalet 

Türleri Ölçeği’nde yer alabilecek ifadelerin belirlenmesi, uygun olmayan soruların elenmesi, görünüm ve 

içerik geçerliliğinin sağlanması için yukarıda adı geçen araştırmacıların ölçekleri ve bu ölçeklerin kullanıldığı 

çalışmalar incelenmiştir. Bu inceleme sonucunda “Örgütsel Adalet Türleri Ölçeği”nin dağıtım adaleti, süreç 

adaleti, etkileşim adaleti ve düzeltici adalet alt ölçeklerinden oluşmasına karar verilmiştir. Dağıtım adaleti, 

süreç adaleti, etkileşim adaleti ve düzeltici adalet alt ölçeklerinin geçerlilik ve güvenirlilik çalışmaları adalet 

türlerine göre ayrı ayrı yapılmıştır.  

Örgütsel Adalet Türleri Ölçeği Analiz Sonuçları  

 Örgütsel Adalet Türleri Ölçeği’nin uygulanması sırasında öğretmenlerden elde edilen puanların 

oluşturduğu faktör yapısını incelemek amacıyla açımlayıcı faktör analizi (AFA) ve ölçeğin geliştirilmesindeki 

yaklaşıma ve uzman görüşü desteği alınarak yapılan çalışmaya uygun olarak da doğrulayıcı faktör analizi 

(DFA) kullanılmıştır. Ön uygulamada toplanan veriler rastgele olarak ikiye ayrılmıştır. Ön uygulamada 

toplanan 371 kişiden toplanan veriler ikiye ayrılarak kullanılmıştır. Buna göre 150 kişiden toplanan veriler 

AFA için, 221 kişiden toplanan veriler DFA için kullanılmıştır.  

 Price ve Mueller (1989), Moorman (1991), Niehoff ve Moorman’in (1993), Donovan, Drasgow ve 

Munson (1998 Akt Wasti, 2001), Beugre (1998), Hoy ve Tarter (2004) ve Colquitt’in (2001) yaptıkları 

çalışmalar temel alınarak örgütsel adalet türleri ölçeğinin dağıtım adaleti, süreç adaleti, etkileşim adaleti ve 

düzeltici adalet alt boyutlarının her birinin farklı ölçekler olarak analiz edilmesine karar verilmiştir. Her bir 

ölçeğin yapı geçerliliği iki farklı faktör analizi uygulamasıyla incelenmiştir.  

Dağıtım adaleti açımlayıcı faktör analizine (AFA) ilişkin sonuçlar. Dağıtım adaleti için açımlayıcı 

faktör analizine 13 madde ile başlanmıştır. AFA analizi sonunda KMO değerini 0,923 ve Bartlett testi 

p<0,05’ten küçük olduğu için korelasyon matrisinde değişkenlerin en azından bir kısmı arasında yüksek 

korelasyonlar olduğu görülmektedir. Ölçeğin ilk analiz sonuçları incelendiğinde öz değerinin 1’den büyük 2 
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faktörde toplandığı fakat screen plot incelendiğinde ölçeğin tek faktör yapısına sahip olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Yapılan ikinci ve son analizde ise faktör yapısı 1’e eşitlenmiş ve AFA analizi yeniden yapılmıştır. 

Buna göre en düşük madde yük değerinin 0,356 olduğu görülmüştür. Çizelge 13’de dağıtım adaleti ölçeğinin 

faktör analizi sonuçları görülmektedir.  

Çizelge 13. Dağıtım Adaleti Faktör Analizi Sonuçları 

Madde   

No 
Dağıtım Adaleti Maddeleri 

Ortak 

Varyans 

Faktör 

Yük 

Değeri 

M43 Hizmet içi eğitimlerim göz önüne alınarak adil bir şekilde 

ödüllendirilirim. 
0,708 0,841 

M33 Okulda ilerleme, takdir, teşekkür, görevde yükselme, aylıkla 

ödüllendirilme gibi iş sonuçları göstermiş olduğum performansı 

yansıtır. 

0,677 0,823 

M37 Bir bütün olarak değerlendirdiğimde, aldığım ödüller adildir. 0,672 0,820 

M21 Okulda ilerleme, başarı belgesi, görevde yükselme, aylıkla 

ödüllendirme gibi iş sonuçları işteki çabamı yansıtır. 
0,628 0,793 

M13 Bir bütün olarak değerlendirildiğinde, iş yerimden elde ettiğim 

ilerleme, başarı belgesi, görevde yükselme, aylıkla ödüllendirme 

gibi iş sonuçlarının adil olduğunu düşünüyorum. 

0,624 0,790 

M40 Sahip olduğum eğitim seviyesi (Lisans/Y.Lisans/Doktora) göz 

önüne alınarak adil bir Şekilde ödüllendirilirim. 
0,624 0,790 

M25 İşimle ilgili sorumluluklarının fazla olduğunu düşündüğüm zaman 

bunun nedenini okul müdürüme sorabilirim. 
0,613 0,783 

M46 Bu okulda karar verme aşamasında, nesnel (objektif) süreçler 

kullanılır. 
0,604 0,777 

M29 İşimle ilgili kararlar önyargılardan uzak alınmaktadır. 0,510 0,714 

M17 İşimle ilgili sorumluluklarımın adil olduğu kanısındayım. 0,361 0,601 

M9 Okuldaki ders programınım adil olduğu kanısındayım. 0,315 0,561 

M1 Okuldaki nöbetler, özel günler ile ilgili çalışma programım adildir. 0,286 0,535 

M5 Ücretimin adil olduğunu düşünüyorum. 0,127 0,356 

Açıklanan Varyans Toplam: %51,914 

Dağıtım adaleti ölçeği, tek faktörlüdür. Önemli olarak belirlenen dağıtım adaleti faktörü toplam 

varyansın %51,914’ünü açıklamaktadır. Ölçeğin güvenirliliği ile ilgili olarak alfa kat sayısına bakılmıştır. 

Buna göre dağıtım adaleti ölçeğinin alfa kat sayısı 0,893 olarak bulunmuştur. 

Dağıtım Adaleti Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) Sonuçları. Ölçeğin faktör yapısı DFA ile 

sınanmıştır. İlk önce AFA ile tek gizil değişkenli (faktörlü) model için uyum istatistikleri hesaplanmıştır. 

Analiz sonucunda Ki-Kare ( , P = 0,000, sd=65) değeri başta olmak üzere uyum indeksleri 

GFI=0,76, AGFI=0,66 ve RMSEA=0,147 Çizelge 21’de de gösterildiği gibi ile modelin çok iyi uyum 

göstermediğine işaret etmektedir. Bunun nedeni araştırıldığında ölçekteki M45, M43, M17, M33, M28, M21 

ve M1 maddelerinin birbirleri ile yüksek derecede korelasyona sahip oldukları sonucuna ulaşılmıştır. 

Maddeler atıldıktan sonra yapılan DFA sonuçlarına göre ise Ki-Kare ( ,P =0,000, sd=14) değeri 

başta olmak üzere uyum indeksleri (GFI=0,96, AGFI=0,91 ve RMSEA= 0,040), modelin çok iyi uyum 

gösterdiğine işaret etmektedir. Model uyum indeksleri değerlendirildiğinde ki-kare değerinin anlamlı çıktığı 

  

c 2 = 203,27

  

c 2 =16,17



EK-11 Sonuç Raporu Formatı 

görülmektedir. Bunun nedeni ki-kare değerinin örneklem büyüklüğüne duyarlı olmasıdır (Şimşek, 2007). 

Dağıtım adaleti ölçeği DFA için LISREL tarafından üretilen diyagram Şekil 9’da verilmiştir. 

Çizelge 14. Dağıtım Adaleti Ölçeği DFA Sonuçları 

Uyum indeksleri Ölçeğin değerleri 
II.Ölçeğin 

değerleri 
Kabul Edilebilir Uyum 

 203,27 16,17 2df < X2 ≤ 3df 

P değeri 0,00 0,00 0,01 ≤ p ≤ 0,05 

 3,12 1,15 2 < X2/df ≤ 3 

RMSEA 0,147 0,040 0,05 < RMSEA ≤ 0,08 

NNFI 0,95 0,99 0,95 ≤ NNFI < 0,97 

CFI 0,94 0,99 0,95 ≤ CFI < 0,97 

GFI 0,76 0,96 0,90 ≤ GFI < 0,95 

AGFI 0,66 0,91 0,85 ≤ AGFI <0,90 

 

 

Şekil 9. Dağıtım Adaleti Ölçeği'nin DFA Sonuçları 

Şekil 9’da görüldüğü gibi dağıtım adaleti ölçeği'nin dfa sonuçlarının standartlaştırılmış regresyon 

değerleri, Ki-Kare değerleri, RMSEA, df ve p değerleri verilmiştir. Dağıtım adaleti ölçeğinin 

standartlaştırılmış regresyon değerleri 0,61 ile1,29 arasında değiştiği görülmektedir. Standartlaştırılmış 

regresyon katsayısı ve β katsayısı z-skoru şeklinde ölçülen belirleyici değişkenlere uygulanır (Thompson, 

2004, 16). 

Süreç adaleti açımlayıcı faktör analizine (AFA) ilişkin sonuçlar. Süreç adaleti için açımlayıcı faktör 

analizine 13 madde ile başlanmıştır. AFA analizi sonunda KMO değerini 0,958 ve Bartlett testi p<0,05’ten 

küçük olduğu için korelasyon matrisinde değişkenlerin en azından bir kısmı arasında yüksek korelasyonlar 

olduğu görülmektedir. Ölçeğin ilk analiz sonuçları incelendiğinde öz değerinin 1’den büyük 2 faktörde 

2

sdx
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toplandığı fakat screen plot incelendiğinde ölçeğin tek faktör yapısına sahip olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Yapılan ikinci ve son analizde ise faktör yapısı 1’e eşitlenmiş ve AFA analizi yeniden yapılmıştır. Buna göre 

en düşük madde yük değerinin 0,405 olduğu görülmüştür. Çizelge 15’de süreç adaleti ölçeğinin faktör analizi 

sonuçları görülmektedir.  

Çizelge 15. Süreç Adaleti Faktör Analizi Sonuçları 

Madde No Süreç Adaleti Maddeleri 
Ortak 

Varyans 

Faktör 

Yük 

Değeri 

M2 İş ile ilgili kararlar okul müdürü tarafından tarafsız bir 

Şekilde alınmaktadır. 

0,164 0,405 

M6 Okul müdürü, işimle ilgili bir karar alınmadan önce bütün 

çalışanların görüşlerini alır. 

0,531 0,729 

M10 Okul müdürü, işimle ilgili kararları vermeden önce doğru ve 

eksiksiz bilgi toplar. 

0,612 0,782 

M14 Okul müdürü, alınan kararları çalışanlara açıklar ve 

istendiğinde ek bilgiler de verir. 

0,609 0,780 

M18 İş ile ilgili alınan bütün kararlar, bu kararlardan etkilenen tüm 

öğretmenlere ayrım göstermeksizin uygulanır. 

0,672 0,820 

M22 Öğretmenler, okul müdürünün işlerle ilgili aldığı kararlara 

karşı çıkabilirler ya da bu kararların üst makamlarca yeniden 

görüşülmesini isteyebilirler. 

0,670 0,579 

M26 İşimle ilgili karar alma sürecinde elde edilen kazanımlar 

üzerinde etkim vardır. 

0,481 0,693 

M30 İşimle ilgili kararlar önyargılardan uzak alınmaktadır. 0,583 0,763 

M34 İş ile ilgili karar alma sürecinde etik standartlar göz önüne 

alınır. 

0,656 0,810 

M38 Bu okulda karar alma sürecinde kullanılan yol ve yöntemler 

adildir. 

0,733 0,856 

M41 Performansım değerlendirilirken okula olan katkım dikkate 

alınır 

0,681 0,825 

M44 Okulun performansını arttırmak için ne yapabileceğim ile 

ilgili katkılarım bana sorulur. 

0,595 0,771 

M46 Bu okulda karar verme aşamasında, nesnel (objektif) süreçler 

kullanılır. 

0,753 0,868 

 Açıklanan Varyans Toplam: %56,964   

 

Süreç adaleti ölçeği, tek faktörlüdür. Önemli olarak belirlenen süreç adaleti faktörü toplam varyansın 

%56,964’ünü açıklamaktadır. Ölçeğin güvenirliliği ile ilgili olarak alfa kat sayısına bakılmıştır. Buna göre 

süreç adaleti ölçeğinin alfa kat sayısı 0,911 olarak bulunmuştur. 

Süreç adaleti doğrulayıcı faktör analizi (DFA) sonuçları. Ölçeğin faktör yapısı DFA ile sınanmıştır. 

İlk önce AFA ile tek gizil değişkenli (faktörlü) model için uyum istatistikleri hesaplanmıştır. Analiz sonucunda 

Ki-Kare ( , P= 0,000, sd=65) değeri başta olmak üzere uyum indeksleri GFI=0,89, AGFI=0,84 ve 

RMSEA= 0,089’dir. Süreç adaleti ölçeği'nin hesaplanan GFI ve AGFI değerleri Schermelleh-Engel ve 

Moosbrugger’in (2003) ortaya koymuş olduğu kabul edilebilir değerlerin altında olmuş olmasına rağmen 

Cole’e (1987 Akt Bütüköztürk, Kılıç, Karadeniz ve Karataş, 2003) göre GFI>.85, AGFI>.80, RMR<.10, 

00,1682 
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RMSEA<.10 olmasi modelin verilerle uyum gösterdigi seklinde yorumlanabilmektedir. Buna göre Çizelge 

23’de de gösterildiği gibi modelin iyi uyum gösterdiğine işaret etmektedir. Süreç adaleti ölçeği DFA için 

LISREL tarafından üretilen diyagram Şekil 10’da verilmiştir. 

Çizelge 16. Ölçeğin DFA Sonuçları 

Uyum indeksleri Ölçeğin değerleri Kabul Edilebilir Uyum 

 168,000 2df < X2 ≤ 3df 

P değeri 0,00 0,01 ≤ p ≤ 0,05 

 2,58 2 < X2/df ≤ 3 

RMSEA 0,089 0,05 < RMSEA ≤ 0,08 

NNFI 0,97 0,95 ≤ NNFI < 0,97 

CFI 0,98 0,95 ≤ CFI < 0,97 

GFI 0,89 0,90 ≤ GFI < 0,95 

AGFI 0,84 0,85 ≤ AGFI <0,90 

Şekil 10’da görüldüğü gibi süreç adaleti ölçeği'nin dfa sonuçlarının standartlaştırılmış regresyon 

değerleri, Ki-Kare değerleri, RMSEA, df ve p değerleri verilmiştir. Süreç adaleti ölçeğinin standartlaştırılmış 

regresyon değerleri 0,69 ile1,33 arasında değiştiği görülmektedir. Standartlaştırılmış regresyon katsayısı ve β 

katsayısı z-skoru şeklinde ölçülen belirleyici değişkenlere uygulanır (Thompson, 2004, 16). 

 

Şekil 10. Süreç Adaleti Ölçeği'nin Ölçeğin DFA Sonuçları 

Etkileşim adaleti açımlayıcı faktör analizine (AFA) ilişkin sonuçlar. Etkileşim adaleti için 

açımlayıcı faktör analizine 11 madde ile başlanmıştır. AFA analizi sonunda KMO değerinin 0,966 ve Bartlett 

testi p<0,05’ten küçük olduğu için korelasyon matrisinde değişkenlerin en azından bir kısmı arasında yüksek 

oranlı korelasyonlar olduğu görülmektedir. Ölçeğin ilk analiz sonuçları incelendiğinde öz değerinin 1’den 
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büyük 2 faktörde toplandığı fakat screen plot incelendiğinde ise ölçeğin tek faktör yapısına sahip olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Yapılan ikinci ve son analizde ise faktör yapısı 1’e eşitlenmiş ve AFA analizi yeniden 

yapılmıştır. Buna göre en düşük madde yük değerinin 0,723 olduğu görülmüştür. Çizelge 17’de etkileşim 

adaleti ölçeğinin faktör analizi sonuçları görülmektedir.  

Çizelge 17. Etkileşim Adaleti Faktör Analizi Sonuçları 

Madde 

No 
Etkileşim Adaleti Maddeleri 

Ortak 

Varyans 

Faktör 

Yük 

Değeri 

M3 Okul müdürü, işimle ilgili kararlar alınırken bana 

nazik ve ilgili davranır. 

0,882 0,826 

M7 Okul müdürü, işimle ilgili kararlar alınırken bana 

nazik ve ilgili davranır. 

0,728 0,853 

M11 Okul müdürü, işimle ilgili kararlar alınırken kişisel 

ihtiyaçlarıma karşı duyarlıdır.. 

0,688 0,829 

M15 Okul müdürü, işimle ilgili kararlar alınırken bana 

karşı dürüst ve samimi davranır 

0,795 0,892 

M19 Okul müdürü, işimle ilgili kararlar alınırken çalışan 

olarak haklarımı gözetir 

0,757 0,870 

M23 Okul müdürü, işimle ilgili kararların doğuracağı 

sonuçları benimle tartışır. 

0,660 0,812 

M27 Okul müdürü, işimle ilgili kararlar alınırken bana 

mantıklı açıklamalar yapar. 

0,791 0,889 

M31 Okul müdürü, işimle ilgili alınan her kararı bana net 

olarak açıklarlar. 

0,714 0,845 

M35 Okul müdürü ile ilişkilerim arkadaşçadır. 0,523 0,723 

M39 Okul müdürü bana karşı samimi ve dürüsttür. 0,757 0,870 

M42 Okul müdürü bana yeterince zaman ayırır. 0,717 0,847 

 Açıklanan Varyans Toplam: %71,009 

 

Etkileşim adaleti ölçeği, tek faktörlüdür. Önemli olarak belirlenen etkileşim adaleti faktörü toplam 

varyansın %71,009’unu açıklamaktadır. Ölçeğin güvenirliliği ile ilgili olarak alfa kat sayısına bakılmıştır. 

Buna göre etkileşim adaleti ölçeğinin alfa kat sayısı 0,958 olarak bulunmuştur. 

Etkileşim adaleti doğrulayıcı faktör analizi (DFA) sonuçları. Ölçeğin faktör yapısı DFA ile 

sınanmıştır. İlk önce AFA tek gizil değişkenli (faktörlü) model için uyum istatistikleri hesaplanmıştır. Analiz 

sonucunda Ki-Kare ( , P = 0,000, sd=43) değeri başta olmak üzere uyum indeksleri GFI=0,93, 

AGFI=0,89 ve RMSEA= 0,068 Çizelge 18’te de gösterildiği gibi modelin iyi uyum gösterdiğine işaret 

etmektedir. Etkileşim adaleti ölçeği DFA için LISREL tarafından üretilen diyagram Şekil 11’de verilmiştir. 

Çizelge 18. Ölçeğin DFA Sonuçları 

Uyum indeksleri Ölçeğin değerleri Kabul Edilebilir Uyum 

 83,09 2df < X2 ≤ 3df 

 1,93 0,01 ≤ p ≤ 0,05 

P değeri 0,00 2 < X2/df ≤ 3 

RMSEA 0,068 0,05 < RMSEA ≤ 0,08 

NNFI 0,98 0,95 ≤ NNFI < 0,97 

CFI 0,99 0,95 ≤ CFI < 0,97 

09,832 
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GFI 0,93 0,90 ≤ GFI < 0,95 

AGFI 0,89 0,85 ≤ AGFI <0,90 

Şekil 11’de görüldüğü gibi etkileşim adaleti ölçeği'nin dfa sonuçlarının standartlaştırılmış regresyon 

değerleri, Ki-Kare değerleri, RMSEA, df ve p değerleri verilmiştir. Etkileşim adaleti ölçeğinin 

standartlaştırılmış regresyon değerleri 1,02 ile1,44 arasında değiştiği görülmektedir. Standartlaştırılmış 

regresyon katsayısı ve β katsayısı z-skoru şeklinde ölçülen belirleyici değişkenlere uygulanır (Thompson, 

2004, 16). 

 

Şekil 11. Etkileşim Adaleti Ölçeği’nin DFA Sonuçları 

 

Düzeltici adalet açımlayıcı faktör analizine (AFA) ilişkin sonuçlar. Düzeltici adalet için açımlayıcı 

faktör analizine 11 madde ile başlanmıştır. AFA analizi sonunda KMO değerinin 0,912 ve Bartlett testi 

p<0,05’ten küçük olduğu için korelasyon matrisinde değişkenlerin en azından bir kısmı arasında yüksek oranlı 

korelasyonlar olduğu görülmektedir. Ölçeğin ilk analiz sonuçları incelendiğinde öz değerinin 1’den büyük 2 

faktörde toplandığı fakat screen plot incelendiğinde ise ölçeğin tek faktör yapısına sahip olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Yapılan ikinci ve son analizde ise faktör yapısı 1’e eşitlenmiş ve AFA analizi yeniden yapılmıştır. 

Buna göre en düşük madde yük değerinin 0,480 olduğu görülmüştür. Çizelge 19’da düzeltici adalet ölçeğinin 

faktör analizi sonuçları görülmektedir. Düzeltici adaleti ölçeği DFA için LISREL tarafından üretilen diyagram 

Şekil 12’de verilmiştir. 
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Çizelge 19. Düzeltici Adalet Faktör Analizi Sonuçları 

 

Madde 

No 

Düzeltici Adalet Maddeleri 
Ortak 

Varyans 

Faktör 

Yük 

Değeri 

M4 Okulda alınan kararlara yaptığım itirazlar dikkate alınır. 0,552 0,743 

M8 Okulda adaletsiz bir ödüllendirme yapıldığı belirlendiğinde 

yapılan ödüllendirme iptal edilir. 

0,454 0,674 

M12 Okuldaki kurallara uyulmadığında gereken cezalandırmalar 

yapılır. 

0,230 0,480 

M16 Öğretmenler arasındaki çalışmaların paylaşımlarında oluşan 

adaletsiz durumlarda daha fazla çalışma gerçekleştiren 

öğretmenlere ek ödüllendirme yapılmaktadır. 

0,460 0,678 

M20 Okul müdürü, öğretmenler arasında ki nöbetler, özel günlere 

gibi çalışma programları adil değilse bir sonraki çalışma 

programında bu durumu telafi eder. 

0,672 0,820 

M24 İşimle ilgili sorumluluklarımın fazla olduğunu düşündüğüm 

zaman bunun nedenini okul müdürüme sorabilirim. 

0,551 0,742 

M32 Okul müdürü, hata yaptığında düzeltmek için elinden geleni 

yapar. 

0,649 0,806 

M36 İşimle ilgili sorumluluklarım diğer öğretmenlerinkine göre fazla 

ise okul müdürüm bu durumu eşitlemeye çalışır. 

0,714 0,845 

Açıklanan Varyans Toplam: %53,527 

 

Etkileşim adaleti ölçeği, tek faktörlüdür. Önemli olarak belirlenen düzeltici adalet faktörü toplam 

varyansın %53,527’sini açıklamaktadır. Ölçeğin güvenirliliği ile ilgili olarak alfa kat sayısına bakılmıştır. 

Buna göre düzeltici adalet ölçeğinin alfa kat sayısı 0,873 olarak bulunmuştur. 

Düzeltici adalet doğrulayıcı faktör analizi (DFA) sonuçları. Ölçeğin faktör yapısı DFA ile 

sınanmıştır. İlk önce AFA ile tek gizil değişkenli (faktörlü) model için uyum istatistikleri hesaplanmıştır. 

Analiz sonucunda Ki-Kare ( , P = 0,000, sd=20) değeri başta olmak üzere uyum indeksleri 

GFI=0,95, AGFI=0,92 ve RMSEA= 0,069 Çizelge 20’de de gösterildiği gibi modelin iyi uyum gösterdiğine 

işaret etmektedir. Düzeltici adaleti ölçeği DFA için LISREL tarafından üretilen diyagram Şekil 12’de 

verilmiştir. 

Çizelge 20. Ölçeğin DFA Sonuçları 

Uyum 

indeksleri 

Ölçeğin 

değerleri 
Kabul Edilebilir Uyum 

 38,97 2df < X2 ≤ 3df 

P değeri 0,00 0,01 ≤ p ≤ 0,05 

 1,94 2 < X2/df ≤ 3 

RMSEA 0,069 0,05 < RMSEA ≤ 0,08 

NNFI 0,98 0,95 ≤ NNFI < 0,97 

CFI 0,99 0,95 ≤ CFI < 0,97 

GFI 0,95 0,90 ≤ GFI < 0,95 

97,382 

2

sdx

sdx /2
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AGFI 0,92 0,85 ≤ AGFI <0,90 

 

Şekil 12’de görüldüğü gibi düzeltici adaleti ölçeği'nin dfa sonuçlarının standartlaştırılmış regresyon 

değerleri, Ki-Kare değerleri, RMSEA, df ve p değerleri verilmiştir. Düzeltici adaleti ölçeğinin 

standartlaştırılmış regresyon değerleri 0,76 ile1,40 arasında değiştiği görülmektedir. Standartlaştırılmış 

regresyon katsayısı ve β katsayısı z-skoru şeklinde ölçülen belirleyici değişkenlere uygulanır (Thompson, 

2004, 16). 

 

Şekil 12. Düzeltici Adalet Ölçeği’nin DFA Sonuçları 

Araştırma Verilerinin Çözümlenmesi 

Araştırmanın verileri bazı okullara araştırmacı tarafından bizzat gidilerek, bazı okullara ise posta 

yoluyla okul yöneticilerine gönderilerek toplanmıştır. Veri toplama aracının uygulanabilmesi için gerekli izin 

Ortaöğretim Genel Müdürlüğü’nden alınmıştır (Ek-2). Araştırmada toplanan verilerin çözümlenmesinde 

Sosyal Bilimler İçin İstatistik Paket Programı (SPSS) 18.00 ve Lisrel 8.7 programları kullanılmıştır. 

Öğretmenlerin ve yöneticilerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinin ve örgütsel adalet algılarının 

belirlenebilmesi için elde edilen verilerin çözümlenmesi aşağıdaki sırayla gerçekleştirilmiştir: 

1. Araştırmaya katılan öğretmenlerin ve yöneticilerin kişisel bilgilerinin değerlendirilmesi için yüzde 

ve frekans hesaplamaları yapılmıştır.  
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2. Araştırmaya katılan öğretmenlerin ve yöneticilerin örgütsel etkileme taktiklerini belirlemek amacıyla; 

a) arkadaşlığı kullanma, b) pazarlık yapma,  c) neden gösterme, d) diretme, e) bir üst yönetime başvurma, f) 

başkaları ile koalisyon kurma ve öğretmenlerin örgütsel etkileme taktiklerinden farklı olarak yöneticilerin 

örgütsel etkileme taktiklerinde bir alt boyut olarak geçen g) yaptırım alt boyutlarına ilişkin görüşlerinin 

belirlenebilmesi için aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri hesaplanmıştır. Örgütsel Etkileme 

Stratejileri Ölçeği (Kipnis ve Schmidt’in 1999) etkileme taktiklerinin iki farklı açıdan incelemektedir. Ölçek 

katılımcılara iki farklı sütünda kullandıklar etkileme taktiklerini sormaktadır. Birinci sütünda etkilemeya 

yönelik ilk denemede hangi taktikleri kullnadıkları, eğer öğretmen/yönetici istediğinizi yapmaya direnirse 

hangi taktikleri kullanacakları sorulmaktadır. Ancak bu araştırmada ikinci sütünu katılımcıların %60’a yakın 

kısmı doldurmadığından analizler ilk sütüna göre yapmıştır. 

Araştırmaya katılan katılımcıların araştırma sorularına verdikleri yanıtların aritmetik ortalamaların 

değerlendirilmesinde şu değerlendirme aralıkları esas alınmıştır: “1,00-1,79 = Hiç Katılmıyorum” , “1,80 – 

2,59 = Az Katılıyorum”, “2,60 – 3,39 = Orta Düzeyde Katılıyorum ”, “3,40 – 4,19 = Çok Katılıyorum ”, “4,20 

– 5,00 = Tam Katılıyorum ” 

Araştırmada öğretmen ve yöneticilerin en çok kullandıkları ve en az kullandıkları örgütsel etkileme 

taktiklerini ortaya koymak için Kipnis ve Schmidt’in (1999) geliştirdikleri puanlama kullanılmıştır. Her iki 

ölçek için kullanılan puanlama Ek-3a ve Ek-3b’de gösterilmiştir.  

3. Cinsiyet değişkenine bağlı olarak anlamlı bir farkın olup olmadığı ilişkisiz t-testi ile sınanmıştır. 

Kıdem ve öğrenim durumu, okuldaki toplam öğretmen ve öğrenci sayısı değişkenlerine bağlı olarak anlamlı 

bir farklılık olup olmadığı tek yönlü varyans analizi ile test edilmiştir.  

4. Araştırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel adalet algılarının; a) dağıtım adaleti, b) süreç adaleti, c) 

etkileşim adaleti ve d) düzeltici adalet boyutlarına ilişkin görüşlerinin belirlenebilmesi için ortalama ve 

standart sapma hesaplanmıştır.  

5. Cinsiyet değişkenine bağlı olarak örgütsel adalet algılarının; a) dağıtım adaleti, b) süreç adaleti, c) 

etkileşim adaleti ve d) düzeltici adalet boyutlarına ilişkin anlamlı bir farkın olup olmadığı ilişkisiz t-testi ile 

sınanmıştır. Kıdem ve öğrenim durumu, okuldaki toplam öğretmen ve öğrenci sayısı değişkenlerine bağlı 

anlamlı bir farklılık olup olmadığı tek yönlü varyans analizi ile test edilmiştir.  

6. Öğretmenlerin ve yöneticilerin örgütsel etkileme taktiklerinin, örgütsel adalet türlerinden dağıtım 

adaleti, süreç adaleti, etkileşim adaleti ve düzeltici adalet tarafından yordanıp yordanmadığını belirlemek 
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amacıyla path analizi yöntemi ile regresyon analizi yapılmıştır. Yapılan analiz sonucunun yorumlanabilmesi 

için ki-kare fark testine bakılarak yorumlar yapılmıştır.  

Yapısal eşitlik modellemesi, ikinci nesil veri analiz tekniği olarak (Bagozzi ve Fornell, 1982 Akt. Dursun 

ve Kocagöz, 2010) gözlenen ve gözlenemeyen (gizil) değişkenler arasındaki nedensel ve korelasyonel 

ilişkilere yönelik hipotezlerin bulunduğu modellerin test edilmesi amacıyla kullanılan kapsamlı bir istatistik 

yöntemidir (Hoyle,1995). Yapısal eşitlik modellemesi birçok bağımlı ve bağımsız değişken arasındaki 

ilişkilerin modellenmesi ile karmaşık bir araştırma problemini tek bir süreçte, sistematik ve kapsamlı bir 

Şekilde ele almayı sağlamaktadır (Anderson ve Gerbing, 1988). Kline (1998)’e göre yapısal eşitlik modelinin 

çoklu regresyonla benzer amaçlarla kullanılmasıyla birlikte, çoklu gösterge değişkenine dayalı bir veya daha 

çok gizil değişken, doğrusal olmayan, çoklu gösterge ile ölçülen bağımsız gizil değişkenler, ilişkili hata 

terimleri ve ölçüm hataları etkileşimli modellemede daha güçlü bir şekilde kullanılmaktadır. 

Örgütsel etkileme taktiklerinde bağımlı ve bağımsız değişkenler olan dağıtım adaleti, süreç adaleti, 

etkileşim adaleti ve düzeltici adalet örgütsel adalet türleri arasındaki bağlantıları doğrusal regresyon gibi 

geleneksel yöntemlerde sadece tek bir düzeyde ele alınırken, path analizinde ise, her bir ilişki düzeyinin eş 

anlamlı olarak değerlendirilmesi iki yöntem arasındaki farklılıklardan yalnızca birisidir (Dursun ve Kocagöz, 

2010). Bunun yanında, bağımlı değişken olan örgütsel etkileme taktikleri ile bağımsız değişkenler (dağıtım 

adaleti, süreç adaleti, etkileşim adaleti ve düzeltici adalet) arasındaki doğrudan ilişkilerin yanı sıra dolaylı 

ilişkilerin varlığı söz konusu ise çok basamaklı bir modelde (regresyon analiziyle doğrudan etkiler tespit 

edilebilirken) değişkenlerin dolaylı etkilerinin göz ardı edilmesi istenmediğinden çoklu regresyon analizi 

yerine regresyonun path analizi yöntemi ile yapılması uygun görülmüştür. 

7. Nitel araştırmalarda elde edilen verilerin geçerlik ve güvenirliğinin sağlanması amacıyla çeşitli 

stratejiler geliştirilmiştir. Araştırmanın iç geçerliğinin sağlanması için geliştirilen stratejilerden “çeşitleme” 

(triangulation) stratejisinde gerçeğin farklı yönlerinin ortaya çıkarılması için birden çok kaynak, farklı kişiler 

ve farklı görüşler araştırılmaktadır. Çeşitleme stratejisinde, elde edilen verilerden genel bir sonuç çıkarmak 

yerine, farklı görüşlere vurgu yapılarak gerçeğin tüm yönlerine ulaşılmaya çalışılmaktadır. İç geçerlik için 

kullanılan bir diğer strateji olan meslektaş testinde ise araştırma sonuçlarıyla ilgili meslektaşların yorumlarına 

başvurulmaktadır (Merriam, 1998, 204). Bu stratejiler araştırmacıya elde ettiği bulguların veya sonuçların 

doğruluğunu değerlendirme olanağı sunmaktadır. Bu bağlamda bu araştırmanın nitel boyutunda da iç 

geçerliğin sağlanması amacıyla çeşitleme stratejisi ve meslektaş testi uygulanmıştır. Çeşitleme stratejisi 

kapsamında yönetici ve öğretmenlerin farklı görüş ve düşünceleri olabildiğince ön plana çıkarılarak her 

yönüyle ortaya konulmaya çalışılmıştır.  
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Araştırmanın dış geçerliğinin sağlanması için ayrıntılı betimleme ve amaçlı örnekleme yöntemleri 

kullanılmıştır. Ayrıntılı betimleme ham verinin konuyla ilgili tema ve kavramlara göre düzenlenerek, yorum 

katmadan ve verilerin doğasına mümkün olduğunca sadık kalınarak okuyucuya sunulması olarak 

tanımlanabilir (Yıldırım ve Şimşek, 2008, 270). 

IV. Analiz ve Bulgular 

Araştırmanın bu bölümünde, ortaöğretim okullarında görevli öğretmenlerin ve yöneticilerin örgütsel 

etkileme taktikleri ve örgütsel adalet algılarının belirlenmesi amacıyla geliştirilmiş olan veri toplama 

aracından elde edilen verilerin analizi sonucunda ortaya çıkan bulgular ve yorumlar sunulmuştur.  

Katılımcıların görüşlerinden elde edilen bulgular “öğretmenlerin ve yöneticilerin örgütsel etkileme 

taktikleri algılarına ilişkin bulgular” ve “öğretmenlerin ve yöneticilerin örgütsel adalet algılarına” ilişkin 

bulgular başlıkları altında sunulmuş ve yorumlanmıştır.   

 Örgütsel Etkileme Taktiklerine İlişkin Bulgular 

Bu bölümde araştırmaya katılan öğretmenlerin ve yöneticilerin örgütsel etkileme taktikleri alt 

boyutlarına ilişkin bulguları sunulmuş ve yorumlanmıştır.  

Öğretmenlerin Örgütsel Etkileme Taktiklerine İlişkin Bulgular 

Öğretmenlerin, örgütsel etkileme taktikleri alt boyutlarına ilişkin görüşlerinin aritmetik ortalama, 

standart sapma ve göreli sıra değerleri Çizelge 21’de sunulmuştur.  

Çizelge 21. Öğretmenlerin Örgütsel Etkileme Taktiklerine İlişkin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve 

Göreli Sıraları 

Alt Boyut İfadeler n  ss 
Önem 

Sırası 

B
aş

k
al

ar
ı 

il
e 

k
o

al
is

y
o

n
 

k
u

rm
a 

1. Müdürümü istediğim yönde davranmaya ikna etmek için 

diğer öğretmenlerin desteğini alırım. 

848 2,45 1,17 1 

21.  İstediğime arka çıkmaları için diğer öğretmen arkadaşlarımın 

desteğini ve işbirliğini alırım. 

844 2,60 1,21 2 

A
rk

ad
aş

lı
ğ

ı 
k

u
ll

an
m

a 

2.Müdürümün istediğimi yapması için zekâ, yetenek ve 

deneyimin sadece onda olduğunu belirterek kendisini önemli 

hissetmesini sağlarım. 

846 1,85 1,18 5 

6.Müdürüme isteğimi iletirken çok saygılı ve nazik davranırım. 849 4,33 1,04 1 

11. Müdürümden bir şey istemeden önce, hakkımda iyi şeyler 

düşünmesi için ne gerekiyorsa yaparım. 

843 1,78 1,12 6 

13.Talebimin yaratabileceği sıkıntılar konusundaki müdürüme 

anlayış gösteririm. 

843 3,64 1,15 2 

17. Müdürümden bir şey istemeden önce onun doğru bir anını 

yakalamaya çalışırım. 

846 2,98 1,27 3 

X
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19.Talebimi dile getirmeden önce ona dostça/arkadaşça 

davranırım. 

839 2,95 1,44 4 
N

ed
en

 G
ö

st
er

m
e 

3.Müdürüme uygulamak istediğim fikirlerin doğruluğunu 

göstermek için ayrıntılı bir eylem plan hazırlarım. 

850 2,74 1,25 4 

15. Müdürümü ikna etmek için mantıklı gerekçeler ileri sürerim. 843 3,61 1,19 2 

20. Kişisel görüşlerimi desteklemesi için müdürüme olaylar, 

rakamlar ve başka bilgiler sunarım. 

844 3,20 1,24 3 

26.Müdürüme isteklerimin nedenlerini çok dikkatli biçimde 

açıklarım. 

846 3,87 1,08 1 

D
ir

et m
e 4. Müdürüme istediğimi yapmak üzere bir tarih ya da zaman 

sınırı koyarım. 

837 2,08 1,19 4 

 

Çizelge 21’in devamı 

D
ir

et
m

e 

8. İstediğimi almak için müdürümü sürekli rahatsız ederek başına 

bela olurum. 

845 1,15 0,93 6 

14. Ne istediğimi müdürüme tekrar tekrar hatırlatırım. 843 2,60 1,12 3 

18.Ne istediğimi daha iyi bir biçimde ifade edebilmek için yüz-

yüze müdürümle görüşürüm. 

846 4,18 1,00 1 

24. Örgüt kurallarının isteklerimle uyumlu olması için müdürüme 

görüşlerimi belirtirim. 

832 2,66 1,25 2 

27.İstediğim şeyi alabilmek için öfkemi müdürüme sözlü olarak 

ifade ederim. 

843 1,18 1,08 5 

P
az

ar
lı

k
 y

ap
m

a 

5.Müdürüme istediğim şeyi yapması karşılığında ben de onun 

istediği şeyi yapacağımı söylerim. 

839 1,53 1,04 3 

9.Müdürüme zamanında ona nasıl yardım ettiğimi hatırlatarak 

şimdi de benim isteğimin yerine getirilmesini beklediğimi ima 

ederim. 

844 1,46 0,91 4 

23.Eğer müdürüm isteğimi yerine getirirse, serbest zamanımdan 

vakit ayırmak gibi kişisel fedakârlıkta bulunacağımı dile 

getiririm. 

838 1,81 1,16 1 

25.Eğer müdürüm istediğimi yaparsa ona işlerinde yardım etmeyi 

teklif ederim. 

838 1,60 1,03 2 

B
ir

 ü
st

 y
ö

n
et

im
e 

b
aş

v
u

rm
a 

7.Müdürüme baskı yapması için üst yönetime başvururum 845 1,40 0,89 4 

10.İstediğim şeyi müdürüme baskı kurarak yaptırmanın bir aracı 

olarak üst yönetimle bir rapor hazırlarım. 

851 1,33 0,81 5 

12. Üst yönetimin sorunumla ilgilenmesi için müdürümden 

istekte bulunurum. 

838 2,36 1,18 1 

16.Müdürüme istediğimi yapması karşılığında işle ilgili bir şeyi 

yapacağımı söylerim. 

847 1,57 1,02 3 

22. Beni desteklemesi için bir üst yönetimin informal (resmi 

olmayan) desteğini alırım. 

848 1,61 1,04 2 

Çizelge 21‘de görüldüğü gibi, öğretmenler Örgütsel Etkileme Stratejisi Ölçeği’nin başkaları ile 

koalisyon kurma alt boyutunda “İstediğime arka çıkmaları için diğer öğretmen arkadaşlarımın desteğini ve 

işbirliğini alırım” (  =2,60) ifadesine, arkadaşlığı kullanma alt boyutunda “Müdürüme isteğimi iletirken çok 

saygılı ve nazik davranırım” (  =4,33) ifadesine, neden gösterme alt boyutunda “Müdürüme isteklerimin 

nedenlerini çok dikkatli biçimde açıklarım” (  =3,87) ifadesine, diretme alt boyutunda “Ne istediğimi daha 

iyi bir biçimde ifade edebilmek için yüz-yüze müdürümle görüşürüm” (  =4,18) ifadesine, pazarlık yapma 

alt boyutunda “Eğer müdürüm isteğimi yerine getirirse, serbest zamanımdan vakit ayırmak gibi kişisel 

X

X

X

X
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fedakarlıkta bulunacağımı dile getiririm” (  =1,81) ifadesine, bir üst yönetime başvurma alt boyutunda “Üst 

yönetimin sorunumla ilgilenmesi için müdürümden istekte bulunurum” (  =2,36) ifadesine boyutlar kendi 

içlerinde önem sıralamasına konulduğunda “yüksek” düzeyde katılım göstermektedirler.  

Öğretmenler Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin başkaları ile koalisyon kurma alt boyutunda 

“Müdürümü istediğim yönde davranmaya ikna etmek için diğer öğretmenlerin desteğini alırım.” (  =2,45) 

ifadesine, arkadaşlığı kullanma alt boyutunda “Müdürümden bir şey istemeden önce, hakkımda iyi şeyler 

düşünmesi için ne gerekiyorsa yaparım” (  =1,78) ifadesine, neden gösterme alt boyutunda “Müdürüme 

uygulamak istediğim fikirlerin doğruluğunu göstermek için ayrıntılı bir eylem plan hazırlarım. (  =2,74) 

ifadesine, diretme alt boyutunda “İstediğimi almak için müdürümü sürekli rahatsız ederek başına bela olurum” 

(  =1,15) ifadesine, pazarlık yapma alt boyutunda “Müdürüme zamanında ona nasıl yardım ettiğimi 

hatırlatarak şimdi de benim isteğimin yerine getirilmesini beklediğimi ima ederim” (  =1,46) ifadesine, bir 

üst yönetime başvurma alt boyutunda “İstediğim şeyi müdürüme baskı kurarak yaptırmanın bir aracı olarak 

üst yönetimle bir rapor hazırlarım” (  =1,33) ifadesine boyutlar kendi içlerinde önem sıralamasına 

konulduğunda “az” düzeyde katılım göstermektedirler.  

Öğretmenlerin, örgütsel etkileme taktikleri alt boyutlarının toplamlarına ilişkin görüşlerinin aritmetik 

ortalama ve standart sapma değerleri Çizelge 22’da sunulmuştur.  

Çizelge 22. Öğretmenlerin, Örgütsel Etkileme Taktikleri 

Alt Boyutlarının Toplamlarına İlişkin Görüşlerinin Aritmetik  

Ortalama Ve Standart Sapma Değerleri 

Alt Boyutlar 
 

 ss 
n 

Arkadaşlığı kullanma  848 17,36 4,080 

Neden Gösterme 848 7,792 3,869 

Pazarlık Yapma 848 13,32 3,491 

Diretme 848 14,60 3,932 

Bir üst yönetime başvurma 848 6,55 2,781 

Başkaları ile koalisyon kurma 847 5,00 2,019 

Öğretmenlerin en çok, orta derecede ve en az kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerini ortaya koymak 

için Kipnis ve Schmidt’in (1999) geliştirdikleri puanlamaya (Ek-3a) göre Çizelge 22’da da gösterildiği gibi 

örgütsel etkileme taktiklerinden arkadaşlığı kullanma (  =17,36), diretme (  =14,60) ve pazarlık yapma (  

=13,32) taktiklerini “yüksek” düzeyde kullanırlarken, bir üst yönetime başvurma (  =6,55) ve başkaları ile 

koalisyon kurma (  =5,00) taktiklerini “orta” düzeyde kullandıkları ve neden gösterme (  =7,79) taktiğini 

ise “düşük” düzeyde kullandıkları sonuçlarına ulaşılmıştır.  

X

X

X

X

X

X

X

X

X

X X X

X

X X
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          Öğretmenler ile yapılan görüşmelerden elde edilen veriler, öğretmenlerin yöneticilerini etkilerken hangi 

örgütsel etkileme taktiklerini tercih ettiklerine ilişkin bilgiler sunmaktadır. Öğretmenlerin yöneticilerin 

etkilemek için kullandıkları yöntemleri ortaya koymak için üç örnek olay ortaya konulmuş ve bu örnek 

olaylarda öğretmenlerin davranışları çözümlenmeye çalışılmıştır. Buna göre öğretmenlerin verdikleri cevaplar 

Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nde (Kipnis ve Schmidt’in 1999) bulunan örgütsel etkileme taktikleri alt 

boyutlarına göre göre çözümlenmiştir. Öğretmenlerin yöneticileri etkilemek için kullandıkları örgütsel etkileme 

taktiklerinin sınıflandırılması Çizelge 23’de gösterilmektedir.  

 

 

Çizelge 23. Öğretmenlerin Yöneticilerin Etkilerken Kullandıkları Örgütsel Etkileme Taktikleri  

Öğretmenlerin Kullandıkları Etkileme Taktikleri n % 

Arkadaşlığı kullanma  30 37,97 

Neden Gösterme 28 35,44 

Pazarlık Yapma 10 12,65 

Diretme 8 10,12 

Bir üst yönetime başvurma 0 0 

Başkaları ile koalisyon kurma 3 3,79 

 

Çizelge 23’de görüldüğü gibi öğretmenler, yöneticilerini etkilemek için arkadaşlığı kullanma, neden 

gösterme, pazarlık yapma ve başkaları ile koalisyon kurma taktiklerini kullandıkları sonuçlarına ulaşılmıştır. 

Öğretmenlerin görüşmelerde verdikleri yanıtlardan bazıları şöyledir:    

Ö15: …….beni anlayan beni anlayabilecek başka bir idaresi arkadaşa giderim ya da bir başka öğretmen 

arkadaşımı devreye sokmaya çalışırım. Benim durumumu anlatabilecek ve anlayabilecek. Bu şekilde 

müdürler diyaloğa girerim.  

 

Ö2: müdürün fikrini değiştirmek diğer sınıfa giren arkadaşların fikirlerini alırım.  

 

Ö7: ben derste kendi dersimi layığı ile yaptığımı, derse emek verdiğimi anlatırım ve karşılığında da 

çocuklardan istedim not olarak bunu istediğimi söylerim. Müdürden bunu değil üniversite sınavının 

sonuçlarını isterim 

 

Ö11: Sağlıklı öğretmenlik için direk programımın değiştirilmesini isterim. İsteklerimi sıralarım. Eğer 

geçmişte diğer öğretmenlerin isteklerinizi yerine getirmişse -bu adaletle ilgili- benim isteklerini de 
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yerine getirmesini isterim.  

Tyrovola, Papanikolaou ve Adamis’ın (2012) Yunanistan’da yapmış oldukları çalışmada en çok 

kullanılan örgütsel etkileme taktiklerinin başında kişisel yakınlık kurma, kendini beğendirme ve danışma 

geldiği, en az kullanılan örgütsel etkileme taktiklerinin ise takas, başkaları ile koalisyon kurma ve baskı yapma 

olduğu bulunmuştur. Bu sonuçların Bennebroek ve Boonstra’nın (1998) yaptığı çalışmanın sonuçları ile 

nerdeyse bire bir uyuştuğu görülmektedir. Bu iki araştırmada da farklı bir örgütsel etkileme taktiği ölçeği 

kullanılmış olmasına rağmen sonuçlar yapılan araştırma sonuçları ile paralellik göstermektedir. Schermerhorn 

ve Bond’un (1991) yapmış olduğu çalışmada ise işgörenlerin en çok rasyonel ikna etme ve başkaları ile 

koalisyon kurma etkileme taktiklerini kullandıkları bulunmuştır. 

Yöneticilerin Örgütsel Etkileme Taktiklerine İlişkin Bulgular 

Yöneticilerin, örgütsel etkileme taktikleri alt boyutlarına ilişkin görüşlerinin aritmetik ortalama, standart 

sapma ve göreli sıra değerleri Çizelge 24’da sunulmuştur. 

Çizelge 24. Yöneticilerin Örgütsel Etkileme Taktiklerine İlişkin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve 

Göreli Sıraları 
Alt 

Boyut 
İfadeler n  ss 

Önem 

Sırası 

B
aş

k
al

ar
ı 

il
e 

k
o

al
is

y
o

n
 

k
u

rm
a 

1.Öğretmeni istediğim yönde davranmaya ikna etmek 

için diğer öğretmenlerin desteğini alırım. 

283 2,89 1,32 2 

24.İsteğimi desteklemek diğer yöneticilerin desteğini 

alır ve onlarla işbirliği yaparım.  

280 3,61 1,18 1 

A
rk

ad
aş

lı
ğ

ı 
k

u
ll

an
m

a 

2.Öğretmenin istediğimi yapması için zekâ, yetenek 

ve deneyimin sadece onda olduğunu belirterek 

kendisini önemli hissetmesini sağlarım.  

282 3,19 1,29 4 

6.İsteğimi iletirken çok saygılı ve nazik davranırım.  282 4,44 0,80 1 

12.Öğretmenden bir şey istemeden önce hakkımda iyi 

şeyler düşünmesi için ne gerekiyorsa yaparım.  

283 2,09 1,22 6 

16.İsteğimin yol açacağı sıkıntılar konusunda anlayışlı 

davranırım.  

283 3,55 1,20 2 

20,Öğretmenden bir şey istemeden önce onun doğru 

bir anını yakalamaya çalışırım. 

280 2,95 1,26 5 

22.Öğretmenden bir şey istemeden önce ona 

dostça/arkadaşça davranırım.  

282 3,38 142 3 

N
ed

en
 G

ö
st

er
m

e 

3.Uygulamak istediğim fikirleri haklı göstermek için 

öğretmene ayrıntılı bir eylem planı yazarım. 

283 3,07 1,10 4 

18.Öğretmeni ikna etmek için mantıklı argümanlar 

(gerekçeler) kullanırım.  

280 4,11 1,04 1 

23.İsteğimi desteklemesi için öğretmene konu ile ilgili 

olaylar, rakamlar ve başka bilgiler sunarım.  

282 3,67 1,03 3 

31.Öğretmene isteğimin nedenlerini çok dikkatli 

biçimde açıklarım. 

283 3,96 1,12 2 

D
ir

et
m

e 

4,Öğretmenden hiçbir Şekilde belirsizliğe meydan 

bırakmayacak Şekilde istediğimi aynen yapması için 

talepte bulunurum. 

280 2,93 1,28  

9.Öğretmenin isteğimi yerine getirmesi için basitçe 

yönlendiririm. 

282 3,27 1,10 4 

17.Daha iyi bir yol önermediği sürece, işin belirttiğim 

Şekilde yerine getirilmesi gerektiğini öğretmene 

söylerim.  

283 3,77 1,03 1 

X
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21.Öğretmenin istediğimi yapması için bir tarih ya da 

zaman sınırı  koyarım. 

280 3,16 1,21 5 

28.İsteğim konusunda ne derece ciddi olduğumu 

anlayabilmesi için gerekirse öğretmeni azarlarım. 

282 1,45 0,82 6 

32.Ne istediğimi öğretmene tekrar tekrar hatırlatırım. 283 3,20 1,06 3 

33.Okul kuralları ve mevzuat uyarınca isteğimi yerine 

getirmesi gerektiğini açıklarım. 

280 3,75 1,14 2 

P
az

ar
lı

k
 

y
ap

m
a 

5.Öğretmene istediğim şeyi yapması karşılığında ben 

de onun istediği şeyi yapacağımı söylerim. 

282 1,64 1,09 3 

10.Öğretme zamanında ona nasıl yardım ettiğimi 

hatırlatarak şimdi de benim isteğimi kabul etmesi 

gerektiğini ima ederim. 

283 1,53 0,94 5 

 

 

 

Çizelge 24’ün devamı 

Alt 

Boyut 
İfadeler   n    ss 

Önem 

Sırası 

P
az

ar
lı

k
 y

ap
m

a
 

19.Öğretmenin istediğimi yerine getirmesi 

koşulunda, çalışma zamanlarında esneklik 

(ders programlarını istediği gibi ayarlamak) 

gibi işle ilgili kişisel katkı sağlarım.  

280 2,24 1,33 1 

27.Eğer öğretmen isteğimi yerine getirirse, 

serbest zamanımdan vakit ayırmak gibi 

kişisel fedakârlık öneririm. 

280 2,09 1,23 2 

30.Eğer öğretmen istediğimi yaparsa onun 

işlerinde yardım etmeyi teklif ederim. 

279 1,79 1,05 4 

B
ir

 ü
st

 y
ö
n
et

im
e 

b
aş

v
u
rm

a 

8.Öğretmene baskı yapması için üst 

yönetime başvururum. 
279 1,54 0,89 3 

11.İstediğim şeyi öğretmene baskı kurarak 

yaptırmanın bir aracı olarak üst yönetime 

öğretmen hakkında rapor gönderirim. 

281 1,46 0,94 4 

Problemin çözülmesini sağlamak için 

çalışanı bir üst yönetime gönderirim. 

282 2,03 1,13 1 

26.İstediğimi yaptırabilmek için bir üst 

yönetimin informal (resmi olmayan) 

desteğini alırım.   

284 1,92 1,19 2 

Y
ap

tı
rı

m
 

 

7.Öğretmen isteğimi yerine getirene kadar 

ek parasal ödemelerden yoksun bırakırım. 

279 1,26 0,78 5 

13.Öğretmene isteğimi yerine getirmediği 

takdirde, performansını yetersiz olarak 

değerlendirmekle tehdit ederim. 

283 1,34 0,87 3 

15.İstediğimi yerine getirmediği takdirde, 

öğretmeni terfi ettirmemekle (ya da terfi 

etmesini teklif etmemekle) tehdit ederim. 

281 1,30 0,80 4 

25.Öğretmenin isteğimi yapmadığı 

takdirde, onun hakkında soruşturma 

açtıracağımı söylerim. 

282 1,55 0,93 1 

X



EK-11 Sonuç Raporu Formatı 

29.Öğretmene, istediğimi yapması için 

ücretle ödüllendirme sözü veririm. 

278 1,39 0,82 2 

 

Çizelge 24‘da görüldüğü gibi, yöneticilerin Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin başkaları ile 

koalisyon kurma alt boyutunda “İsteğimi desteklemek diğer yöneticilerin desteğini alır ve onlarla işbirliği 

yaparım” (  =3,61) ifadesine, arkadaşlığı kullanma alt boyutunda “İsteğimi iletirken çok saygılı ve nazik 

davranırım” (  =4,44) ifadesine, neden gösterme alt boyutunda “Öğretmeni ikna etmek için mantıklı 

argümanlar (gerekçeler) kullanırım.”(  =4,11) ifadesine, diretme alt boyutunda “Daha iyi bir yol 

önermediği sürece, işin belirttiğim Şekilde yerine getirilmesi gerektiğini öğretmene söylerim.” (  =3,77) 

ifadesine  boyutlar kendi içlerinde önem sıralamasına konulduğunda “yüksek” düzeyde katılım 

göstermektedirler.  

Pazarlık yapma alt boyutunda ise “Öğretmenin istediğimi yerine getirmesi koşulunda, çalışma 

zamanlarında esneklik (ders programlarını istediği gibi ayarlamak) gibi işle ilgili kişisel katkı sağlarım.” (  

=2,24) ifadesine, bir üst yönetime başvurma alt boyutunda “Problemin çözülmesini sağlamak için çalışanı 

bir üst yönetime gönderirim” (  =2,03) ve yaptırım alt boyutunda “Öğretmenin isteğimi yapmadığı takdirde, 

onun hakkında soruşturma açtıracağımı söylerim” (  =1,55) ifadesine boyutlar kendi içlerinde önem 

sıralamasına konulduğunda “yüksek” düzeyde katılım göstermektedirler.  

Yöneticileri Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin başkaları ile koalisyon kurma alt boyutunda 

“Öğretmeni istediğim yönde davranmaya ikna etmek için diğer öğretmenlerin desteğini alırım.” (  =2,89) 

ifadesine, arkadaşlığı kullanma alt boyutunda “Öğretmenden bir şey istemeden önce hakkımda iyi şeyler 

düşünmesi için ne gerekiyorsa yaparım.” (  =2,09) ifadesine, neden gösterme alt boyutunda “Uygulamak 

istediğim fikirleri haklı göstermek için öğretmene ayrıntılı bir eylem planı yazarım.” (  =3,07) ifadesine, 

diretme alt boyutunda “İsteğim konusunda ne derece ciddi olduğumu anlayabilmesi için gerekirse öğretmeni 

azarlarım.” (  =1,45) ifadesine, pazarlık yapma alt boyutunda “Öğretme zamanında ona nasıl yardım ettiğimi 

hatırlatarak şimdi de benim isteğimi kabul etmesi gerektiğini ima ederim.” (  =1,53) ifadesine, bir üst 

yönetime başvurma alt boyutunda “İstediğim şeyi öğretmene baskı kurarak yaptırmanın bir aracı olarak üst 

yönetime öğretmen hakkında rapor gönderirim.” (  =1,46) ve yaptırım alt boyutunda “Öğretmen isteğimi 

yerine getirene kadar ek parasal ödemelerden yoksun bırakırım” (  =1,26) ifadesine boyutlar kendi içlerinde 

önem sıralamasına konulduğunda “az” düzeyde katılım göstermektedirler. 

Yöneticilerin, topluca örgütsel etkileme taktikleri alt boyutlarına ilişkin görüşlerinin aritmetik ortalama 

ve standart sapma değerleri Çizelge 25’de sunulmuştur. 
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Çizelge 25. Yöneticilerin, Örgütsel Etkileme Taktikleri Alt Boyutlarının Toplamlarına İlişkin Görüşlerinin 

Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Alt Boyutlar 
 

 ss 
n 

Arkadaşlığı kullanma  284 19,54 4,224 

Neden Gösterme 284 9,22 4,179 

Pazarlık Yapma 284 14,66 3,154 

Diretme 284 21,22 4,589 

Bir üst yönetime başvurma 284 6,91 3,317 

Başkaları ile koalisyon kurma 284 6,44 2,105 

Yaptırım 284 6,78 3,280 

 

Yöneticilerin en çok, orta derecede ve en az kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerini ortaya koymak 

için Kipnis ve Schmidt (1999) geliştirdikleri puanlamaya (Ek-3b) göre Çizelge 31’de de gösterildiği gibi 

örgütsel etkileme taktiklerinden diretme (  =21,22), arkadaşlığı kullanma (  =19,54), pazarlık yapma (  

=14,66) ve başkaları ile koalisyon kurma (  =6,44) taktiklerini “yüksek” düzeyde kullanırlarken, bir üst 

yönetime başvurma (  =6,91) ve yaptırım (  =6,78) taktiklerini “orta” düzeyde kullandıkları ve neden 

gösterme (  =9,22) taktiğini ise “düşük” derecede kullandıkları sonuçlarına ulaşılmıştır.   

            Yöneticiler ile yapılan görüşmelerden elde edilen veriler, yöneticilerin öğretmenleri etkilerken hangi 

örgütsel etkileme taktiklerini tercih ettiklerine ilişkin bilgiler sunmaktadır. Yöneticilerin öğretmenleri 

etkilemek için kullandıkları yöntemleri ortaya koymak için üç örnek olay ortaya konulmuş ve bu örnek 

olaylarda yöneticilerin davranışları çözümlenmeye çalışılmıştır. Buna göre yöneticilerin verdikleri cevaplar 

Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nde (Kipnis ve Schmidt’in 1999) bulunan örgütsel etkileme taktikleri alt 

boyutlarına göre göre çözümlenmiştir. Yöneticilerin öğretmenleri etkilemek için kullandıkları örgütsel etkileme 

taktiklerinin sınıflandırılması Çizelge 26’de gösterilmektedir.  

Çizelge 26. Yöneticilerin Öğretmenleri Etkilerken Kullandıkları Örgütsel Etkileme Taktikleri  

Öğretmenlerin Kullandıkları Etkileme Taktikleri n % 

Arkadaşlığı kullanma  20 34,48 

Neden Gösterme 18 31,03 

Pazarlık Yapma 8 13,79 

Diretme 12 20,68 

Bir üst yönetime başvurma 0 0 

Başkaları ile koalisyon kurma 0 0 

Yaptırım 0 0 

 

X

X X X

X

X X

X
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            Çizelge 26’de görüldüğü gibi yöneticiler, öğretmenleri etkilemek için genel olarak arkadaşlığı 

kullanma, neden gösterme ve diretme taktiklerini kullandıkları görülmektedir. Bu sonuçlara göre yöneticiler 

ile yapılan görüşmelerde çıkan sonuçlar yöneticilerin ankete verdikleri yanıtları destekler niteliktedir. 

Yöneticiler görüşmelerde verdikleri yanıtlardan bazıları şöyledir:    

M8: ….öğretmen ders programından şikâyet ederek bana gelirse nezaket sınırları içinde bunun neden 

yapılmak zorunda olduğunu anlatırım. Tüm öğretmenlere benim için değerli olduklarını gösteririm. 

Fakat öğretmenin gerçekten zor durumda olduğunu biliyorsam elimden gelen yardımı yapmaya 

çalışırım.  

M9.  Öğretmenlerin notları ile ilgili bir sorun varsa öğretmenler ile görüşüp tekrar notlarını tekrar 

gözden geçirmelerini isterim.   

M20: ….ben 21 senedir program yapıyorum böyle bir olayla karşılaşmadım. Bir öğretmene ne 

yapıyorsak diğer öğretmende aynı şeyi yapıyoruz. Böyle bir durum olduğunda ilk önce muhatap 

öğretmeni çağırır bu durumun sağda solda konuşulması yerine direk gelerek idareyle konuşulması 

gerektiğini söylerim, her öğretmenin isteklerini yerine getirip de 1-2 öğretmenin isteklerini yerine 

getirmemek olmaz, bunun yapılabileceğini ve bu durumun zorunluluktan dolayı bu şeklide olduğunu 

izah ederim 

Bunun yanında görüşmelerde yöneticilerin genel olarak öğretmenlerin isteklerin duyarlı oldukları fakat 

yapamayacakları isteklerde ise kendi isteklerini direttikleri sonuçlarına ulaşılmıştır. Bu sonuçlarda diğer 

sonuçlarla ve aşağıda verilen araştırma sonuçları ile tutarlılık göstermektedir.  

Çalışmanın sonuçları Gözü (2012), Aydın ve Pehlivan’ın (2010), Duyar, Aydın ve Pehlivan’ın (2009), 

Gregg (2003), Peter (1998), Kipnis, Schmidt, Swaffin-Smith ve Wilkinson’ın (1984) çalışmalarının bulguları 

ile benzerlik göstermektedir. Buna göre Aydın ve Pehlivan’ın (2010) Türkiye’de kamu ve özel okul 

yöneticileri ile yaptıkları çalışma sonuçlarında okul yöneticileri en fazla arkadaşlığı kullanma, başkaları ile 

koalisyon kurma ve pazarlık yapma taktiklerini kullanmaktadırlar. Duyar, Aydın ve Pehlivan’ın (2009) 

çalışmasının sonucunda, Türkiye’deki okul yöneticilerinin genellikle resmi baskı yapma taktiklerini 

kullandıkları, Amerika Birleşik Devletleri ve Türkiye’de de örgütsel etkileme taktiklerinden takas, yaptırım 

ve bir üst yönetime başvurma taktiklerini nadiren kullandıkları görülmüştür. Gözü’nün (2012) Türk ve 

Amerika’lı yöneticiler ile yaptığı çalışmada Türk yöneticilerin Amerika’lı yöneticilere göre yasal dayanak 

sunma, takas, kişisel yakınlığı kullanma, başkaları ile koalisyon kurma ve baskı yapma taktiklerini daha fazla 

kullandıkları sonuçlarına ulaşmıştır. Peter’in (1998) Utah Üniversitesi’nde öğrenci hizmet uzmanları ile 

yapmış olduğu çalışmada, öğrenci hizmet uzmanlarının en çok kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinin 

arkadaşlığı kullanma ve başkaları ile koalisyon kurma olduğu görülmüştür. Öğrenci hizmet uzmanlarının 

algıladıkları örgütsel etkileme taktiklerinin ise arkadaşlığı kullanma, başkaları ile koalisyon kurma ve neden 
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gösterme olduğu ortaya çıkmıştır. Kipnis, Schmidt, Swaffin-Smith ve Wilkinson’ın (1984) çalışmasında da 

yöneticilerin astlarını etkilemek için mantıklı sebepler sunma ve diretme taktiklerini kullandıkları 

belirlenmiştir.  

Farklı Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği ile yapılan çalışmalarda da aynı sonuçlara ulaşılmıştır. 

Örneğin Quinly’nin (1996) 208 orta düzey yönetici ile yaptığı çalışmada da yöneticilerin, akıl yoluyla ikna 

etme, danışma ve teşvik edici talepte bulunma taktiklerini orta düzeyde kullandığı sonuçlarına ulaşılmıştır. 

Jensen (2007, 216-227) örgütsel etkileme taktiklerinin karar verme politikasını nasıl etkilediği ile ilgili yerel 

eğitim yöneticileri ile yaptığı çalışmada eğitim yöneticilerinin en çok kullandığı örgütsel etkileme taktiklerinin 

başkaları ile koalisyon kurma, rasyonellik ve ilham vericilik olduğunu ortaya koymuştur.  

Ancak kültürlerde yapılan çalışmalarda farklı sonuçlara ulaşılmıştır. Buna göre Fu (1998) ve Fu ve Yukl 

(2000) yapmış oldukları çalışmada Amerika’lı yöneticilerin akıl yoluyla ikna etme ve takas taktiklerini, Çin’li 

yöneticilerin ise başkaları ile koalisyon kurma, yukarıdan istekte bulunma ve hediye gibi örgütsel etkileme 

taktiklerini daha fazla kullandıkları sonuçlarına ulaşılmıştır. Fu, Peng, Kennedy ve Yukl (2004) Tayvan’lı, 

Hong Kong’lu ve Çin’li yöneticilerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerini karşılaştırdığı çalışmada ise 

tüm yöneticilerin akıl yoluyla ikna etme, bilgilendirme ve işbirliği yapma taktiklerini daha etkili taktikler 

olarak sınıflandırdıkları görülmektedir. Schermerhorn ve Bond’un (1991) Hong Kong ve Amerika Birleşik 

Devletleri’nde yapmış olduğu çalışmada ise yöneticilerin kendini beğendirme, diretme, engelleme, yukarıdan 

talepte bulunma, yaptırım ve takas taktiklerini en fazla kullandıkları sonuçlarına ulaşılmıştır. Bununla birlikte 

yöneticilerin pozisyonları yükseldikçe rasyonel ikna etme ve diretme taktiklerini kullandıkları yapılan 

çalışmalarda ulaşılan ortak sonuçlar arasındadır. (Kipnis, Schmidt ve Wilkinson 1980; Rao ve diğerleri 1995 

Akt. Terpstra-Tong ve Ralston, 2002). 

Yöneticilerin örgüt içinde işgörenlerini etkilemesi, örgütün amaçlarını yerine getirmek, işgörenlerin 

performanslarını ve örgüte bağlılıklarını arttırmak için önemli bir etkendir (Kayes, 2009). Bu nedenlerden 

dolayı yöneticilerin hangi örgütsel etkileme taktiklerini kullandıkları önemlidir. Bu çalışmada elde edilen 

sonuçlarla daha önce yapılan çalışmalar sonuçları yöneticilerin öğretmenleri etkilemek için kullandıkları 

örgütsel etkileme taktikleri diretme, arkadaşlığı kullanma, başkaları ile koalisyon kurma ve pazarlık yapma 

alt boyutlarına ulaşılan boyutların yurt içinde ve yurt dışında yapılan çalışmalar ile paralellik gösterdiğini 

ortaya koymaktadır. Bu çalışmanın bulgularına göre yöneticiler daha çok yumuşak örgütsel etkileme 

taktiklerini kullanmaktadırlar.  

Öğretmen ve yöneticilerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerini karşılaştırıldığında (Çizelge 25 ve 

Çizelge 26) ise örgütsel etkileme taktiklerinden arkadaşlığı kullanma taktiğini öğretmenlerin (  =17,36) ve X
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yöneticilerin (  =19,54), “yüksek” düzeyde, diretme taktiğini öğretmenlerin (  =14,60) ve yöneticilerin (  

=21,22), “yüksek” düzeyde, pazarlık yapma taktiğini öğretmenlerin (  =13,32) ve yöneticilerin (  =14,66) 

“yüksek” düzeyde kullandıkları bulguların ulaşılmıştır. Bununla birlikte öğretmenler (  =6,55) ve yöneticileri 

(  =6,91)  bir üst yönetime başvurma taktiğini “orta” düzeyde kullandıkları bulguların ulaşılmıştır. Öğretmen 

(  =7,79) ve  yöneticilerin (  =9,22)  en düşük düzeyde kullandıkları örgütsel etkileme taktiği ise neden 

göstermedir. Tüm bu buldulardan yola çıkarak öğretmen ve yöneticilerin genel olarak aynı taktikleri tercih 

ettikleri bulgularına ulaşılmıştır. 

Örgütsel Etkileme Taktiklerinin Bağımsız Değişkenlere İlişkin Bulguları 

Öğretmen ve yöneticilerin Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği ile toplanan verilerin cinsiyet, kıdem, 

öğrenim durumu, okuldaki toplam öğretmen ve öğrenci sayısı bağımsız değişkenlerine göre fark analizi 

bulguları, değişkenlere ilişinkin başlıklar altında sunulmuştur.  

Cinsiyet değişkenine ilişkin bulgular. Araştırmaya katılan öğretmenlerin kullandıkları Örgütsel 

Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin alt boyutlarına ilişkin cinsiyet değişkenine göre t-testi sonuçları Çizelge 27’de 

yer almaktadır. 

Çizelge 27. Öğretmenlerin Kullandıkları Örgütsel Etkileme Taktikleri Alt Boyutların  Cinsiyet Değişkenine 

 Göre t-testi Analiz Sonuçları 

ÖĞRETMEN Grup N  ss sd t p 

Arkadaşlığı kullanma Kadın 398 17,163 4,149 
827 -0,976 0,328 

Erkek 431 17,450 4,273 

Neden Gösterme Kadın 398 7,276 3,605 
827 -3,949 0,000 

Erkek 431 8,373 4,325 

Pazarlık Yapma Kadın 398 13,130 3,654 
827 -1,225 0,221 

Erkek 431 13,433 3,470 

Diretme Kadın 398 14,251 3,996 
827 -2,279 0,021 

Erkek 431 14,888 4,048 

Bir üst yönetime 

başvurma 

Kadın 398 6,341 2,653 
826 -2,690 0,007 

Erkek 430 6,886 3,126 

Başkaları ile koalisyon 

kurma 

Kadın 397 4,8715 2,058 826 -1,836 0,067 

Erkek 431 5,1323 2,025    

Çizelge 27’de görüldüğü gibi, cinsiyet değişkenine göre öğretmenlerin örgütsel etkileme taktiklerinden 

neden gösterme [t(827)=-3,949, p<0,05], diretme [t(827)=-2,279, p<0,05] ve bir üst yönetime başvurma [t(826)=-

2,690, p<0,05] alt boyutlarında farklılık bulunmaktadır. Arkadaşlığı kullanma [t(827)=-0,976; p>,05], pazarlık 

yapma [t(827)=-1,225, p>,05] ve başkaları ile koalisyon kurma [t(826)=-1,836, p>0,05] alt boyutlarında farklılık 

bulunmamaktadır. 

X X X

X X

X

X

X X

X
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Öğretmenlerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinin alt boyutlara göre farklılaşıp 

farklılaşmadığına ilişkin analiz sonuçlarına göre neden gösterme, diretme ve bir üst yönetime başvurma alt 

boyutunda cinsiyetlere göre bir farklılık bulunmuştur. Neden gösterme alt boyutunda erkeklerin ( =8,373) 

bu boyutu kadın öğretmenlere ( =7,276) göre daha çok kullandığı, diretme alt boyutunda erkeklerin (

=14,888) bu boyutu kadın öğretmenlere ( =14,251) göre daha çok kullandığı, bir üst yönetime başvurma alt 

boyutunda ise erkeklerin ( =6,886) bu boyutu kadın öğretmenlere ( =6,341) göre daha çok kullandığı 

sonuçlarına ulaşılmıştır.  

Schermerhorn ve Bond’un (1991) Hong Kong ve Amerika’lı işgörenler ile yaptığı çalışmada ise bir üst 

yönetime başvurma alt boyutu haricinde diğer sonuçlar ile araştırmanın bulguları ile paralellik göstermektedir. 

Buna göre Ermerhorn ve Bond’un (1991) çalışmasında Hong Kong ve Amerika Birleşik Devletleri’nde kadın 

işgörenlerin bir üst yönetime başvurma etkileme taktiğini erkeklere göre daha fazla tercih ettikleri ortaya 

çıkmıştır.  

DuBring (1989), Tepper, Brown, ve Hunt (1993) ve Lauterbach ve Weiner (1996) yapmış oldukları 

çalışmalarda örgütsel etkileme taktiklerinin cinsiyet ile olan ilişkisine alt boyutlar şeklinde değil toplu olarak 

bakılmıştır. Bu üç çalışma da kadın işgörenlerin erkek işgörenlere göre örgütsel etkileme taktiklerini daha 

etkili Şekilde kullandıklarını ortaya çıkarmıştır. Bununla birlikte işgörenlerin cinsiyetlerine göre örgütsel 

etkileme taktiği seçimleri ile ilgili olarak Maher’in (1999) liselerde (high school) yapmış olduğu çalışmada 

cinsiyet değişkenine göre örgütsel etkileme taktiklerinin tüm alt boyutlarında anlamlı bir farklılık 

bulunmamıştır.  

Genel olarak kadınlardan beklenen rol tipi düşünceli ve kibar olmalarıdır. Özellikle cinsiyet rolleri ele 

alınarak sonuçlara bakıldığında kadın işgörenlerin sert örgütsel etkileme taktikleri kullanmalarının 

işyerlerinde kadın algısını olumsuz etkileyeceği şeklinde yorumlanabilir (Lemons, 1996, 33-38 ; DuBring 

1989, 3; Castro, Douglas, Hochwarter, Ferris ve Frink, 2003, 7). Tüm bu nedenlerden ve araştırma 

sonuçlarından da ortaya çıktığı gibi kadınların erkek işgörenlere göre örgütsel etkileme taktiklerinde yumuşak 

taktikleri seçmeleri toplumun kadınlara yüklediği rollerden kaynaklanmış olabilir  

Literatürde yapılan çalışmalar ve araştırmanın bulgularından hareketle sert örgütsel etkileme 

taktiklerinin (diretme, bir üst yönetime başvurma) kadın işgörenlerin kullandıkları örgütsel etkileme taktikleri 

arasında daha az etkili olduğu sonucuna ulaşılmaktadır. Bu bulgu Aydın ve Pehlivan’ın (2010) ve DuBring’in 

(1989) çalışmalarındaki bulguları da destekler niteliktedir.  

X

X X

X

X X
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Araştırmaya katılan yöneticilerin Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği alt boyutlarına ilişkin  

kullanımlarının cinsiyet değişkenine göre Mann Whitney U testi sonuçları Çizelge 28’de yer almaktadır. 

Çizelge 28. Yöneticilerin Kullandıkları Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeğinin Alt Boyutlarına İlişkin 

Görüşlerin Cinsiyet Değişkenine Göre Mann Whitney U Testi Analiz Sonuçları 

YÖNETİCİ Grup N Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 

U p 

Arkadaşlığı kullanma Kadın  45 138,31 6224, 5181,0 0,741 

Erkek 238 142,70 33962,0 

Neden Gösterme Kadın  45 137,71 6197,0 4628,5 0,147 

Erkek 238 142,81 33989,0 

Pazarlık Yapma Kadın  45 159,73 7188,0 4557,0 0,110 

Erkek 238 138,65 32998,0 

Diretme Kadın  45 137,71 6197,0 5162,0 0,701 

Erkek 238 142,81 33989,0   

Bir üst yönetime başvurma Kadın  45 148,50 6682,5 5062,5 0,554 

Erkek 238 140,77 33503,5   

Başkaları ile koalisyon 

kurma 

Kadın  45 125,51 6682,5 4613,0 0,136 

Erkek 238 145,12 33503,5   

Yaptırım Kadın  45 147,08 6618,5 5162,5 0,620 

Erkek 238 141,04 33567,5   

Çizelge 28’de görüldüğü gibi yöneticilerin arkadaşlığı kullanma [U = 5181, p>,05], neden gösterme 

[U =4628,5, p>,05], pazarlık yapma [U = 4557 p>,05], diretme [U = 5162, p>,05], bir üst yönetime başvurma 

[U = 5062,5, p>,05], başkaları ile koalisyon kurma [U = 4613, p>,05] ve yaptırım [U = 5162,5, p>,05] Örgütsel 

Etkileme Stratejileri Ölçeği alt boyutların cinsiyet değişkenine göre anlamlı bir biçimde farklılaşmamaktadır.  

Aydın ve Pehlivan, (2010) Türkiye’de yaptıkları çalışmada Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği alt 

boyutlarının ayrı ayrı cinsiyet ile olan ilişkisine bakmışlardır. Çalışmanın sonucunda arkadaşlığı kullanma, 

neden gösterme, pazarlık yapma, diretme, bir üst yönetime başvurma ve yaptırım alt boyutlarında farklılık 

çıkmazken başkaları ile koalisyon kurma alt boyutunda anlamlı farklılık çıkmıştır. Bu boyutu erkeklerin 

kadınlardan daha fazla kullandığı sonuçlarına ulaşılmıştır. Lee ve Sweeney (2001) yapmış oldukları 

çalışmada, proje yöneticilerinin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinin cinsiyet ile olan ilişkisine 

bakmışlar ve cinsiyet ile örgütsel etkileme taktikleri arasında bir ilişkiye rastlamamışlardır.  

O’Neil (2004) ve Kipnis, Schmidt ve Wilkinson (1980) yaptıkları çalışmada cinsiyet ile örgütsel 

etkileşim taktikleri arasında bir ilişki olmadığını rapor ederken, Kipnis ve Schmidt (1988), Lamude (1993), 

Cable ve Judge (2003)  ve Schermerhorn ve Bond (1991) cinsiyet ile örgütsel etkileme taktikleri arasında fark 

bulmuşlardır. Kipnis ve Schmidt (1988) çalışmalarında kadın yöneticilerin kendini beğendirme etkileme 

taktiğini erkeklere oranla daha fazla kullandıklarını rapor etmiştir. Cable ve Judge (2003) ise çalışmalarında 

kadın yöneticilerin daha çok rasyonel ikna etme taktiklerini kullandıklarını saptanmıştır. Schermerhorn ve 
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Bond (1991) kültürler arası yaptıkları çalışmada, Hong Kong ve Amerika’lı kadın yöneticilerin rasyonel ikna 

etme taktiklerini yöneticilere göre daha fazla kullandıklarını bulmuşlardır.  

İlgili literatür incelendiğinde ve yapılan çalışmalara bakıldığında öğretmen ve yöneticilerin örgütsel 

etkileme taktikleri kullanımlarının cinsiyet değişkenine göre farklılaşıp farklılaşmadığı ile ilgili farklı sonuçlar 

olduğu görülmektedir (Kipnis, Schmidt ve Wilkinson’nın 1980; Kipnis ve Schmidt, 1988; Lamude,1993; 

Cable ve Judge, 2003; O’Neil, 2004; Duyar, Aydın ve Pehlivan, 2009; Schermerhorn ve Bond, 1991). Genel 

olarak yönetici ve öğretmenlerin örgütsel etkileme taktiklerinin cinsiyete göre analiz sonuçları yöneticilerin 

cinsiyetlerine göre kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerin farklılaşmadığını, işgörenlerin kullandıkları 

örgütsel etkileme taktiklerinin cinsiyetlere göre farklılaştığını göstermektedir. İşgörenlerin kullandıkları 

etkileme taktiklerinin cinsiyetlere göre farklılaşması kadın ve erkek rollerinin iş yaşamında da benimsenmiş 

olmasından kaynaklanıyor olabilir. Bundan hareketle kadın yöneticiler ile erkek yöneticilerin kullandıkları 

örgütsel etkileme taktikleri arasında da farklılık olması beklenmektedir. Hill’e (1997) göre yöneticilik 

kademesine gelmiş kadınlar için örgüt ortamında  kadın rolleri kadınlardan beklenen bir rol davranışı değildir. 

Bununla birlikte çalışma verilerinin toplandığı örneklem göz önüne alınırsa ortaöğretim okullarında kadın 

yönetici sayısının az olması ve yöneticilik rollerinin erkek yöneticilerden öğrenilmesi bu sonuçları da etkiliyor 

olabilir.  

Kıdem değişkenine ilişkin bulgular. Öğretmenlerin Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin alt 

boyutlarına ilişkin puanlarının kıdeme göre farklılaşıp farklılaşmadığına ilişkin yapılan Tek Yönlü Varyans 

Analizi sonuçları Çizelge 29’te verilmiştir.  

Çizelge 29. Öğretmenlerin Kullandıkları Öğretmenlerin Örgütsel Etkileme Taktikleri Alt Boyutları 

Puanlarının Kıdem Değişkenine Göre Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

Varyansın kaynağı 
Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
   F    p 

Anlamlı 

Farkın 

Kaynağı 

Arkadaşlığı 

kullanma 

Gruplar 

arası 

285,064 4 71,266 4,402 0,002 

1-4; 2-4 
Gruplar içi 12790,705 790 16,191   

Toplam 13075,769 794    

Pazarlık 

Yapma  

Gruplar 

arası 

221,781 4 55,445 3,732 0,005  

1-4; 2-4 

Gruplar içi 11737,208 790 14,857   

Toplam 11958,989 794    

Neden 

Gösterme 

Gruplar 

arası 

30,976 4 7,744 0,641 0,633 

- 
Gruplar içi 9545,922 790 12,083   

Toplam 9576,898 794    

Diretme 

Gruplar 

arası 

60,508 4 15,127 0,963 0,427 

- 
Gruplar içi 12415,434 790 15,716   

Toplam 12475,942 794    



EK-11 Sonuç Raporu Formatı 

Bir üst 

yönetime 

başvurma 

Gruplar 

arası 

106,154 4 26,538 3,439 0,008 
1-4; 1-5  

 

  
Gruplar içi 6096,581 790 7,717   

Toplam 6202,735 794    

Başkaları ile 

koalisyon 

yapma 

Gruplar 

arası 

23,321 4 5,830 1,440 0,219 

 
Gruplar içi 3194,458 789 4,049   

Toplam 3217,778 793    

1=1-5 yıl; 2=6-10 yıl; 3=11-15 yıl; 4=16-20 yıl ve 5=21 yıl ve üstü 

Çalışmada I.tip hatayı ortadan kaldırmak için anlamlılık düzeyinin 0,0125 alınması gerekmektedir. 

Çünkü α= 1-(1- α)( (1- α1) (1- α2) (1- α3)…. (1- αp)) formülünden hatanın arttığı görülmektedir. Bu yüzden 

I.tip hatayı Bonferroni yöntemi ile azaltmak için αi=αfw/p formülden alfa 0,017 bulunur (αi=0,05/3) (Tabaknik 

ve Fidel, 2007, 270). 

Çizelge 29’e göre, öğretmenlerin kıdemlerine göre Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin neden 

gösterme (F(4, 790)=0,641, p>0,017), diretme (F(4, 790)=0,963, p>0,017) ve başkaları ile koalisyon kurma 

(F(4, 789)=1,440, p>0,017) alt boyutları aralarında anlamlı bir fark olmadığı saptanmıştır. 

Öğretmenlerin kıdemlerine göre Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin arkadaşlığı kullanma (F(4, 

790)= 4,402, p<0,0125), pazarlık yapma (F(4, 790)= 3,732, p<0,0125) ve bir üst yönetime başvurma (F(4, 

790)= 3,439, p<0,0125) alt boyutları aralarında anlamlı bir fark olduğu saptanmıştır. 

Birimler arası farkların hangi gruplar arasında olduğunu bulmak için yapılan Bonferroni testi 

sonuçlarına göre, arkadaşlığı kullanma alt boyutunda 1-5 yıl kıdeme ( =18,08) sahip olan öğretmenlerin 

arkadaşlığı kullanma boyutunu kullanmalarının 16-20 yıl kıdeme ( =16,480) sahip olan öğretmenlere göre 

daha fazla olduğu, 6-10 yıl kıdeme ( =18,18) sahip öğretmenlerin 16-20 yıl kıdeme ( =16,480) sahip olan 

öğretmenlere göre bu alt boyutu daha fazla kullandıkları saptanmıştır. 

Pazarlık yapma alt boyutunda 1-5 yıl kıdeme ( =8,44) sahip olan öğretmenlerin pazarlık yapma 

boyutunu kullanmalarının 16-20 yıl kıdeme ( =7,05) sahip olan öğretmenlere göre daha fazla olduğu, 6-10 

yıl kıdeme ( =8,45) sahip öğretmenlerin 16-20 yıl kıdeme ( =7,05) sahip olan öğretmenlere göre pazarlık 

yapma alt boyutunu daha fazla kullandıkları saptanmıştır. 

Bir üst yönetime başvurma alt boyutunda 1-5 yıl kıdeme ( =7,28) sahip olan öğretmenlerin bir üst 

yönetime başvurma boyutunu kullanmalarının 16-20 yıl kıdeme ( =6,09) sahip olan öğretmenlere oranla 

daha fazla olduğu, 1-5 yıl kıdeme ( =7,28) sahip öğretmenlerin  21 yıl ve üstü kıdeme ( =6,33) sahip olan 

öğretmenlere oranla bir üst yönetime başvurma alt boyutunu daha fazla kullandıkları bulunmuştur. 

X

X

X X

X

X

X X

X

X

X X
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DuBring (1989) yaptığı çalışmada  işgörenlerin iş deneyimlerine göre kullandıkları örgütsel etkileme 

taktikleri arasında fark olduğu sonucuna ulaşmıştır. Bu demektir ki “çok” iş deneyimi olan işgörenler “az” iş 

deneyimi olan işgörenlere göre daha az örgütsel etkileme taktikleri kullanmaktadırlar. Bu bulgu bu tez 

çalışmanın bulgularını da destekler niteliktedir. Bu araştırmada 21 yıl ve üstü kıdeme sahip olan işgörenler 

daha az iş deneyimi olan işgörenlere göre (1-5 yıl, 16-20 yıl gibi) örgütsel etkileme taktiklerini daha az 

kullanmaktadırlar. DuBring’e (1989, 9) göre bunun nedeni iş deneyimi fazla olan işgörenlerin, iş deneyimi 

daha az olan işgörenlere oranla daha düşünceli ve daha sabırlı olmasıdır. Bununla birlikte literatürde kıdem 

ile ilgili farklı sonuçlar mevcuttur. Örneğin Maher (1999) liselerde yardımcı yöneticiler ile yaptığı çalışmada, 

yardımcı yöneticilerin kıdemlerine göre kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinin tüm alt boyutlarında 

anlamlı bir farklılık olmadığı sonuçlarına ulaşmıştır.  

Yöneticilerin örgütsel etkileme stratejileri ölçeğinden aldıkları puanların kıdem değişkenine göre 

farklılaşıp farklılaşmadığına ilişkin yapılan Kruskal Wallis H testi sonuçları Çizelge 35’te yer almaktadır. 

Çizelge 30’de görüldüğü gibi yöneticilerin arkadaşlığı kullanma [x²(2)= 0,465, p>0,05], neden gösterme 

[x² (2)=2,438, p>0,05], pazarlık yapma [x²(2) = 1,222 p>0,05], diretme [x² (2) = 0,790, p>0,05], bir üst 

yönetime başvurma [x²(2) = 0,266, p>0,05], başkaları ile koalisyon kurma [x² (2) = 3,891, p>0,05] ve yaptırım 

[x² (2) = 0,206, p>0,05] Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği alt boyutlarında okuldaki toplam öğretmen sayısı 

değişkenine göre anlamlı biçimde farklılaşmamaktadır.  

Çizelge 30. Yöneticilerin Kullandıkları Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği Alt Boyutları Puanlarının 

Kıdem Değişkenine Göre Kruskal Wallis H Testi Analiz Sonuçları 

Örgütsel Etkileme Stratejileri Alt 

Boyutları 

Öğretmen Sayısı N Sıra 

Ort 

sd x² p 

Arkadaşlığı kullanma 

10 yıl ve Altı 25 148,72 2 

 

0,465 0,792  

11-25 yıl  174 137,85 

26 yıl ve üstü 77 136,66 

Neden Gösterme 

10 yıl ve Altı 25 126,90 2 2,438 0,296 

11-25 yıl  174 144,19 

26 yıl ve üstü 77 129,42 

Pazarlık Yapma 

10 yıl ve Altı 25 126,90 2 1,222 0,543 

11-25 yıl  174 144,19 

26 yıl ve üstü 77 129,42 

Diretme 

10 yıl ve Altı 25 135,08 2 0,790 0,792 

11-25 yıl  174 141,72 

26 yıl ve üstü 77 132,34 

Bir üst yönetime başvurma 

10 yıl ve Altı 25 132,92 2 0,266 0,876 

11-25 yıl  174 140,23   

26 yıl ve üstü 77 136,41   

Başkaları ile koalisyon yapma 

10 yıl ve Altı 25 121,70 2 3,891 0,143 

11-25 yıl  174 145,57   

26 yıl ve üstü 77 127,97   

Yaptırım 10 yıl ve Altı 25 132,30  0,206 0,902 

11-25 yıl  174 138,84    

26 yıl ve üstü 77 139,75    
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Bu bulgu Lee ve Sweeney’nin (2001) çalışmalarının bulgularını destekler niteliktedir. Lee ve 

Sweeney’in (2001) çalışmalarında proje yöneticilerinin kullandıkları örgütsel etkileme taktikleri ile kıdemleri 

arasında bir ilişkiye rastlanamamıştır. Fakat kıdem değişkeninde de farklı sonuçlar bulunmaktadır. Quinley 

(1996) yöneticiler ile yaptığı çalışmada Yukl ve Falbe’nin (1990) “Etkileme Davranışları Anketi”ni kullanarak 

yöneticilerin kıdemlere göre kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinin farklılaşıp farklılaşmadığına 

bakmıştır. Çalışmada takas ve teşvik etme alt boyutlarında farklılık olduğu sonuçlarına ulaşılmıştır.  

Öğrenim durumu değişkenine ilişkin bulgular. Araştırmaya katılan öğretmenlerin Örgütsel 

Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin alt boyutlarına ilişkin görüşlerinin öğrenim durumu değişkenine göre t-testi 

sonuçları Çizelge 31’da yer almaktadır. 

 

 

 

 

 

Çizelge 31. Öğretmenlerin Kullandıkları Örgütsel Etkileme Stratejileri Alt Boyutlarının Öğrenim Durumu 

Değişkenine Göre t-testi Sonuçları Analiz Sonuçları 

ÖĞRETMEN Grup N X ss sd t p 

Arkadaşlığı kullanma  Lisans 703 17,156 4,197 

826 -2,449 0,015 Lisans 

Üstü 

125 18,144 3,903 

Neden Gösterme  Lisans 703 13,160 3,569 

826 -1,829 0,068 Lisans 

Üstü 

125 13,792 3,467 

Pazarlık Yapma  Lisans 703 7,644 3,782 

157,33 -2,125 0,035 Lisans 

Üstü 

125 8,544 4,456 

Diretme  Lisans 703 14,469 3,910 

826 -1,151 0,250 Lisans 

Üstü 

125 14,912 4,233 

Bir üst yönetime 

başvurma 

 Lisans 702 6,482 2,724 

161,44 -1,008 0,315 Lisans 

Üstü 

125 6,776 3,039 

Başkaları ile 

koalisyon kurma 

 Lisans 703 4,981 2,013 825 0,070 0,944 

Lisans 

Üstü 

124 4,967 2,019    

Çizelge 31’da görüldüğü gibi, öğrenim durumu değişkenine göre öğretmenlerin örgütsel etkileme 

taktiklerinde neden gösterme [t(826)=-1,829, p>0,05], diretme [t(826)=-1,151, p>0,05] bir üst yönetime başvurma 
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[t(161,44)=-1,008, p>0,05] ve başkaları ile koalisyon kurma [t(825)=0,070, p>0,05] alt boyutlarında farklılık 

bulunmamaktadır. Bununla birlikte arkadaşlığı kullanma [t(826)=-2,449, p<0,05] ve pazarlık yapma [t(157,33)=-

2,125, p<0,05] alt boyutunda farklılık bulunmaktadır. 

Öğretmenlerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinin alt boyutlarının öğrenim durumlarına göre 

farklılaşıp farklılaşmadığına ilişkin yapılan t testi analiz sonuçlarına göre sadece arkadaşlığı kullanma ve 

pazarlık yapma alt boyutunda anlamlı bir farklılık bulunmuştur. Buna göre pazarlık yapma alt boyutunda 

lisans üstü eğitim alan öğretmenlerin ( =8,544) bu boyutu lisans eğitimi almış olan öğretmenlere ( =7,644) 

oranla daha çok kullandığı, arkadaşlığı kullanma alt boyutunda ise lisans üstü eğitim alan öğretmenlerin  (

=18,144) bu boyutu lisans eğitimi almış olan öğretmenlere ( =17,156) oranla daha çok kullandığı 

sonuçlarına ulaşılmıştır.  

Araştırmaya katılan yöneticilerin Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin alt boyutlarına ilişkin 

görüşlerinin öğrenim durumu değişkenine göre Mann Whitney U testi sonuçları Çizelge 32’de yer almaktadır. 

 

 

 

Çizelge 32. Öğretmenlerin Kullandıkları Örgütsel Etkileme Stratejileri Alt Boyutlarının Öğrenim Durumu 

Değişkenine Göre Mann Whitney U testi Analiz Sonuçları 

YÖNETİCİ Grup N Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 

U p 

Arkadaşlığı 

Kullanma 

Lisans 242 136,70 33082,0 3679,0 0,317 

Lisans Üstü 34 151,29 5144,0 

Neden Gösterme  Lisans 242 139,46 33750,5 3880,5 0,590 

Lisans Üstü 34 131,63 4475,5 

Pazarlık Yapma  Lisans 242 135,30 32741,5 3338,5 0,073 

Lisans Üstü 34 161,31 5484,5 

Diretme  Lisans 242 137,47 33268,5 3865,5 0,568 

Lisans Üstü 34 145,81 4957,5   

Bir üst Yönetime 

Başvurma 

 Lisans 242 135,97 32905,5 3502,5 0,153 

Lisans Üstü 34 156,49 5320,5   

Başkaları ile 

koalisyon kurma 

 Lisans 242 136,80 33106,0 3703,0 0,341 

Lisans Üstü 34 150,59 5120,0   

Yaptırım  Lisans 242 137,85 33360,0 3957,0 0,694 

Lisans Üstü 34 143,12 4866,0   

Çizelge 32’de görüldüğü gibi yöneticilerin arkadaşlığı kullanma [U = 3679,0 p>0,05], neden gösterme 

[U =3880,5, p>0,05], pazarlık yapma [U = 3338,5 p>0,05], diretme [U = 3865,5, p>0,05], bir üst yönetime 

başvurma [U = 3502,5, p>0,05], başkaları ile koalisyon kurma [U = 3703,0, p>0,05] ve yaptırım [U = 3957, 

X X

X

X
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p>0,05] Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği alt boyutlarında öğrenim durumu değişkenine göre anlamlı 

biçimde farklılaşmamaktadır.  

Bu bulgular Barbuto, Fritz, Matkin ve Marx’in (2007) yaptığı çalışma ile paralel sonuçlar gösterirken, 

Quinley’nin (1996) yaptığı çalışma sonuçları ile farklılık göstermektedir.  

Quinley (1996) Yukl ve Falbe’nin (1990) “Etkileme Davranışları Anketi”ni kullanarak yaptığı 

çalışmada yöneticilerin öğrenim durumları (doktora, yüksek lisans ve diğer) ile kullandıkları örgütsel etkileme 

taktikleri arasında anlamlı bir Şekilde farklılaşma olduğu sonuçlarına ulaşmıştır. Çalışmada kendini 

beğendirme ve baskı yapma Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği alt boyutlarında farklılaşma olduğu 

sonuçlarına ulaşmıştır. Bu çalışmanın bulguları ile Quinley’in (1996) çalışmasının sonuçlarının farklı 

olmasının nedeni, çalışmalarda öğrenim durumlarının farklı Şekillerde sınıflandırılması olabilir. 

Toplam öğretmen sayısı değişkenine ilişkin bulgular. Öğretmen ve yöneticilerin Örgütsel Etkileme 

Stratejileri Ölçeği’nden aldıkları puanların okuldaki toplam öğretmen sayılarına göre farklılaşıp 

farklılaşmadığına ilişkin yapılan Kruskal Wallis H testi sonuçları Çizelge 38’de yer almaktadır. 

Çizelge 33’de görüldüğü gibi öğretmenlerin arkadaşlığı kullanma [x²(4) = 1,748, p>,05], neden 

gösterme [x² (4) =4,481, p>,05], pazarlık yapma [x²(4) = 0,183 p>,05], diretme [x² (4) = 0,900, p>,05], bir üst 

yönetime başvurma [x²(4) = 0,609, p>,05] ve başkaları ile koalisyon kurma [x² (4) = 0,764, p>0,05] örgütsel 

etkileme taktiklerinin alt boyutlarını kullanmaları okuldaki toplam öğretmen sayısı değişkenine göre anlamlı 

biçimde farklılaşmamaktadır.  

Çizelge 33’de görüldüğü gibi yöneticilerin arkadaşlığı kullanma [x²(2) = 0,176, p>,05], neden gösterme 

[x² (2) =0,751, p>0,05], pazarlık yapma [x²(2) = 3,202 p>,05], diretme [x² (2) = 1,171, p>0,05], bir üst 

yönetime başvurma [x²(2) = 1,681, p>,05], başkaları ile koalisyon kurma [x² (2) = 1,681, p>,05] ve yaptırım 

[x² (4) = 0,989, p>0,05] örgütsel etkileme taktiklerinin alt boyutlarını kullanmaları okuldaki toplam öğretmen 

sayısı değişkenine göre anlamlı biçimde farklılaşmamaktadır.  

Quinley (1996) yöneticiler ile yaptığı çalışmada, örgütsel etkileme taktiklerini kullanmanın küçük, orta 

ve geniş örgütlerde farklılaşıp farklılaşmadığına bakmıştır. Buna göre örgütsel etkileme taktiklerinden sadece 

teşvik etme alt boyutunda küçük örgütlerin lehinde bir farklılaşma olduğu sonucuna ulaşmıştır. Sanchez’in 

(1992) Yukl’un ekileme davranışları anketini kullanarak özel sektör yöneticileri ile yaptığı çalışmada, 

danışma, akıl yoluyla ikna etme, teşvik edici talepte bulunma ve takas taktiklerinde büyük örgütlerin lehine 

bir sonuç elde etmiştir. Fakat araştırmacı bu etkinin çok küçük bir etki olduğunu çalışmasının sonunda 
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bildirmiştir. Geri kalan kurallar uygunluk, kişisel yakınlığı kullanma ve baskı yapma taktiklerinin örgütsel 

etkileme alt boyutlarında bir farklılığa ulaşılmamıştır.  

Çizelge 33. Öğretmen ve Yöneticilerin Kullandıkları Örgütsel Etkileme Stratejileri taktikleri Alt Boyutları 

Puanlarının Toplam Öğretmen Sayısına Değişkenine Göre Kruskal Wallis H Testi Analiz Sonuçları 

Örgütsel Etkileme Stratejileri 

Ölçeği Alt Boyutları 

Öğretmen Sayısı N Sıra 

Ort 

sd x² p 

ÖĞRETMEN 

Arkadaşlığı Kullanma 

30 ve Altı 99 433,03 2 1,748 

 

0,417 

 31-80 607 402,32 

81ve üstü 103 393,87 

Neden Gösterme 

30 ve Altı 99 446,84 2 

 

 

4,481 0,106 

31-80 607 402,46 

81ve üstü 103 376,75 

Pazarlık Yapma 

30 ve Altı 99 411,11 2 

 

0,183 0,912 

31-80 607 403,04 

81ve üstü 103 410,67 

Diretme 

30 ve Altı 99 425,19 2 

 

0,900 0,638 

31-80 607 403,02 

81ve üstü 103 397,28 

Bir üst yönetime başvurma 

30 ve Altı 99 400,83 2 

 

0,609 0,737 

31-80 607 402,89   

81ve üstü 103 421,45   

30 ve Altı 99 386,55 2 0,764 0,682 

31-80 606 408,03    

81ve üstü 103 400,99    

Arkadaşlığı Kullanma 
30 ve Altı 37 133,80 2 0,176 0,916 

31-80 188 135,62    

 

 

Çizelge 33’ün devamı 

 81ve üstü 103 388,69    

Neden Gösterme 

30 ve Altı 37 130,62 2 0,751 0,687 

31-80 188 133,18    

81ve üstü 43 143,62    

Pazarlık Yapma 

30 ve Altı 37 113,99 2 3,202 0,202 

31-80 188 136,86    

81ve üstü 43 141,83    

Diretme 

30 ve Altı 37 130,62 2 1,171 0,557 

31-80 188 133,18    

81ve üstü 43 143,62    

Bir üst yönetime başvurma 

30 ve Altı 37 146,51 2 1,681 0,432 

31-80 188 131,68    

81ve üstü 43 136,48    

Başkaları ile koalisyon kurma 

30 ve Altı 37 125,89 2 1,681 0,432 

31-80 188 138,43    

81ve üstü 43 124,72    

Yaptırım 

30 ve Altı 37 118,16 2 0,989 0,610 

31-80 188 139,23    

81ve üstü 43 127,90    
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Toplam öğrenci sayısı değişkenine ilişkin bulgular. Öğretmenlerin Örgütsel Etkileme Stratejileri 

Ölçeği’nden aldıkları puanların okuldaki toplam öğrenci sayılarına göre farklılaşıp farklılaşmadığına ilişkin 

Kruskal Wallis H testi sonuçları Çizelge 34’da yer almaktadır.  

Çizelge 34. Öğretmenlerin Kullandıkları Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği Alt Boyutları Puanlarının 

Toplam Öğrenci Sayıları Değişkenine Göre Kruskal Wallis H Testi Analiz Sonuçları 

Örgütsel Etkileme Stratejileri 

Ölçeği Alt Boyutları 

Öğretmen Sayısı N Sıra 

Ort 

sd x² p Anlamlı 

Farkın 

Kaynağı 

 ÖĞRETMEN    

Arkadaşlığı Kullanma 

500 ve Altı 178 384,15 2 

 

2,770 

 

0,250 

 

 

501-2000 573 401,71 

2001ve üstü 38 344,64 

Neden Gösterme 

500 ve Altı 178 433,37 2 8,231 0,016 1-3 ve 1-2 

501-2000 573 386,88 

2001ve üstü 178 384,15 

Pazarlık Yapma 

500 ve Altı 178 395,12 2 0,112 0,946  

501-2000 573 394,20 

2001ve üstü 38 406,53 

Diretme 

500 ve Altı 573 401,71 2 1,360 0,507  

501-2000 38 344,64 

2001ve üstü 178 395,12 

Bir Üst Yönetime Başvurma 

500 ve Altı 573 394,20 2 0,261 0,877  

501-2000 38 406,53     

2001ve üstü 178 433,37    

Başkaları İle Koalisyon 

Yapma 

500 ve Altı 573 386,88 2 0,436 0,806  

501-2000 38 337,74    

2001ve üstü 178 411,74    

 

Çizelge 34’ün devamı 

YÖNETİCİ 

Arkadaşlığı Kullanma 

500 ve Altı 58 143,08 2 

 

1,892 0,548  

501-2000 208 136,97 

2001ve üstü 8 110,94 

Neden Gösterme 

500 ve Altı 58 153,87 2 0,477 0,788  

501-2000 208 132,44 

2001ve üstü 8 150,31 

Pazarlık Yapma 

500 ve Altı 58 131,34 2 0,531 0,767  

501-2000 208 139,45 

2001ve üstü 8 131,44 

Diretme 

500 ve Altı 58 153,87 2 3,550 0,169  

501-2000 208 132,44 

2001ve üstü 8 150,31 

Bir Üst Yönetime Başvurma 

500 ve Altı  58 132,38 2 0,321 0,852  

501-2000 573 208     

2001ve üstü 38 8    

Başkaları İle Koalisyon Yapma 
500 ve Altı 58 131,60 2 2,298 0,317  

501-2000 208 140,52    
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2001ve üstü 8 58    

Yaptırım 500 ve Altı 58 208 2 0,300 0,861  

501-2000 208 8     

2001ve üstü 8 58     

 

1=500 ve altı, 2=501-2000, 3=2001 ve üstü 

Çizelge 34’da görüldüğü gibi öğretmenlerin arkadaşlığı kullanma [x²(2) = 2,770, p>0,05], pazarlık 

yapma [x²(2) = 0,112, p>0,05], diretme [x² (4) = 1,360, p>0,05], bir üst yönetime başvurma [x²(2) = 0,261, 

p>0,05] ve başkaları ile koalisyon kurma [x² (2) = 0,436, p>0,05] örgütsel etkileme stratejileri ölçeği, okuldaki 

toplam öğrenci sayıları değişkenine göre anlamlı biçimde farklılaşmamaktadır. 

Öte yandan öğretmenlerin kullandıkları örgütsel etkileme taktikleriden neden gösterme [x² (2) =8,231, 

p<0,05] alt boyutunda aldıkları puanların, okuldaki öğrenci toplamlarına göre anlamlı biçimde 

farklılaşmaktadır. Bu bulgu 500 ve altı, 501 ve 2000 ve 2001 ve üstü öğrenciye sahip olan okullarda çalışan 

öğretmenlerin neden gösterme örgütsel etkileme taktiğini farklı derecede kullandıklarını göstermektedir. 

Grupların sıra ortalamaları dikkate alındığında 500 ve altı öğrenciye sahip olan okullarda görev yapmakta olan 

öğretmenlerin neden gösterme alt boyutunu kullanmaları 501-2000 ve 2001 ve üstü öğrenciye sahip olan 

okullarda çalışan öğretmenlere oranla daha fazladır.  

Çizelge 34’da görüldüğü gibi yöneticilerin Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği alt boyutlarından 

arkadaşlığı kullanma [x²(2) = 1,892, p>,05], neden gösterme [x² (2) =0,477, p>,05], pazarlık yapma [x²(2) = 

0,531 p>,05], diretme [x² (2) = 3,550, p>,05], bir üst yönetime başvurma [x²(2) = 0,321, p>,05], başkaları ile 

koalisyon kurma [x²(2) = 2,298, p>,05] ve yaptırım [x²(2) = 0,300, p>,05] alt boyutlarında okuldaki toplam 

öğretmen sayısı değişkenine göre anlamlı biçimde farklılaşmamaktadır.  

 Örgütsel Adalet Türüne İlişkin Bulgular 

Çalışmanın bu alt başlığında araştırmaya katılan öğretmenlerin ve yöneticilerin örgütsel adalet türlerine 

ilişkin bulguları sunulmuş ve yorumlanmıştır.  

Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Türlerine İlişkin Bulgular  

Öğretmenlerin, örgütsel adalet türlerine ilişkin görüşlerinin aritmetik ortalama, standart sapma ve 

göreli sıra değerleri Çizelge 35’da sunulmuştur.  

Çizelge 35. Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Türleri Puanlarına İlişkin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma 

ve Göreli Sıraları 

Alt 

Ölçekler 
İfadeler n  ss 

Önem 

Sırası 

D
ağ

ıt
ım

 

A
d

al
et

i 

4. Ücretimin adil olduğunu düşünüyorum. 836 2,36 1,420 7 

8. Okuldaki ders programımın adil olduğu kanısındayım. 845 3,42 1,358 1 

12. Bir bütün olarak değerlendirildiğinde, iş yerimden elde ettiğim 

ilerleme, başarı belgesi, görevde yükselme, aylıkla ödüllendirme gibi 

iş sonuçlarının adil olduğunu düşünüyorum.  

838 2,99 1,296 6 

X
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22. Okulda ilerleme, başarı belgesi, görevde yükselme, aylıkla 

ödüllendirme gibi iş sonuçlarının benim için tanımlanan işe uygundur. 

819 3,11 1,311 4 

25. Okulda ilerleme, başarı belgesi, görevde yükselme, aylıkla 

ödüllendirme gibi iş sonuçları işteki çabamı yansıtır. 

832 3,15 1,349 3 

32. Bir bütün olarak değerlendirdiğimde, aldığım ödüller adildir. 819 3,16 1,367 2 

35. Sahip olduğum eğitim seviyesi (Lisans/Y.Lisans/Doktora) göz 

önüne alınarak adil bir Şekilde ödüllendirilirim. 

823 3,00 1,328 5 

S
ü

re
ç 

A
d

al
et

İ 1. İş ile ilgili kararlar okul müdürü tarafından tarafsız bir Şekilde 

alınmaktadır. 
840 3,45 1,264 6 

5. Okul müdürü, işimle ilgili bir karar alınmadan önce bütün 

çalışanların görüşlerini alır. 

841 3,16 1,207 10 

9. Okul müdürü, işimle ilgili kararları vermeden önce doğru ve 

eksiksiz bilgi toplar. 

837 3,46 1,209 3 

 

13. Okul müdürü, alınan kararları çalışanlara açıklar ve istendiğinde 

ek bilgiler de verir. 

838 2,437 1,28 12 

16. İş ile ilgili alınan bütün kararlar, bu kararlardan etkilenen tüm 

öğretmenlere ayrım göstermeksizin uygulanır. 

841 3,460 1,22 4 

19. Öğretmenler, okul müdürünün işlerle ilgili aldığı kararlara karşı 

çıkabilirler ya da bu kararların üst makamlarca yeniden görüşülmesini 

isteyebilirler. 

839 3,166 1,23 11 

26. İşimle ilgili kararlar önyargılardan uzak alınmaktadır. 837 3,525 1,23 2 

29. İş ile ilgili karar alma sürecinde etik standartlar göz önüne alınır. 836 3,552 1,18 1 

33. Bu okulda karar alma sürecinde kullanılan yol ve yöntemler 

adildir. 

830 3,359 1,23 5 

36. Performansım değerlendirilirken okula olan katkım dikkate alınır. 832 3,289 1,29 9 

38. Okulun performansını arttırmak için ne yapabileceğim ile ilgili 

katkılarım bana sorulur. 

844 3,344 1,24 7 

39. Bu okulda karar verme aşamasında, nesnel (objektif) süreçler 

kullanılır. 

845 3,317 1,26 8 

E
tk

il
eş

i

m
 

A
d

al
et

i 

2. Okul müdürü, işimle ilgili kararlar alınırken bana nazik ve ilgili 

davranır. 

843 3,968 1,13 1 

6. Okul müdürü, işimle ilgili kararlar alırken bana karşı saygılı 

davranır ve bana değer verir. 

842 3,787 1,20 3 

 

 

 

 

Çizelge 35’ın devamı 

Alt 

Ölçekler 
İfadeler n  ss 

Önem 

Sırası 

E
tk

il
eş

im
 A

d
al

et
i 

10. Okul müdürü, işimle ilgili kararlar alınırken kişisel ihtiyaçlarıma 

karşı duyarlıdır. 

840 3,441 1,22 9 

14. Okul müdürü, işimle ilgili kararlar alınırken bana karşı dürüst ve 

samimi davranır 

843 3,702 1,19 4 

17. Okul müdürü, işimle ilgili kararlar alınırken çalışan olarak 

haklarımı gözetir. 

840 3,650 1,18 5 

20. Okul müdürü, işimle ilgili kararların doğuracağı sonuçları 

benimle tartışır. 

842 3,344 1,22 10 

24. Okul müdürü, işimle ilgili kararlar alınırken bana mantıklı 

açıklamalar yapar. 

828 3,551 1,20 6 

27. Okul müdürü, işimle ilgili alınan her kararı bana net olarak 

açıklarlar. 

837 3,532 1,23 7 

30. Okul müdürü ile ilişkilerim arkadaşçadır. 836 3,281 1,26 11 

X
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34. Okul müdürü bana karşı samimi ve dürüsttür. 832 3,794 1,24 2 

37. Okul müdürü bana yeterince zaman ayırır. 835 3,485 1,23 8 

D
ü

ze
lt

ic
i 

A
d

al
et

 

3. Okulda alınan kararlara yaptığım itirazlar dikkate alınır. 845 3,414 1,12 5 

7. Okulda adaletsiz bir ödüllendirme yapıldığı belirlendiğinde yapılan 

ödüllendirme iptal edilir. 

810 2,695 1,42 8 

11. Okuldaki kurallara uyulmadığında gereken cezalandırmalar yapılır. 829 3,054 1,20 7 

15. Öğretmenler arasındaki çalışmaların paylaşımlarında oluşan 

adaletsiz durumlarda daha fazla çalışma gerçekleştiren öğretmenlere 

ek ödüllendirme yapılmaktadır. 

840 3,747 1,21 1 

18. Okul müdürü, öğretmenler arasında ki nöbetler, özel günlere gibi 

çalışma programları adil değilse bir sonraki çalışma programında bu 

durumu telafi eder. 

840 3,544 1,23 3 

21. İşimle ilgili sorumluluklarımın fazla olduğunu düşündüğüm zaman 

bunun nedenini okul müdürüme sorabilirim. 

839 3,494 1,23 4 

28. Okul müdürü, hata yaptığında düzeltmek için elinden geleni yapar. 837 3,607 1,21 2 

31. İşimle ilgili sorumluluklarım diğer öğretmenlerinkine göre fazla 

ise okul müdürüm bu durumu eşitlemeye çalışır. 

835 3,336 1,26 6 

Çizelge 35’da görüldüğü gibi, öğretmenler örgütsel adaletin dağıtım adaleti türünde “Okuldaki ders 

programımın adil olduğu kanısındayım.” (  =3,42) ifadesine, süreç adaleti türünde “İş ile ilgili karar alma 

sürecinde etik standartlar göz önüne alınır.” (  =3,55) ifadesine, etkileşim adaleti türünde “Okul müdürü, 

işimle ilgili kararlar alınırken bana nazik ve ilgili davranır.” (  =3,96) ifadesine ve düzeltici adalet türünde 

“Öğretmenler arasındaki çalışmaların paylaşımlarında oluşan adaletsiz durumlarda daha fazla çalışma 

gerçekleştiren öğretmenlere ek ödüllendirme yapılmaktadır.” (  =3,74) ifadesine, boyutlar kendi içlerinde 

önem sıralamasına konulduğunda  “yüksek” düzeyde katılım göstermektedirler.  

Çizelge 35’da görüldüğü gibi, öğretmenler örgütsel adaletin dağıtım adaleti türünde “Ücretimin adil 

olduğunu düşünüyorum.” (  =2,36) ifadesine, süreç adaleti türünde “Okul müdürü, alınan kararları çalışanlara 

açıklar ve istendiğinde ek bilgiler de verir.” (  =2,43) ifadesine, etkileşim adaleti türünde “Okul müdürü ile 

ilişkilerim arkadaşçadır.” (  =3,28) ifadesine ve düzeltici adalet türünde “Okulda adaletsiz bir ödüllendirme 

yapıldığı belirlendiğinde yapılan ödüllendirme iptal edilir.” (  =2,69) ifadesine, boyutlar kendi içlerinde önem 

sıralamasına konulduğunda “az” düzeyde katılım göstermektedirler.  

Yöneticilerin Örgütsel Adalet Türlerine İlişkin Bulgular  

Yöneticilerin, örgütsel adalet türlerine ilişkin görüşlerinin aritmetik ortalama, standart sapma ve göreli 

sıra değerleri Çizelge 36’de sunulmuştur.  

Çizelge 36. Yöneticilerin Örgütsel Adalet Türleri Puanlarının İlişkin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve 

Göreli Sıraları 

Alt 

Ölçekler 
İfadeler 

 
 ss 

Önem 

Sırası 

X

X

X

X

X

X

X

X

X
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D
ağ

ıt
ım

 A
d

al
et

i 

4.Öğretmenlerin aldığı ücretin adil olduğunu 

düşünüyorum. 

280 
2,382 1,349 7 

8.Öğretmenlerin ders programlarının adil olduğu 

kanısındayım. 

281 281 
0,956 1 

12.Bir bütün olarak değerlendirildiğinde, 

öğretmenlerin okulda elde ettiği ilerleme, başarı 

belgesi, görevde yükselme, aylıkla ödüllendirme 

gibi iş sonuçlarının adil olduğunu düşünüyorum. 

279 279 

1,265 6 

22.Öğretmenlerin okuldaki karar alma sürecinde 

elde ettikleri kazanımlar üzerinde etkileri 

olduğunu düşünüyorum. 

278 278 

0,842 2 

25.Okulda ilerleme, başarı belgesi, görevde 

yükselme, aylıkla ödüllendirme gibi iş 

sonuçlarının öğretmenlerin işteki çabalarını 

yansıttığını düşünüyorum. 

281 281 

1,181 4 

32.Bir bütün olarak değerlendirdiğimde, 

öğretmenlerin aldığı ödüllerin adil olduğunu 

düşünüyorum. 

275 275 

1,134 5 

35.Öğretmenlerin sahip olduğu eğitim seviyesini 

(Lisans/Y.Lisans/Doktora) göz önüne alınarak adil 

bir Şekilde ödüllendiririm. 

274 274 

1,087 3 

S
ü

re
ç 

A
d

al
et

i 

1.İş ile ilgili kararları tarafsız bir Şekilde alırım. 282 282 0,931 1 

5.Okuldaki işler ile ilgili kararı almadan önce 

bütün öğretmenlerin görüşlerini alırım. 

279 279 
0,935 13 

9.Okuldaki işlerle ilgili karar vermeden önce 

doğru ve eksiksiz bilgi toplarım. 

277 277 
0,855 7 

13.Okulda aldığım kararları öğretmenlere açıklar 

ve istendiğinde ek bilgiler de veririm. 

280 280 
0,863 9 

16.Okulda alınan bütün kararları, bu kararlardan 

etkilenen tüm öğretmenlere ayrım göstermeksizin 

uygularım. 

279 279 

0,888 3 

19. Öğretmenler, okulda aldığım kararlara karşı 

çıkabilirler ya da bu kararların üst makamlarca 

yeniden görüşülmesini isteyebilirler. 

277 277 

1,076 12 

23.Okulda kararlar alınırken öğretmenlere 

mantıklı açıklamalar yaparım. 

276 276 
0,833 4 

26. Okulda işle ilgili kararları önyargılardan uzak 

olarak veririm. 

281 281 
0,900 5 

29.İşle ilgili karar alma sürecinde etik standartları 

göz önüne alırım. 

277 277 
0,873 2 

 

Çizelge 36’in devamı 

Alt 

Ölçekler 
İfadeler 

 
 ss 

Önem 

Sırası 

 

33.Okulda karar alma sürecinde kullanılan yol ve 

yöntemlerin adil olduğunu düşünüyorum. 

276 276 
0,993 11 

36.Öğretmenlerin performansını değerlendirilirken 

okula olan katkılarını dikkate alırım. 

276 276 
0,890 6 

38.Okulun performansını arttırmak için ne tür 

katkılar yapabileceklerini öğretmenlere sorarım. 

281 281 
0,850 8 

39.Bu okulda karar verme aşamasında, nesnel 

(objektif) süreçler kullanıldığını düşünüyorum. 

277 277 
0,829 10 

E
tk

il
eş

im
  

A
d

al
et

i 

2. Okuldaki işler ile ilgili kararları alırken 

öğretmenlere nazik ve ilgili davranırım. 

282 282 
0,815 2 

6.Okuldaki işlerle ilgili kararları alırken 

öğretmenlere karşı saygılıyım ve onlara değer 

veririm. 

282 282 

0,873 4 

X
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10.Okuldaki işlerle ilgili karar alırken 

öğretmenlerin kişisel ihtiyaçlarına karşı 

duyarlıyımdır. 

280 280 

0,909 6 

14.Okuldaki işlerle ilgili kararları alırken 

öğretmenlere karşı dürüst ve samimiyim. 

280 280 
0,881 2 

17.Okuldaki kararlar alınırken öğretmenlerin 

haklarını gözetirim. 

275 275 
0,836 5 

20. Öğretmenler, okulda aldığım kararın 

doğuracağı sonuçları benimle tartışabilirler. 

279 279 
1,041 7 

24.Görevlerin paylaşımı ile ilgili bir hata 

yaptığımda duruma uygun bir Şekilde hatamı 

herkesle paylaşırım. 

277 277 

0,983 8 

27.Öğretmenleri ilgilendiren her kararı onlara net 

olarak açıklarım. 

281 281 
0,899 5 

30.Öğretmenler ile ilişkilerim arkadaşçadır. 278 278 0,887 6 

34.Öğretmenlere karşı samimi ve dürüst 

davranıyorum. 

279 279 
0,858 1 

37.Öğretmenlere yeterince zaman ayırırım. 279 279 0,860 9 

D
ü

ze
lt

ic
i 

A
d

al
et

 

3. Öğretmenlerin alınan kararlara yaptığı itirazları 

dikkate alırım. 

280 280 
0,941 4 

7.Okulda adaletsiz bir ödüllendirme yapılırsa 

yapılan ödüllendirmeyi iptal ederim. 

275 275 
1,170 5 

11,Okuldaki kurallara uyulmadığında gereken 

cezalandırmaları yaparım. 

277 277 
1,039 8 

15.Öğretmenler arasındaki çalışmaların 

paylaşımında oluşan adaletsiz durumlarda daha 

fazla çalışan öğretmenlere ek ödüllendirme 

yaparım. 

273 273 

1,140 6 

18. Öğretmenler arasında nöbetler, özel günler gibi 

çalışma programları adil değilse bir sonraki 

çalışma programında bu durumu telafi ederim. 

280 280 

0,996 2 

21.Okulda ilerleme, başarı belgesi, görevde 

yükselme, aylıkla ödüllendirme gibi iş 

sonuçlarının öğretmenler için tanımlanan işe 

uygun olduğunu düşünüyorum. 

279 279 

1,195 7 

28.Hata yaptığımda düzeltmek için elimden geleni 

yaparım. 

279 279 
0,953 1 

31.Öğretmenlerin iş yükleri birbirinden farklı ise 

bu durumu eşitlemeye çalışırım. 

280 
4,125 0,889 3 

             Çizelge 36’de görüldüğü gibi, yöneticiler örgütsel adaletin dağıtım adaleti türünde “Öğretmenlerin 

ders programlarının adil olduğu kanısındayım” (  =4,05) ifadesine, süreç adaleti türünde “İş ile ilgili kararları 

tarafsız bir Şekilde alırım.” (  =4,44) ifadesine, etkileşim adaleti türünde “Öğretmenlere karşı samimi ve 

dürüst davranıyorum” (  =4,44) ifadesine ve düzeltici adalet türünde “Hata yaptığımda düzeltmek için 

elimden geleni yaparım.” (  =4,39) ifadesine, boyutlar kendi içlerinde önem sıralamasına konulduğunda 

“yüksek” düzeyde katılım göstermektedirler.  

Çizelge 36’de görüldüğü gibi, yöneticiler örgütsel adaletin dağıtım adaleti türünde “Öğretmenlerin 

aldığı ücretin adil olduğunu düşünüyorum.” (  =2,38) ifadesine, süreç adaleti türünde “Okuldaki işler ile ilgili 

kararı almadan önce bütün öğretmenlerin görüşlerini alırım.” (  =3,77) ifadesine, etkileşim adaleti türünde 

“Öğretmenlere yeterince zaman ayırırım.” (  =3,99) ifadesine ve düzeltici adalet türünde “Okuldaki kurallara 

X

X

X

X

X

X

X
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uyulmadığında gereken cezalandırmaları yaparım.” (  =3,33) ifadesine, boyutlar kendi içlerinde önem 

sıralamasına konulduğunda “az” düzeyde katılım göstermektedirler.  

Öğretmen ve Yöneticilerin Örgütsel Adalet Türlerine İlişkin Bulgular  

Yönetici ve öğretmenlerin örgütsel adalet türlerine ilişkin görüşlerinin aritmetik ortalama, standart 

sapma ve göreli sıra değerleri Çizelge 37’de sunulmuştur.  

Çizelge 37. Yönetici ve Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Türlerine İlişkin Görüşlerinin Aritmetik Ortalama, 

Standart Sapma ve Göreli Sıra Değerleri 

 

Örgütsel Adalet 

Türleri 

Okul 

Türü  

Aritmetik 

Ortalamaların 

Değerlendirilmesi 

  ss 
Önem 

Sırası 

Dağıtım Adaleti 
Öğretmen 20,602 2,943 7,078 2 

Yönetici 23,544 3,363 5,087 1 

Süreç Adaleti 
Öğretmen 42,041 3,233 12,075 2 

Yönetici 53,438 4,110 8,966 1 

Etkileşim Adaleti 
Öğretmen 38,800 3,527 11,267 2 

Yönetici 46,109 4,191 7,865 1 

Düzeltici Adalet 
Öğretmen 26,298 3,287 7,687 2 

Yönetici 30,625 3,828 5,499 1 

Çizelge 37’de görüldüğü gibi, yöneticilerin örgütsel adaletin dağıtım adaleti türünde algıları (𝑋̅=23,54) 

öğretmenlere (𝑋̅=20,60) göre, yöneticilerin örgütsel adaletin süreç adaleti türünde algıları (𝑋̅=53,43) 

öğretmenlere (𝑋̅=42,04) göre, yöneticilerin örgütsel adaletin etkileşim adaleti türünde algıları (𝑋̅=46,10) 

öğretmenlere (𝑋̅=38,80) göre ve yöneticilerin örgütsel düzeltici adaleti türünde algıları (𝑋̅=30,62) 

öğretmenlere (𝑋̅=26,29) göre daha  olumludur. 

Çizelge 37 incelendiğinde yöneticilerin örgütsel adaletin dört türünde  de algılarının “yüksek” düzeyde 

olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin ise dağıtım adaleti, süreç adaleti ve düzeltici adalet algıları “orta” 

düzeyde, etkileşim adaleti algıları ise “yüksek” düzeydedir.  

Öğretmen ve yöneticilerin örgütsel adalet algıları ile ilgili yapılan çalışmalarda öğretmenlerin örgütsel 

adalet algılarının yöneticilere göre daha olumsuz olduğu sonuçlarına ulaşılmıştır (Kazancı, 2010; Gürsel, 

2011). Buna göre alanda yapılmış bu çalışmaların sonuçları ile bu araştırmanın sonuçları paralellik 

göstermektedir.  

X

X
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Örgütsel Adalet Türleri Bağımsız Değişkenlerine İlişkin Bulgular 

Öğretmen ve yöneticilerin örgütsel adalet türlerine ilişkin algıların cinsiyet, kıdem, öğrenim durumu, 

okuldaki toplam öğretmen ve öğrenci sayıları bağımsız değişkenlerine göre fark analizi bulguları, değişkenlere 

ilişkin başlıklar altında sunulmuştur.  

Cinsiyet değişkenine ilişkin bulgular. Araştırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel adalet türlerine 

ilişkin görüşlerinin cinsiyet değişkenine göre t-testi sonuçları Çizelge 38’de yer almaktadır 

Çizelge 38. Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Türleri Puanlarının Cinsiyet Değişkenine Göre t-testi Analiz 

Sonuçları 

ÖĞRETMEN Grup N X ss sd t p 

Dağıtım Adaleti 
Kadın  396 19,790 7,0620 821 -3,290 0,000 

Erkek 427 21,405 7,0095 

Süreç Adaleti 
Kadın  396 41,179 12,423 822 -2,103 0,035 

Erkek 428 42,948 11,665 

Etkileşim Adaleti 
Kadın  396 38,131 11,369 822 -1,812 0,070 

Erkek 428 39,549 11,084 

Düzeltici Adalet 
Kadın  396 25,664 7,6942 822 -2,448 0,015 

Erkek 428 26,965 7,5540 

Çizelge 38’de görüldüğü gibi öğretmenlerin örgütsel adalet türlerinden  dağıtım adaleti [t(821)=-3,290, 

p<0,05], süreç adaleti [t(822)=-2,103, p<0,05] ve düzeltici adaleti [t(822)=--2,448, p<0,05] türlerine olan algıları 

cinsiyet değişkenine göre anlamlı biçimde farklılaşmaktadır. Etkileşimi adaleti türünde [t(822)=-1, 812, p>0,05] 

ise anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  

Cinsiyet değişkenine göre öğretmenlerin örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti, süreç adaleti ve 

düzeltici adalet türleri görüşleri arasında anlamlı bir farklılık bulunmuştur. Erkeklerin dağıtım adaleti (

=21,40) kadın öğretmenlere ( =19,79) göre daha çok kullandığı, süreç adaleti türünde erkeklerin ( =42,94) 

bu boyutu kadın öğretmenlere ( =41,17) göre daha çok kullandığı ve düzeltici adalet türünde ise erkeklerin 

( =26,96) bu adalet türünü kadın öğretmenlere ( =25,66) göre daha çok kullandığı sonuçlarına ulaşılmıştır.  

Bu bulguların Yaylacı’nın (2010), Polat ve Celep (2008), Simpson ve Kaminski’nin (2007) araştırma 

sonuçları ile tutarlılık göstermektedir. Fakat literatürde farklı sonuçlara da ulaşılmıştır (Gürsel, 2011; Kazancı 

2010;  Yavuz, 2010; Çakır, 2009; Uğurlu 2009; Eker, 2006). Charash-Cohen ve Spector (2001) 190 (148 alan 

araştırması, 42 laboratuvar araştırması) araştırmayı inceledikleri meta-analizi çalışmalarında örgütsel adalet 

türleri ile cinsiyet arasında bir ilişki olduğu sonucuna ulaşmışlardır.  

X

X X

X

X X
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Polat ve Celep (2008) öğretmenlerin örgütsel adalet algısının cinsiyete göre değişip değişmediğini 

kontrol ettikleri çalışmada erkek öğretmenlerin kadın öğretmenlere göre dağıtım ve etkileşim adaleti türlerinde 

daha adil davrandığını düşünmektedirler.  

Simpson ve Kaminski (2007) kamu ve özel örgütlerde yaptığı çalışmada işgörenlerin cinsiyetlerine göre 

dağıtım adaleti ve süreç adaleti türlerinde farklılaşma bulunurken, etkileşim adaleti türünde bir farklılık 

olmadığı sonucuna ulaşmışlardır. Çalışmada kadın işgörenlerin erkek işgörenlere oranla dağıtım adaleti algısı 

daha olumlu iken süreç adaleti algıları erkeklere oranla daha olumsuzdur.  

Yılmaz ve Taşdan’ın (2009) Türkiye’de ilköğretim okullarında yapmış oldukları çalışmada örgütsel 

adalet algısının cinsiyetlere göre farklılaşmadığı sonucuna ulaşmışlardır. Benzer Şekilde, Bernerth, 

Armenokis, Feild ve Walker (2007) yaptıkları çalışmada işgörenlerin cinsiyetlerine göre örgütsel adalet 

türlerini algılamalarının değişmediğini belirtmişlerdir. 

Araştırmaya katılan yöneticilerin Örgütsel Etkileme Stratejileri Ölçeği’nin alt boyutlarına ilişkin 

görüşlerinin cinsiyet değişkenine göre Mann Whitney U testi sonuçları Çizelge 39’de yer almaktadır. 

Çizelge 39.Yöneticilerin Örgütsel Adalet Türleri Puanlarının Cinsiyet Değişkenine Göre Mann Whitney U 

Testi Analiz Sonuçları 

YÖNETİCİ Grup N Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 

U p 

Dağıtım Adaleti 
Kadın  45 139,39 6272,50 5237 0,849 

Erkek 237 141,90 33630,5 

Süreç Adaleti 
Kadın  45 127,31 5729,00 4694 0,202 

Erkek 237 144,19 34174,0 

Etkileşim 

Adaleti 

Kadın  45 123,01 5535,50 4500 0,097 

Erkek 237 145,01 34367,5 

Düzeltici Adalet 
Kadın  45 133,23 5995,50 4960 0,457 

Erkek 237 143,07 33907,5   

Çizelge 39’de görüldüğü gibi yöneticilerin örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti [U = 5237, 

p>,05], süreç adaleti [U =4694, p>,05], etkileşim adaleti [U = 4500, p>,05] ve düzeltici adalet [U = 4960, 

p>,05] türlerine olan algıları cinsiyet değişkenine göre anlamlı biçimde farklılaşmamaktadır.  

 Araştırmanın bulguları Dude (2012) ve Gürsel’in (2011) yaptığı çalışmaların sonuçları ile paralellik 

göstermektedir. Dude (2012), Amerika Birleşik Devletleri’nde K-12 okul yöneticileri ile yaptığı çalışmada 

dağıtım adaleti algısının yönetici cinsiyetleri ile ilişkili olmadığı sonucuna ulaşmıştır. Gürsel’in (2011) 

ilköğretim okullarında yaptığı çalışmasının sonuçlarına göre yöneticilerin cinsiyetlerine göre örgütsel adalet 

türleri algısı farklılaşmamaktadır. 
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Araştırmanın bulgularından ve literatür çalışmalarından hareketle, işgörenlerin örgütsel adalet türleri 

algılarının genelde cinsiyet değişkenine göre değiştiği söylenebilir. Saal ve Moore (1993) yaptığı çalışmada 

kadın işgörenlere bu farklılığın nedenlerini sormuşlar ve cevap olarak kadın işgörenler “kadın işgörenlerin 

terfi kararlarında erkek işgörenlere göre daha çok haksızlığa uğramaları” ve “kadın işgörenlerin örgüt içinde 

daha az yetkiye sahip olmaları” olduğunu ileri sürmüşlerdir. Bunun yanında kadın rollerinin de bu 

farklılaşmaya yol açacağını savunan bilim insanları da bulunmaktadır (Major ve Deauz, 1982 Akt. Bergue, 

1998). Fakat cinsiyete göre örgütsel adalet algısı, kadının yönetici konumuna geçtiği durumlarda 

farklılaşmaktadır.  

Kıdem değişkenine ilişkin bulgular. Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Türleri Ölçekleri’nin kıdem 

değişkenine göre farklılaşıp farklılaşmadığına ilişkin yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi sonuçları Çizelge 

40’de verilmiştir.  

Çalışmada I.tip hatayı ortadan kaldırmak için anlamlılık düzeyini 0,0125 almamız gerekmektedir. 

Çünkü α= 1-(1- α)( (1- α1) (1- α2) (1- α3)…. (1- αp)) formülünden hatanın arttığı görülmektedir. Bu yüzden 

I.tip hatayı Bonferroni yöntemi ile azaltmak için αi=αfw/p formülden alfa 0,017 bulunur (αi=0,05/3) (Tabaknik 

ve Fidel, 2007, 270). 

Çizelge 40. Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Türleri Puanlarının Kıdem Değişkenine Göre Tek Yönlü 

Varyans Analizi Sonuçları 

Varyansın kaynağı 
Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

 

 

 

Dağıtım 

Adaleti 

Gruplar 

arası 

78,068 4 19,517 0,391 0,815 

Gruplar 

içi 

39635,807 795 49,856 

Toplam 39713,875 799  

Süreç Adaleti 

Gruplar 

arası 

300,979 4 75,245 0,523 0,719 

Gruplar 

içi 

114521,583 796 143,871 

Toplam 114822,562 800  

Etkileşim 

Adaleti 

Gruplar 

arası 

265,558 4 66,390 0,532 0,712 

Gruplar 

içi 

99259,206 796 124,697 

Toplam 99524,764 800  

Düzeltici 

Adalet 

Gruplar 

arası 

102,812 4 25,703 0,439 0,780 

Gruplar 

içi 

46587,008 796 58,526 

Toplam 46689,820 800  

Çizelge 40’e göre, öğretmenlerin örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti (F(4, 795)=0,391, p>0,017), 

süreç adaleti (F(4, 796)=0,523, p>0,017), etkileşim adaleti (F(4, 796)=0,532, p>0,017) ve düzeltici adalet (F(4, 
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796)=0,439, p>0,017) türlerine olan algıları okuldaki toplam öğretmen sayısı değişkenine göre anlamlı 

biçimde farklılaşmamaktadır. 

Bu araştırmanın sonuçları, Gürsel (2011), Uğurlu (2009), Baş ve Şentürk’ün (2011) ilköğretim 

okullarında öğretmenler ile yapmış oldukları araştırmalar ve Majid, Mahmood ve Ahmadreza’nın (2012) ve 

Bernerth, Armenokis, Feild ve Walker’in (2007) yaptığı çalışmaların sonuçlarıyla benzerlik göstermektedir.  

Majid, Mahmood ve Ahmadreza (2012) İran, İsfhan’da 4000 işgören ile yaptığı çalışmada, işgörenlerin 

kıdemlerine göre örgütsel adalet türlerinde bir farklılaşma olmadığını rapor etmiştir. Bernerth, Armenokis, 

Feild ve Walker  2007) de yaptığı çalışmada aynı sonuçlara ulaşmıştır. 

Yaylacı’nın (2010) liselerde öğretmen ve yöneticiler ile yaptığı çalışmada dağıtım adaleti, süreç adaleti, 

etkileşim adaleti ve düzeltici adalet türlerinin kıdem değişkenine göre farklılık gösterdiğini rapor etmiştir. Çöp 

(2008), Türkiye ve Polonya’daki işletmelerde yaptığı çalışmada Türk işgörenler arasında kıdeme göre örgütsel 

adaletin süreç, dağıtım ve etkileşim adaleti türlerinde farklılık olduğunu, Polonya’lı işgörenlerin kıdemlerine 

göre örgütsel adaletin süreç, dağıtım ve etkileşim adaleti türlerinde farklılık olduğunu rapor etmiştir. Çöp’ün 

(2008) çalışmasında Türk işgörenlerin örgütsel adalet türlerine olan algıları kıdem yılı arttıkça olumlu yönde 

artmaktadır. Yılmaz ve Taştan’ın (2009) Türkiye’de ilköğretim okullarında ve Polat ve Celep’in (2008) 

ortaöğretim okullarında yapmış olduğu çalışmada ise örgütsel adalet algısının kıdemlere göre bir farklılık 

gösterdiği sonucuna ulaşılmıştır.  

Eker’in (2006) İskenderun Demir ve Çelik A.Ş.’de 670 beyaz yakalı çalışan üzerinde yapmış olduğu 

araştırmada ise sadece dağıtım adaletinin kıdeme göre farklı olduğu ortaya çıkmış, süreç adaleti ve etkileşim 

adaletinde farklılık olmadığı rapor edilmiştir. Yavuz (2010) ise kamu ve özel sektör çalışanları ile yapmış 

olduğu çalışmada her iki grupta adalet algılarının kıdemlere göre değiştiği sonucuna ulaşmıştır. 

Yöneticilerin Örgütsel Adalet Türleri Ölçekleri’nin kıdem değişkenine göre farklılaşıp 

farklılaşmadığına ilişkin yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi sonuçları Çizelge 46’da verilmiştir. 

Çalışmada I.tip hatayı ortadan kaldırmak için anlamlılık düzeyini 0,0125 alınması gerekmektedir. Çünkü 

α= 1-(1- α)( (1- α1) (1- α2) (1- α3)…. (1- αp)) formülünden hatanın arttığı görülmektedir. Bu yüzden I.tip hatayı 

Bonferroni yöntemi ile azaltmak için αi=αfw/p formülden alfa 0,017 bulunur (αi=0,05/3) (Tabaknik ve Fidel, 

2007, 270). 

Çizelge 41. Yöneticilerin Örgütsel Adalet Türleri Puanlarının Kıdem Değişkenine  

Göre Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

Varyansın kaynağı 
Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F    p 

Gruplar arası 196,302 2 98,151 3,807 0,023 
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Dağıtım 

Adaleti 

Gruplar içi 7012,243 272 25,780   

Toplam 7208,545 274    

Süreç Adaleti 

Gruplar arası 113,464 2 56,732 0,689 0,503 

Gruplar içi 22383,678 272 82,293   

Toplam 22497,142 274    

Etkileşim 

Adaleti 

Gruplar arası 168,082 2 84,041 1,347 0,262 

Gruplar içi 16969,867 272 62,389   

Toplam 17137,949 274    

Düzeltici 

Adalet 

Gruplar arası 92,025 2 46,013 1,536 0,217 

Gruplar içi 8147,560 272 29,954   

Toplam 8239,585 274    

1=1-5 yıl; 2=6-10 yıl; 3=11-15 yıl; 4=16-20 yıl ve 5=21 yıl ve üstü 

Çizelge 41’ya göre, yöneticilerin örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti (F(2, 272)=3,807, p,0,017); 

süreç adaleti (F(2, 272)=0,689, p>0,017), etkileşim adaleti (F(2, 272)=1,347, p>0,017) ve düzeltici adalet (F(2, 

272)=1,536, p>0,017) türlerine olan algıları kıdem değişkenine göre anlamlı bir şekilde farklılaşmamaktadır.  

Öğrenim durumu değişkenine ilişkin bulgular. Araştırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel adalet 

türlerine ilişkin görüşlerinin öğrenim durumu değişkenine göre t-testi sonuçları Çizelge 42’de yer almaktadır. 

Çizelge 42. Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Türleri Puanlarının Öğrenim Durumu Değişkenine  

Göre t-testi Analiz Sonuçları 
ÖĞRETMEN Grup N X ss sd t p 

Dağıtım Adaleti 
Lisans 703 20,681 7,044 825 0,487 0,626 

Lisans Üstü 124 20,346 7,063 

 

Süreç Adaleti 

Lisans 703 41,854 11,90 826 -1,374 0,170 

Lisans Üstü 125 43,448 11,92 

Etkileşim Adaleti 
Lisans 703 38,705 11,162 826 -1,161 0,246 

Lisans Üstü 125 39,960 10,942 

Düzeltici adalet 

Lisans 703 26,216 7,543 826 -1,291 0,197 

Lisans Üstü 124 26,919 7,668    

Çizelge 42’de görüldüğü gibi öğretmenler örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti [t(825)=0,487, 

p>,05], süreç adaleti [t(826)=-1,374, p>,05] etkileşim adaleti [t(826)=-1,161, p>,05] ve düzeltici adalet [t(826)=-

1,291, p>,05] türlerine olan algıları öğrenim durumu değişkenine göre anlamlı bir Şekilde 

farklılaşmamaktadır. 

Gürsel’in (2011) ilköğretim okullarında yaptığı çalışmada öğretmenlerin öğrenim durumlarına göre 

örgütsel adalet türlerine ilişkin algıları farklılaşmamaktadır. Yaylacı’nın (2010) liselerde öğretmen ve 

yöneticiler ile yaptığı çalışmada örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti, süreç adaleti, etkileşim adaleti ve 

düzeltici adaletin öğrenim durumu değişkenine göre aralarında bir fark olduğu rapor edilmiştir. Yaylacı’nın 
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(2010) çalışmasında önlisans eğitimi olan işgörenler örgütsel adalet türlerini daha olumlu olarak 

algılamaktadırlar.  

Çöp (2008) Türkiye ve Polonya’daki işletmelerde yaptığı çalışmada Türk işgörenler arasında öğrenim 

durumuna göre örgütsel adaletin süreç, dağıtım ve etkileşim adaleti türlerinde farklılıklar ortaya çıkarken, 

Polonya’lı işgörenlerin, öğrenim durumuna göre örgütsel adaletin süreç, dağıtım ve etkileşim adaleti türlerinde 

farklılık ortaya çıkmamıştır. Çöp’ün (2008) çalışmasında üniversite mezunu işgörenlerin örgütsel adaletin tüm 

alt boyutlarına olan algıları diğer öğrenim durumuna sahip işgörenlere oranla daha olumludur.  

Araştırmaya katılan yöneticilerin Örgütsel Adaletin Türlerine ilişkin görüşlerinin öğrenim durumu 

değişkenine göre Mann Whitney U testi sonuçları Çizelge 43’de yer almaktadır. 

Çizelge 43.Yöneticilerin Örgütsel Adalet Türleri Puanlarının Öğrenim Durumu Değişkenine Göre Mann 

Whitney U Testi Analiz Sonuçları 

YÖNETİCİ Grup N Sıra Ortalaması Sıra Toplamı U p 

Dağıtım Adaleti 
Lisans 241 140,77 33925,50 3429,5 0,123 

Lisans Üstü 34 118,37 4024,50 

Süreç Adaleti 
 Lisans 241 139,24 33557,50 3797,5 0,490 

Lisans Üstü 34 129,19 4392,50 

Etkileşim Adaleti 
 Lisans 241 138,61 33405,00 3950 0,734 

Lisans Üstü 34 133,68 4545,00 

Düzeltici adalet 
 Lisans 241 138,89 33473,50 3881 0,619 

Lisans Üstü 34 131,66 4476,50 

Çizelge 43’de görüldüğü gibi yöneticilerin örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti [U = 3429,5, 

p>0,05], süreç adaleti [U =3797,5, p>0,05], etkileşim adaleti [U = 3950, p>0,05] ve düzeltici adalet [U = 3881, 

p>0,05] türlerine olan algıları öğrenim durumu değişkenine göre anlamlı biçimde farklılaşmamaktadır. 

Gürsel (2011) ve Kazancı’nın (2010) ilköğretim okullarında yaptığı çalışmalarda yöneticilerin öğrenim 

durumlarına göre örgütsel adalet türleri algılarının farklılaşmadığı sonuçlarına ulaşılmıştır. 

Genel olarak yapılan çalışmalarda eğitim durumu yüksek olan işgörenlerin adalet ile ilgili konularda 

daha duyarlı oldukları ortaya çıkmıştır. Bununla birlikte eğitimli işgörenlerin kendi haklarını korumaya daha 

çok eğilimli oldukları ve örgüt içinde alınan kararlara katılmaya daha çok istekli oldukları ortaya çıkmıştır. 

Fakat bu araştırmada yönetici ve öğretmenlerin eğitim durumlarına göre örgütsel adalet türlerinde farklılaşma 

olmadığı sonuçlarına ulaşılmıştır. Bunun nedeni öğretmen ve yöneticilerin eğitim durumlarının birbirlerine 

çok yakın olması olabilir. Literatürde yapılan çalışmalar eğitim durumlarının ilköğretim kademesinden 

doktora kademesine göre farklılık gösterdiği bu nedenle örgütsel adalet türleri algısında farklılık olduğu 

düşünülmektedir (Örn. Gürsel, 2011; Kazancı, 2010; Erkanlı, 2009; Çöp, 2008; Atalay, 2007). 
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Toplam öğretmen sayısı değişkenine ilişkin bulgular. Öğretmenlerin örgütsel adalet türleri alt 

ölçeklerine ilişkin algılarının toplam öğretmen sayısı değişkenine göre farklılaşıp farklılaşmadığına ilişkin 

yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi sonuçları Çizelge 44’da verilmiştir.  

Çalışmada I.tip hatayı ortadan kaldırmak için anlamlılık düzeyini 0,0125 alınması gerekmektedir. Çünkü 

α= 1-(1- α)( (1- α1) (1- α2) (1- α3)......(1- αp)) formülünden hatanın arttığı görülmektedir. Bu yüzden I.tip hatayı 

Bonferroni yöntemi ile azaltmak için αi=αfw/p formülden alfa 0,017 bulunur (αi=0,05/3) (Tabaknik ve Fidel, 

2007, 270). 

Çizelge 44. Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Türleri Alt Ölçekleri Puanlarının 

Toplam Öğretmen Sayısı Değişkenine Göre Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

Varyansın kaynağı Kareler Toplamı sd Kareler Ortalaması F p 

Dağıtım Adaleti 

Gruplar arası 144,179 2 72,089 

1,438 0,238 Gruplar içi 40647,469 811 50,120 

Toplam 40791,647 813  

Süreç Adaleti 

Gruplar arası 339,891 2 169,94 

1,170 0,311 Gruplar içi 117956,90 812 145,26 

Toplam 118296,79 814  

Etkileşim Adaleti 

Gruplar arası 464,124 2 232,06 

1,840 0,160 Gruplar içi 102426,27 812 126,14 

Toplam 102890,40 814  

Düzeltici Adalet 

Gruplar arası 175,141 2 87,570 

1,501 0,224 Gruplar içi 47377,358 812 58,346 

Toplam 47552,498 814  

Çizelge 44’a göre, öğretmenlerin örgütsel adalet türlerinden görev yaptıkları okullarda dağıtım adaleti 

(F(2, 811)=1,438, p>0,017), süreç adaleti (F(2, 812)=1,170, p>0,017), etkileşim adaleti (F(2, 812)=1,840, 

p>0,017) ve düzeltici adalet (F(2, 812)=1,501, p>0,017) türlerine ilişkin algıları toplam öğrenci sayısı 

değişkenine göre anlamlı biçimde farklılaşmamaktadır. 

Polat ve Celep’in (2008) ortaöğretim okullarında yaptıkları çalışmada farklı bulgulara ulaşılmıştır. Polat 

ve Celep’in (2008) çalışmasında okullardaki öğretmen sayıları artıkça öğretmenlerin adalet algısında bir 

düşme gözlenmektedir.  

Yöneticilerin örgütsel adalet türleri ölçeklerinden aldıkları puanların okuldaki toplam öğretmen 

sayılarına göre farklılaşıp farklılaşmadığına ilişkin yapılan Kruskal Wallis H testi sonuçları Çizelge 45’de yer 

almaktadır. 
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Çizelge 45. Yöneticilerin Örgütsel Adalet Türleri Puanlarının Toplam Öğretmen Sayısı 

 Değişkenine Göre KruskalWallis H Testi Analiz Sonuçları 

Örgütsel Adalet 

Türleri 

Öğretmen 

Sayısı 
N 

Sıra 

Ort 
sd x² p 

Anlamlı 

Farkın 

Kaynağı 

Dağıtım Adaleti 

30 ve Altı 37 135,15 
2 

 
0,025 0,988 

 

31-80  187 134,11 

81ve üstü 43 132,51 

Süreç Adaleti 

30 ve Altı 37 148,42 

2 

1,813 

 

 

0,404 

 

31-80  187 130,32 

81ve üstü 43 137,60 

Etkileşim 

Adaleti 

30 ve Altı 37 147,89 
2 

 

1,755 

 
0,416 

 

31-80  187 130,30 

81ve üstü 43 138,13 

Düzeltici Adalet 

30 ve Altı 37 137,03 
2 

 

0,571 

 
0,752 

 

31-80  187 131,78 

81ve üstü 43 141,03 

Çizelge 45’de görüldüğü gibi yöneticilerin örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti [x²(2) = 0,025, 

p>0,05], süreç adaleti [x² (2) =1,813, p>0,05], etkileşim adaleti [x²(2) = 1,755, p>0,05] ve düzeltici adalet [x² 

(2) = 0,571, p>0,05] türlerine olan algıları okuldaki toplam öğretmen sayısı değişkenine göre anlamlı biçimde 

farklılaşmamaktadır. 

Toplam öğrenci sayısı değişkenine ilişkin bulgular. Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Türleri Ölçekler 

Alt Boyutlarının toplam öğrenci sayısı değişkenine göre farklılaşıp farklılaşmadığına ilişkin yapılan Tek 

Yönlü Varyans Analizi sonuçları Çizelge 46’de verilmiştir.  

Çalışmada I.tip hatayı ortadan kaldırmak için anlamlılık düzeyini 0,0125 alınması gerekmektedir. Çünkü 

α= 1-(1- α)( (1- α1) (1- α2) (1- α3)…. (1- αp)) formülünden hatanın arttığı görülmektedir. Bu yüzden I.tip hatayı 

Bonferroni yöntemi ile azaltmak için αi=αfw/p formülden alfa 0,017 bulunur (αi=0,05/3) (Tabaknik ve Fidel, 

2007, 270). 

Çizelge 46 Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Türleri Alt Ölçeklerinin 

Toplam Öğrenci Sayıları Değişkenine Göre Tek Yönlü Varyans Analiz Sonuçları 

Varyansın kaynağı 
Kareler 

Toplamı 
sd 

Kareler 

Ortalaması 
F p 

Dağıtım 

Adaleti 

Gruplar 

arası 

3,966 2 1,983 

0,040 0,961 
Gruplar içi 39140,997 791 49,483 

Toplam 39144,962 793  

Süreç 

Adaleti 

Gruplar 

arası 

64,019 2 32,009 

0,220 0,802 
Gruplar içi 115168,03 792 145,41 

Toplam 115232,05 794  

Etkileşim 

Adaleti 

Gruplar 

arası 

241,641 2 120,82 

0,958 0,384 
Gruplar içi 99879,924 792 126,11 

Toplam 100121,56 794  

Düzeltici 

Adalet 

Gruplar 

arası 

77,914 2 38,957 

0,662 0,516 
Gruplar içi 46578,564 792 58,811 

Toplam 46656,478 794  
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Çizelge 46’e göre, örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti (F(2, 791)=0,040, p>0,017), süreç adaleti 

(F(2, 792)=0,220, p>0,017), etkileşim adaleti (F(2, 792)=0,958, p>0,017) ve düzeltici adalet (F(2, 792)=0,662, 

p>0,017) türlerine olan algıları okuldaki toplam öğretmen sayısı değişkenine göre anlamlı biçimde 

farklılaşmamaktadır. 

Yöneticilerin Örgütsel Adalet Türleri Ölçekleri’nden aldıkları puanların okuldaki toplam öğrenci 

sayılarına göre farklılaşıp farklılaşmadığına ilişkin yapılan Kruskal Wallis H testi sonuçları Çizelge 47’de yer 

almaktadır. 

Çizelge 47. Yöneticilerin Örgütsel Adalet Türleri Puanlarının Toplam Öğretmen Sayısına  

Göre Kruskal Wallis H Testi Analiz Sonuçları 

Örgütsel Adalet Türleri Öğretmen Sayısı N 
Sıra 

Ort 
sd x² p 

Dağıtım Adaleti 

500 ve Altı 58 131,41 
2 

 

0,779 

 
0,779 401-2000 207 138,89 

2001ve üstü 8 128,69 

Süreç Adaleti 

500 ve Altı 58 144,94 

2 
1,945 

 

0,378 

 
401-2000 207 133,70 

2001ve üstü 8 164,81 

Etkileşim Adaleti 

500 ve Altı 58 143,21 
2 

 

1,700 

 

0,427 

 
401-2000 207 134,15 

2001ve üstü 8 165,81 

Düzeltici Adalet 

500 ve Altı 58 141,66 
2 

 

2,129 

 

0,345 

 
401-2000 207 134,30 

2001ve üstü 8 173,13 

Çizelge 47’de görüldüğü gibi yöneticilerin örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti [x²(2) = 0,779, 

p>,005], süreç adaleti [x² (2) =1,945, p>0,05], etkileşim adaleti [x²(2) = 1,700 p>0,05] ve düzeltici adalet [x² 

(2) = 2,129, p>0,05] türlerine olan algıları okuldaki toplam öğrenci sayısı değişkenine göre anlamlı biçimde 

farklılaşmamaktadır.  

Örgütsel Etkileme Taktiklerinin Yordamasına İlişkin Bulgular ve Yorum 

Bu başlık altında öğretmenlerin ve yöneticilerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinin örgütsel 

adalet türlerine ilişkin algılarını yordamasına ilişkin path analizi ile yapılan regresyon analizi bulguları yer 

almaktadır. Araştırmanın yordanan değişkenleri, örnekleme alınan öğretmenlerin ve yöneticilerin örgütsel 

adalet türleri olan dağıtım adaleti, süreç adaleti, etkileşim adaleti ve düzeltici adalet algılarıdır. Bu bağımlı 

değişken üzerinde etkisi araştırılan yordayıcı değişkenler ise örgütsel etkileme taktikleridir. 
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Öğretmenlerin Etkileme Taktiklerinin Yordamasına İlişkin Bulgular ve Yorum 

Öğretmenlerin örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti (DA), süreç adaleti (SA), etkileşim adaleti 

(EA) ve düzeltici adaletinden (DÜA) oluşan bağımsız değişkenlerin örgütsel etkileme taktiklerini (ET) dolaylı 

veya dolaysız olarak nasıl etkilediklerine ilişkin regresyon analizi sonuçları aşağıda verilmiştir.   

Öğretmenlerin örgütsel etkileme taktikleri (ET) ile dağıtım adaleti (DA), süreç adaleti (SA), etkileşim 

adaleti (EA) ve düzeltici adaletten (DÜA) oluşan bağımsız değişkenlere ilişkin ait aritmetik ortalamaları, 

standart sapmaları ve korelasyon değerleri Çizelge 48’de verilmiştir.  

Çizelge 48. Bağımlı ve Bağımsız Değişkenlere Ait Aritmetik Ortalamalar, 

 Standart Sapmalar ve Korelasyon Değerleri 

Değişkenler N X ss r 

ET DA SA EA DÜA 

ET 859 20,757 6,93  1     

DA 860 42,254 11,66  0,189 1    

SA 860 38,991 10,87  0,185 0,809 1   

EA 860 26,447 7,47  0,139 0,708 0,903 1  

DÜA 854 64,353 15,08  0,155 0,748 0,898 0,897 1 

ET=Örgütsel etkileme taktikleri; DA= Dağıtım adaleti; SA=Süreç adaleti; EA= Etkileşim adaleti; DÜA= Düzeltici adalet 

Çizelge 48’de görüldüğü gibi, örgütsel etkileme taktikleri ile dağıtım adaleti arasında 0,19, süreç 

adaleti arasında 0,19, etkileşim adaleti arasında 0,14 ve düzeltici adalet arasında 0,15 ilişki olduğu tespit 

edilmiştir.  

 

ET=örgütsel etkileme taktikleri; DA= Dağıtım adaleti; SA=Süreç adaleti; EA= Etkileşim adaleti; DÜA= Düzeltici adalet 

Şekil 13. Kavramsal Olarak Kurulan Regresyon Modeli 

Buradan hareketle öğretmenlerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinin dağıtım adaleti, süreç 

adaleti, etkileşim adaleti ve düzeltici adalet algı puanlarını anlamlı bir Şekilde yordayıp yordamadığına ilişkin 

DA

SA

EA

DÜA

ET

a

b

c

d

e2
1
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kurulan kavramsal regresyon modeli (Şekil 13) ve regresyon analizlerine ilişkin sonuçlar aşağıda 

sunulmaktadır(Şekil 14 ve Çizelge 49). 

 

Şekil 14. Regresyon Modeli 1’in Standartlaştırılmış Regresyon Değeri 

Şekil 14’de öğretmenlerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerine göre dağıtım adaleti, süreç adaleti, 

etkileşim adaleti ve düzeltici adalet algı puanlarının regresyon modelinin standartlaştırılmış regresyon 

değerleri verilmiştir. Path analizinde standartlaştırılmış regresyon katsayıları bağımsız değişkenin bağımlı 

değişken üzerindeki doğrudan etkisini gösterir. Standartlaştırılmış regresyon katsayısı çoklu regresyon 

analizindeki β katsayısı ile aynıdır. Standartlaştırılmış regresyon katsayısı ve β katsayısı z-skoru şeklinde 

ölçülen belirleyici değişkenlere uygulanır (Thompson, 2004, 16). Standartlaştırılmış regresyon değerlerine 

göre yordanan değişkenlerin örgütsel etkileme taktikleri üzerindeki göreleli önem sırası süreç adaleti (0,21), 

dağıtım adaleti (0,16), etkileşim adaleti (-0,14) ve düzeltici adalet (-0,03) olduğu Şekil 14’te görülmektedir.  
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 Şekil 15. Regresyon Modeline İlişkin t Değerleri  

Şekil 15’te öğretmenlerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerine göre dağıtım adaleti, süreç adaleti, 

etkileşim adaleti ve düzeltici adalet algı puanlarının regresyon modeline ilişkin t değerleri verilmiştir. Buna 

göre dağıtım adaleti ile örgütsel etkileme taktikleri arasındaki path değerinin regresyon modeline ilişkin t 

değerleri dağıtım adaletine ilişkin 2,86 süreç adaleti için 2,17, etkileşim adaleti için -1,61 ve düzeltici adalet 

için -0,39 olduğu görülmektedir. 0,05 anlamlılık düzeyi için eşik t değerinin 1,96 ve üstü olması gerekmektedir 

(Şimşek, 2007). Buradan hareketle süreç adaleti ve dağıtım adaleti regresyon modeline ilişkin t değerlerinin 

anlamlı olduğu, etkileşim adaleti ve düzeltici adalet regresyon modeline ilişkin t değerlerinin anlamlı olmadığı 

görülmektedir. 

Çizelge 49. Yöneticilerin Kullandıkları Örgütsel Etkileme Taktiklerine İlişikin Örgütsel Adalet Türlerinden 

Dağıtım Adaleti, Süreç Adaleti, Etkileşim Adaleti Ve Düzeltici Adaleti Yordama Durumu İçin Yapılan 

Regresyon Analizi Sonuçları 

Regresyon Modeli 1 B β t 

ET (K) <--- DA (Y) 0,35 0,16 2,86 

ET (K)  <--- SA (Y) 0,27 0,21 2,17 

ET (K) <--- EA (Y) -0,19 -0,14 -1,61 

ET (K) <--- DÜA (Y) -0,06 -0,03 -0,39 

*P < ,05, (Y) = Yordayıcı, (K) = Bağımlı 

Çizelge 49’de yapılan regresyon modelinden elde edilen standartlaştırılmış regresyon ağırlıklarına (β) 

ve Çizelge 49’de standartlaştırılmamış regresyon ağırlıklarına (B), P ve t değerlerine bakıldığında örgütsel 

etkileme taktiklerini yordamada öncelikli olarak dağıtım adaleti (DA) (B =0,35, β =0,16, P<0,05, t>1,96) ve 

süreç adaletinin (SA)      (B = 0,27, β = 0,21, P<0,05, t>1,96) etkili olduğu görülmektedir. Bu iki değişkenin 
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örgütsel etkileme taktiklerini anlamlı Şekilde yordadığı ve örgütsel etkileme taktiklerinin kullanılmasında 

etkili olduğu görülmektedir. Etkileşim adaleti (EA) (B =-0,19; β =-0,14, P>0,05, t<1,96) ve düzeltici adaletin 

(DÜA) (B =-0,06, β=-0,03, P>0,05, t<1,96) ise diğer iki değişkenle birlikte ele alındığında, etkileşim 

taktiklerini anlamlı olarak doğrudan yordamadığı görülmüştür. 

Bu durumda örgütsel etkileme taktikleri üzerine etkisi istatistiksel bakımdan anlamlı olmayan ve en 

küçük regresyon değerine sahip olan  düzeltici adalet DÜA(K)<--- ET(Y) arasındaki Path 0’a eşitlenerek 

ikinci bir regresyon modeli kurulmuş ve yeni oluşturulan regresyon modeli tekrar test edilmiştir. Aşağıdaki 

Çizelge 49’de regresyon modeli 1 ve yeni oluşturulan regresyon modeline ilişkin X2, RMSEA, CFI ve SD 

değerleri verilmiştir. 

 

Şekil 16. Regresyon Modeli 1’in Standartlaştırılmış Regresyon Değeri 

Şekil 16’da görüldüğü gibi düzeltici adalet ile etkileşim adaleti arasındaki Path 0’a eşitlendikten sonra 

dağıtım adaleti, süreç adaleti ve etkileşim adaleti algı puanlarının regresyon modelinin standartlaştırılmış 

regresyon değerleri verilmiştir. Standartlaştırılmış regresyon değerlerine göre yordayıcı değişkenlerin örgütsel 

etkileme taktikleri üzerindeki göreleli önem sırası süreç adaleti (0,20), dağıtım adaleti (0,16) ve etkileşim 

adaleti (-0,15) olduğu Şekil 17’de görülmektedir.  
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Şekil 17. Regresyon Modeline İlişkin t Değerleri 

Şekil 17’de görüldüğü gibi düzeltici adalet ile etkileşim adaleti arasındaki Path 0’a eşitlendikten sonra 

dağıtım adaleti, süreç adaleti ve etkileşim adaleti algı puanlarının regresyon modeline ilişkin t değerleri 

verilmiştir. Buna göre dağıtım adaleti ile örgütsel etkileme taktikleri arasındaki yol (path) değerinin t değeri 

2,83, süreç adaleti ile 2,16 ve etkileşim adaleti ile -1,99 olduğu görülmektedir. 0,05 anlamlılık düzeyi için eşik 

t değerinin 1,96 ve üstü olması gerekmektedir (Şimşek, 2007). Buradan hareketle süreç adaleti, dağıtım adaleti  

ve etkileşim adaleti regresyon modeline ilişkin t değerlerinin anlamlı olduğu görülmektedir. 

Çizelge 50. Regresyon Modellerine İlişkin İyilik Uyum İndeksleri 

 
Regresyon Model X2 sd p CFI RMSEA ∆X2 ∆SD 

1.Model (Regresyon Modeli) 0,00 0,00 1 1,00 0,00  

0,15 

 

1 2. Model (c path =0) 0,15 1 0,69 1,00 0,00 

Çizelge 50’de iki regresyon modeli ki-kare farkı testi ile sınanmıştır ve ikinci olarak kurulan regresyon 

modelinin iyilik uyum indeks değerleri incelendiğinde ikinci modelin kabul edilebilir bir model olduğu 

görülmüştür. Düzeltici adaletin örgütsel etkileme taktikleri üzerinde doğrudan bir etkiye sahip olmadığı 

görülmüştür. Diğer üç bağımsız değişkenin örgütsel etkileme taktiklerinin %5’ni açıkladığı görülmektedir. 

Path analizinde yapılan regresyon analizi sonuçlarına göre örgütsel etkileme taktiklerinin yordanmasına ilişkin 

regresyon eşitliği (matematiksel model) aşağıda veriliştir. 

ET = 0,35*DA+ 0,25*SA -0,21*EA 
Standart 

hata= 
221,39, R² = 0,051 

Standart 

hata 
(0,12) (0,12) (0,11)  (10,71)  

t değeri 2,83 2,16 -1,99  20,68  
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Öğretmenlerin örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti ve süreç adaleti örgütsel etkileme taktiklerini 

pozitif yönde,  etkileşim adaleti ile örgütsel etkileme taktiğini negatif yönde etkilemektedir. Örgütsel etkileme 

taktiklerinin %35’ini dağıtım adaleti, %25’ini süreç adaleti ve %21’ni ise etkileşim adaleti açıklamaktadır. Bu 

üç değişken toplu olarak örgütsel etkileme taktiklerinin %5’ini açıklamaktadır. Bu sonuçlara göre dağıtım 

adaleti, süreç adaleti ve örgütsel etkileme taktiklerini açıklamada “az” etkili olduğu söylenebilir.  

Yamaguchi’nin (2009), Yamaguchi’nin (2005) ve Dulebohn ve Ferris’in (1999) araştırmalarının 

sonuçları çalışmanın sonuçlarını destekler niteliktedir. Dulebohn ve Ferris (1999) yönetici ve işgörenler ile 

örgütsel etkileme taktikleri ile süreç adaleti ilişkisini araştırdığı çalışmalarında, örgütsel etkileme taktikleri ile 

süreç adaleti arasında (-0,35) negatif yönde anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Dulebohn ve 

Ferris (1999) çalışmasında örgütsel etkileme taktikleri ile süreç adaleti ilişkisinin bu araştırma sonuçları ile 

farklı çıkması, araştırmaya performans değerlendirmesi açısından bakılmasından kaynaklanmaktadır. Bununla 

birlikte çalışma, süreç adaletinin etkileşim adaleti üstünde bu çalışmada elde edilen ilişkiye (0,19) çok yakın 

bir sonuç çıkması açısından önemlidir.  

Yamaguchi’nin (2009) Amerika’lı ve Japon işgörenler üzerinde yaptığı çalışmada, örgütsel etkileme 

taktiklerinin (rasyonel, yumuşak ve sert) süreç adaleti üzerine etkisini incelemiştir. Amerika Birleşik 

Devletleri ve Japonya örnekleminde yumuşak ve sert örgütsel etkileme taktiklerinin tümünün süreç adaletini 

yordadığı sonuçlarına ulaşılmıştır. Amerika Birleşik Devletleri örnekleminde standartlaştırılmış regresyon 

değerleri rasyonel taktiklerinin süreç adaleti üzerinde 0,77, yumuşak örgütsel etkileme taktikleri üzerinde -

0,02 ve sert örgütsel etkileme taktikleri üzerinde ise -0,27 olduğu sonuçlarına ulaşmıştır. Japonya 

örnekleminde standartlaştırılmış regresyon değerleri rasyonel taktiklerinin süreç adaleti üzerinde 0,66, 

yumuşak örgütsel etkileme taktikleri üzerinde 0,02 ve sert örgütsel etkileme taktikleri üzerinde ise 0,07 olduğu 

sonuçlarına ulaşmıştır (Yamaguchi 2009).  

Yamaguchi (2005) Japon işgörenler ile yaptığı çalışmada örgütsel etkileme taktikleri, algılanan süreç 

adaleti ve kariyer istikrarının değişkenliği ile ilgili oluşturduğu modelde, süreç adaletinin kişiler arası örgütsel 

etkileme taktiklerini %27 açıkladığı sonucuna ulaşmıştır. Çalışmada yumuşak etkileme taktiğinin kişiler arası 

etkileme taktiği ile 0,31, rasyonel etkileme taktiği ile 0,31 ve sert etkileme taktiği ile -0,26 ilişkili olduğu 

korelasyon tablosundaki sonuçlardan görülmektedir. Yamaguchi’nin (2004, Akt. Yamaguchi, 2009, 23) 

Japonya’da yaptığı daha önceki çalışmada da benzer bulgulara ulaşılmıştır.  

Bradway (2002) yaptığı çalışmada pozitif etkileme taktiği kullanan işgörenlerin adalet algısının negatif 

etkileme taktiği kullanan işgörenlere oranla daha fazla olduğu sonuçlarına ulaşmıştır. Dulebohn’un (1995) 

yönetici ve işgörenler ile yapmış olduğu çalışmada ise işgörenlerin algıladıkları süreç adaleti ile örgütsel 
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etkileme taktikleri arasında 0,19 bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Ancak, Dulebohn (1995), dağıtım 

adaleti ile örgütsel etkileme taktikleri ile arasında bir ilişki olmadığını rapor etmiştir.  

Bu çalışma ve literatür taraması sonuçlarına göre örgütsel adalet türleri ile örgütsel etkileme taktikleri 

arasında ilişki olduğu sonuçlarına ulaşılmıştır. Fakat bu sonuçlardan da anlaşılacağı gibi örgütsel etkileme 

taktikleri ile örgütsel adalet türleri arasında ilişkinin çok yüksek olmadığı bulgularına ulaşılmıştır.   

Yöneticilerin Etkileme Taktiğinin Yordamasına İlişkin Bulgular ve Yorum 

Yöneticilerin örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti (DA), süreç adaleti (SA), etkileşim adaleti (EA) 

ve düzeltici adaletinden (DÜA) oluşan bağımsız değişkenlerin örgütsel etkileme taktiklerine (ET) dolaylı veya 

dolaysız olarak nasıl etkilediklerine ilişkin regresyon analizi sonuçları aşağıda verilmiştir.   

Yöneticilerin örgütsel etkileme taktiklerine (ET) göre örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti (DA), 

süreç adaleti (SA), etkileşim adaleti (EA) ve düzeltici adaletten (DÜA) oluşan bu bağımsız değişkenlere ilişkin 

aritmetik ortalamalar, standart sapmalar ve korelasyon değerleri Çizelge 51’da verilmiştir.  

 

Çizelge 51. Bağımlı ve Bağımsız Değişkenlere Ait Aritmetik Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Korelasyon 

Değerleri 

Değişken 
N X ss 

r 

ET DA SA EA DÜA 

ET 283 84,81 16,66 1     

DA 283 23,54 5,08 ,241 1    

SA 283 53,43 8,96 ,170 ,478 1   

EA 283 46,10 7,86 ,143 ,390 ,897 1  

DÜA 284 30,62 5,49 ,206 ,540 ,749 ,763 1 

ET=Örgütsel etkileme taktikleri; DA= Dağıtım adaleti; SA=Süreç adaleti; EA= Etkileşim adaleti; DÜA= Düzeltici adalet 

Çizelge 51’de görüldüğü gibi, örgütsel etkileme taktikleri ile dağıtım adaleti arasında 0,24, düzeltici 

adalet arasında 0,21, süreç adaleti  arasında 0,17 ve etkileşim adaleti arasında 0,14 ilişki olduğu tespit 

edilmiştir.  

 

ET=Örgütsel etkileme taktikleri; DA= Dağıtım adaleti; SA=Süreç adaleti; EA= Etkileşim adaleti; DÜA= Düzeltici adalet 

DA

SA

EA

DÜA

ET
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b

c
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Şekil 18. Kavramsal Olarak Kurulan Regresyon Modeli 

Buradan hareketle yöneticilerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerine göre, dağıtım adaleti, süreç 

adaleti, etkileşim adaleti ve düzeltici adalet algı puanlarını anlamlı bir Şekilde yordayıp yordamadığına ilişkin 

kurulan kavramsal regresyon modeli (Şekil 18) ve regresyon analizlerine ilişkin sonuçlar aşağıda 

sunulmaktadır (Şekil 19 ve Çizelge 51). 

 

Şekil 19. Regresyon Modeli 1’in Standartlaştırılmış Regresyon Değeri 

Şekil 19’da görüldüğü gibi yöneticilerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerine göre, dağıtım 

adaleti, süreç adaleti, etkileşim adaleti ve düzeltici adalet algı puanlarının regresyon modelinin 

standartlaştırılmış regresyon değerleri verilmiştir. Standartlaştırılmış regresyon değerlerine göre yordayıcı 

değişkenlerin örgütsel etkileme taktikleri üzerindeki göreleli önem sırası süreç adaleti (-0,33), etkileşim 

adaleti (0,24), dağıtım adaleti (0,22) ve düzeltici adalet (0,15) olduğu görülmektedir.  

 

Şekil 20. Regresyon Modeline İlişkin t Değerleri 
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Şekil 20’de görüldüğü gibi yöneticilerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerine göre, dağıtım 

adaleti, süreç adaleti, etkileşim adaleti ve düzeltici adalet algı puanlarının regresyon modeline ilişkin t 

değerleri verilmiştir. Buna göre dağıtım adaleti ile örgütsel etkileme taktikleri arasındaki path değerinin 

regresyon modeline ilişkin t değerleri 3,18 süreç adaleti ile -2,42, etkileşim adaleti ile 1,72 ve düzeltici adalet 

ile 1,57 olduğu görülmektedir. Buna göre etkileşim adaleti ve düzeltici adaletin örgütsel etkileme taktiklerini 

yordamadığı görülmektedir. 0,05 anlamlılık düzeyi için eşik t değerinin 1,96 ve üstü olması gerekmektedir 

(Şimşek, 2007). Buradan hareketle süreç adaleti ve dağıtım adaleti regresyon modeline ilişkin t değerlerinin 

anlamlı olduğu, etkileşim adaleti ve düzeltici adalet regresyon modeline ilişkin t değerlerinin anlamlı olmadığı 

görülmektedir. 

Çizelge 52. Yöneticilerin Örgütsel Etkileme Taktikleri, Örgütsel Adalet Türlerinden Dağıtım Adaleti, Süreç 

Adaleti, Etkileşim Adaleti Ve Düzeltici Adaleti Yordama Durumu İçin Yapılan Regresyon Analizi Sonuçları 

Regresyon Modeli 1 B β t 

ET (K) <--- DA (Y) 0,73 0,22 3,18 

ET (K)  <--- SA (Y) -0,62 -0,33 -2,42 

ET (K) <--- EA (Y) 0,51 0,24 1,72 

ET (K) <--- DÜA (Y) 0,46 0,15 1,57 

**P < .01  **P < ,05, (Y) = Yordayıcı, (K) = Bağımlı 

Çizelge 52’de yapılan regresyon modelinden elde edilen standartlaştırılmış regresyon ağırlıklarına (β) 

ve Çizelge 52’de standartlaştırılmamış regresyon ağırlıklarına (B), P ve t değerlerine bakıldığında örgütsel 

etkileme taktiklerini yordamada öncelikli olarak dağıtım adaletinin (DA) (B =0,73, β =0,22, P<0,05, t>1,96) 

ve süreç adaletinin (SA) (B = -0,62, β = -0,33, P<0,05, t>1,96) etkili olduğu görülmektedir. Bu iki değişkenin 

örgütsel etkileme taktiklerini anlamlı Şekilde yordadığı ve örgütsel etkileme taktiklerinin kullanılmasında 

etkili olduğu görülmektedir. Etkileşim adaleti (EA) (B =0,51, β =0,24, P>0,05, t<1,96) ve düzeltici adaletin 

(DÜA) (B =0,46, β =0,15, P>0,05, t<1,96) ise diğer iki değişkenle birlikte ele alındığında, örgütsel etkileme 

taktiklerini anlamlı olarak doğrudan yordamadığı görülmüştür. 

Bu durumda örgütsel etkileme taktikleri üzerine istatistiksel bakımdan  en az etkisi olan düzeltici adalet 

DÜA (K) <--- ET(Y) arasındaki Path 0’a eşitlenerek ikinci bir regresyon modeli kurulmuştur. Yeni oluşturulan 

regresyon modeli tekrar test edilmiştir. Aşağıdaki Çizelge 58‘de regresyon modeli 1 ve yeni oluşturulan 

regresyon modeline ilişkin X2, RMSEA, CFI ve SD değerleri verilmiştir. 
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Şekil 21. Regresyon Modeli 1’in Standartlaştırılmış Regresyon Değeri 

Şekil 21’de görüldüğü gibi düzeltici adalet ile etkileşim adaleti arasındaki Path 0’a eşitlendikten sonra 

dağıtım adaleti, süreç adaleti ve etkileşim adaleti algı puanlarının regresyon modelinin standartlaştırılmış 

regresyon değerleri verilmiştir. Standartlaştırılmış regresyon değerlerine göre yordayıcı değişkenlerin örgütsel 

etkileme taktikleri üzerindeki göreleli önem sırası dağıtım adaletinin (0,86), etkileşim adaleti (0,68) ve süreç 

adaletinin (-0,58) olduğu görülmektedir. 

 

Şekil 22. Regresyon Modeline İlişkin t Değerleri 

Şekil 22’de görüldüğü gibi yöneticilerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerine göre, dağıtım 

adaleti, süreç adaleti ve etkileşim adaleti algı puanlarının regresyon modeline ilişkin t değerleri verilmiştir. 

Buna göre dağıtım adaleti ile örgütsel etkileme taktikleri arasındaki yol (path) değerinin regresyon modeline 
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ilişkin t değerleri 4,01 süreç adaleti ile -2,25 ve etkileşim adaleti ile 2,44 olduğu görülmektedir. 0,05 anlamlılık 

düzeyi için eşik t değerinin 1,96 ve üstü olması gerekmektedir (Şimşek, 2007). Buradan hareketle süreç 

adaleti, etkileşim adaleti ve dağıtım adaleti regresyon modeline ilişkin t değerlerinin anlamlı olduğu 

görülmektedir.  

Çizelge 53. Regresyon Modellerine İlişkin İyilik Uyum İndeksleri 

 
Regresyon Model X2 sd p CFI RMSEA ∆X2 ∆SD 

1.Model (Regresyon Modeli) 0,00 0,00 1 1,00 0  

2,46 

 

1 2.Model (c path =0) 2,46 1 0,11 1,00 .072 

Yukarıdaki Çizelge 53’de iki regresyon modeli ki-kare farkı testi ile sınanmıştır. İkinci olarak kurulan 

regresyon modelinin iyilik uyum indeks değerleri incelendiğinde bu modelin kabul edilebilir bir model olduğu 

belirlenmiştir. Bu sonuçlara göre düzeltici adaletin örgütsel etkileme taktikleri üzerinde doğrudan bir etkiye 

sahip olmadığı görülmüştür. Diğer üç bağımsız değişkenin örgütsel etkileme taktiklerinin %8’ni açıkladığı 

görülmüştür. Path analizinde yapılan regresyon analizi sonuçlarına göre örgütsel etkileme taktiklerinin 

yordanmasına ilişkin regresyon eşitliği (matematiksel model) aşağıda veriliştir. 

ET = 0,86*DA  -0,58*SA +0,68*EA 
Standart 

hata= 
256,24, R² = 0,078 

Standart 

hata 
(0,22) (0,26) (0,28)  (21,69)  

t değeri 4,01 -2,25 2,44  11,81  

Yöneticilerin örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti ve etkileşim adaleti örgütsel etkileme 

taktiklerini pozitif yönde, süreç adaleti ise örgütsel etkileme taktiğini negatif yönde etkilemektedir. Örgütsel 

etkileme taktiklerinin %86’sını dağıtım adaleti, %68’ini etkileşim adaleti ve %58’ini ise süreç adaleti 

açıklamaktadır. Bu üç değişken toplu olarak örgütsel etkileme taktiklerinin %8’ini açıklamaktadır. Bu 

sonuçlara göre dağıtım adaletinin, süreç adaleti ve örgütsel etkileme taktiklerini açıklamada “az” etkili olduğu 

söylenebilir.  

Dulebohn ve Ferris (1999) yönetici ve işgörenler ile örgütsel etkileme taktikleri ile süreç adaleti ilişkisini 

araştırdığı çalışmasında, örgütsel etkileme taktikleri ile süreç adaleti arasında (0,22) pozitif yönde anlamlı 

bir ilişki olduğu sonucuna ulaşmıştır. Örgütsel etkileme taktikleri ile süreç adaleti ilişkisinin araştırma 

sonuçları ile farklı çıkması, araştırmanın performans değerlendirmesi açısından incelenmesinden dolayı 

olabilir. Bununla birlikte Dulebohn ve Ferris’in (1999) çalışmasında süreç adaletinin örgütsel etkileme 

taktikleri ile olan ilişkisi, bu çalışmada elde edilen ilişkiye (0,19) çok yakındır. Bu çalışmanın sonuçlarını 

desteklemesi açısından Dulebohn ve Ferris’in (1999) çalışması önemlidir. Dulebohn (1995) yöneticiler ve 

işgörenler ile yapmış olduğu çalışmada ise işgörenlerin algıladıkları süreç adaleti ile örgütsel etkileme 

taktikleri arasında 0,19 ilişki olduğu sonucuna ulaşmıştır. Fakat dağıtım adaleti ile örgütsel etkileme 
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taktikleri arasında bir ilişki olmadığını rapor etmiştir. 

V. Sonuç ve Öneriler  

Bu araştırmada, öğretmen ve yöneticilerin örgütsel etkileme taktiklerinin neler olduğunu ve bu örgütsel 

etkileme taktiklerinin örgütsel adalet algısı ile olan ilişkisini anlamaya yönelik bir çaba gösterilmiştir. 

Araştırmanın bu bölümünde, bu doğrultuda elde edilen bulgulara dayalı olarak ulaşılan sonuçlara ve bu 

sonuçlara göre geliştirilen önerilere yer verilmiştir. 

Sonuçlar 

Araştırmanın bulgularına dayalı olarak elde edilen sonuçlar aşağıda sunulmuştur.  

Öğretmenlerin Örgütsel Etkileme Taktiklerine İlişkin Sonuçlar 

Araştırmanın bulgularına dayalı olarak elde edilen sonuçlar aşağıda verilmiştir. 

 Öğretmenler yöneticileri etkilerken örgütsel etkileme taktikleri arasından en çok arkadaşlığı kullanma, 

pazarlık yapma ve diretme taktiklerini kullanırlarken, bir üst yönetime başvurma ve başkaları ile koalisyon 

kurma taktiklerini orta düzeyde kullanmaktadırlar. En az kullandıkları örgütsel etkileme taktikleri ise 

neden göstermedir.  

 Öğretmenlerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinden neden gösterme, diretme ve bir üst yönetime 

başvurma alt boyutlarında cinsiyet değişkenine göre farklılık bulunmaktadır. Neden gösterme, diretme ve 

bir üst yönetime başvurma taktiklerinin her üçünde de erkek öğretmenler bu boyutları kadın öğretmenlere 

göre daha fazla kullanmaktadırlar. 

 Öğretmenlerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinden arkadaşlığı kullanma, pazarlık yapma ve 

başkaları ile koalisyon kurma alt boyutlarında cinsiyet, ve toplam öğretmen sayısı değişkenine göre 

görüşleri arasında farklılık bulunmamaktadır. 

 Öğretmenlerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinden arkadaşlığı kullanma alt boyutunda kıdem 

değişkenine göre 1-5 yıl kıdeme sahip olan öğretmenlerin arkadaşlığı kullanma boyutunu kullanmalarının 

16-20 yıl kıdeme sahip olan öğretmenlere göre daha fazla olduğu, 6-10 yıl kıdeme sahip öğretmenlerin 

16-20 yıl kıdeme sahip olan öğretmenlere göre arkadaşlığı kullanma alt boyutunu daha fazla 

kullanmaktadırlar. 
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 Öğretmenlerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinden arkadaşlığı kullanma alt boyutunda kıdem 

değişkenine göre pazarlık yapma alt boyutunda 1-5 yıl kıdeme sahip olan öğretmenlerin pazarlık yapma 

boyutunu kullanmalarının 16-20 yıl kıdeme sahip olan öğretmenlere göre daha fazla olduğu, 6-10 yıl 

kıdeme sahip öğretmenlerin 16-20 yıl kıdeme sahip olan öğretmenlere göre pazarlık yapma alt boyutunu 

daha fazla kullanmaktadırlar. 

 Öğretmenlerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinden arkadaşlığı kullanma alt boyutunda kıdem 

değişkenine göre bir üst yönetime başvurma alt boyutunda 1-5 yıl kıdeme sahip olan öğretmenlerin bir üst 

yönetime başvurma boyutunu kullanmalarının 16-20 yıl kıdeme sahip olan öğretmenlere göre daha fazla 

olduğu, 1-5 yıl kıdeme sahip olan öğretmenlerin 21 yıl ve üstü kıdeme sahip olan öğretmenlere göre bir 

üst yönetime başvurma alt boyutunu daha fazla kullanmaktadırlar. 

 Öğretmenlerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinden arkadaşlığı kullanma ve pazarlık yapma alt 

boyutlarında öğrenim durumuna göre anlamlı farklılık bulunmaktadır. Bu alt boyutların tümünde lisans 

üstü eğitime sahip olan öğretmenlerin kullandıkları örgütsel etkileme taktikleri lisans eğitimine sahip olan 

öğretmenlere göre daha olumludur.  

 

 Toplam öğrenci sayısı değişkenine göre öğretmenlerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinden 

neden gösterme alt boyutunda anlamlı farklılık bulunmaktadır. 500 ve altı öğrenci sayısı, 501-2000 öğrenci 

sayısı ve 2001 ve üstü öğrenci sayısı gruplarının sıra ortalamaları dikkate alındığında 500 ve altı öğrenciye 

sahip olan okullarda görev yapmakta olan öğretmenlerin neden gösterme alt taktiğini kullanmaları 501-

2000 ve 2001 ve üstü öğrenciye sahip olan okullarda çalışan öğretmenlere göre daha fazladır. 

 Yöneticilerin Örgütsel Etkileme Taktiklerine İlişkin Sonuçlar 

Araştırmanın bulgularına dayalı olarak elde edilen sonuçlar aşağıda verilmiştir. 

 Yöneticilerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinden arkadaşlığı kullanma, pazarlık yapma, 

başkaları ile koalisyon kurma ve diretme taktiklerini yüksek düzeyde, bir üst yönetime başvurma ve 

yaptırım taktiklerini orta düzeyde ve neden gösterme taktiğini ise düşük düzeyde kullanmaktadırlar.  

 Cinsiyet, kıdem, öğrenim durumu, toplam öğretmen sayısı ve toplam öğrenci sayısı değişkenine göre 

yöneticilerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinden arkadaşlığı kullanma, pazarlık yapma, 

neden gösterme, diretme, yaptırım, bir üst yönetime başvurma ve başkaları ile koalisyon kurma alt 

boyutlarında farklılık bulunmamaktadır. 
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Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Türlerine İlişkin Sonuçlar 

Araştırmanın bulgularına dayalı olarak elde edilen sonuçlar aşağıda verilmiştir. 

 Öğretmenlerin örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti, süreç adaleti ve düzeltici adalete olan algıları 

“orta” düzeyde, etkileşim adaleti türüne olan algılarının ise “yüksek” düzeydedir.  

 Öğretmenlerin cinsiyet değişkenine göre örgütsel adalet türlerinden etkileşim adaleti türünde anlamlı 

farklılık bulunmamaktadır. Bununla birlikte dağıtım adaleti, süreç adaleti ve düzeltici adalet türlerinde 

anlamlı fark bulunmaktadır. Bu adalet türlerinin tümünde erkekler kadınlara göre daha olumlu görüşler 

ortaya koymuşlardır.  

 Öğretmenlerin kıdem, öğrenim durumu, toplam öğretmen sayısı ve toplam öğrenci sayısı değişkenine 

göre örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti, süreç adaleti, etkileşim adaleti ve düzeltici adalet 

türlerine ilişkin görüşleri arasında anlamlı farklılık bulunmamaktadır.  

Yöneticilerin Örgütsel Adalet Türlerine İlişkin Sonuçlar 

Araştırmanın bulgularına dayalı olarak elde edilen sonuçlar aşağıda verilmiştir. 

 Yöneticilerin örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti, süreç adaleti, etkileşim adaleti ve düzeltici 

adalete olan algılarının “yüksek” düzeydedir. 

 Yöneticilerin cinsiyet, öğrenim durumu, kıdem, toplam öğretmen sayısı ve toplam öğrenci sayısı 

değişkenine göre örgütsel adalet türlerinden dağıtım adaleti, süreç adaleti, etkileşim adaleti ve 

düzeltici adalet türlerine ilişkin görüşleri arasında anlamlı anlamlı farklılık bulunmamaktadır. 

Öğretmen ve Yöneticilerin Örgütsel Adalet Türlerine İlişkin Sonuçlar 

Yöneticiler örgütsel adaleti, örgütsel adaletin dört türünde “yüksek” düzeyde algılamaktadırlar. 

Öğretmenlerin ise dağıtım adaleti, süreç adaleti ve düzeltici adalet algısını “orta” düzeyde, etkileşim adaletini 

ise “düşük” düzeyde algıladıklamaktadırlar. 

Öğretmenlerin Örgütsel Adalet Türlerinin Örgütsel Etkileme Taktikleri Yordamasına İlişkin 

Sonuçlar 
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Öğretmenlerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerini örgütsel adalet türlerinden en fazla dağıtım 

adaleti, süreç adaleti ve etkileşim adaletinin yordamaktadır. Örgütsel etkileme taktikleri ile düzeltici adalet 

arasında pozitif yönde düşük düzeyde bir ilişki vardır. Fakat diğer değişkenlerle birlikte örgütsel etkileme 

taktiklerini yordama durumu ve ölçmeden kaynaklanan hatalarda işin içine girdiğinde düzeltici adaletin 

örgütsel etkileme taktikleri üzerinde doğrudan bir etkiye sahip değildir. 

Yöneticilerin Örgütsel Adalet Türlerinin Örgütsel Etkileme Taktikleri Yordamasına İlişkin Sonuçlar 

Yöneticilerin örgütsel etkileme taktiklerini örgütsel adalet türlerinden en fazla dağıtım adaleti, süreç 

adaleti ve etkileşim adaletinin yordamaktadır. Örgütsel etkileme taktikleri ile düzeltici adalet ve etkileşim 

adaleti arasında pozitif yönde düşük düzeyde bir ilişki vardır. Fakat diğer değişkenlerle birlikte örgütsel 

etkileme taktiklerini yordama durumu ve ölçmeden kaynaklanan hatalarda işin içine girdiğinde düzeltici 

adaletin örgütsel etkileme taktikleri üzerinde doğrudan bir etkiye sahip değildir. 

Öneriler  

Araştırma ile ulaşılan sonuçlara dayalı olarak geliştirilen öneriler aşağıda sunulmuştur. 

 Öğretmenlerin örgütün amaçlarını yerine getirirken ortaya koymaları gereken davranışları yöneticilere 

kabul ettirmeleri için düşük düzeyde kullandıkları neden gösterme etkileme taktiğini daha fazla 

kullanmaları gerekmektedir. Neden gösterme örgütsel etkileme taktiğibyönetici ve öğretmen 

iletişimini olumlu yönde etkileme sağlayabilir. Bu nedenle öğretmenlere örgütsel etkileme taktikleri 

kavramına ilişkin kuramsal ve uygulamaya yönelik bilgilerin verilmesi bu kavramın öneminin 

kavranması açısından önemlidir.   

 Yöneticilerin, öğretmenlerin kıdemlerine göre uygulayacakları örgütsel etkileme taktiklerini seçmeleri 

örgüt içi iletişimin daha sağlıklı olmasını sağlayacağı ileri sürülebilir. Bu nedenden dolayı okul 

yöneticilerinin öğretmenleri etkileyebilmesi için iş yaşamına yeni girmiş öğretmenler ile kıdemi daha 

fazla olan öğretmenlere farklı taktikler kullanması gerekmektedir. 

 Bir yöneticinin, öğretmenlerinin görevlerini yapması için etkileme biçimi örgütte geçerli olan yönetim 

biçimini, dolayısıyla örgüt kültürü ve örgüt iklimini etkilemektedir. Okulun ortak amaç ve değerlerinin 

öğretmenlerce benimsenmesi, paylaşılması ve uygulanmasının artırılması amacıyla yöneticilerin sert 

örgütsel etkileme taktiklerini daha az kullanmaları ve örgüt için yaptıkları davranışları öğretmenlere 
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daha iyi benimsetmek amacıyla neden gösterme gibi yumuşak örgütsel etkileme taktiklerini daha çok 

tercih edebilirler. 

 Öğretmenlerin örgütsel adalet türlerinden süreç adaleti algılarını artırmak için yöneticilerin etik 

davranışlar sergilemeleri, eğitim sistemi ve okul ile ilgili kurallara sadık kalarak keyfi uygulamalardan 

kaçınmaları ve bu kuralları herkese eşit uygulamaları gerekmektedir. Bunun için öğretmenlerin hak ve 

sorumlukları ile ilgili yasal düzenlemeler, etik ve etik dışı davranışlar ve mobbing konularında 

bilgilendirilmeleri gerekmektedir. 

 Öğretmenlerin örgütsel adalet türlerinden düzeltici adalet algısını artırmak için okul yöneticilerinin 

öğretmenlere verilen ödül, ek ders ücreti, derslerin dağılımı, ders dışı görevler ve ceza dağıtımı gibi 

uygulamalarda hak esasına dayalı olarak adil davranmaları ve yaptıkları hataları zaman geçmeden 

düzeltmeleri gerekmektedir.  

 Öğretmenlerin kullandıkları örgütsel etkileme taktiklerinin örgütsel adalet türlerinden sırasıyla en çok 

dağıtım adaleti, süreç adaleti ve etkileşim adaleti ile ilişkili olduğu ortaya çıkmıştır. Bu nedenle okul 

yöneticileri ödül ve cezaları verirken adil ve bu kuralları herkese eşit uygulamalıdırlar. Böylece 

öğretmenlerin örgütsel adalet algıları artacaktır.  

 Yöneticilerin örgütün amaçlarını gerçekleştirebilmesi için öğretmenleri etkilemesi gerekmektedir. 

Bunu yapabilmeleri için de yöneticinin karşısındaki kişinin kişilik özelliklerini analiz edebilmesi, kriz 

durumlarında çatışma çözme yöntemlerini uygulayabilmesi gerekmektedir. Yöneticinin buraya kadar 

sözü edilen görevleri başarabilmesi için, insan kaynağını etkili bir biçimde yönetebilmesi ve liderlik 

becerilerini geliştirebilmesi gereklidir. Bu noktada, onları yetiştirmekten sorumlu Milli Eğitim 

Bakanlığı Merkez Teşkilatı’na görev düşmektedir. Yöneticilerin, yöneticilik becerilerini 

geliştirmesinde gereksinim duydukları eğitim ve gelişme olanakları Bakanlık tarafından kurslar, 

seminerler ve proje grupları yoluyla planlanmalı, bu planlamalar deneyimli akademisyenler ve 

yöneticiler tarafından düzenlenmelidir.  

VI. Geleceğe İlişkin Öngörülen Katkılar  

 Örgütsel etkileme taktiklerinin liderlik, örgütsel bağlılık, örgütsel adanmışlık, örgüt kültürü ve 

motivasyon gibi farklı örgütsel davranış konuları ile ilişkilerini inceleyen araştırmalar yapılabilir. 

 Benzer çalışmalarda öğretmenler ve yöneticilerden nitel veriler toplanarak öğretmen ve yönetici 

görüşlerinin derinlemesine ve daha ayrıntılı biçimde ele alınması sağlanabilir. 

VII. Sağlanan Altyapı Olanakları ile Varsa Gerçekleştirilen Projeler  
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VIII.  Sağlanan Altyapı Olanaklarının Varsa Bilim/Hizmet ve Eğitim Alanlarındaki Katkıları  
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     Gider Miktarı: 7.395,09 (yedi bin üç yüz doksan beş lira dokuz kuruş) 

      Proje Bütçesinde Kalan Toplam Para: 7.604,91 (yedi bin altı yüz dört lira doksan bir kuruş.) 
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6-03-2 Tüketime  Yönelik 

Mal ve Malzeme 

alımı 

2.600TL 1.976,50TL 

Projeyi yazarken 

gerekli olan kağıt, 

dosya v.b. gibi 

malzemeler alındı.  

6-03-3 Yolluklar 

 

7.840TL 955,19TL 

Literatürde en çok 

kullanılan 

etkileme taktiği 

tipolojileri, Yukl 

ve diğerleri (1990; 

1992; 1996; 2010), 

Kipnis, Schmidt 

ve Wilkanson 

(1980), 

Schreisheim ve 

Hinkin (1990), 

Frazier ve Summer 

(1994 akt. Furst, 

2004, 12-14), 

Jones ve 

Pittman’ın (1982 

akt. Furst, 2004, 

12-14) 

kullandıkları 

etkileme etme 

tipolojileridir. Bu 

tipolajileri İkna 

etme taktikleri 

ölçeği, Etkileme 

davranışları anketi 

(Influence 

Behaviour 

Questionnaire 

IOQ) (Yukl ve 

Falbe1990; Yulk 

ve diğerleri, 

1996); Örgütsel 

etkileme 

Stratejileri Profili 

(Profilse of 

Organizational 

Influence 

Strategies POIS) 

(Kipnis ve Shmidt, 

1997) ve Kişiler 

Arası iletişim 

taktikleri 

(Interpersonel 

Communication 

Tactics) 

(Yamaguchi, 
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2005) 

ölçeklerinden 

yararlanılarak 

ortaya 

konmaktadır. 

Çalışma 

kapsamında bu 

anketlerin 

tümünden 

yararlanılarak 

Türk kültürüne 

uygun bir ölçek 

ortaya konacaktır. 

Çalışmada 

Örgütsel etkileme 

Stratejileri Profili 

(Profilse of 

Organizational 

Influence 

Strategies POIS) 

(Kipnis ve Shmidt, 

1997) dışındaki 

anketler 

araştırmacıların 

izinleri 

doğrultusunda 

kullanıla 

bilmektedir. Fakat 

Kipnis ve Shmidt  

(1997)  adı geçen 

anketi belli bir 

ücret karşılığında 

kullanımına izin 

vermektedir. Bu 

yazarların 

çalışmaları 
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sahiptir. Bu 
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6-03-5 Hizmet Alımı 
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Şirketinden satın 
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Ölçekler oprik 

form şeklinde 

bastırılmıştır.  
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6-03-7 Menkul Mal Gayri 

Maddi Hak Alımı 

Bakım Onarım 

Giderleri 

2.200TL 2.155.32TL 

Örgütsel Etkileme 

Stratejileri 

Ölçeği’nin 

(ÖEST) Mind 

Garden 

b. Makine ve Teçhizatın Konumu ve İlerideki Kullanımına Dair Açıklamalar  

Okul Yöneticileri Ve Öğretmenlerin Birbirlerini Etkileme Taktiklerinin Örgütsel Adalet İle 

İlişkisi adlı bilimsel araştırma projesinde makine ve teçhizat alınmamıştır.  

c. Teknik ve Bilimsel Ayrıntılar (varsa Kesim III'de yer almayan analiz ayrıntıları) 

III'de yer almayan teknik ve bilimsel ayrıntılar bulunamamaktadır.  

d. Sunumlar (bildiriler ve teknik raporlar)  (Altyapı Projeleri için uygulanmaz) 

 3-5 Ekim 2013 VI. sosyal Bilimler Eğitimi Kongresinde Sunulmak Üzere Kabul 

edilmiştir. Kabul yazısı ektedir. 

e. Yayınlar (hakemli bilimsel dergiler) ve tezler  (Altyapı Projeleri için uygulanmaz) 

 Okul Yöneticileri ve Öğretmenlerin Birbirlerini Etkileme Taktiklerinin Örgütsel 

Adalet İle İlişkisi Ankara Üniversitesi Eğitim Bilimler Enstitüsü Eğitim Yönetimi 

ve Politikası Anabilim Dalı Eğitim Yönetimi ve Teftişi Doktora programından 

Doktora tezi olarak kabul edilmiştir.  

 Karatekin Edebiyat Fakültesi Dergisi’ne (KAREFAD) (ISSN) Örgütsel Etkileme 

Stratejisi Ölçeğinin Türkçe’ye (Türk Kültürüne) Uyarlanması adlı makale 

gönderilmiştir. Gönderilen çalışma hakem sürecindedir.  

 

 NOT: Verilen sonuç raporu bir (1) nüsha olarak ciltsiz şekilde verilecek, sonuç raporu 

Komisyon onayından sonra ciltlenerek bir kopyasının yer aldığı CD ile birlikte 

sunulacaktır. Sonuç raporunda proje sonuçlarını içeren, ISI’ nın SCI veya SSCI veya 

AHCI dizinleri kapsamında ve diğer uluslar arası dizinlerce taranan hakemli dergilerde 

yayınlanmış makaleler, III. Materyal ve Yöntem ve IV. Analiz ve Bulgular bölümleri 

yerine kabul edilir. 

 

 


