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Özet 

 

Yükseköğretimde Akademik Liderlik, Örgütsel Adalet, Örgütsel Etik 

Ġklim Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi 

Tansu UZUN 

EskiĢehir Osmangazi Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü 

Yükseköğretim Yönetimi ve Politikası Anabilim Dalı 

DanıĢman: Doç. Dr. Semra KIRANLI GÜNGÖR  

2024 

 

Amaç: Bu araĢtırmanın amacı, Ġç Anadolu ‘da yer alan bir devlet üniversitesi 

bünyesindeki öğretim üyelerinin görüĢlerine göre akademik liderlik, örgütsel adalet ve 

örgütsel etik iklimi arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktadır. 

 Yöntem: Bu çalıĢma, nicel araĢtırma yöntemlerinden iliĢkisel tarama ve neden-

sel desen kullanılarak gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın evrenini 2022-2023 yılında Ġç 

Anadolu Bölgesi‘de yer alan bir devlet üniversitesinde belirlenen fakültelerde görev 

yapan 1280 akademisyen, örneklemini ise belirlenen fakültelerde küme örneklemi yo-

luyla seçilen 704 akademisyenden oluĢmaktadır. Bu araĢtırmanın veri seti Akademik 

Liderlik ölçeği, Örgütsel Adalet ölçeği ve Örgütsel Etik Ġklim ölçeklerinin kullanılma-

sıyla toplanmıĢtır. Veriler SPSS 27.0 istatistik programının kullanılarak analiz edilmiĢ-

tir. Verilere betimsel istatistikler, korelasyon ve çoklu regresyon analizi yapılmıĢtır.    

Bulgular: AraĢtırma sonucunda akademisyenlerin yüksek düzeyde akademik li-

derlik, orta düzeyde örgütsel adalet ve etik iklim algısına sahip oldukları belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmada akademik liderlik, örgütsel adalet ve etik iklim algılarını belirleyen tüm 

boyutların birbirleri ile pozitif yönde iliĢkilerinin olduğu görülmüĢtür. Akademik lider-

liğin etik iklimi pozitif yönde etkileyerek % 55. 5‘ ini açıkladığı, örgütsel adalet algısını 

ise yine pozitif etkileyerek %33. 9 düzeyinde açıkladığı belirlenmiĢtir. 

Sonuç ve Öneriler: Bu araĢtırma, akademik liderliğin örgütsel etik ve örgütsel 

adalet açıısından belirleyici bir faktör olduğunu göstermiĢ, akademik liderliğin örgütsel 

etik iklimi ve örgütsel adalet üzerine etkiye sahip olduğunu ortaya koymuĢtur. Profes-

yonel geliĢimin, yükseköğretim kültürünün ve yükseköğretim yönetiminin bu dinamik-

lerdeki rolleri üzerinde odaklanarak, kurumlar örgütsel etik ve adaleti güçlendirmek için 

stratejiler geliĢtirebilirler. Bu sonuçlar, akademik liderlerin ve yükseköğretim yönetici-
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lerinin kurumsal etik değerleri güçlendirmek için odaklanmaları gereken alanları belir-

lemelerine yardımcı olabilir. 

 

Anahtar kelimeler: Akademisyen, Akademik liderlik, Örgütsel adalet, Örgütsel etik 

iklim, Nicel araĢtırma 
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Abstract 

 

The Analysing For the Relationship of Academic Leadership, Organizational Jus-

tice, Organizational Ethical Climate in Higher Education 

Tansu UZUN 

Eskisehir Osmangazi University Institute of Educational Sciences 

Department of Higher Education Administration and Policy 

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Semra KIRANLI GÜNGÖR 

2024 

 

Purpose: The objective of this investigation is to reveal the relation among aca-

demic leadership, organizational justice, organizationalethical climate in higher educa-

tion according to the opinions of the academicians.  

Method: The relational survey model, a quantitative research approach, was 

used to conduct this study. The Academic Leadership scale, the Organizational Justice 

scale, and the Organizational E thical Climate scale were administered to 704 academi-

cians working at a state university located in Central Anatolia. SPSS 27.0 was utilized 

to analyze the data. Descriptive statistics, correlation, and multiple regression analyzes 

were used. It indicated that academicians have a high level of academic leadership, mo-

derate level of organizational justice and ethical climate perception. The study is struc-

tured using a survey model within the framework of a quantitative research methodolo-

gy. It indicated that academicians have a high level of academic leadership, moderate 

level of organizational justice and ethical climate perception.  

Results: The research findings showed that all dimensions determining percep-

tions of academic leadership, organizational justice, and ethical climate are positively 

interrelated. It was stated that academic leadership positively affects the ethical climate, 

explaining 55.5% of it, and similarly, positively affects the perception of organizational 

justice, explaining 33.9% of it. 

Conclusion and Suggestions: This research has demonstrated that academic 

leadership is a determining factor in terms of organizational ethics and organizational 

justice. It has revealed that academic leadership has an impact on the organizational 

ethical climate and organizational justice. By focusing on the roles of professional de-

velopment, higher education culture, and higher education management in these dynam-

ics, institutions can develop strategies to strengthen organizational ethics and justice. 
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These findings can help academic leaders and higher education administrators identify 

areas to focus on to reinforce institutional ethical values. 

 

Keywords: Academician, Leadership, Academic leadership, Organizational jus-

tice, Organizational ethical climate, Quantitative research 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

Bu bölüm, araĢtırmanın problem durumu, amaçları ve önemini açıklamakta olup; 

aynı zamanda araĢtırmanın varsayımları, sınırlılıkları ve kullanılan kısaltmalar hakkında 

bilgi vermektedir. 

 

1. GiriĢ 

 

Ġnsan, belirli hedeflere sahip olan ve gruplar halinde yaĢayan sosyal bir varlıktır. 

Özellikle hızlı değiĢim içinde olan ve küreselleĢen günümüz yönetim anlayıĢında, bu 

grupları yönetecek ve insanların hedeflerine ulaĢmasını sağlayacak liderlere duyulan 

ihtiyaç daha çok artmıĢtır (Eren, 2014). Bennis (1999), liderlik kavramının gruplarda 

gerekliliğiyle ilgili, liderlik olmadan insanların ıssız bir adada tek baĢına yaĢayabilece-

ğini hatta eğer uyumlu ise iki kiĢinin bile idare ederek yaĢayabileceklerini ama üç veya 

daha fazla insan var ise karmaĢanın çıkmaması için birinin lider olması gerektiğini be-

lirtmiĢtir. Bass ve Bass (2009) toplumların karar alma mekanizmasında zayıf etkiye 

sahip olsa bile lidersiz bir toplumun olamayacağını ve her toplumun bir lidere sahip 

olması gerektiğini belirtmiĢtir. Böylece liderlik kavramı, insanlık tarihinin kurulmasın-

dan beri araĢtırılan ve merak edilen bir kavram olarak karĢımıza çıkmaktadır. Liderlik 

kavramını Bass (1990), baĢkalarını ikna edebilme sanatı, insanlar arasında uyum sağla-

yabilme becerisi, güç iliĢkisi, amaca ulaĢmayı sağlayan bir araç, baĢkalarını etkileme 

çabası, grup üzerine odaklanma süreci, bir yapının baĢlangıcı olarak tanımlamıĢtır. Tun-

çer (2012) liderlik kavramı için, içinde yer alınan örgütün hedeflerine ulaĢmasında örgüt 

üyelerini motive etme ve koordine etme sanatı demiĢtir. House (2014) liderlik için, di-

ğer insanları etkileme ve onların baĢarıya ulaĢmaları için sergiledikleri çabayı yönetme 

kabiliyeti olarak tanımlamaktadır. 

 Liderlik her kurumda önemli olduğu gibi yükseköğretim kurumlarında da 

önemli bir yere sahiptir. Yükseköğretim kurumlarında gerekli olan liderlik akademik 

liderliktir. Akademik liderler, yükseköğretim kurumunun hedeflediği ortak amacı ba-

Ģarmak için fakülte üyelerini motive etmeli, onlara ilham vermeli, onları yönlendirmeli 

ve yönetmelidir. Ayrıca akademik liderler, amaçlarının ne olduğunu ve nasıl gerçekleĢ-

tireceğini tam olarak bilmeli ve yükseköğretim kurumundaki diğer insanlarla beraber 

hedeflenen amaca ulaĢılmasında yol gösterip destek olmalıdır (Siddique vd., 2011). 
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 Günümüzün değiĢen koĢullarına yükseköğretim kurumlarının ayak uydurup var-

lıklarını sürdürebilmeleri ve kurum faaliyetlerini baĢarılı bir Ģekilde yerine getirebilme-

ler için akademik liderlerin yükseköğretim kurumundaki akademisyenlerin yaptıkları 

faaliyetleri adil ve doğru bir Ģekilde değerlendirmesi gerekir. ÇalıĢma hayatında adaletin 

ve devamlılığın sağlanması, çalıĢanların uyum içinde çalıĢmasının temelini oluĢturur bu 

yüzden yükseköğretim kurumlarında örgütsel adaletin sağlanmasının temelinde adalet 

kavramı vardır (Akgüney, 2014). Kurum içinde iĢle ilgili yapılan çalıĢmaların, çalıĢan-

lar tarafından algılanma Ģekli ve kurumun bu algılamalara vermiĢ olduğu tepkiler örgüt-

sel adalet olarak tanımlanmaktadır (Ployhart & Ryan, 1997). Örgütsel adalet, çalıĢma 

ortamında adaletin kurum ya da kiĢi üzerine olan etkisini incelemektedir (Greenberg, 

1990). ÇalıĢma, huzur ve barıĢın var olduğu bir örgüt iklimi tüm bireylerin adalet algı-

sının olumlu yönde evrileceği ve açığa çıkacağı bir ortam yaratır (Yavuz, 2022). 

ÇalıĢanların motivasyonu, verimliliği ve etkinliği üzerinde örgütsel iklim algıla-

rının büyük bir etkisi bulunmaktadır. Bu bağlamda, etik normlar ve değerlerin kurum 

içine entegre edilmesinin bir yöntemi olarak etik iklimin oluĢturulması önem arz eder 

(Bilgen, 2014). Örgütsel etik iklim, örgüt kültürünün bir unsuru olarak, örgütsel iklimin 

ideal durumu olarak tanımlanabilir. ĠĢ yerlerinde, belirlenen kurallar, normlar ve ilkeler 

aracılığıyla ahlaki olarak doğru davranıĢları teĢvik eder (Lewis, 1985). 

 Örgütsel etik iklim kavramı, örgütsel normların, değerlerin ve davranıĢların or-

tak algısı olarak tanımlanır (Schneider, 1975). Aynı Ģekilde, örgütsel etik iklim, bireyle-

rin örgütün etik politikalarına, uygulamalarına ve prosedürlerine iliĢkin algılarını yansı-

tan bir tür örgüt iklimi olarak kabul edilmektedir (Martin & Cullen, 2006). Kurum içi 

sosyalleĢme sürecinde örgüt üyeleri, hangi davranıĢlarının değer gördüğünü ve takdir 

edildiğini keĢfederler (Cullen vd., 1993). 

 

1.1. Problem Durumu 

Yükseköğretim kurumları, günümüzde toplumların bilimsel, kültürel ve sosyal 

olarak ilerlemesini sağlayan, toplumları etkileyen önemli kurumlardır. Üniversiteler, 

ideolojilerin oluĢup evrimleĢmesine, bilgi üretilmesine, insanların ve toplumun eğitilip 

geliĢtirilmesine ve sosyalleĢtirilmesine, kalifiye insan gücü sağlanmasına katkı sağlayan 

çok iĢlevli ve amaçlı kurumlardır (Enders, 2004). Üniversiteleri diğer eğitim kurumla-

rından ayıran en büyük fark; hali hazırda mevcut olan bilgi birikimi koruma ve geleceğe 

aktarma, gerçeğe ulaĢma ve yeni bilgi üretme görevinin yanında sorgulama ve analiz 

etme iĢlevidir (Perkin, 1997).  
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Liderlik, geniĢ bir süre zarfında incelenmiĢ olmasına karĢın, dünya çapında yük-

seköğretim alanında akademik liderlik üzerine yapılan çalıĢmalar oldukça sınırlıdır 

(Fuller vd., 2010). B r yükseköğret m kurumunda amaç, hedef ve stratej lerı  belirleyen 

ve hedeflenen bu amaçlara ulaĢılmasında kaynak sağlayan bir liderlik anlayıĢı olmadan 

hiçbir üniversitenin baĢarılı olamayacağı açıktır. Bu yüzden, yükseköğretimde akade-

mik liderlik kavramı çok önemlidir (Marshall, 2015). Ġnsanları dinlemeye, hatalarını 

kabul etmeye, aktif olarak katılmaya sevk edecek, bilginin açıkça ve güvenle tartıĢıldığı, 

bireylerin hatalarını kabul etme fırsatına sahip olduğu ve kararlar kesinleĢtiğinde tartıĢ-

malarda önemli bir rol oynayabilecekleri bir alan yaratacak bir akademik lider gerekli-

dir. Akademik liderin, yükseköğretimin ve akademinin her alanında mükemmelliği teĢ-

vik etmesi beklenir (Koen & Bitzer, 2010). Yönetimsel ve akademik roller dikkate alın-

dığında, akademik liderlerin yükseköğretim kurumlarındaki öğretim, araĢtırma ve idari 

yapıların geliĢiminde ulusal ve uluslararası düzeyde kritik bir rol oynadığı söylenebilir 

(Karsantık & Çetin, 2021). Akademik liderlerin çalıĢanlar arasında adaleti sağlamaları, 

kurumdaki görevlilerin olumlu davranıĢ sağlamaları için ön koĢuldur. Tüm bunları sağ-

lamak için örgüt içinde bütüncül adalet ortamı sağlamak gereklidir (Söyük, 2007). Bu 

sebepten, örgütsel adaletin tesisi ve etik normlar ile değerlerin kurum içine entegre 

edilmesinin bir yöntemi, etik iklimin kurumsal yapıya dahil edilmesidir (Bilgen, 2014). 

Liderler, güçlü ve etik bir iklimin oluĢturulmasını teĢvik ederek örgütlerin bu tür bir 

atmosfere kavuĢmasını sağlar ve böylece çalıĢanların ait oldukları kurumu etik bir pers-

pektiften algılamalarını, etik davranıĢlar sergilemelerini ve etik kararlar vermelerini 

destekler (Bulut, 2012).  

Akademik liderlik, örgütsel adalet ve örgütsel etik iklim bazı araĢtırmacılar tara-

fından ayrı ayrı araĢtırılmıĢtır. Ülkemizde; Karsantık (2016, 2019) akademik liderlik, 

ÇavuĢ (2016) örgütsel adalet, Tarsuslu (2022) örgütsel adalet, ÇalıĢkan (2015) örgütsel 

adalet ve etik iklim, Akyol (2013) örgütsel adalet, Bilgen (2014) etik iklim, Doğan ve 

Kılıç (2016) örgütsel etik iklim, Yavuz (2022) örgütsel etik iklim ve örgütsel adalet, 

Gölcür (2022) örgütsel etik iklim ve örgütsel adalet üzerine araĢtırmalar yapmıĢtır.  

Dünyada ise, Xu (2011) akademik liderlik, Koen ve Bitzer (2010) akademik liderlik, 

Hoy ve Tarter (2004) örgütsel adalet üzerine, Ployhart ve Ryan (1997) örgütsel adalet, 

Wang ve Hsieh (2013) örgütsel etik iklim üzerine araĢtırmalar yapmıĢtır.  

Yapılan alan taramasında akademik liderlik gibi yükseköğretim kurumlarında 

büyük etkisi olan bir kavramın üzerine ülkemizde sadece birkaç çalıĢma yapıldığı gö-

rülmüĢtür. Akademik liderliğin, yükseköğretim kurumlarına katkısının ve öneminin 
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ortaya çıkarılması gerekmektedir çünkü akademik bir lider, hem kurumda çalıĢan diğer 

akademisyenleri hem de kurumunun üst düzeye çıkıp baĢarılı olmasını sağlar. Ayrıca 

yükseköğretim kurumlarının baĢarı ve ilerlemesini etkileyen önemli faktörlerden diğer-

leri de örgütsel adalet ve örgütsel etik iklimin olmasıdır. Adalet ve etik iklimin olduğu 

bir yükseköğretim kurumunda akademisyenler hem liderlerini önemser hem de liderleri 

tarafından önemsenir. Üniversitelerin baĢarılı olmalarında, daha üst düzeye çıkabilmele-

rinde akademik liderlik, örgütsel adalet ve örgütsel etik iklim kavramlarının beraber 

incelenip aralarındaki iliĢkinin ortaya konulması gerekmektedir. AraĢtırma sürecinde 

daha önce bu üç kavram arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan bir çalıĢmaya pek rastlanıla-

maması alanda bir eksiklik olarak görülmüĢ ve hayatımızda önemli yeri olan yükseköğ-

retim kurumlarına katkıda bulunacağı düĢünüldüğünden bu çalıĢma yapılmaya karar 

verilmiĢtir. ―Yükseköğretimde akademik liderlik, örgütsel adalet, örgütsel etik iklim 

arasındaki iliĢki nasıldır?‖ sorusu araĢtırmanın problem cümlesini oluĢturmaktadır. 

 

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

AraĢtırmanın amacı, Ġç Anadolu bölgesi‘nde yer alan bir devlet üniversitesinde 

bünyesinde görev yapan akademisyenlerin görüĢleri doğrultusunda akademik liderlik, 

örgütsel adalet ve örgütsel etik iklimi arasındaki iliĢkiyi saptamaktır. Bu hedef doğrultu-

sunda alt amaçlara yönelik aĢağıdaki sorulara yanıt aranmıĢtır. 

1.Akademisyenlerin akademik liderlik algıları ne düzeydedir, akademik liderlik 

ile ilgili algıları akademisyenlerin cinsiyet, unvan, çalıĢmıĢ oldukları fakülte, idari görev 

türü, idari görev süresi, eğitim durumu, akademisyenlik süresi, ilgili üniversitedeki hiz-

met süresine göre farklılık göstermekte midir? 

2.Akademisyenlerin örgütsel adalet ile ilgili tutumları ne düzeydedir, örgütsel 

adalet ile ilgili tutum akademisyenlerin cinsiyet, unvan, çalıĢma oldukları fakülte, idari 

görev türü, idari görev süresi, eğitim durumu, akademisyenlik süresi, ilgili üniversitede-

ki hizmet süresine göre farklılık göstermekte midir? 

3. Akademisyenlerin örgütsel etik iklim algıları ne düzeydedir, örgütsel etik ik-

lim ile ilgili algıları akademisyenlerin cinsiyet, unvan, çalıĢma oldukları fakülte, idari 

görev türü, idari görev süresi, eğitim durumu, akademisyenlik süresi, ilgili üniversitede-

ki hizmet süresine göre farklılık göstermekte midir? 

4.Akademik liderlik, örgütsel adalet arasında iliĢki var mıdır?  

5.Akademik liderlik ve örgütsel etik iklim arasında bir iliĢki var mıdır? 

6.Örgütsel adalet ve örgütsel etik iklim arasında iliĢki var mıdır?  



 9   
 

7. Akademik liderlik, örgütsel adalet ve örgütsel etik iklim arasında iliĢki var 

mıdır? 

 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

Alan yazın tarandığında, akademik liderlik, örgütsel adalet ve örgütsel etik iklim 

kavramları tek olarak ya da ikili olarak çalıĢılmıĢtır. Akademik liderlik kavramı hakkın-

da alan yazında henüz yeterli araĢtırma yapılmadığı görülmektedir. Ayrıca alan yazında 

etik iklim üzerine araĢtırmalar yoğunlaĢılmıĢ ve örgütsel etik iklim üzerinde yeterli ça-

lıĢmanın olmadığı görülmüĢtür. Alan yazında, akademik liderlik, örgütsel adalet ve ör-

gütsel etik iklim değiĢkenlerinin birbiriyle olan iliĢkisini aynı anda konu alan çalıĢmala-

ra rastlanmamıĢtır. Yapılan bu çalıĢma akademik liderlik, örgütsel adalet ve örgütsel 

etik iklim değiĢkenlerinin birlikte incelendiği ilk çalıĢma olması sebebiyle özgün bir 

çalıĢma olup alan yazına katkıda bulunacağı düĢünülmektedir. Ayrıca bu araĢtırma yük-

seköğretim kurumlarında görev yapan yöneticilerin akademik liderlik uyguladıklarında 

örgütsel etik iklimin sağlanmasında örgütsel adaletin önemini görmesi açısından önem-

lidir. 

 

1.4. Varsayımlar 

1-Akademik liderlik, örgütsel adalet, örgütsel etik iklim ölçeklerinin çalıĢma için 

uygun olduğu varsayılmıĢtır. 

2- ÇalıĢmaya katılanların ölçeklerde yer alan sorulara samimiyetle cevap verdiği 

varsayılmıĢtır. 

 

 1.5. Sınırlılıklar 

1-AraĢtırma akademik liderlik ölçeği, örgütsel adalet ölçeği ve örgütsel etik ik-

lim ölçeği olmak üzere üç ölçekle sınırlandırılmıĢtır. 

2- AraĢtırmanın kapsamı 2022-2023 yılı akademik yılı ile sınırlandırılmıĢtır. 

3- AraĢtırmanın kapsamı, Ġç Anadolu‘da bulunan bir devlet üniversitesinde kü-

me örneklem olarak alınan fakültelerde görev yapan ve araĢtırmaya gönüllü olarak katı-

lan akademisyenlerle sınırlıdır. 
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1.6. Kısaltmalar 

ALÖ: Akademik Liderlik Ölçeği 

F: Fakülte 

ÖAÖ: Örgütsel Adalet Ölçeği 

ÖEĠÖ: Örgütsel Etik Ġklim Ölçeği 

SPSS: Statical Package For Social Sciences 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

2. Kavramsal Çerçeve 

 

ÇalıĢmanın bu kısımda liderlik, liderlik türleri, akademik liderlik, örgütsel adalet 

ve örgütsel etik iklim konuları ele alınmıĢtır. Konu ile ilgili kavramsal çerçeve alanya-

zınla desteklenerek açıklanmıĢtır. Yurtiçinde ve yurtdıĢında konuya iliĢkin gerçekleĢtiri-

len çalıĢmalar incelenmiĢtir. 

 

2.1. Lider ve Liderlik Kavramı 

Liderlik kavramı ilk çağdan beri insanların özellikle de araĢtırmacıların dikkatini 

çekmiĢ, üzerinde araĢtırmaların yapıldığı merak edilen bir konu olmuĢtur (Yurtkorun & 

Ekmekçi, 2011). Ġnsanoğlunun liderlik konusuyla tanıĢması tarihin baĢlangıcına dayan-

maktadır. Liderlik, insanlık tarihinin var olması ile baĢlamıĢ, geniĢ kitleleri etkileyen 

insanlarla özdeĢleĢtirilmiĢ ve toplumların lider algısı, dini ve yönetimsel konular üzerine 

odaklanmıĢtır. Athena‘nın liderlerin strateji geliĢtirme, Zeus‘un güç ve Hermes‘in  li-

derlerin iletiĢim erdemiyle özdeĢleĢtirilmesi bize antik çağlarda liderliğin mitolojik tan-

rılarlarla bağlantılı olarak görüldüğünü gösterir (Hatch vd., 2006). 

 Antik Çin‘de rastlanılan liderlik kavramı, Mısır‘da varolan tanrı-kral ideolojisi-

nin liderlik anlayıĢına benzemektedir (Sözen- ġahne & ġar, 2015). 5000 yıl önce yazıl-

mıĢ olan hiyerogliflerde lider (seshmu) ve liderlik (seshmet) hakkında yazılar bulun-

muĢtur (Sökmen, 2014). Platon, Aristo, Sokrates, Homer, Perikles, Sofokles ve Herakli-

tos tarafından Antik Yunanda baĢlamıĢtır ve MÖ 300-400 yılları arasında Aristo ve Pla-

to‘nun liderlik hakkında görüĢlerine rastlanmaktadır (Aristo, 1962; Platon, 1988).  

 Ġnsanların sosyal varlık olup bir arada yaĢama eğilimleri, birbirlerine ihtiyaç 

duymaları topluluk halinde yaĢamalarına sebep olmuĢtur. Bir arada yaĢayan toplulukla-

rın da yönlendirilme ihtiyaçları liderlik kavramının doğmasına olanak sağlamıĢtır. Top-

lum içinde yaĢayan bireylerin farklı etkileĢimleri ve sergiledikleri davranıĢlar, bazı bi-

reylerin ön planda olup lider olarak adlandırılmasına, bazı bireylerin ise izleyici/takipçi 

olarak adlandırılmasına sebep olmuĢtur (Ġbicioğlu vd., 2009). Ġnsan, sosyal, ekonomik 

ve siyasal iliĢkiler kurarak amacına ulaĢmaya çalıĢan sosyal bir varlıktır. Bireyin hem 

hedeflediği bireysel amaçlarına hem de içinde yaĢadığı toplumun veya grubun amaçla-

rına ulaĢabilmesi planlamacı, örgütleyici, giriĢimci ve motive edici bir liderlik ihtiyacı 

doğurmaktadır (Eren, 2004). 
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Lider (leader) ve liderlik (leadership) kelimeleri yön, yol ve yönetmek anlamın-

da kullanılan Anglosakson kökenli kelime olan ‗‗lead‘‘ fiilinden gelir. Mısır ve Pars 

dilinde de ‗‗lead‘‘ kelimesinin yönetmek anlamında kullanıldığı görülmektedir. Yunan-

cada lider kelimesi ‗‗hegemon‘‘, Latince‘de  ‗‗governor‘‘ ya da ‗‗gubernatör‘‘ olarak 

karĢılık bulurken, Romalılar ise liderlik kavramını ‗‘dux‘‘ kelimesi ile karĢılamaktadır 

(Zel, 2011). Liderlik; önden gitmek ve öncü olmak; lider (leader) kelimesi ise önder 

anlamına gelmektedir. Önderlik kelimesi liderlik kelimesinin, önder ise lider kelimesi-

nin Türkçe karĢılığı olmasına rağmen ulusal alanyazında liderlik kelimesinin kullanımı 

daha yaygındır (ġiĢman, 2002). 

Literatürde, liderlik kavramı için birçok tanıma rastlanılmaktadır. Tanımlar ge-

nelde davranıĢ, özellik, rol iliĢkisi, etki ve idari makamda bulunma, otorite, güç, yöne-

tim, kontrol, amir, idare ve müdürlük gibi kavramların gibi özellikler göz önüne alına-

rak yapılmıĢtır (Northouse, 2021; Stogdill 1974; Yukl, 2010). Liderlik, hedef belirleme 

ve hedefe ulaĢma çabalarında liderin takipçilerini etkileme süreci (eylem) olarak düĢü-

nülebilir (Hollander, 1978, Stogdill, 1950). Liderlik, bir grubun faaliyetlerini amaçlanan 

ortak hedefe doğru yönlendiren bireysel bir davranıĢtır (Hemphill & Coons, 1957). 

Lumby (2003), liderliği tek bir kiĢiye verilen bir hediye olarak görmek yerine, bir grup 

tarafından yaratılmıĢ olması ve birçok kiĢiye katkıda bulunma olanağı sağlayan bir fırsat 

olarak görmektedir. Kahn ve Katz (1952)‘ a göre liderlik,  grup üyelerinin üzerine düĢen 

görevi baĢarılı bir Ģekilde yerine getirmesinin yanında onlardan beklenenin ötesinde bir 

performansı sergilemelerini sağlayacak güdüleyici bir etkinin olması gerekliliğidir.  

Liderlik, bir örgütün amaçlarına ulaĢabilmesi için spesifik bir durum ve belirgin bir za-

manda, önceden belirlenmiĢ koĢullar göz önüne alınarak grup üyelerinin hedeflenen 

örgütsel amaçlarına ulaĢması için onları yüreklendirip çabalamaya teĢvik eden, , dene-

yimlerini aktararak ortak amaçlara ulaĢmada yardımcı olup yönlendiren ve benimsenen 

liderlik anlayıĢından memnuniyet duymallarını sağlayan etkileme sürecidir. (Northouse, 

2021; Rauch & Behling 1984; Uğurlu, 2009; Werner, 1993).  

Krausz (1986)‘a göre liderlik, diğer insanların yaptıkları faaliyetleri etkilemekte 

kullanılan güç demektir. George ve Junes (Akt., Arıkan, 2001) için lider, bir örgütün ya 

da grubun hedeflerine ulaĢmalarına yardımcı olan grup ve örgütteki kiĢileri etkileyen ya 

da etkileyebilme becerisine sahip kiĢidir. Bennis (1999) liderlik için ‗Liderlik güzelliğe 

benzer. Tanımlaması güçtür ama gördüğünüzde tanırsınız‘‘ demiĢtir. Organizasyonun 

hedeflenen amaçlarına ulaĢılması için gruptaki üyeleri yönlendirmektedir (Can, 1994). 

Franzoi (2003)‘ye göre liderlik ise grubun hedeflenen amaçlarına ulaĢmasını sağlama 
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hususunda grup üyelerini gerekirse ödül ve cezayı da kullanarak harekete geçiren, uya-

ran, talimat veren ve üyeler arasındaki uyuĢmazlığı kaldırıp olumlu bir atmosfer oluĢ-

masını sağlayan kiĢidir. AnlaĢıldığı üzere, lider, birlikte yaĢadığı grup üyeleri üzerinde 

önemli bir etkiye sahiptir (Zaleznik, 1997). Liderliğin bir süreç mi kiĢi mi yoksa hem 

kiĢi hem de süreç mi olduğu tartıĢılan bir konudur. Liderliği bir sistem olarak düĢündü-

ğümüzde girdi olarak insan, zaman ve kaynaklar, süreç olarak insanların ve kaynakların 

zaman içinde birbirleriyle etkileĢimde oldukları bir sistem /bağlam ve çıktı olarak ta 

liderlik sisteminin tüm potansiyeliyle gerçekleĢmesi beklenen motivasyon ve perfor-

mans seviyesidir (Avolio, 2011). Liderlik, insanları etkileyen ve yönlendiren dinamik 

bir süreçtir; lider ise bu süreçte gerekli güç ve otoriteyi elinde bulunduran kiĢidir (Alkın 

& Ünsar, 2007). Bu tanımlardan anlaĢıldığı üzere liderlik, karmaĢık ve zorlu bir yol ve 

süreç olarak ifade edilirken, lider ise bu süreçte insanları etkileyebilme ve yönetebilme 

yeteneğine sahip olan kiĢi olarak tanımlanmaktadır. 

 

2.1.1. Liderlik ve yöneticilik 

Liderlik ile yöneticilik kavramları birbiriyle karıĢtırılsa da hatta birbirinin yerine 

kullanılsa da birbirinden tamamen farklı iki kavramdır. Aralarındaki en önemli fark; 

liderler kendilerine bağlılık yaratır, yöneticiler ise bulundukları statünün verdiği otorite 

ve gücü kullanır. Liderler, insan iliĢkilerine daha çok önem verip daha çok insan etkin-

liklerine yönelirken belirlediği yöntem ve bulduğu yollarla değiĢimi sağlarlar. Yönetici-

ler ise sorumluluklarını yerine getirmek için bulundukları statünün verdiği güç ve otori-

teyi kullanarak sorunları halletmeye çalıĢırlar (Yalçınkaya, 2002). Lider, sorumluluk 

sahibi olan ve sezgisi yüksek olup gruptaki diğer üyeler üzerinde etkili ve onları yön-

lendiren ayrıca köklü değiĢiklikler yaratan kiĢidir (Öztokmak, 2022). 

Yönetici, bir örgütün amaçlarına ulaĢması için örgüt yapısını kullanarak belirli 

prosedürlere uyarak yönetimi sağlar. Lider ise, bu yetilere ek olarak örgütteki kiĢileri 

etkileme gücüne sahiptir. Etkileme gücüne sahip olmayan yöneticiler sadece bir yönetici 

olarak kalır ve örgütten ayrıldıklarında örgütün geliĢimine kalıcı bir katkı sağlayamaz-

lar. Buna karĢılık, lider, yönettiği kiĢilerin yeteneklerini harekete geçirerek onların po-

tansiyellerini ortaya çıkarmalarına olanak tanır (Bulut & Bakan, 2005). Lider, grup üye-

leri tarafından takip edilen ve kabul edilen kiĢidir. 

Liderlik atama sürecinin dıĢında doğal olarak ortaya çıkan bir olgu iken, yöneti-

ciler atama sürecine dâhil olurlar. Lider, grup üyeleri tarafından takip edilen ve kabul 

edilen kiĢidir. Her yönetici liderlik vasfına sahip değildir. Biçimsel olmayan liderler, iĢ 
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gruplarının liderleri olarak tanınmakta ancak resmi bir yönetici rolüne sahip olmamak-

tadır. Lider, grup üyeleri tarafından içtenlikle benimsenen kiĢidir. Diğer yandan, yöneti-

ci, mantıklı kararlar alarak sorun çözme becerisine sahip kiĢidir (Erdoğan, 1996). Lider-

lik vasfına sahip olanlar ile yöneticiler arasındaki ayırım, sahip oldukları mevcut koĢul-

lara hâkim olanlar ile bu koĢullara boyun eğenler arasındaki farklılığa benzemektedir.  

Altılar (2002)‘ a göre yöneticiler ve liderler arasında baĢka farklar da bulunmak-

tadır. Bu farklar Ģunlardır:  

1. Yönetici mevcut uygulamaları devam ettirirken, lider yenilikler ortaya koyar 

ve yeniliğe teĢvik eder.  

2. Yönetici sürekliliğini sağlamayı amaçlarken, lider geliĢtirmeye odaklanır.  

3. Yönetici var olan mevcut düzeni korurken, lider insanlara odaklanır.  

4. Yönetici kontrol mekanizmalarına önem verip kullanırken, lider ise ekibine 

güvenmeyi seçer.  

5. Yönetici iĢleri eksiksiz ve hatasız yapmaya odaklanırken, lider doğru strajedi-

leri belirleyip doğru iĢleri yapan kiĢidir. 

Yönetici ve lider arasındaki farklılıklar, birçok araĢtırmacı tarafından çeĢitli Ģe-

killerde tanımlanmıĢ ve kategorize edilmiĢtir. Koçel (2010)‘e göre farklar Ģu Ģekildedir:  

1. Yönetici, profesyonel bir kariyer olarak belirli görevleri yerine getirirken; li-

der ise insanları etkileyip harekete geçirme yetisine sahiptir. 

2. Yönetici, görevini resmi bir organizasyon yapısı bünyesinde icra ederken, li-

der ise gayri resmi yapılar içinde de kendini gösterebilir.  

3. Yönetici, belirlenmiĢ hedeflere ulaĢmak için iĢlerin en verimli Ģekilde yürü-

tülmesini sağlar; lider ise hedefleri belirler ve bu hedeflere ulaĢılacak yolu çizer. 

4. Yönetici, içinde bulunduğu mevki ve pozisyonundan kaynaklanan yetki ve 

yaptırım gücünü kullanarak insanları etkiler; lider ise kiĢisel özellikleri, insanlara karĢı 

takındığı tavır ve davranıĢları, vizyonu, güven ve ilham verici nitelikleriyle insanları 

etkiler. 

5. Yöneticinin görev tanımı bellidir, ancak liderler belirli bir görev tanımı sahip 

değildir. 

6. Yöneticilik, eğitim, hesaplama, istatistik, ölçüm, yönetmelik ve prosedürlere 

dayanan bilimsel yönü ağır basan bir faaliyet olarak öne çıkar. Liderlik ise, insanları 

kendi istekleri doğrultusunda harekete geçirebilme ve onlara geleceğe yönelik, anlamlı 

hedefler verebilme yeteneğiyle, daha çok sanatsal bir iĢlev taĢır. 
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7.Yönetici, önceden tanımlanmıĢ hedeflere ulaĢmayı amaçlar; lider ise değiĢim 

ve dönüĢüm süreçlerini yönetmeyi hedefler. 

8.Yönetici, kurumun içsel yapı ve süreçlerine odaklanır; lider ise kurumun dıĢsal 

yapı ve dinamiklerini analiz eder. 

 9. Yönetici, iĢleri etkili bir Ģekilde yürüten kiĢidir; lider ise doğru hedefleri seçip 

bu hedeflere ulaĢmak için adımlar atan kiĢidir. 

Her yönetici bir lider ya da her lider bir yönetici değildir. Çünkü örgüt tarafından 

yöneticiye verilen resmi haklar, yöneticinin etkili bir lider olacağının garantisini vermez 

(Robbins, 1998). 

 

2.2. Liderlik Kuramları ve YaklaĢımları 

Liderlik kuramları, özellikler yaklaĢımı, davranıĢsal yaklaĢım, durumsal yakla-

Ģım ve modern yaklaĢımlar olarak dört ana baĢlık altında toplanmaktadır. 

 

2.2.1.Özellikler Kuramı 

Liderlik alanında ortaya atılan ilk ve en eski kuram, özellikler kuramıdır. Lider-

liği açıklayan bir kuram olan 1940 öncesi Özellikler Kuramı‘nın geçmiĢi 1800‘lü yıllara 

dayanmaktadır. 1940 öncesini bu kuramın temeli 1841 yılında ‗‗Büyük Adamlar Oku-

lu‘‘ teorisini ele alan Thomas Carlyle‘in oluĢturduğu varsayılmaktadır. Özellikler kura-

mına göre liderlik, baĢarılı ve baĢarısız liderlerin özelliklerinin karĢılaĢtırılması yoluyla 

incelenmiĢ ve baĢarılı liderlerin ayırt edici nitelikleri belirlenmeye çalıĢılmıĢtır (Adair, 

2006). Bu kuramda liderlerin sahip olduğu bireysel özellikler ve nitelikler üzerinde du-

rulmaktadır (Keçecioğlu, 1998). Bu kuram, etkili liderlerin doğuĢtan gelen özelliklerini 

ele almıĢtır. Bu araĢtırmalar, etkin liderlerin sahip olduğu çeĢitli fiziksel, sosyal ve kiĢi-

sel nitelikler üzerinde yoğunlaĢmıĢtır. Fiziksel özellikler arasında dıĢ görünüĢ, yaĢ ve 

cinsiyet gibi faktörler yer alırken, sosyal özellikler güven, baĢarma isteği, sevme ve se-

vilme kapasitesi gibi unsurları kapsamaktadır. KiĢisel özellikler ise yaratıcılık, samimi-

yet, dürüstlük, adalet ve açık sözlülük gibi değerlere odaklanmaktadır. Ayrıca, liderlerin 

baĢarılı iletiĢim kurma, iĢbirliği yapma, dıĢadönüklük ve kendini kabul ettirme gibi sos-

yal yetenekleri de araĢtırmaların odağında olmuĢtur (Sabuncuoğlu & Tüz, 2005).  

 Özellikler kuramı lider kiĢinin diğer üyelerden farklı olması ve liderliğin bu 

farklı özelliklere dayalı olması gerektiğini savunur (Bass, 1990). Liderin sahip olduğu 

özellikler bu yaklaĢımdaki liderlik dinamiğini belirler. Özellikler kuramında liderin ör-

gütün hedeflerine ulaĢımda sağladığı baĢarı değil, sergilediği davranıĢlar ve bireysel 
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özellikleri onun liderliğini ortaya koyar (Robbins & Judge, 2013). Yukl (2010)‘a göre 

özellikler yaklaĢımında liderler üstün fiziksel özelliklere sahip olmalı, yaratıcı olmalı ve 

problem çözebilmeli, sosyal ve katılımcı olmalı, zeki, yetenekli, dürüst ve sorumluluk 

sahibi olmalıdır. 

Özellikler kuramının amacı: etkili liderlik özelliklerini ortaya çıkarmak, ileriki 

dönemlerin liderlerini yetiĢtirmektir. Bu kuramın kadın liderleri yok sayması ve örgüt 

içindeki bireylerin etkililiğini göz ardı etmesi eksik yönleridir (Topçu, 1999). Ayrıca, 

baĢarılı lider özellikleri belirlenirken tutarlı bir sonuca varılamamıĢ ve liderlerin bulun-

dukları konum ve sektöre göre farklı özelliklere sahip olduğu görülmüĢtür. Bu kuram 

tanımlanan lider özelliklerinden fiziksel özelliklere daha çok önem vermiĢtir. Boy, kilo 

ve dıĢ görünüĢüne göre liderlerin değerlendirilmesi etkili olmuĢtur ama her lider için bu 

özellikler etkili olmamıĢtır (Aksel, 2010). Mustafa Kemal Atatürk, Hitler, Napolyon, 

Mussolini gibi dünyada çok büyük etkiler yaratan liderler liderlerin uzun boylu olur 

iddiasına uymayan kısa boylu liderlerdir (Ġnan & Serinkan, 2020). Özellikler kuramının 

yeterli olmaması, ortaya atan kuramcılar tarafından bir fikir birliğine varılamaması, yü-

rütülen çalıĢmalarda sadece kiĢisel özelliğine göre seçilen liderlerin etkili ve verimli 

olmadığı, bir liderin baĢarılı olmasında sadece kiĢisel özelliklerinin etkili olmadığı gö-

rülmüĢtür (Koçel, 2010). Aldığı eleĢtirilerden dolayı, liderin özelliklerinden ziyade lide-

rin liderlik yaparken sergilediği davranıĢlara odaklanan davranıĢsal kuram ortaya çık-

mıĢtır. Liderlik yaklaĢımlarındaki eksikliklerin zamanla fark edilmesi yeni kuramların 

doğmasına sebep olmuĢtur. 

 

2.2.2. DavranıĢsal Kuram 

Bu kuram, özellikler kuramının eksikliklerinin belirlenmesi sonucu geliĢtirilmiĢ-

tir. DavranıĢsal kuram 1940-1960 yılları arasında etkili olmuĢtur. Liderin sergilediği 

davranıĢların liderlerin sahip olduğu özelliklerden çok daha önemli olduğu bu kuramın 

temelini oluĢturur. DavranıĢçı kurama göre iyi lideri belirleyen unsur, kiĢinin bireysel 

özelliklerinin olmayıp görev alanında takipçilerine karĢı sergilediği tutumlardır (Koçel, 

2010). 

Bu kurama göre liderlik doğuĢtan gelmeyen sonradan öğrenilip geliĢtirilen ve 

uygulanan bir davranıĢtır (Tikici, 2005). Liderin görev alanında grup üyeleriyle kurduğu 

iletiĢim, karar alma, planlama, denetim, yetki kullanma, motivasyon sağlama ve örgüt 

hedeflerini belirleme gibi görev odaklı tutum ve davranıĢ özellikleri, liderin baĢarı ve 
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performansını olumlu yönde etkilemesinin yanında örgüt içindeki bireylerin de baĢa-

rısnın artmasına olumlu sebep olur (Tunçer, 2012). 

DavranıĢsal liderlik yaklaĢımları çerçevesinde liderlerin davranıĢlarını ele alan 

çalıĢmalar yürütülmüĢtür. Iowa Üniversitesi‘nin liderlik üzerine araĢtırmaları, Ohio Sta-

te Üniversitesi‘nin liderlik üzerine araĢtırmaları, Michigan Üniversitesi‘nin liderlik üze-

rine araĢtırmaları, Robert Blake ve Jeane Mouton‘un yönetim tarzı matrisi, Mc Gre-

gor‘un X ve Y YaklaĢımı, Likert‘in 4 sistem modeli ve Z teorisi bu yürütülen araĢtırma-

ları oluĢturmaktadır (Avolio & Luthans, 2006).    

DavranıĢsal kuramın sadece lider davranıĢlarına ve takipçiler üzerindeki etkisine 

odaklanması, liderlik sürecinin yer aldığı çevre ve koĢulları göz ardı etmesi ve liderin 

sergilediği davranıĢ biçiminin koĢullara göre değiĢebileceğini dikkate almadığından 

DavranıĢĢsal kuram 1960‘lara doğru önemini kaybetmiĢtir (ġabahat, 2020).   

 

2.2.3. Durumsallık Kuramı 

Özellikler kuramının ve davranıĢĢal kuramın sadece kiĢisel özellikler ve lider 

davranıĢlarına odaklanıp, liderlik davranıĢının sergilendiği durumu göz ardı etmesinden 

dolayı 1960-1980 yılları arasında Durumsallık kuramı ortaya çıkmıĢtır. Bu kuram ilk 

kez Fred Fiedler tarafından kullanılmıĢtır. Durumsallık kuramı, her zaman tek bir lider-

lik türünün olamayacağı, değiĢik koĢullarda farklı liderlik türleri gerekebileceği ve bu 

liderlik davranıĢının önceden tahmin edilemeyeceğini savunur (Koçel, 2001). Durum-

sallık kuramı, liderlik biçiminin ortamdaki duruma göre biçimlenip çeĢitlenmesi gerek-

tiğini ve bu sebeple tek bir liderlik türünün bütün durumlar için geçerli olmadığını sa-

vunur (Tarım, 2010). Tek bir liderlik türü bütün durumlara ve koĢullara genellenemez 

yani her durum ve koĢula uyan tek bir liderlik türü yoktur. Kimi durumlarda görev 

odaklı liderlik tarzı baĢarıya ulaĢırken kimi durumlardaysa iliĢki odaklı bir liderlik tarzı 

daha etkili olabilir (Çağlar, 2004). 

Durumsallık yaklaĢımını savunan araĢtırmacılara göre, liderlik davranıĢının ge-

rektirdiği durum için en iyi tek bir liderlik türünün ve davranıĢının olmadığını, o an o 

duruma uygun en etkili ve verimli olacak liderlik türünün sergilenmesi gerektiğini sa-

vunur (Alioğulları, 2019). Durumsallık Kuramı‘na iliĢkin üç önemli model çalıĢılmıĢtır. 

Bunlar; Fred Fiedler‘in Durumsallık YaklaĢımı, Hersey ve Blanchard‘ın Durumsallık 

YaklaĢımı ve Yol-Amaç YaklaĢımıdır. 

 

 



 18   
 

2.2.4. Modern Liderlik Kuramları 

Post-modern dönem Ģeklinde de tanımlanan, sürekli geliĢim ve değiĢim halinde 

olan günümüz küresel rekabet ortamında, geleneksel liderlik yaklaĢımları bu yenilikçi 

ortama ayak uyduramamıĢtır. Ġnsanları etkilemek ve yönlendirmek günümüzde daha da 

zorlaĢmıĢtır (Erer & Demirer, 2018). KüreselleĢen dünyada rekabetin artması, teknolo-

jideki hızlı geliĢmeler ve ortaya çıkan sosyo-kültürel yenileĢme hareketleri liderlik an-

layıĢını da etkilemiĢtir. Bu geliĢim sürecine kolayca adapte olan ve değiĢimi görüp ka-

bul eden liderler baĢarılı olabilmiĢtir (Paksoy, 2008). Böylece örgütlerin etkinliğinin 

artması için pek çok yeni liderlik yaklaĢımı ortaya çıkmıĢtır.   

Bu bölümde demokratik- katılımcı liderlik, otokratik liderlik, tam serbesti tanı-

yan liderlik, dönüĢümcü (transformasyonel) liderlik, etkileĢimci (transaksiyonel) lider-

lik, vizyoner liderlik, otantik liderlik, karizmatik liderlik, etik liderlik ve hizmetkâr li-

derlik kavramlarına değinilecektir (Avolio & Jung, 2000).  

 

2.2.4.1. Demokratik- Katılımcı Liderlik 

Karar vermek liderlerin en önemli görevlerinden biridir. Demokratik- katılımcı 

liderlik, takipçilerin liderin kararları üzerinde etki sahibi olmasını faydalı bulan karar 

sürecini barındıran bir liderlik türüdür (Yukl, 2018). Demokratik katılımcı liderlikte 

lider, izleyicileri ile yönetim yetkisini paylaĢma eğiliminde olup, çalıĢanlarından yaptık-

ları iĢle ilgili fikirlerini ve önerilerini dile getirmeleri konusunda onları cesaretlendirir. 

Demokratik- katılımcı liderler, hedeflerin, stratejilerin ve politikaların oluĢturulmasında, 

takipçilerinin düĢünce ve fikirlerinden geniĢ ölçüde yararlanarak, karar alma süreçlerine 

onların katkı sağlamasını teĢvik ederler (Tengilimoğlu, 2005). Karar verme sürecine 

hem liderin hem de astların katılmasıyla demokratik bir ortam oluĢmaktadır ve kararlar 

demokratik bir Ģekilde alınmaktadır (Altan & Özpehlivan, 2019). Demokratik –katılımcı 

liderler, karar alma sürecinde takipçilerin karar alma sürecine katılmaları konusunda 

onları cesaretlendirip motive etmelerinin yanında bu süreçte aktif olmalarını da sağlarlar 

(House, 1996). 

 

2.2.4.2. Otokratik Liderlik 

Otokratik (Autocratic Leadership) liderlikte yönetim yetkisi tamamen liderde 

bulunur ve örgüt adına tüm kararları otokratik lider kendi baĢına verir. Otokratik lider-

likte, örgütün plan, amaç ve politikaları belirlenirken astların fikir ve düĢüncelerini be-

lirtme hakları bulunmamaktadır. Liderler örgütle ilgili kararları kendileri alır ve bu alı-
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nan karar, emir ve talimatlara astların tamamen uymalarını isterler (ġafaklı, 2005). 

Otokratik liderlik tarzı, liderin örgüt ya da grup üzerinde mutlak yetki ve güce sahip 

olmasından dolayı liderin gücü ile belirlenir. Lider iĢ arkadaĢlarından sadece kendi ver-

diği emir ve talimatlara uymalarını ister, yazılı ve resmi olarak astlarıyla iletiĢim kurar.  

Bu liderlik tarzı, kararsız çalıĢma gruplarında ve bağımlı çalıĢanlarla acilen yerine geti-

rilmesi gereken bir görevler için uygulanabilir ve baĢlangıçta bu liderlik türü etkili olur 

ve iyi sonuçlar verir  (Chukwusa, 2018).  

Bu liderlik davranıĢı insanların haklarını ve duygularını gözardı eder ve astların 

bağımsızlık ihtiyacını görmezden gelirse zamanla örgütün geliĢiminde sınırlayıcı bir 

faktör haline gelir. Bu liderlik tarzı, tek taraflı bir iletiĢim kanalına sahip olmasının ya-

nında otokratik liderler, takipçilerinden gelen geri dönütleri çoğunlukla ciddiye almaz 

ve astları karar verme sürecine yetkisi ve etkisi bulunmamaktadır. Otokratik liderler 

genelde grup içinde astlarına danıĢmadığından kızgınlığa sebep olan patron, diktatör ya 

da kontrol gücü olarak görülmektedir (Cherry, 2015). Otokratik liderler, otoriter kiĢiler 

olup maksimum düzeyde yetki kullanan, geleneksel yapıya sıkı bir Ģekilde bağlı olup, 

bu kalıplara aykırı davranıĢları Ģiddetle cezalandırma eğilimi gösteren kiĢilerdir. Bu tarz 

liderler otoriteye itaatkâr, katı, güç kullanımına yatkın ve astların duygu ve düĢüncesine 

önem vermeyen kiĢilerdir (Arıkan, 2001). 

 

2.2.4.3. Tam Serbestlik Tanıyan Liderlik 

Tam serbestlik tanıyan liderlikte  (Laissez-Faire Leaders), liderler sorumlulukları 

astlara dağıtır ve karar almaktan kaçarlar. Lider önemli kararlar almaktan kaçınır, so-

rumluluklarına önem vermez, sahip olduğu yetki ve otoriteyi kullanmaktan kaçınır ve 

böylece en pasif ve etkisiz lider özelliklerine sahiptir (Bass, 1990). Grup üyeleri kendi-

lerini eğitir. Lider de amaçlarına ulaĢmak için gruba bağımlıdır. Tam serbestlik tanıyan 

liderler, takipçileri kendi haline bırakan, astların kendilerine sunulan imkânlar çerçeve-

sinde hedef belirlemelerine, plan ve program yapmalarına olanak sağlayan ve yönetim-

de yetkiye en az ihtiyaç duyan liderlerdir. Bu liderlik tarzını benimseyen liderler, yetki-

yi elinde tutmaz ve kendilerine verilen yetki kullanma hakkını tamamen astlarına devre-

derler. Tam serbestlik tanıyan liderlik türünün en belirgin olumsuz yönü, liderin otorite-

si yetki dıĢı bırakılması ile grup içinde anarĢi ve kargaĢanın ortaya çıkma olasılığıdır 

(ġahin vd., 2004). 
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2.2.4.4. Dönüşümcü (Transformasyonel) Liderlik 

Günümüzde dünyasında, bilgi ve teknolojinin sürekli kendini yenilemesi ile hızlı 

bir geliĢim ve değiĢim meydana gelmektedir. Örgütlerin bu değiĢim ve geliĢimlere ko-

layca adapte olmasını dönüĢümcü liderler sağlar (ġengöz, 2015).  

DönüĢümcü liderler için, örgütte yenilik ve reformu baĢlatan kiĢilerdir denilebi-

lir (Eren, 2014). DönüĢümcü liderlik tutumunu benimseyen liderler, kendi vizyonlarını 

takipçilerine benimseten, değiĢimin zorunluluğuna onları ikna eden ve ilham veren li-

derlerdir (Ayrancı & Öğe, 2010). Bass (1990)‘a göre dönüĢümcü liderler, takipçilerinin 

potansiyellerinin farkına varıp üst düzey bir performans sergilemelerini sağlayan ve 

etrafındaki insanlar üzerinde büyük etkileri olan liderlerdir. Lider; sevgi, güven ve inan-

cı temsil eden ve hedeflenen amaca bir örgüt olarak çalıĢarak ulaĢılabileceği fikrini ta-

kipçilerine vermeye çalıĢan kiĢidir.  

Burns (1978)‘a göre dönüĢümcü liderler değiĢim ustası olduğundan takımdaki 

üyeler üzerinde yüksek düzeyde moral motivasyon ve değiĢim sağlar. Lider, takipçileri-

ne eĢitlik, adalet ve özgürlük gibi erdemli değerleri kazandırmayı hedeflerken kin, haset 

ve çekememezlik gibi olumsuz davranıĢları da ortadan kaldırmayı amaçlamıĢtır. 

 

2.4.4.5. Etkileşimci ( Transaksiyonel) Liderlik 

Geleneksel ve yenilikçi bir tavır sergileyen etkileĢimci liderler; astların perfor-

mansına önem verir ve onların görevlerini etkin Ģekilde nasıl yapacaklarını açıklar. Ay-

rıca, astların performansını daha verimli ve etkili hale getirmek için yaptırım uygulama-

yı tercih eder. Astların üretken ve yenilikçi becerilere sahip olup olmadıklarına odak-

lanmak yerine, onların istenilen görevi yerine getirmesini talep eder (Ören, 2006).  

Bu görevleri yerine getirirken, astların daha fazla gayret göstermelerine teĢvik 

etmek için statü ve maddi teĢvikler ile ödüllendirme yöntemini kullanırlar (Eren, 2004). 

EtkileĢimci liderlikte, koĢullu pekiĢtirme vardır. Ödül ve ceza kullanılmaktadır. Lider 

söz, övgü ya da ödüllerle takipçilerini ya motive eder ya da kınama, tehdit, olumsuz geri 

dönütlerle disipline eder ( Bass & Steidlmeier, 1999). 

  

2.4.4.6. Vizyoner Liderlik 

Vizyoner lider, mevcut sınırların ötesine geçebilen, vizyonuna hala kavuĢama-

mıĢ ve hedeflerin ötesinde uzun vadeli planlar yapma yetisine sahip bir lider türüdür 

(Özel, 1998). Vizyoner liderler geleceği görme yetisine sahiptirler. Aynı olaya farklı 

açıdan ve farklı bir gözle bakabildikleri için örgütün değiĢip geliĢmesini sağlarlar.  



 21   
 

Ayrıca vizyoner liderler, etrafında bulunan insanların ve astlarının da geliĢmesi-

ni için çaba gösterirler (Uğurlu, 2009). Vizyoner liderlerin baĢarı olabilmeleri için son-

suz bir hayal gücüne ve güçlü sezgilere sahip olmasının yanında üstün analiz ve sentez 

yeteneğine de sahip olması gerekmektedir. Böylece sorunların üstesinden gelip, yeni 

fikirler üretebilmeli ve belirlediği hedefe kısa sürede baĢarılı bir Ģekilde ulaĢmayı hedef-

lemelidir (Doğan, 2007). 

 

2.4.4.7. Otantik Liderlik 

Otantiklik kavramı; bireyin sahip olduğu kiĢisel tecrübe, ihtiyaç, istek, inanç, 

duygu ve düĢüncelerinin kendi içyapısıyla uyum içinde olup gerçek duygularla davranı-

Ģa dökülmesidir (Avolio & Gardner, 2005). KiĢinin duygu ve düĢüncelerinin sergilediği 

davranıĢla uyum içinde olması otantikliğin temelini oluĢturur. Otantik liderler, çalıĢan-

larını hiçbir Ģeye zorlamaz tam aksine hem kendilerinin hem de takipçilerinin sahip ol-

duğu değerler, sergiledikleri davranıĢlar ve inançları daha önemlidir ( Luthans & Avo-

lio, 2003). 

 

2.4.4.8. Karizmatik Liderlik 

Karizmatik liderlik, karĢısındakinin takdirini ve güvenini kazanabilen, takipçiler 

üzerinde önemli bir etkiye ve güce sahip olan liderlik türüdür. Bu kiĢiler ihtiyaca yöne-

lik güven ortamı oluĢturabilir (Gündoğdu, 2014). Karizmatik liderler, insanlar üzerinde 

olağanüstü etkileme gücü bulunan ve saygınlık barındıran, kendisini aĢmıĢ ama kendisi-

ne doğuĢtan verilen bir kutsallığı insanlara yansıtan kiĢilerdir (AkĢit, 2008). Karizma, 

baĢkalarını etkilemek ve çekicilik demektir. Karizmatik liderler, sahip oldukları çekici-

lik sayesinde büyük takipçi kitlelerini sorgusuz sualsiz peĢlerinden sürükleyebilme ye-

teneğine sahiptir (Koçel, 2001).  

 

2.4.4.9. Etik Liderlik  

Etik liderlik, bireyler veya kuruluĢlar açısından incelendiğinde bir demokrasinin 

iĢlemesi için en uyumlu liderlik tarzı olduğu ortaya çıkmaktadır (Hermod, 2006). Etik 

liderler, astlarına karĢı saygılı ve hoĢgörülü bir tavır sergileyen, görev bilincine sahip ve 

yaptığı iĢlerde sorumluluğu yüklenen hak ve hukuk ile hareket eden kiĢilerdir. 

 Etik liderler sergiledikleri tutum ve davranıĢ ile bulundukları kurumun ahlaki 

normlarını etkileyip saygınlık kazanmalarını sağlayan özgüvenli, dürüst ve ahlaklı bi-

reylerdir. Ayrıca etik liderler kurum adına verdikleri kararların sorumluluğunu alıp ve 
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oluĢacak durumları önceden hesap etmelidir (Mihelic vd., 2010). Etik liderlikte astları 

etkilemek için kullanılan temel etken ahlaki güçtür ve ahlaki gücün en önemli ilke ve 

değerleri de özveri, doğruluk, dürüstlük, sadakat gibi değerlerdir (Fulmer, 2004). Nort-

house (2019)‘ a göre adil olmak, saygılı olmak ve diğer insanlara hizmet etmek etik 

liderliğim üç ana ilkesini oluĢturmaktadır. 

 

2.4.4.10. Hizmetkâr Liderlik 

Hizmetkâr liderlik tanımı modern olarak ilk Greenleaf‘in  ‗‗The Servant as Lea-

der‘‘ adlı makalesinde 1970 yılında yapılmıĢ ve böylece yeni bir liderlik kavramı ortaya 

çıkmıĢtır. Greenleaf, ‗‗kiĢisel çıkarların ötesine geçmeyi‘‘ hizmetkâr liderliğin temel bir 

özelliği olarak ortaya koymuĢ ve hizmetkâr liderin önce astlarının hizmetkârı olduğunu 

belirtmiĢtir. Hizmetkâr liderlik, ilk olarak lider olmak isteyen kiĢinin örgütteki bireylere 

hizmet etmesiyle baĢlar daha sonra bilinçli bir seçimle liderliğe talip olunur (Greenleaf, 

2002). Spears ise Greenleaf‘in ortaya attığı hizmetkâr liderlik kuramını inceleyerek 

hizmetkâr liderlerlerin10 özelliğini ortaya koymuĢtur. Hizmetkar liderler; dinleme, iyi-

leĢtirme, ikna, öngörü, kavramsallaĢtırma, farkındalık, empati, topluluk kurma, hizmet 

odaklı olma ve insanların geliĢimine bağlılık ve katkıda bulunma özelliklerini barındı-

rırlar (Spears, 2010). 

Van Dierendonck (2011), hizmetkâr liderlik özelliklerini altı boyutta incelemiĢ 

ve hizmetkâr liderleri; astlara yol gösteren ve onların geliĢimini destekleyen, takipçileri 

oldukları halleriyle kabul eden, mütevazı, benzersiz ve sorumluluk sahibi yönetici ola-

rak tanımlamıĢtır. Hizmetkâr liderler, takipçilerinin potansiyelini en üst düzeye çıkar-

mak amacıyla, onların istek ve ihtiyaçlarına özel önem verirler. Bu liderlik yaklaĢımı, 

birebir iletiĢim ve kiĢisel destek aracılığıyla takipçilerin hedeflerine ulaĢmalarını sağla-

mayı hedefler. Hizmetkâr liderler, takipçilerinin geliĢimini teĢvik ederek, onların pro-

fesyonel ve kiĢisel baĢarılarına katkıda bulunur ve böylece örgütün genel performansını 

artırır. Bu yaklaĢım, liderlerin takipçilerinin yeteneklerini geliĢtirme ve onları güçlen-

dirme konusundaki kararlılığını yansıtır (Liden vd., 2008). 

 

2.3. Akademik Liderlik Tanımı ve Önemi: 

Liderlik, bir örgütteki bireylerin eylem, görüĢ ve eğilimlerini yönlendirme süre-

cidir. Bu kavram, liderin sahip olduğu özelliklerle astlarını etkileyip yönlendirmesi ola-

rak tanımlanabilir (Bennis & Nannus, 1985). Akademik liderlik, yükseköğretim kurumu 

olan üniversitenin ve bölümlerin akademik faaliyetlerinin yönünü etkileyen bir liderlik 
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türüdür. Akademik liderlik, hem resmi hem de gayri resmi liderler tarafından sergilen-

diğinde, diğer akademisyenlerin bilimsel çalıĢmalarında daha hevesli ve baĢarılı olmala-

rı için ilham kaynağı olur. Bu liderlik türü, akademik topluluğun enerjisini artırır ve 

üyelerin geliĢimini destekleyerek, onların kariyerlerinde ilerlemelerini sağlar. Akademik 

liderler, meslektaĢlarının potansiyellerini açığa çıkarmak ve bilimsel baĢarılarını mak-

simize etmek için kritik bir rol oynar, böylece akademik çevrenin genel performansını 

ve yenilikçiliğini teĢvik eder (Ricky, 2017). 

Akademik liderlik üzerine araĢtırmalar 20. Yüzyılda çeĢitli model ve teorilerin 

geliĢmesiyle baĢlamıĢtır. Liderlik teorisi, liderliği bir etki yaratma süreci, bir kiĢilik öl-

çüsü, bir davranıĢ biçimi, bir ikna biçimi, güç iliĢkilerinin bir müzakeresi veya etkileĢi-

min bir etkisi olarak anlamak için bir yöntem olarak liderliğin farklı algılarını kapsar. 

Akademik değerlerin ve kimliklerin inĢa edildiği, iletildiği ve hayata geçirildiği bir sü-

reçtir (Bolden vd., 2012). Akademik liderler,  hem kendi geliĢimlerine odaklanarak hem 

de çalıĢma arkadaĢlarının ve öğrencilerinin geliĢimini destekleyerek, eğitim ve araĢtır-

ma yoluyla akademik yapının güçlenmesine katkıda bulunan liderler olarak tanımlan-

maktadır (Yılmaz, 2007). Akademik liderler, fakülte ve bölüm personeline, yöneticilere 

destek veren ve öğrenci kalitesini ve baĢarılarını artırmak için profesyonel rehberlik 

sunan kiĢilerdir. Bu bireyler, müfredat programlarının geliĢtirilmesinde, öğretim ve öğ-

renci performansının değerlendirilmesinde ve karar alma süreçlerinde sürekli ve aktif 

bir rol oynayarak rehberlik ederler. Bu nedenle, akademik lider olarak anılırlar (YeĢil-

yurt, 2007).  

 Akademik liderlik tanımı Amerika ve Avusturalya alanyazınında çoğunlukla 

fakülte dekanı, bölüm baĢkanı, enstitü müdürü gibi tanınmıĢ resmi liderlik ve yönetimi 

olarak tanımlanırken Ġngiltere‘de ise çoğunlukla resmi liderlikten ve yönetimden bağım-

sız olarak ortaya çıkabilen mentörlük ve rol modellik gibi gayri resmi, geçici, destekle-

yici, geliĢtirme ve güçlendirme odaklı liderlik olarak tanımlanmaktadır (Evans, 2017). 

Ġngiltere‘de yapılan bir çalıĢma, akademik liderliğe iliĢkin perspektifler ve deneyimler 

arasında yüksek derecede tutarlılık olduğunu ortaya koymaktadır. Özellikle de akade-

mik liderlik olarak değerlendirilebilecek pek çok Ģeyin resmi görevdeki yönetsel roldeki 

kiĢiler tarafından sağlanmadığı gözlemlenmiĢtir. Bunun yerine akademik liderlik, kiĢi-

nin akademik hayata geçiĢ yapmasında ve ilerlemesinde büyük rol oynayan meslektaĢ-

larının akademik disiplini ile iliĢkisi sonucu ortaya çıkar. DanıĢmanlık yapan akademis-

yenler, mevcut ve önceki meslektaĢlar, bütün akademisyenler aynı kurumun parçası 

olsun ya da olmasınlar, birinin akademik kariyeri boyunca önemli bir etkiye sahip olan 
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önemli akademik liderlik kaynakları olarak tanımlanmıĢtır. Akademik liderlik, akade-

mik değerlerin ve kimliklerin inĢa edildiği, harekete geçtiği ve iletiĢim kurduğu bir sü-

reç olarak ifade edilmektedir (Bolden vd., 2012).  

Akademik liderler, değiĢimlere hızla adapte olabilmelerinin yanında yenilikçi bir 

zihniyete sahiptirler. Akademik liderler, eğitim ve öğretim faaliyetlerini yürütürken, 

astlarının güçlü performans göstermelerini ve verimli çalıĢabilmelerini sağlamak ama-

cıyla, onlarla güven temelli iliĢkiler kurmalı ve bireysel farklılıkları ile motivasyonlarını 

dikkate almalıdır (Saydam, 2019). Profesyonel özerklik, çeĢitli ödüllendirme sistemleri, 

sağlıklı çalıĢma koĢulları, kariyer geliĢim fırsatları, nitelikli eğitim imkânları, değiĢken 

çalıĢma saatleri ve adil ücret artıĢları gibi faktörler, örgütteki takipçilerin motivasyonu-

nu ve performansını olumlu yönde etkileyen unsurlardır. Bu unsurlar, çalıĢanların iĢ 

memnuniyetini ve bağlılığını artırarak, örgütsel verimliliğe katkı sağlar (Siddique vd., 

2011). 

Büyük bir kurum olan üniversite, rektörden rektör yardımcısı ve dekanlara, aka-

demik kurullardan bölüm baĢkanları ve idari kurullar ve bunun gibi çeĢitli yönetim ya-

pıları tarafından yönetilir. Bu idari yapılar sayesinde akademik liderlik stratejik ve idari 

yönetimden vizyoner ve dönüĢümsel rollere kadar birçok farklı yönetimsel tanım ve 

baĢlığa karĢılık gelmektedir ( Dumulescu & Mutiu, 2021). 

Akademik liderlik, fikir üretme, misyon oluĢturma, yönetim, takım oluĢturma, 

takım çalıĢması yapma ve yaptırma, bilim ve araĢtırma, öğretim, öğrenci danıĢmanlığı,  

akademik yönetim gibi roller gerektiren bir liderlik türü olarak tanımlanmaktadır (Law 

& Glover, 2000; Harman, 2002). Akademik liderlik, temel olarak, akademik değerlerin 

ve kimliklerin inĢa edilmesi, teĢvik edilmesi ve devamlılığının sağlanması süreci olarak 

ifade edilmektedir (Bolden vd., 2012; Joyce & O‘Boyle, 2013). 

            Bu liderler, bir unvana sahip olmalarının yanında akademik liderlik Ģartlarını da 

sağlamalıdır. Yükseköğretimkurumu yöneticisinden; öğretim programlarını hazırlamak, 

hazırlatmak veya bu süreçte rehberlik etmek, öğretim personel hizmetlerini yönetmek 

ve personelin ihtiyaçlarını belirleyip karĢılamak, öğrenci hizmetlerini eksiksiz bir Ģekil-

de sunmak veya sunulmasını sağlamak, yükseköğretim kurumunun mali ve fiziksel 

kaynaklarını en verimli Ģekilde kullanmak ve yönetmek, kurum ve çevresi arasındaki 

iliĢkileri en üst düzeyde tutmak ve etkili iletiĢim ile etkileĢimi sağlamak gibi görevleri 

yerine getirmesi beklenir (Aydın, 1999). Akademik liderler, kendi kurumlarının kültü-

rünü anlama ve yönetme farkındalığına ve yeteneğine sahip olmalıdır. Anlamın ve de-
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ğerlerin iletildiği kurum dilini, kurum ritüellerini, hikâyeleri hakkında bilgi sahibi olma-

lıdır (Russ, 2006). 

  Akademik liderler, fakülte ve bölüm personeline, yöneticilere çeĢitli konularda 

doğrudan destek sağlayan ve öğrencilerin niteliklerini ve baĢarılarını artırmaya yönelik 

profesyonel yardım sunan kiĢilerdir. Bu kiĢiler, müfredat programlarının hazırlanması-

na, öğretim ve öğrenci baĢarılarının değerlendirilmesine ve karar alma süreçlerine sü-

rekli ve aktif olarak katılım göstererek rehberlik ederler ve akademik lider olarak adlan-

dırılırlar  (Ervay, 2006). Akademik liderler, meslektaĢlarını profesyonel anlamda etki-

lemek ve daha az deneyime sahip akademisyenlere rehberlik etmek konusunda önemli 

bir role sahipti. Bunun yanında, akademik liderler acil çözüm gerektiren problemleri ve 

karĢılaĢılan günlük sorunları bilimsel bir perspektiften analiz etmek için hazır bulunur-

lar (Klauke, 1990; Lashway,  2002; Levine, 2005). 

Akademisyenlerin toplumsal ve çevresel bağlamda bireylerin profesyonel ve bi-

limsel geliĢimlerini doğrudan etkilediği düĢünüldüğünde, akademik liderlik her zaman 

büyük bir öneme sahip olmuĢtur. Yeni akademisyenlerin, genellikle daha deneyimli 

meslektaĢlarının rehberliğine ihtiyaç duyduğu söylenebilir. Bu rehberlik sayesinde, yeni 

akademisyenler tecrübeli meslektaĢlarının yönlendirmesiyle kapasitelerinin farkına va-

rarak hem kendi sahip olduklarıbaĢarı potansiyellerini görürler hem de daha enerjik ve 

istekli hale gelirler (Karsantık, 2016).  

 Akademik liderler, değiĢimlere hızlıca adapte olabilme ve esnek düĢünme yete-

neklerine sahiptir. Bu liderler, eğitim ve öğretim süreçlerini yönetirken, örgütteki birey-

lerin yüksek performans göstermeleri ve verimli çalıĢmaları için onlarla güvene dayalı 

iliĢkiler kurmalı ve bireysel farklılıklarını ve motivasyonlarını dikkate almalıdır (Say-

dam, 2019). Akademisyenler, yer aldıkları toplum ve çevredeki insanların, ortaya çıkan 

bilimsel ve profesyonel geliĢmelere yönelik perspektiflerini doğrudan etkileme kabiliye-

tine sahiptir. Bu durum; akademik liderliğin her zaman önemli bir rol üstlendiğini gös-

termektedir. Tecrübeli akademisyenlerin yeni akademisyenlerle tecrübe paylaĢımında 

bulunması, onlara yol göstermesi ve neleri baĢarabileceklerinin farkına varmalarını sağ-

lamaları, yeni akademisyenlerin iĢlerine daha enerjik ve baĢarılı odaklı olmalarına katkı 

sağlayacaktır. BaĢarılı liderlik, yönetim kararlarında birlikteliği ve bütünlüğü sağlamayı 

içerir. Akademik liderlik, özellikle akademik çevrelerde ve kurumlarda gerek görülen ve 

bu kurumlar üzerinde önemli etkileri olan bir liderlik türüdür. Bu liderlik türü, vizyon 

belirleme, fikir üretme, ekip kurma ve ekip çalıĢmasını teĢvik etme gibi rolleri kapsar. 

Ayrıca, akademik liderliğin temelinde profesyonel geliĢim, yükseköğretim yönetimi, 
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eğitim-öğretim, bilimsel araĢtırma ve öğrenci danıĢmanlığı gibi alanlar yer alır (Baloğlu 

& Öz, 2021). Akademik liderliği yüksek olanların yükseköğretimin etkinliğine ve ve-

rimliliğine önemli katkısı olmaktadır (Avolio & Luthans, 2006). 

 

2.3.1. Akademik Liderlik GeliĢimi 

Cogner & Benjamin (1999)‘a göre akademik liderliğin geliĢimi zaman alan bir 

süreçtir. AraĢtırmalar, bu geliĢim sürecinin iki buçuk yıl ile 10 yıl arasında değiĢebile-

ceğini ve tamamlanma süresinin tam olarak öngörülemediğini göstermektedir (Akt., 

Gmelch, 2013). 

Gardner (1988), liderlik özelliğinin geliĢimi uzun yıllar gerektiren bir süreç ol-

duğunu vurgulamıĢ ve Ģu üç temel alanının akademik liderlerin geliĢiminde gerekli ol-

duğunu söylemiĢtir: 

1. Kavramsal AnlayıĢ: Akademik liderlerin, liderlik rollerinin ve sorumlulukla-

rının gerektirdiği kendine özgü kavramsal anlayıĢa sahip olmaları gerekmektedir. Bu, 

liderlerin görevlerini etkili bir Ģekilde yerine getirebilmeleri için kritik bir unsurdur. 

Kavramsal anlayıĢ, liderlerin stratejik düĢünme, vizyon geliĢtirme ve bu vizyonu hayata 

geçirme yeteneğini içerir. 

2.ĠletiĢim ve ĠĢbirliği Becerileri: Akademik liderler için, kurumdaki personel, 

öğretim üyeleri, öğrenciler, diğer yöneticiler ve harici gruplarla etkili bir Ģekilde çalıĢa-

bilmek için iĢ birliği yapabilme becerisi hayati öneme sahiptir. Bu beceriler, müzakere, 

çatıĢma çözme, takım yönetimi ve etkili iletiĢim gibi yetkinlikleri kapsar. Bu sayede, 

liderler, takipçileriyle sağlıklı iliĢkiler kurabilir ve ortak hedeflere ulaĢmak için iĢbirliği 

yapabilir. 

3.Yansıtma ve Öğrenme: Liderlerin, tecrübelerinden ders çıkarmak ve yönete-

bilme sanatını ilerletmek için düzenli olarak yansıtma yapmaları gerekmektedir. Bu 

süreç, liderlerin kendi performanslarını değerlendirmeleri, hatalarından ders çıkarmaları 

ve sürekli olarak kendilerini geliĢtirmeleri için bir fırsat sunar. Yansıtma, aynı zamanda 

liderlerin daha bilinçli ve düĢünceli kararlar almalarına yardımcı olur. 

Bu üç alan, akademik liderlerin etkili ve baĢarılı bir Ģekilde görev yapmalarını 

sağlayacak temel bileĢenlerdir. Gardner (1988), liderlik geliĢiminin bir maraton olduğu-

nu ve bu süreçte sabır, sürekli öğrenme ve kiĢisel geliĢimin önemli olduğunu belirtir. Bu 

yaklaĢım, akademik liderlerin hem kendilerini hem de yönettikleri kurumları ileriye 

taĢımalarına olanak sağlar. Bu çalıĢmada, analitik çerçeve olarak Gardner‘ın tanımladığı 

üç ana alan ve bunların kesiĢim noktaları kullanılmaktadır. Gmelch ve Miskin (2004)‘e 
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göre bu çerçeve, akademisyenliğin ardından yöneticilik pozisyonuna geçen yeni bölüm 

baĢkanlarının ve kariyerlerinde yükselen yeni dekanların bu üç alandaki geliĢimlerini ve 

bu süreçlerin liderlik becerilerini nasıl etkilediğini analiz etmektedir. Ortiz (1982, akt., 

Gmelch, 2013)‘in araĢtırması yeni yöneticilerinin sosyalleĢme süreçlerinde bu üç alanın 

rolünü vurgulamıĢtır. Bu çalıĢmalar, akademik liderlerin etkili bir Ģekilde göreve adapte 

olabilmeleri için kavramsal anlayıĢ, iletiĢim becerileri ve yansıtmanın önemini ortaya 

koymaktadır. Bu analitik çerçeve, akademik liderlikte baĢarılı olmanın yollarını ve bu 

süreçte karĢılaĢılan zorlukları anlamak için güçlü bir temel sunmaktadır. 

 

2.3.2. Akademik Liderlik Becerileri: 

Akademik liderlerin görev ve rollerini yerine getirebilmesi için sahip olmaları 

gereken birçok beceri vardır. Bu beceriler kiĢiler arası iletiĢim becerisi, karar verme ve 

problem çözme becerisi, liderlik becerileri olmak üzere üç kategoriye ayrılır (Petty, 

2000). 

a) KiĢiler arası iletiĢim becerisi: Akademik lider ve akademik yöneticilerin baĢa-

rılı olması için yedi beceriye sahip olması gerekir. Bunlar; değiĢime kolay adapte ola-

bilmesi için uyum becerisi; yazma, dinleme ve konuĢma becerilerini içeren iyi iletiĢim 

kurma becerisi; yükseköğretim ve akademik disiplinin teorik yapısını anlamak için algı-

lama becerisi; yükseköğretimin bulunduğu çevrenin algılanması için bağlamsal beceri; 

teori ve teknik becerileri gerçek pratikle birleĢtirme becerisi olan bütünleĢtirici beceri; 

ekip geliĢtirme ve fikir birliği oluĢturmayı içeren kiĢinin iĢi için kiĢiler arası yetkinliğe 

sahip olma becerisi; çeĢitli idari iĢleri yerine getirme ve denetleme yeterliliğini içeren 

teknik beceridir (Townsend & Moyo, 1997).  

b) Karar verme ve problem çözme becerisi: Tucker (1981) akademik liderlerin 

otokratikten istiĢariye, katılımcıdan uzlaĢmacı olmak üzere yedi karar verme stilini be-

lirlemiĢtir. Buna göre akademik lider;  

1. Karar verir ve bunu takipçilerine duyurur. 

2. Karar verir ve bunu kabul ettirmeye çalıĢır. 

3. Karar verir ve sorular üretir.  

4. DeğiĢikliğe tabi geçici bir karar sunar. 

5. Problemi sunar, takipçilerinden öneri alır ve karar verir.  

6. Sınırları belirler ve fakültelerin bu sınırlar dâhilinde karar vermesini ister.  

7. Fakültenin geniĢ tanımlanmıĢ sınırlar dâhilinde karar vermesine izin verir. 
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c) Liderlik becerileri: Tucker (1981),  akademik liderler için karar vermenin sa-

dece durumsal olduğu ve fakülte katılımının sadece fakültenin uzmanlığına bağlı olma-

dığı aynı zamanda da onların kararlarının kabul edilebilirliği ve karar vermede katılım-

larına izin verilmesi önemli bir kriter olduğunu belirtmiĢtir. Akademik liderlerin baĢarılı 

olmaları fakültede ve yönetimde güvenilir olmaları ile iliĢkilidir. Akademik liderler; 

dürüst, ilham veren, yetenekli, adil, destekleyici, açık görüĢlü, açık sözlü, cesur, iĢbir-

likçi, kararlı, sadık, azimli, eğitici, kolaylaĢtırıcı ve güçlendirici, bağımsız olmalarının 

yanında kendini kontrol etme becerisine sahip olmalıdır. (Higgerson, 1996; Kouzes & 

Posner). 

 

2.3.3. Akademik Liderlik Boyutları: 

Gmelch ve Ramsden (2000) akademik liderliğin dört boyuttan oluĢtuğunu be-

lirtmiĢtir. Bunlar: 

a) Akademik giriĢimcilik: Akademik liderlerin meslektaĢları arasında belirli bir 

vizyon veya geleceğe yönelik proaktif bir bağlılık duygusu oluĢturma çabalarını ifade 

eder. 

b) Akademik kiĢilerin liderlik faaliyeti yürüttüğü bölüm: Akademik liderlerin fa-

aliyet gösterdiği bu alan, bireyselleĢtirilmiĢ düĢünceyi ve entelektüel uyarımı teĢvik 

eden bir transformasyonel liderlik bölgesidir. Bu bölüm, akademik liderlerin etkili bir 

Ģekilde rehberlik ve yönlendirme yaptığı yerdir.  

c) KiĢilerin yönetimi: Bu bölümde, bireyler, kurum çalıĢanlarının gözetimi, per-

formans değerlendirmesi ve geliĢimine odaklanarak akademik yönetici rollerini üstlenir-

ler. Akademik yöneticiler, ekiplerine geri bildirimde bulunur, gelecekteki hedefleri be-

lirlemelerine yardımcı olur ve bu hedeflere ulaĢmaları için gerekli bilgi ve yetkinlikleri 

kazandırırlar. 

d) Akademik görevlerin yönetildiği bölge: Bu görevler, yeni derslerin ve prog-

ramların geliĢtirilmesi, mali yönetim, personel yetiĢtirme, kaynak sağlama, izleme ve 

değerlendirme, performans yönetimi, mentorlük faaliyetlerinin koordinasyonu ve kalite 

güvencesinin sağlanmasını içerir. 

 

2.3.4.Akademik Liderlik Sorumlulukları ve Rolleri: 

Akademik liderlik bir kurumun akademik yönünü saptamak,  kurumu ve eleman-

larını yönlendirmek ile ilgilidir (Middlehurst & Elton, 1992). Akademik liderlik, ders ve 

etkinliklerin dengelenmesi, öğretim üyelerinin seçimi, akademik konularda iletiĢim, 
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danıĢmanlık hizmetleri ve akademik liderlik geliĢimine yönelik kararları kapsar. Yöne-

timsel liderlik, akademik liderlikle uyum içinde çalıĢarak, kurumun iyileĢtirilmesi ve 

geliĢtirilmesine yönelik sorumlulukları kapsar. Bu sorumluluklar, öğretim üyelerinin 

motivasyonu, iletiĢimi, bütçe yönetimi ve lobi faaliyetlerini içerir (Karsantık, 2016). 

Bryman ve Lilley (2009), yükseköğretime karĢı akademik liderlerin taĢımaları 

gereken sorumluluklarını aĢağıdaki gibi ifade etmektedir: 

1. Strajedik Vizyonu Net Olarak Algılamak: Liderler bölümlerin izlemesi gere-

ken yola rehberlik eder ve strajedik liderlik oluĢtururlar. 

2. Bölümün Gelecekteki Yönünü Tayin Etmek Ġçin Toplantılar Düzenlemek: 

Akademik liderler bölümleri için izlemeleri gereken yolu belirlemelerinin yanında o 

yolda ilerlendiğinden emin olmalıdır. 

3. DüĢünceli Davranmak: DüĢünceli davranan akademik liderler, bölümün gü-

ven, sıcaklık ve izleyicinin saygısını kazanmayı sağlar. 

4. Akademik Personele KarĢı EĢitlikçi Bir Tutum Sergilemek ve Onlarla Bütün-

leĢmiĢ Bir ġekilde Davranmak: Örgüt üyelerine adaletli davranmak ve onların güvenini 

kazanmak. 

5. Güvenilirlik ve KiĢisel Bütünlük: Akademik liderler, diğer örgüt üyeleri tara-

fından dürüstlükleri, güvenilirlikleri ve tutarlılıkları ile tanınmalıdır. Ayrıca, uyumlu ve 

ılımlı bir yaklaĢım sergileyerek ekip içinde güven ve birlik beraberlik hissi yaratmalıdır-

lar.  

6. Stratejik Kararlara Dâhil Etme ve Etkili ĠletiĢim Kanalları Kurma: Akademik 

liderler, örgüt üyelerinin kendilerini etkileyen kararlara katılımını teĢvik etmeli ve konu-

ların tartıĢılması için açık iletiĢim yolları oluĢturmalıdır. 

7. Bölümün GeliĢimini Sürekli ve Dinamik Bir Ġletimle Yönetme: Akademik li-

derler, fakülte veya bölüm üyeleri arasında aidiyet duygusu oluĢturmak ve artırmak için 

sürekli iletiĢimde olmalıdır. Bland ve ark. (2005)‘ne göre, önem arz eden meselelerde 

etkili iletiĢim kurmanın araĢtırma üretkenliğini büyük ölçüde artırmaktadır. 

8. Örnek TeĢkil Etmek ve Saygınlık Kazanmak: Etkili bölüm liderleri, rol model 

olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle, akademik liderlerin itibar sahibi olmaları önem 

arz etmektedir.  

9. Dinamik ve ĠĢ Birliğine Dayalı ÇalıĢma Ortamları ĠnĢa Etmek: Akademik li-

derlerin önemli görevlerinden biri, tüm personeli değiĢim için cesaretlendirerek karĢılık-

lı güven ve saygı ortamı yaratmaktır. 
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10. Küresel Perspektif ve Ġleriye Dönük Vizyon GeliĢtirmek: Akademik liderler, 

bölümün imajını ve kimliğini oluĢturma görevini üstlenerek, bölümün ihtiyaçları ve 

katkıları yakından takip etmelidir. 

11. Performansa Yönelik Geri Bildirim: Etkili akademik liderler bölümün iyi-

leĢmesi ve geliĢmesine faydalı olmak amacıyla yapıcı geri bildirim ve mentorluk yap-

maktadır. Bu liderler, akademik personelin performansını artırmak ve yeteneklerini en 

üst düzeye çıkarmak amacıyla sürekli geri bildirim ve rehberlik sunar. 

12. Kaynak Temini ve ĠĢ Yükünü Düzenleyerek AraĢtırmayı Destekleme: Aka-

demik liderler, öğretim üyelerinin kaynakla ilgili gereksinimlerini karĢılamalı, iĢ yükle-

rini dengeleyerek onları özgürce araĢtırma yapmaya ve amaçlarını yerine getirmeye 

teĢvik etmelidir. 

 

2.3.5.Akademik Liderlik Zorlukları: 

Son yıllarda yükseköğretimde akademik liderlik üzerine çeĢitli çalıĢmalar ya-

pılmıĢtır (Bryman & Lilley, 2009; Kelloway vd., 2000; Koh vd., 1995). Bu çalıĢmalar 

birçok bölüm baĢkanının kiĢisel deneyimlerine dayanarak yapılmıĢtır ve akademik lider-

lik; önemli ölçüde stres, yüksek tükenmiĢlik ve yüksek iĢ gücü temposu gerektiren kar-

maĢık ve zor bir süreç olarak tanımlanmıĢtır (Çetin & Kinik, 2015). Dahası, ideal aka-

demik liderlerin seçimi akademik liderlik özelliği sergileyen adayların eksikliğini nede-

niyle idari konumların yetkin olmayan adaylar tarafından doldurulmaktadır. Ayrıca 

akademik liderler sadece sahip oldukları bilgi, beceri ve yeteneklere göre seçilmezler. 

Çok az yönetici akademik lider, uzmanların belirlediği akademik liderlik özelliğini ser-

giler (Tahir vd., 2014). Seçilen akademik liderin çoğu zekâ, araĢtırma kabiliyetleri ve 

alanlarındaki sahip oldukları ünleri sebebiyle seçilmektedir (Gilley, 2003). Ama bu 

özellikler etkili liderlik ve etkili liderliğin gerektirdiği bilgelik anlamına gelmeyebilir 

(Bass, 1990). 

Akademik liderler açısından, üniversitenin sahip olduğu programları uluslararası 

standartlara uyarlayıp, talepler ve gereksinimleri yerine getirmek epey zahmetli bir iĢtir 

(Dima & Ghinea, 2016). Akademik liderler için üniversitede karĢılaĢtıkları zorlukların 

üstesinden gelmek zor ve karmaĢık bir süreç olmaktadır. Bunun sebebi olarak üniversi-

telerin karĢılaĢtığı finansal ve ideolojik ikilemler Gigliott (2017) öğretim elemanlarının 

çatıĢma durumlarının sağlıklı bir Ģekilde yönetilememesi ve onlara ilham verilememesi, 

kısıtlı kaynakların yönetilmesi, karmaĢık değiĢim isteği, seri ve isabetli karar alma zo-

runluluğu mecburiyeti (Advisory Board, 2011) gösterilir. Günümüzde akademik liderli-
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ğin karĢılaĢtığı en büyük zorluklardan biri, modern üniversitelerdeki sürekli ve çok yön-

lü değiĢimleri öngörme ve önleyici bir Ģekilde karĢılık verebilme yetisidir (Berg & Jar-

bur, 2014). 

 

2.4. Örgütsel Adalet 

2.4.1. Adalet 

Adalet olgusu, felsefe tarihi kadar eski olan uzun yıllardır filozofların ilgisini 

çekmiĢ değiĢik bakıĢ açılarından incelenmiĢ sosyal bilimlerin konularından biridir (Ce-

vizci, 2010; Cihangiroğlu & Yılmaz, 2010). Kavram olarak adalet, TDK tanımına göre 

‗‗herkese kendine uygun düĢeni, kendi hakkı olanı verme, doğruluk, hak ve hukuka uy-

gunluk, hakkı gözetme‘‘ olarak tarif edilmiĢtir. Adalet kavramı, doğruluk ve haklılık 

anlamına gelen Ġngilizce bir kelime olan ‗‗justice‘‘  kelimesinin karĢılığıdır. Bu kav-

ramda Latince ‗‗Jus‘‘ kelimesinden türemiĢtir. Adalet kavramı, tüm insan iliĢkilerinin 

temelini oluĢturan bir kavram olmasının yanında eĢitlik, dürüstlük, doğruluk, iyilik, 

tarafsızlık, insaniyet, hak yemeyip baĢkalarının haklarına saygılı olma, meĢruluk, haklı-

lık, hak tanırlık ve tarafsızlık anlamlarına da gelmektedir (Kaya, 2000). 

Birçok filozof adalet kavramını kendi düĢüncesine göre tanımlamıĢtır. Her düĢü-

nürün adalet tanımının farklı olmasının sebebi adalete duyulan özlemin dile dökülmek 

istenmesidir. Bireylerin uyum ve huzur içinde yaĢamaları için adalet elzem bir gerekli-

lik iken, zıt kavramı olan adaletsizlik ise karmaĢaya sebep olan en temek etmendir 

(Esener, 2002). Hak sahibi kiĢilerin iĢverenleri ya da üstleri tarafından haklarının ko-

runması için akla ilk gelen kavram adalet kavramıdır. Adalet kavramının tanımını daha 

net verebilmek için adaletsizlik kavramını açıklamak gerekir. Adaletsizlik, hak sahibi-

nin hakkının verilmemesi ve elinden alınması ve adil davranmamaktır. Adalet kavramı 

ise, kiĢilere hakkının teslim edilmesi, kiĢiler arasında hakkaniyeti sağlayıp eĢitliği ko-

rumaktır (Halis & Akkova, 2008).  

Adalet kavramı ile ilgili araĢtırmaların baĢlangıcı Aristoteles, Sokrates ve Pla-

ton‘a kadar gitmektedir. Antik dönemde Aristoteles kiĢiler arası kaynak dağılımındaki 

adaleti inceleyen ilk kiĢidir. Aristoteles‘ göre adalet, tüm çalıĢanların hak ettiği değeri 

almasıdır. Aristoteles mutlak adaletin sağlanmasını, ekonomik olarak orantılı eĢitliğin 

sağlanması olarak tanımlamıĢtır. Adaletin olup olmamasından ziyada önce kimin için 

olduğu sorusunun sorgulanması gerektiğini vurgulamıĢtır (Aristoteles, 2009). Platon‘a 

göre adalet toplum düzeninin sağlanması için bir yapıtaĢı ve erdem ölçütüdür. Platon 

adaleti mutlak eĢitlik olarak benimsemiĢ ve adaletin olabilmesi için herkese aynı Ģeyin 
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verilmesi gerektiğini savunmuĢtur. Emeğin yalnızca nicelik olarak değil, kalitesinin de 

dikkate alınması gerektiğini vurgulamıĢtır (Demir, 1987). 

Sokrates'e göre adalet, mutluluğun kaynağıdır ve her bireyin kendi görevine 

odaklanıp onu en iyi Ģekilde yapması ve her konuya müdahil olmamasıdır (Topakkaya, 

2008). Adalet kavramı, eĢitlik, hak yemezlik, dürüstlük, doğruluk, tarafsızlık, insaniyet, 

iyilik, meĢruluk, hakkaniyetli olmak gibi anlamlara karĢılık gelmektedir (Karaman, 

2009). Genel olarak adaletin tanımı, hakların gözetilmesi ve doğru ile yanlıĢın belirlen-

mesidir (Aykanat & Yıldırım, 2012). Sonuç olarak, toplumsal bir varlık olan insan için 

adalet önemli bir gereksinim olmakla beraber, toplulukları eĢitlik, hak ve hukuk gibi 

kavramlar ıĢığında bir arada tutabilmektir (Karacaoğlu & Yörük, 2012).  

 

2.4.2. Adaletin Unsurları 

Adalet eĢitlik, karĢılıklılık ve rasyonellik kavramlarından oluĢur (Cihangiroğlu 

& Yılmaz, 2010). 

EĢitlik kavramı genelde ―adalet‖ ile birlikte ele alınmasına rağmen içerik bakı-

mından farklılıklar barındırmaktadır. Her eĢit davranıĢ veya eĢit paylaĢım, adil kabul 

edilemeyebilir. Bir iĢ yerinde tüm çalıĢanlara aynı ücretin verilmesi adil bir uygulama 

olarak kabul görmeyebilir (Güriz, 1994,). Örneğin, daha zor, daha fazla sorumluluk ge-

rektiren veya daha tehlikeli iĢleri üstlenen çalıĢanlara, diğerlerinden daha yüksek ücret 

vermek adaleti tesis etmenin bir yöntemidir (Çakır, 2006). Dolayısıyla eĢitliğin, aslında 

adalete ulaĢmak için gerekli bir unsur olduğu söylenebilir. 

KarĢılıklılık: Adalet kavramının bir diğer unsuru olan karĢılıklılıkta, toplumsal 

iliĢkilerin temeli olarak takas yer almaktadır. Mevcut olan tüm iliĢkilerde adaletten söz 

edilmesi için verilen ile alınanın birbirine eĢit olması gerekmektedir. KarĢılıklılık, alı-

nan ve verilenlerin birbirlerine denk olmasıdır. Eğer bir iliĢkide karĢılıklılık unsuru bu-

lunmuyorsa, söz konusu iliĢkide bir tarafın diğer tarafı istismar etme durumu ortaya 

çıkacaktır. Bireylerin çalıĢma hayatında, emeği karĢılığında hak ettiği ücreti alması, 

yöneticinin istismarını engelleyecek ve adaletsizlik ortadan kalkacak ve adalet sağlan-

mıĢ olacaktır (Serin, 2019; Uçar, 2016).  

ÇalıĢan birey, örgütte görevinin gerektirmiĢ olduğu yetkinliklere sahip olduğun-

da, verdiği emek karĢılığında orantılı bir biçimde ödüllendirilmek ister. Birey, verdiği 

emek karĢısında hak ettiğini alamadığını düĢünüyorsa adalet duygusu zedelenir. Bu se-

bepten dolayı örgütün, çalıĢanlarının örgüte kazandırdıkları karĢılığında çalıĢana verdik-

lerinin eĢit olduğuna dair dengeyi korumaması gerekir (Aktuğ, 2016). 
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Rasyonellik: Adalet kavramı karĢılıklılık unsuruna nispi bir özellik katmaktadır. 

Önceden belirlenmiĢ kural ve ilkelere göre iliĢkilerin ve akıĢın düzenlenmesi adaletsiz-

lik algısının azaltılmasında büyük rol oynayacaktır. Adaletsizliğin azaltılması da rasyo-

nellik özelliğini ortaya çıkarmıĢtır. Rasyonellik, belirgin sonuçlara göre karar verme, bu 

sonuçlara göre davranıĢlarda bulunma ve akılcı hareket etmedir (Serin, 2019). 

KiĢisel yargılardan ziyade akılcı ve somut verilere dayalı karar verme ve davra-

nıĢ sergilemeyi ifade eder. Adalet açısından rasyonellik, uygulanacak eylemin veya dav-

ranıĢın önceden belirlenmiĢ kurallara uygun olmasını ve keyfi davranıĢlardan kaçınıl-

masıdır (Güriz, 1994). Objektif, keyfi olmayan ve belli kurallara dayanan kararlar, ada-

letin sağlanmasına önemli ölçüde katkıda bulunacaktır (Çakır, 2006). 

 

2.4.3. Örgütsel Adalet Kavramı ve Önemi 

Genel olarak adalet kavramı; hakka ve hukuka önem verip yerine getirmek anla-

mına gelir ve örgütsel boyutta ele alındığında ise yöneticilerin adil olmaları ve adaletli 

bir davranıĢ sergilemeleri olarak tanımlanır (Ġçerli, 2010). Adaletin kavramına önem 

verilip antik çağdan beri üzerine araĢtırmalar yapılmasının sebebi, bütün sistemlerin her 

Ģart ve koĢulda refahının ve devamlılığının sürmesini ve astların beklentilerini karĢıla-

yabilmesindendir. Amaçları gerçekleĢtirerek varlığını sürdürmeye çalıĢan örgütler için-

de adalet önem teĢkil etmektedir. Örgütte; çalıĢanların çalıĢma verimi, yüksek perfor-

mansın ödüllendirilmesi, yanlıĢ davranıĢın cezalandırılması, maaĢ politikası, görev bi-

linci, hizmet içi eğitim, malzeme tahsisi, terfi, sorumluluk dağılımı gibi birçok icraatın 

düzenlenmesinde ve kararlar alınmasında örgüt içerisinde adaleti gerektirmektedir 

(Uğuz, 2022). Örgütsel adalet, örgüt üyelerine karĢı adil bir davranıĢ sergilenip sergi-

lenmediğine iliĢkin kanaattir. Örgütsel adalet, çalıĢanların iĢ yerinde kendilerine yönelik 

adil muameleye iliĢkin algılarını değerlendiren bir kavramdır (Demir, 2010). 

 Örgütsel yaklaĢımlar incelendiğinde, bireyler arasındaki etkileĢimleri ve bu etki-

leĢim sonucunda ortaya çıkan sorunları ele aldıkları görülmektedir. Bunun sonucunda 

da örgüt içerisinde meydana gelen kazanımların adil bir Ģekilde dağıtılması anlamına 

gelen ―örgütsel adalet‖ kavramı ortaya çıkmaktadır (ĠĢbaĢı, 2000). Örgütsel adalet kav-

ramı hakkında yapılan ilk çalıĢmalar, 1961 yılında Homans'ın "Dağıtımsal Adalet Teo-

risi" adlı eseriyle baĢlamıĢ, ardından Adams'ın 1965 yılında yayımladığı "EĢitlik Teori-

si" çalıĢmasıyla devam etmiĢtir. Bu konunun günümüze kadar birçok araĢtırmada ele 

alındığı görülmektedir (Kavak, 2016). Köroğlu (2015) örgütsel adaleti, çalıĢanların ör-

güt içerisindeki adalet algıları ve iĢlerine dair eylem ve düĢüncelerinin temeli olarak 
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tanımlar. ĠĢ yaĢamında eĢitlik ilkesiyle özdeĢleĢtirilen bu terim, çalıĢanların örgüt içinde 

gördükleri saygı ve değerin bir göstergesi olarak ifade edilmektedir. 

Örgütsel adalet kavramı için birçok tanım yapılmıĢtır. Örgütsel adalet kavramını 

alanyazına ilk kazandıran Greenberg için örgütsel adalet kavramı; örgüt çalıĢanlarının 

örgütsel olayları, kuralları ve uygulamaları adalet ilkesine dayandırması, çalıĢanların 

kendilerinden beklenilen örgütsel rol, görev ve sorumluluklarının performanslarına da-

yanarak kendilerine adil davranıldığı inancıdır. Kısacası, iĢ görenlerin örgüt içinde ödül 

dağılımı ve ceza uygulamalarında, örgüt içinde kuralların uygulanması, etkileĢim ve 

iletiĢimde adaletli olup olmadığı ile ilgilidir (Greenberg, 1987). 

BaĢka bir tanımda, örgütsel adalet, bir örgütte çalıĢanların iĢ arkadaĢları ve yöne-

ticileriyle aralarındaki ekonomik ve sosyal iliĢkide algılanan eĢitliktir (Aytemiz-Seymen 

& Yaprak, 2013).  Aslında örgüt çalıĢanların uğraĢ ve gayretlerinin adil bir Ģekilde de-

ğerlendirilip karĢılığının verilmesinde de adil davranılıp davranılmadığı algısıdır (Öz-

yurt, 2010). Örgütsel adalet, yönetimsel kararların çalıĢanlar tarafından rasyonel, ahlaki 

ve adil olarak değerlendirilmesidir (DemirtaĢ & Kılıç, 2016). 

Örgütsel adalet, örgüt içerisinde biten iĢ ve iĢlemlerin adil olmasına yönelik çalı-

Ģanların inancını ifade eder. Bunun yanında örgütsel süreç ve uygulamaların adil ve 

objektif olması, kaynakların dağıtımı, ödül ve ceza uygulamalarının hakkaniyetli olması 

örgütsel adaleti temsil eden olgulardır (Atmaca & Gölmez, 2021). Örgütsel adalet, örgüt 

içerisinde meydana gelen her türlü kiĢisel ve örgütsel çıktının, ödül ve cezanın adil bir 

Ģekilde dağıtılmasıdır (Çağ, 2011). Genel olarak örgütsel adalet kavramı, çalıĢanların 

örgüt yönetiminin sergilediği adalet tutumu hakkındaki sezgiler olarak tanımlanabilir 

(Karaman, 2009). 

Örgütlerin karĢılaĢtığı en büyük zorluklardan biri, verimli ve etik bir ortamda iĢ-

yerine bağlı, motivasyonu yüksek çalıĢanları eline tutabilmektir. Örgüt ve davranıĢ bi-

limcileri örgütsel adaletin çalıĢanların etik davranıĢlarını, performanslarını, motivasyon-

larını artıran veya azaltan değiĢkenler arasında olduğunu bulmuĢtur. Örgütsel adalet, 

çalıĢanların kurumdaki doğru ve yanlıĢ davranıĢları, adil bir Ģekilde davranılıp davra-

nılmadığını, kurum baĢarısını etkileyen değiĢkenlerin değerlendirilmesinde hangi husus-

ların dikkate alındığı ile ilgili çalıĢan algısıdır (Greenberg, 1982). Örgütsel adalet, olum-

lu tavır ve davranıĢlarla iliĢkilendirilirken örgütsel adaletsizlik ise olumsuz tepkilere 

sebep olur böylece çalıĢma ortamında olumsuz ve düĢmanca bir atmosfer oluĢur. Örgüt-

sel adalet, hem çalıĢan hemde kurum içinde adalet ve adillik algısının önemini vurgula-
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maktadır çünkü örgütsel adalet, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, örgüt liderine güven ve 

örgüte karĢı sergilenen davranıĢları etkilemektedir (Maurssi-Afash, 2014). 

 Örgütsel adalet ile ilgili yapılan araĢtırmalarda, örgüt çalıĢanlarının daha verimli 

ve etkili çalıĢabilmelerinde adalet duygusunun önemli bir yeri olduğu görülmüĢtür. Ça-

lıĢanların sergiledikleri hal ve hareketleri örgüt içinde algılanan durumlar belirlemekte-

dir. Örgütsel adaletin varlığını olumlu yönde algılayan bireylerin örgüte karĢı güven, 

bağlılık ve çalıĢma verimi artarken benimsenen örgütsel adalet kavramı da çalıĢanların 

örgütteki motivasyonunu, iĢ doyumunu ve performansını artırır (Greenberg, 1990). 

Cropanzano (2007)‘ya göre örgütsel adalet, yönetimsel davranıĢlarının etik ve ahlaki 

yönden uygunluğunun bireysel değerlendirilmesidir. Ayrıca örgütsel adalet; kurumlar 

ve çalıĢanlar arasında güven ve bağlılığı artırır, iĢ performansı ve verimliliği yükseltir,  

yardımseverliği teĢvik eder, müĢteri memnuniyetini geliĢtirir ve çatıĢmaları azaltır. 

 

2.4.4.Örgütsel Adaletin Boyutları 

Aryee ve ark. (2002)‘a göre ağıtım adaleti, prosedür (iĢlem) adaleti ve etkileĢim 

adaleti örgütsel adaletin üç boyutunu oluĢturmaktadır.  

1-Dağıtım adaleti boyutu Adams‘ın EĢitlik Teorisine dayanmaktadır. Ayrıca, 

kavramın kuramsal temelini 1960‘lı yıllarda Homans ortaya atmıĢtır. Homans, dağıtım 

adaleti kavramını kurumda çalıĢan kiĢilerin kendilerini meslektaĢları ile karĢılaĢtırmala-

rı sonucunda örgütün sahip olduğu adalet kavramı hakkında değerlendirmede bulunması 

olarak tanımlamaktadır (Dowd, 1975). Dağıtım adaletinin genel bir ifadeyle ele alacak 

olursak (ücretler, ödüllendirmeler, sunulan imkânlar, görev ve sorumluluklar vb.) kay-

nakların adil bir Ģekilde paylaĢılıp paylaĢılmadığına, yani  ―kararların adilliği‘‘ konu-

sunda çalıĢanların algılarını belirtir (ġamdan, 2019). 

Yürür (2005)‘e göre kiĢiler örgütlerdeki dağıtım adaleti, bir kazanımın dürüst, 

ahlâklı veya etik olup olmadığına göre yargılamaktadır. Ancak her kiĢinin ―doğru‘‘ al-

gısı birbirinden farklı olduğu için karar vermek ya da yargılamak göründüğünden daha 

zordur. KiĢilerin örgüte dâhil olma sebepleri ve beklentileri düĢünüldüğünde, iĢ görenle-

rin beklentileri, ―hedeflere giden yolda birlikteliğe‖ yaptıkları katkının, verdikleri deste-

ğin ve harcadıkları çabanın karĢılığını almaktır. Dağıtım adaleti kavramı tartıĢılırken 

örgütteki kaynakların, iĢ ve yapılması gereken dağıtımının nasıl yapıldığı, paylaĢımın 

uygunluğu, diğer çalıĢanlara ve bireyin kendisine ‗ne düĢtüğü‘ ilk olarak akla gelen du-

rumdur (Korkut, 2019).  Dağıtım adaleti kavramında; çalıĢanlara verilen ücretler, edini-

len haklar ve çalıĢma koĢulları açısından çalıĢanlara eĢit sonuç sağlamalıdır. EĢit çalıĢ-
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ma koĢullarına eĢit sonuçlar verilmediği takdirde ya da grup ya da çalıĢan orantısız bir 

Ģekilde haklar elde ettiğinde, bu durum çalıĢanların dağıtımsal adalet algılarını olumsuz 

etkilemektedir (Çetin, 2019). 

2- Prosedür (iĢlemsel) adaleti boyutu, 1975 yılında Thibaut ve Walker tarafından 

ortaya atılmıĢtır. Prosedür adalet boyutunda, çalıĢanların karar alma süreçlerinde aktif 

rol alıp anlaĢmazlıkların ortadan kaldırılması boyutun içeriğini oluĢtururken çalıĢılan 

kurumda alınan terfi, prim, ücret ve ödülleri belirlerken yöneticilerin adil olma seviyesi 

bu kavramın tanımını oluĢturmaktadır (Engin, 2022). ĠĢlemsel adaletin dağıtım adale-

tinden farkı, iĢlemsel adalet daha çok süreç ve sonuca odaklanmıĢtır. Ayrıca iĢlemsel 

adalet süreç kontrol ve açıklama olmak iki önemli unsur üzerine kurgulanmıĢtır.  

Süreç kontrol; süreçte örgüt çalıĢanlarının verilen kararlarda söz hakkına sahip 

olma ve kontrol etme hakkı istemesidir. 

Açıklama; çalıĢanların örgüt tarafından belirtilen fayda ve çıktıların sebeplerinin 

net olarak bildirilmesini istemeleridir. 

Prosedür adaletin bu iki ögesini temel alınarak karar verilirken çalıĢanların bu 

sürece dâhil edilmesi ve örgütsel çıktıların (ödül, terfi, prim vb.) net bir Ģekilde çalıĢan-

lara bildirilmesi, ayrıca örgütü yönetenlerin de açık görüĢlü, önyargısız, tutarlı olup 

doğru ve gerçek bilgilerle hareket etmesi örgüt içinde adaletli bir yöntemin varlığına 

iĢaret eder (Robbins & Judge, 2013).  

3- EtkileĢim Adaleti; Dağıtım adalet ve iĢlemsel adalet üzerine yapılan araĢtır-

malar, yönetici ve çalıĢan arasındaki iĢten kaynaklı oluĢan bağın önemini göstermiĢtir. 

Ġnsan davranıĢları ve insan iliĢkilerinin önem kazanmasıyla örgütteki karĢılıklı beklenti 

ve çalıĢan yönetici iliĢkisi etkileĢim adaleti boyutunun doğmasına sebep olmuĢtur (Uzu-

nel, 2022). EtkileĢim adaleti, lider ve örgütteki kiĢilerarası iliĢkilerde hal, hareket, tutum 

ve iletiĢim gibi unsurların algılanıĢ biçimidir. EtkileĢim adaletinin temel unsurları; açık 

sözlülük/doğruluk, saygı, adalete uygunluk ve gerekçe sunma Ģeklindedir (Dowd, 

1975). 

Kinter ve Seymen (2020)‘e göre çalıĢanların etkileĢimsel adalet algısına yönelik 

bazı hususlar önem arz etmektedir. Bunlar; doğru sözlü olmak, saygılı olmak, uygun 

zamanda gerekli soruları sormak, açıklayıcı olmaktır. Cropanzano ve ark. (2007) ise, 

örgüt içinde etkileĢim adaletinin sağlanabilmesi ve yükselebilmesi için yöneticilerin 

örgüt içinde çalıĢanlarına yeterli bilgiyi vermesi gerekmektedir. BaĢka bir deyiĢle, bir 

kurumun etkileĢim adaletine sahip olabilmesi için, yöneticilerin astlarına karĢı katı, 

hoĢgörüsüz ve ketum olmasından ziyade hoĢgörülü, saygılı, anlayıĢlı, sevgi dolu ve 
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açıklayıcı olması gerektiğini vurgulamıĢtır. ġamdan (2019) etkileĢimsel adaleti, kurum-

larda kurallar, örgütsel normlar ve prosedürlerin iĢletilmesi sürecinde etkileĢimin ve 

iletiĢimin niteliğini, yani kurallar uygulanırken çalıĢanların maruz kaldıkları tutum ve 

davranıĢların kalitesine iliĢkin adalet algısı olarak ifade etmektedir. 

 

2.4.5.Örgütsel Adalet Teorileri 

Adalet olgusunun kaynağı ve geliĢimi ile hakkında ortaya atılmıĢ birçok farklı 

teori vardır. Örgütsel adalet hakkında yapılan çalıĢmalara yön veren yaklaĢımlar bulun-

maktadır (Uysal, 2002). Bunlar : 

- EĢitlik Teorisi (Equality Theory): EĢitlik teorisine göre, kiĢiler kendilerini baĢ-

kalarıyla karĢılaĢtırdıklarında eĢitlik duygusunu deneyimleyip deneyimlemedikleriyle 

ilgilidir. 

- Göreli Yoksunluk Teorisi (Relative Deprivation Theory): Bireyler, yalnızca 

daha iyi ve arzu edilen bir seçeneği düĢünmediklerinde göreli yoksunluk hissetmezler. 

Göreli yoksunluk ancak olumsuz karĢılaĢtırmalar yapıldıktan sonra ortaya çıkar. 

- Folger‘ın BiliĢsel Dayanaklar Teorisi: Bu teoriye göre, birey göreli yoksunluk 

yaĢadığında, öfke ve kızgınlık hissi ortaya çıkmaktadır. 

- Kestirme Adalet Teorisi (Fairness Heuristic Theory): Bu teori bireylerin adalet 

kararlarını nasıl oluĢturduklarına iliĢkin bilgi vermekle kalmaz, adalete iliĢkin kararların 

oluĢmasında iĢlemlere iliĢkin değerlendirmelerin, sonuçlara iliĢkin değerlendirmelere 

göre neden daha etkili olduğunu açıklar. Bu teoriye göre verilen yetki kiĢileri görevi 

kötüye kullanmaya fırsat tanır. Ayrıca insanlar sık sık otoriteyle iliĢkileri konusunda 

belirsizlik hisseder.  

- Araçsal Model, ĠliĢkisel Model ve Ahlaki Erdemler Modeli: Bu modele göre, 

kiĢiler iĢlemleri kontrol altına almak isterler. ĠĢlemler kontrol edildiği zaman hedeflenen 

sonuca ulaĢmayı kolaylaĢtırır. Algılanan adaletsizlik duygusunun artması istenmeyen 

sonuçların elde edilmesiyle ortaya çıkmakta iken, istenen olumlu duygular ise adalet 

duygusunu desteklemektedir. 

- Çoklu YaklaĢımlar Modeli (Multiple Needs Model): Bu yaklaĢım, Williams 

(1997) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Bu model, aidiyet ihtiyacı, kontrol ihtiyacı, bireysel 

saygı ihtiyacı ve anlamlı bir varoluĢ ve psikolojik ihtiyaçları arasında iliĢki bulunduğu-

nu ifade eder. Williams (1997)‘a göre, bireyin diğer insanlar tarafından kötü muamele 

görmesi, bu dört ihtiyaçla çatıĢır. Adil davranılmadığında, savunmacı ve örtülü davra-

nıĢlar geliĢir, olumsuz duygular biriktirmesine sebep olur. 
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2.4.6.Örgütsel Adaletin Sonuçları 

Literatüre bakıldığında, 2000‘li yıllardan itibaren yapılan çalıĢmalarda örgütsel 

adalet kavramının üzerine birçok çalıĢma yapılmaya baĢlandığını görürüz. Örgütsel ada-

letin olduğu kurum ya da örgütlerde çalıĢan bireylerde performans verimliliği, iĢ tatmi-

ni, yüksek memnuniyet, huzur ve saygı, adaletin olmadığı kurumlara kıyasla çok yük-

sektir ve bunun sonucunda da yöneticilerin belirlenen amaca ulaĢması, çalıĢma koĢulları 

ve örgütün iĢleyiĢi daha kolay olmaktadır  (Ünlü, 2017). Örgütsel adalet, çalıĢanların 

örgüte duyduğu güveni artırmakta ve bu da iĢe bağlılıklarını ve performanslarını yük-

seltmektedir (DeConinck, 2010). Örgütsel adaletin çalıĢanlar üzerinde çeĢitli olumlu 

bireysel etkileri vardır. Bunlar arasında çalıĢanın öz saygısını ve kendine değer verme 

duygusunu güçlendirmesi, örgüt içinde kabul gördüğünü hissetmesi, daha adil davran-

masını sağlaması, ödül dağıtımından memnun olmasına katkıda bulunması ve stres se-

viyesini azaltması sayılabilir (Greenberg, 2009). 

 

2.5.Örgütsel Etik Ġklim  

2.5.1.Örgüt Ġklimi 

Ġklim kelimesi (climate) etimolojik olarak eğilim ve yönelim anlamlarına gelen 

yunanca kökenli bir kelimedir. Ġklim, ısı, sıcaklık, basınç gibi coğrafi anlamda kullanıl-

masının yanında örgüt üyelerinin örgüt içindeki atmosferi ve çevreyi tasvir etme biçim-

leri olarak ta kullanılmaktadır ve psikolojik bir yöne de sahiptir (Özkul, 2013). Aslında 

iklim, bir örgütteki insan iliĢkilerinin özelliğini psikolojik olarak tanımlanmasıdır (Dö-

nertaĢ, 2008). 

 1950‘li yılların sonlarından beri örgüt teorisi ve yönetim alan yazında kullanıl-

mıĢ olan ve iĢ yaĢamı hakkında yürütülen araĢtırmalar sonucunda sosyal bilimciler tara-

fından ortaya atılmıĢ olan örgütsel iklim kavramı; meteoroloji biliminden sosyal bilim-

lere ve psikoloji bilimine aktarılan bir kavramdır. Bu alanda yapılan çalıĢmalarda da 

örgütsel iklim örgütte yer alan bireylerin duygularını, davranıĢlarını ve sergiledikleri 

tutumları barındıran, örgüt ortamını ve yaĢamı tanımlayan bir kavram olarak iĢlenmiĢtir 

(Çoban, 2016). 

Örgüt iklimi, bireyin tutum ve davranıĢları üzerinde etki eden örgütün çalıĢma 

ortamı olarak tanımlanır. Örgüt içinde nasıl davranılması ile ilgili algılanan genel an-

lamda örgüt iklimin, kavramsallaĢtırılmıĢ halidir (Barutçugil, 2004).  Örgüt iklimi çalı-

Ģanların bilgi yönetimi algılarını ve çalıĢanların davranıĢlarını etkilemektedir. Örgüt 

iklimini bireylerin içinde yer aldığı örgütteki rolleri ve yükümlülüklerine karĢı yaptıkla-
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rı yorum ve algıların karıĢımı olarak tanımlayan Cornell tarafından 1955 yılında iklim 

kelimesi ilk kez örgütsel boyutta ifade edilmiĢtir (Gölcür, 2022). Örgüt iklimi, bir örgüt-

teki üyeler tarafından ortaklaĢa kabul edilmiĢ değerler, inançlar ve anlamlar sistemidir 

bu yüzden örgüt iklimi, üyeleri birçok bakımdan etkiler. Örgüt kültürü, bir kurumun ana 

kriterlerini ve değerlerini temsil eden ve onları yönlendiren aynı zamanda da üyelerin 

davranıĢ algılarını, örgüt normlarını, kurum atmosferini de etkilemektedir (Tang, 2017).  

Örgüt iklimi, örgüt çalıĢanlarının örgüte iliĢkin algıları olarak tanımlanabilir. 

Örgüt çalıĢanlarının örgüt iklimini ödüllendirici, destekleyici ve yenilikçi algılamaları 

durumunda yaratıcı davranıĢların meydana geldiği görülmüĢtür (Baltalılar, 2022). Ro-

bins, güçlü bir örgüt kültürünün çalıĢanların iĢi bırakma ve isteksiz olma eğilimlerini 

azaltacağını ve böylece örgüt kültürünün çalıĢanların davranıĢlarını etkilemek ve yön-

lendirmekte çok önemli bir rolü olduğunu belirtmiĢtir (Achillas vd., 2014). 

Örgüt iklimini, Litwin ve Stringer (1968) belirli bir ortamda yaĢamını sürdüren 

ve çalıĢanların motivasyonlarını ve davranıĢlarını etkiledikleri varsayılan çalıĢma orta-

mının bir takım ölçülebilir özellikleri hakkında sahip oldukları algılar olarak tanımla-

mıĢlardır. Ayrıca Litwin ve Stringer örgüt iklimin sahip olduğu altı boyutu ve içeriği Ģu 

Ģekilde sıralamıĢtır: 

1. Esneklik ve uyumluluk: Örgüt üyelerinin, yeni fikirlerin kabul görme dü-

zeyine iliĢkin algılarını kapsar. 

2. Sorumluluk: ÇalıĢanların içsel olarak yapmaları gereken iĢlerini kendile-

rinin yerine getirme sorumluluğu ifade etmektedir. 

3. Netlik: ÇalıĢanların örgütsel amaçlar ve kendi rolleri arasındaki netliği 

bilip kendinden beklenenleri açık bir Ģekilde bilmeleridir. 

4. Ödül: ÇalıĢanların baĢarılı performanslarının tanınması, geri bildirim ve-

rilmesi ve ödüllendirilmesi anlamına gelir. 

5. Standartlar: UlaĢılması zor ama mümkün hedeflerin belirlenmesi ve çalı-

Ģanlardan en iyi çabayı göstermelerinin beklenmesi anlamına gelir. 

6. Takım ruhuna sahip olma: ÇalıĢanların ortak bir hedef için iĢ birliği için-

de çalıĢmaları ve örgüte ait olmaktan gurur duymalarını ifade eder. 

Bu boyutların her biri incelendiğinde, bunların örgüt iklimi üzerinde belirgin bir 

etki yarattığı anlaĢılmaktadır. Ayrıca örgüt iklimi açık iklim ya da kapalı iklim olmak 

üzere ikiye ayrılır (Vehbi, 1997): 

1. Açık iklim, davranıĢ bilimcilerin en çok üzerinde durduğu ve çalıĢma 

yaptığı aynı zamanda da taraftar oldukları iklim türüdür. Açık iklimde astlara 
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güvenmek, destekleyici ve anlayıĢlı önder olmak, iletiĢimde açık ve net olmak 

ve yüksek verim amaçlamak esastır. 

2. Kapalı iklim, açık iklimin tam tersidir ve tehdit edici iklim olarak ta ad-

landırılır. Kapalı iklime sahip örgütlerde liderler katı bir tutum sergileyerek ast-

larının üzerinde yakından denetimle baskı kurarlar ve astların emirlere sıkı sıkı-

ya uymalarını isterler. Sıkı sorumluluk politikasıyla yüksek verimlilik hedeflense 

de sergilenen bu iklim ortamı olumsuz yönde etki eder. 

Açık iklime sahip örgütlerde çalıĢanlar ile kurum arasında samimi ve doyum 

sağlayan bir iliĢki var iken kapalı iklime sahip kurumlarda ise çalıĢanlar ve kurum ara-

sında mesafeli ve iĢ doyumu düĢük iliĢki vardır (DönertaĢ, 2008). 

Örgüt ikliminin sağlıklı bir Ģekilde devam edebilmesi için etik kavramı gerekli-

dir. Etik kavramı, aslen Yunancadaki etikos kelimesinden türemiĢtir. Latinceye ethica 

olarak, Fransızcaya ethique ve Türkçe ‘ye ise etik olarak geçmiĢtir (TDK). Antik Yu-

nancada, Etikos kelimesinin karĢılığı ahlaki karakter, ahlak, ahlaki olan demektir (Öztu-

ran, 2011). TDK‘ya göre, "etik" kelimesi, Türkçede ahlak, ahlaki değerler, ahlak bilimi, 

töre bilimi ve huylar gibi anlamlara gelir. Ayrıca, çeĢitli meslek gruplarının ve toplum 

bireylerinin uyması veya kaçınması gereken davranıĢ kuralları bütünü olarak da tanım-

lanır.  Etik kavramını matematik fizik gibi alanlardan ayırıp ele alıp inceleyen ilk filozof 

Aristoteles‘tir. Aristoteles, etik kavramını gelenek ve göreneklere göre Ģekillenen bire-

yin tutum ve davranıĢlarının incelenip benimsenmesi olarak tanımlamaktadır. Kant‘a 

göre Etik kavramı, zihnimizde oluĢan tutumlar yani zihniyet felsefesidir (Akt., Erdoğan, 

2022). Ġnsan iliĢkilerini ve toplumsal iliĢkileri sağlayan ve düzene sokan insanlar tara-

fından kabul edilmiĢ ilkeledir (Bülbül, 2001). 

 Her örgüt, örgüt içinde karar verme sürecine öncülük eden ve etik davranıĢları 

açıklayan kendine bir özgü etik iklime sahiptir. Her örgüt, çalıĢanlarının sergilediği etik 

veya etik dıĢı eylemlerden sorumluluk taĢır (Hendekçi-Arslan, 2017).  

 Victor ve Cullen kendileri tarafından oluĢturulan etik iklim kavramının temsil 

ettiği anlamı örgütlerde kabul edilebilir ve kabul edilemez etik davranıĢların ve etik 

davranıĢ boyutlarının neler olduğunu örgüt üyelerine açıklamakta yardımcı olur (ġiĢ-

man, 2001). Etik iklim ile birçok tanım yapılmıĢtır. Etik iklim, örgütte yapılması gere-

ken davranıĢları gösterir ve bir sorunla karĢılaĢıldığında ne yapılması gerektiğini de 

göstererek örgütteki kiĢilere yardımcı olur (Peterson, 2002). 

Victor ve Cullen etik iklimle ilgili birinci boyut ve ikinci boyut olmak üzere bir model 

geliĢtirilmiĢtir. Ġlk boyut, karar verme sürecinde uygulanan etik kriterleri içerirken, ikin-
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ci boyut ise etik kararların analiz seviyelerini kapsamaktadır. (Victor & Cullen, 1988). 

Analiz düzeyi boyutu, örgütte etik kararların uygulanmasına yönelik olarak kullanılır 

(Dündar, 2010). 

Hayatımızın her alanında yer alan ve önemli bir kavram olan etik kavramı iĢ ha-

yatında da önemli bir yere sahiptir. ĠĢ hayatında hizmet veren her meslek grubunun 

kendine ait etik değerleri vardır. Bir örgütün çalıĢanlarının davranıĢlarını yönlendiren ve 

Ģekillendiren kurallar bütününe örgütsel etik denir. Örgütsel etiğe sahip olan örgüt ya da 

kurumlardaki güven ve dürüstlük yüksek olduğundan iĢ görenlerin iĢ tatmini artarken 

bireysel ve kurumsal baĢarıları da artmaktadır (ġahin & Dündar, 2011). Yapılan çalıĢ-

malar, etik kurallara önem verilen ve etik davranıĢların önemsendiği, ayrıca astların etik 

davranıĢlarının desteklendiği kurumlarda etik dıĢı davranıĢların azaldığını ortaya koy-

muĢtur (Doğan & Kılıç, 2016). Bir örgütün sahip olduğu örgütsel etik iklim, yapılan 

davranıĢları doğruluk ve uygunluk bakımından algılayan ve problemin çözümüne etik 

açıdan bakılmasıdır (Savran, 2007). 

 

2.5.2.Etik Ġklim Belirleyicileri 

Etik iklimin belirleyicileri, örgütün sahip olduğu ekonomik ve sosyal yapı, bu-

lunduğu çevre, kurulduğu günden bu yana geçirdiği süreçtir. Etik iklim boyutu, iĢletme-

lerin etik prensiplere sahip olmasıyla ilgilidir. Eğer bir kurumda etik iklim bulunmuyor-

sa, çalıĢanların kendi çıkarları öncelik kazanır. Örgütteki etik iklimin kararlar üzerinde-

ki etkisi büyüktür (Victor & Cullen, 1988). Kurumdaki liderin veya yöneticinin etik 

iklimdeki rolü çok önemlidir. Liderin ahlaki geliĢim süreci, çalıĢanlar üzerinde önemli 

bir etkiye sahiptir; bu nedenle liderin, etik iklimin oluĢmasındaki etkilerini bilmesi 

önemlidir (Neubaum vd., 2004).  Örgütün etik ikliminin oluĢmasında etik kodlar önemli 

bir etkiye sahiptir. Etik kodlar, örgütün yapısı, sosyal normlar ve örgüte ait faktörler 

örgütün etik ikliminin oluĢturulmasında ana etmenlerdir (Biçer, 2017). Etik kodların 

olmadığı örgütlerde bireysel çıkarların ön planda olması sebebiyle etik dıĢı davranıĢlara 

daha sık rastlanırken, etik normların olduğu örgütlerde etik dıĢı davranıĢlara daha az 

rastlandığı yapılan araĢtırmalarda göz önne serilmiĢtir (Peterson, 2002).  

Etik iklimin olmadığı örgüt ya da kurumlarda, davranıĢlar etiğe uygun olmaz, 

çıkarlar ön plana gelir (iltimas, para, mal olarak) ve iĢ ehil/uygun insana verilmemesi, 

iĢleyiĢin aksatılıp düzgün yapılmaması, adaletsizlik, yetersizlik ve insanlara güvenme-

me gibi sorunlar ortaya çıkar (Direk, 2018). 
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2.5.3.Örgütsel Etik Ġklim 

 Etik iklim, örgütsel çalıĢma ortamının bir alt türü olarak, Victor ve Cullen tara-

fından 1988 yılında felsefi ve sosyolojik teorilere dayanarak etik eylemler ve kararlar 

almak amacıyla tanımlanmıĢtır. Etik iklim kavramı, örgüt içinde etik davranıĢların ta-

nımlanması ve etik sorunlarla baĢa çıkma yöntemleri konusunda ortak bir anlayıĢ geliĢ-

tirilmesini ifade eder. Bir örgütün sahip olduğu kurallar ve ilkelerin, astlar ya da iĢ gö-

renler tarafından ortak bir yargı paydasında algılanmasıdır. Bu kavramın örgüte ilk kat-

kısı etik olmayan davranıĢların önüne geçmesidir (ġahin & Dündar, 2011).  

Örgütsel etik iklim, örgütlerin sahip olduğu etik politikalar ve etik kuralların ör-

güt üyeleri tarafından içselleĢtirilmesi ve psikolojik olarak anlamlı Ģekilde algılanmaları 

olarak tanımlanmaktadır. Astların örgüt etik iklimi ile ilgili algıları, örgütün sahip oldu-

ğu ödül ve ceza sistemi, örgütteki resmi ve gayrı resmi sistemler ya da örgütün sahip 

olduğu politika ve sergilediği süreçler tarafından Ģekillendirilir. Bir örgütün örgütsel 

etik iklime sahip olması çalıĢanların kurumda karĢılaĢtığı problemleri gözlemleyip de-

ğerlendirebilmeleri ve çözüm bulmaları konusunda ayrıca da kabul edilebilir ve kabul 

edilemez davranıĢların neler olduğu konusunda bir kanıya sahip olmalarını sağlar 

(Erondu vd., 2004).  

Örgüt içinde güçlü ve sürdürülebilir bir etik iklim yaratmak için iki temel faktör 

gereklidir. Birincisi, örgüt içinde sağlam ve koĢulsuz lider desteğinin bulunmasıdır. Etik 

bir örgüt oluĢturmak için liderlerin davranıĢları vazgeçilmezdir. Liderlerin açık veya 

örtük olarak belirledikleri politikalar ve gösterdikleri etik duruĢ, çalıĢanların etik algıla-

rını Ģekillendirir. Bu nedenle, etik liderler, örgüt içinde etik bir iklimi teĢvik etmek için 

rol model olmalı ve bu süreçte rehberlik etmelidir. Ġkinci faktör ise, örgütlerde sürdürü-

lebilir bir etik iklimin "kurallara uyum esaslı etik eğitimi" ile sağlanmasıdır. Etik eğiti-

minin hedefi, kurumun yönergelerini ve prensiplerini tüm çalıĢanlara aktarmaktır. Etik 

eğitimi sonunda benimsenen etik kurallar sayesinde, astların örgüt içinde doğru ile yan-

lıĢın ayırt edilmesinde, etik bir yaklaĢımın gerekliliği konusunda ve benimsenen kuralla-

rın çalıĢanların etik karar verebilmelerinde rehberlik eder (ÇalıĢkan, 2022). 

 

2.5.4.Örgütsel Etik Ġklimin Boyutları  

Victor ve Cullen (1987) örgütlerde etik davranıĢı açıklamak amacıyla teorik ola-

rak analiz düzeyi ve etik ölçütler olmak iki teorik boyuta ayrılan bir etik iklim modeli 

geliĢtirmiĢtir. Birinci boyutta örgütsel karar verme etik ölçütler, ikinci boyutta ise etik 
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kararlar için analiz düzeyi boyutu bulunmaktadır. Bu iki boyutun kesiĢimi sonucunda 

dokuz teorik etik iklim tipi oluĢmuĢtur. 

Etik ölçütler egoizm, yardımseverlik ve ilkelilik; analiz odağı boyutu, bireysel 

düzey, örgütsel düzey ve evrensel düzey olmak üzere üçe ayrılır. Etik iklimin bireysel 

analiz düzeyi ve egoistik etik ölçütünün kesiĢtiği yerde bireysel çıkar, egoizm ile örgüt-

selin kesiĢtiği yerde örgüt çıkarı, egoizm ile evrenselin kesiĢtiği yerde ise verimlilik yer 

alır. Yardımseverlik ve bireyselin kesiĢtiği yerde arkadaĢlık, yardımseverlik ve örgütse-

lin kesiĢtiği yerde baĢkalarıyla ilgilenme, yardımseverlik ve evrenselin kesiĢtiği yerde 

ise sosyal sorumluluk bulunmaktadır. Ġlkelilik ile bireyselin kesiĢtiği noktada bireysel 

ahlak, ilkelilik ile örgütsel ahlakın kesiĢtiği noktada örgüt kuralları ve yöntemleri, ilkeli-

lik ve evrenselin kesiĢtiği noktada isekanınlar ve mesleki kanunlar yer almaktadır (Vic-

tor & Cullen, 1987). Araçsallık boyutunda hem bireysel hem de örgütsel çıkarlar önem-

lidir (Weber & Seger, 2002). Etik ölçütlerin yardımseverlik ölçütünde sosyal sorumlu-

luk, arkadaĢlık ve baĢkalarıyla ilgilenme boyutlarında baĢkalarını düĢünme önceliklidir 

ve bu boyut örgüte, dünyaya karĢı verilen önemle ilgilidir (Tütüncü & Savran, 2007). 

Etik ölçütün ilkelilik ölçütünde; bağımsızlık boyutu, kabul edilebilir kurallar içinde bu-

lunan bireysel kuralları davranıĢ kurallarıdır. Kanun ve kodlar boyutu, tümüyle dünyada 

kabul edilmiĢ ve belirlenmiĢ genel geçer kurallarla ilgilidir. Kurallar boyutu da örgüt 

tarafından kabul edilen davranıĢ normlarla ilgilidir (Neubaum vd., 2004). 

 

2.6. Ġlgili AraĢtırmalar 

2.6.1. Yurtiçinde Yapılan AraĢtırmalar 

MavibaĢ (2022), doktora çalıĢmasında spor bilimleri fakültelerinde görevli aka-

demik personelin örgütsel etik iklim ve örgütsel Ģeffaflık algıları arasındaki iliĢkiyi in-

celemek amacıyla yapılmıĢtır. AraĢtırmanın evreni spor bilimleri fakültesindeki perso-

nel oluĢtururken örneklemini ise 433 katılımcı oluĢturmaktadır.  AraĢtırmada demogra-

fik özellikleri belirlemek için kiĢisel bilgi formu, Victor ve Cullen (1988) tarafından 

geliĢtirilen, Cullen ve ark. tarafından güncellenen, Özen ve Durukan (2016) tarafından 

Türkçe‘ye uyarlanan örgütsel etik iklim ölçeği, örgütsel Ģeffaflık düzeyini belirlemek 

için Rawlins(2006) tarafından geliĢtirilen, Üçler ve TaĢtan (2017) tarafından Türkçe‘ye 

uyarlanan örgütsel Ģeffaflık ölçeği, bilgi ifĢa yönelimlerini (whistleblowing) belirlemek 

için Park ve ark. (2005) tarafından geliĢtirilen ve Saygan (2011) tarafından Türkçe‘ye 

uyarlanan bilgi ifĢası ölçeği kullanılmıĢtır. Katılımcıların demografik özelliklerini belir-

lemek için frekans analizi, genel ortalamalarını belirlemek için betimsel istatistik, ikili 
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değiĢkenlere göre örgütsel etik iklim, örgütsel Ģeffaflık ve bilgi ifĢa yönelim düzeylerini 

karĢılaĢtırılmak için bağımsız gruplarda t-testi, ikiden fazla değiĢkenlere göre karĢılaĢtı-

rılmak için tek yönlü varyans anova analizi; farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını 

belirlemek için de Tukey testi yapılmıĢtır. Örgütsel etik iklim, örgütsel Ģeffaflık ve bilgi 

ifĢa yönelimleri arasındaki iliĢki için ise pearson korelasyon analizi kullanılmıĢ ve an-

lamlılık düzeyi p<0,05 alınmıĢtır. Örgütsel etik iklim düzeyleri ile bilgi ifĢa yönelimleri 

arasındaki iliĢkiye bakıldığında; katılımcıların örgütsel etik iklim düzeyleri arttıkça bilgi 

ifĢa yönelimlerinin de arttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (p<0,01). 

Yavuz (2022), örgütsel etik iklim ve örgütsel adalet üzerine yaptığı yüksek li-

sans çalıĢmasını tarama modelinde betimsel araĢtırma yöntemini kullanmıĢtır. AraĢtır-

manın evrenini ġanlıurfa ilindeki tüm ilçelerin devlet okullarında görev yapan 29.309 

öğretmen ve yönetici, örneklemini ise 1382 öğretmen ve yönetici oluĢturmaktadır. AraĢ-

tırmada, demografik bilgi formu, Örgütsel Etik Ġklim ölçeği ve Örgütsel Adalet Ölçeği 

kullanılmıĢtır. Örgütsel Etik Ġklim Ölçeği, Durkan ve Özen (2016) tarafından uyarlan-

mıĢ ve kurallılık, sosyal sorumluluk, ilkelilik, verimlilik ve çıkarcı yardımseverlik ol-

mak üzere beĢ boyuttan ve 22 maddeden oluĢan beĢli likert tipi bir ölçektir. Örgütsel 

Adalet Ölçeği Hoy ve Tarter (2004) tarafından geliĢtirilen ve 2008 yılında TaĢdan ve 

Yılmaz tarafından Türkçe‘ye uyarlanan tek boyutlu ve beĢli likert tipi bir ölçektir. Veri-

ler SPSS 22.0 kullanılarak analiz edilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda, devlet okulunda çalı-

Ģan öğretmen ve yöneticilerin örgütel etik iklim algıları ve örgütsel adalet algıları ara-

sında olumlu yönde anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Baloğlu ve Öz (2021) makalelerinde, nicel araĢtırma yöntemlerinden tarama 

modelini kullanmıĢtır. ÇalıĢmanın evreni, Orta Anadolu ‗da ki bir devlet üniversitesinde 

görev yapan 892 akademik personelden, örneklemi ise küme örnekleme yöntemi kulla-

nılarak oluĢturulan 252 öğretim elemanından oluĢmaktadır. Karsantık tarafından geliĢti-

rilen Akademik Liderlik Ölçeği ile Meyer ve Allen tarafından geliĢtirilen Üç Boyutlu 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği verilerin toplanmasında kullanılmıĢtır. Akademik liderlik Öl-

çeği, 18 maddeden oluĢan 5‘li likert tipi ölçme aracı olup akademik liderliği Profesyo-

nel GeliĢim, Yükseköğretim Kültürü ve Yükseköğretim Yönetimi olmak üzere üç bo-

yutta ölçmektedir. Örgütsel Bağlılık Ölçeği; 18 maddeden oluĢan 5‘li likert tipi ölçme 

aracı olup örgütsel bağlılığı normatif, duygusal ve devam bağlılığı açısından ölçmekte-

dir. Veriler SPSS paket programı ile çözümlenmiĢtir. Ortalamalar arası farkların testin-

de parametik olmayan dağılımlarda ikili gruplar için Mann Whitney U çoklu gruplarda 

ise Kuruskal Vallis H testi kullanılmıĢtır. Akademik liderlik ve örgütsel bağlılık arasın-
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daki kolerasyonal iliĢki ise Pearson Çarpım Momentler Kolerasyon Analizi saptanmıĢ-

tır. AraĢtırmanın sonucunda, akademik liderlik ve örgütsel bağlılık arasında iliĢki oldu-

ğu görünmüĢtür. Akademik liderlik algısının yüksek olması örgütsel bağlılığı artıraca-

ğından çalıĢanların iĢ doyumu artar, devamsızlık ve iĢe geç kalma gibi davranıĢları azal-

tacağı düĢünülmektedir. 

Karsantık (2019), doktora çalıĢmasında karma araĢtırma deseninden faydalan-

mıĢtır. AraĢtırmanın nicel boyutu, Türkiye‘deki üniversitelerin eğitim fakültelerinde 

çalıĢan 8281 akademisyen ile yapılmıĢtır. Örneklem belirlenirken küme örnekleme yön-

temi kullanılmıĢ ve 471 öğretim elemanı ile çalıĢma gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢmanın 

nitel boyutu ise fenemenoloji (olgu bilim) deseninde yürütülmüĢ ve Ġstanbul‘da bulunan 

bir devlet üniversitesinde çalıĢan 19 akademisyenle yapılmıĢtır. Bu araĢtırmada kullanı-

lan akademik liderlik, yükseköğretim kültürü ve akademik kimlik ölçeklerini araĢtırma-

cının kendisi geliĢtirmiĢtir. Akademik liderlik ölçeği, profesyonel geliĢim, yükseköğre-

tim kültürü ve yükseköğretim yönetimi olmak üzere üç boyut ve 18 maddeden oluĢan 

5‘li likert tipi ölçektir. Akademik kimlik ölçeği; bireysel kimlik, sosyal kimlik ve değer-

ler boyutundan oluĢan 22 maddelik bir ölçektir. Yükseköğretim Kültürü Ölçeği ise dıĢ-

sal uyum, içsel bütünleĢme ve temel varsayımlar boyutu olmak üzere 24 maddeli bir 

ölçektir. Nitel boyutta veri toplama aracı olarak ise araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen 11 

temel soru ve 15 sonda sorudan oluĢan yarı yapılandırılmıĢ görüĢme formu ve kiĢisel 

bilgi formu kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda akademik kimliğin, yükseköğretim 

kültürünü ve dolayısıyla akademik liderlik algıları üzerinde etkili olduğu sonucuna va-

rılmıĢtır. 

Durmaz (2017), akademik liderlerin geliĢimi üzerine yaptığı makale çalıĢmasın-

da yükseköğretim kurumlarında yönetici konumunda görev yapan akademisyenleri üze-

rine bir araĢtırma yapmıĢtır. Bu çalıĢma ile akademik liderliğin tanımı, karĢılaĢtığı zor-

luklar, akademik liderlerin geliĢimin önemi ve liderlik geliĢiminin bileĢeni kavramsal 

anlayıĢ, beceri geliĢimi ve yansıtıcı uygulama yoluyla akademik liderliğin geliĢimini 

teorik olarak incelemek ve Türk yükseköğretim alanyazınına katkıda bulunmayı amaç-

lamaktadır. 

ÇavuĢ (2016),  bu çalıĢmayı Adnan Menderes Üniversitesinde görevli 468 öğre-

tim elemanı ile gerçekleĢtirmiĢtir. Bu çalıĢmada, araĢtırmacının kendisi tarafından geliĢ-

tirilmiĢ sosyodemografik özelliklerini içeren kiĢisel bilgi formu, öğretim elemanlarının 

örgütsel adalet algılarını belirlemek için Nehoff ve Moorman (1993) tarafından hazır-

lanmıĢ dağıtımsal adalet, iĢletimsel adalet ve etkileĢimsel adalet olmak üzere üç boyut-
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tan ve 20 maddeden oluĢan beĢli likert tipinde hazırlanmıĢ örgütsel adalet ölçeği  ve 

Beck, Lester ve Trexler (1974) tarafından  bireyin geleceğe yönelik olumsuz beklenti 

düzeyini belirlemek amacıyla geliĢtirilen ve 20 maddeden oluĢan ―Beck Umutsuzluk 

Ölçeği‖ kullanılmıĢtır. Verilerin çözümlenmesinde SPSS 20 kullanılmıĢtır. DeğiĢkenler 

arasındaki iliĢkiyi bulmak için ANOVA, T-testi, kolerasyon, regresyon ve betimsel ista-

tistiklerden yararlanılmıĢtır. AraĢtırmanın bulgularına göre ÇavuĢ akademisyenlerin 

örgütsel adalet algılarının "orta düzeyde" olduğunu tespit etmiĢtir. Bunun yanında Ça-

vuĢ‘un bulguları, akademisyenlerin örgütsel adalet algılarının yaĢ ve cinsiyet değiĢken-

leri bakımından bir farklılık göstermediğini, fakat eğitim durumu, unvan, kıdem ve idari 

görev değiĢkenlerine göre ise anlamlı içerdiğini göstermektedir.  

Karsantık (2016), yüksek lisans tez çalıĢmasında akademik liderlik üzerine ça-

lıĢmıĢtır. AraĢtırmada nitel araĢtırma deseninden fenemenoloji yöntemi kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmacılar ölçüt örnekleme yolu ile seçilmiĢtir. AraĢtırma, Ġstanbul‘da 4 devlet üni-

versitesinde çalıĢan 30 yönetici konumundaki akademisyen ile araĢtırmacının kendisi 

tarafından geliĢtirilen yüz yüze yarı yapılandırılmıĢ görüĢme soruları sorularak ve de-

mografik bilgi formu da kullanılarak yapılmıĢtır. Verilerin çözümlenmesinde içerik ana-

lizi yöntemi kullanılmıĢtır. GörüĢme soruları ile yapılan oturumlar ile verilerin güvenir-

liği sağlanmıĢtır. AraĢtırmanın geçerliği ise veri toplama araçları sayesinde elde edilen 

verilerin analiz sürecinde çeĢitli değerlendiricilerin bakıĢ açıları dikkate alınarak temin 

edilmiĢtir. 

Uslu (2016), araĢtırmasında akademik entelektüel liderlik ölçeğini kullanarak 

Türkiye‘nin farklı bölgelerindeki üniversitelerde çalıĢan 1398 akademisyenden veri top-

lamıĢtır. Toplanan veriler betimsel ve kovaryans analizleri kullanılarak incelenmiĢtir. 

AraĢtırmada Uslu tarafından geliĢtirilen beĢ boyutlu ve 20 soruluk beĢli likert tipi Aka-

demik entelektüel liderlik ölçeği kullanılmıĢtır. 

ÇalıĢkan (2015)‘ın çalıĢmasında Ankara ilindeki özel iĢletmeler ele alınmıĢtır. 

Bu makalede, örgütsel adaletin üç boyutunun, çalıĢanların örgütsel bağlılığına etkisi ve 

bu etkide etik iklimin aracılık rolünün tespit edilmesini amaçlamıĢtır. Bu çalıĢmada kü-

melere göre örnekleme yöntemi ile tesadüfü olarak seçilen 914 kiĢi ile ölçek yapılmıĢtır. 

ÇalıĢmada üç tane ölçek kullanılmıĢtır. Örgütsel Adalet Algısı ölçeği Niehoff ve Mo-

orman (1993) tarafından geliĢtirilmiĢ dağıtım adaleti, prosedür adaleti ve etkileĢim ada-

leti olmak üzere 3 boyut ve 20 sorudan oluĢan beĢli likert türü ölçektir. Örgütsel Bağlı-

lık Ölçeği, Meyer ve Allen (1991) tarafından geliĢtirilmiĢ 6 sorudan oluĢan beĢli likert 

tipi ölçektir. Etik Ġklim Ölçeği ise 6 maddeli beĢli likert tipi ölçek türüdür ve Luria ve 
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Yagil tarafından 2008 yılında geliĢtirilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda elde edilen veriler 

SPSS ve Amos programında analiz edilmiĢtir. Söz konusu değiĢkenler arasındaki iliĢki; 

faktör analizi, regresyon analizi ve sobel testleri gibi istatistiksel yöntemler ile analiz 

edilmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda, örgütsel adaletin üç boyutunun da örgütsel bağlılığı 

olumlu yönde etkilediği ve etik iklimin bu iliĢkide kısmi aracılık rolünün olduğu belir-

lenmiĢtir. 

Ġnce ve Gül (2014),  Etik lider davranıĢları ile örgütsel adalet arasındaki iliĢkileri 

değerlendirmeyi amaçlayan çalıĢmasında Karamanoğlu Mehmet Bey Üniversitesinde 

görev yapan 84 idari personel üzerinde bir ölçek çalıĢması yapılmıĢtır. ÇalıĢmada 5 so-

ruluk kiĢisel bilgi formu ve Yılmaz tarafından geliĢtirilen iletiĢimsel etik, iklimsel etik, 

karar vermede etik ve davranıĢsal etik olmak üzere 4 boyut ve 44 ifadeden oluĢan Etik 

Liderlik Ölçeği kullanılmıĢtır. ÇalıĢanların örgütsel adalet algısını ölçmek içinde prose-

dürel adalet, etkileĢimsel ve dağıtımsal olmak üzere 3 boyutlu ve 25 soruluk beĢli likert 

türü ölçek kullanılmıĢtır. Verilerin analizinde sırasıyla, anketi cevaplayanların demogra-

fik özelliklerine ait frekans tabloları, faktör analizi, güvenilirlik testleri, değiĢkenlerin 

ortalamaları ve standart sapmalarını da içeren korelasyon analizi ve araĢtırma hipotezle-

rinin test edilmesine yönelik regresyon analizlerinden yararlanılmıĢtır. Örgütsel adaletin 

diğer bir alt boyutu olan etkileĢim adaleti ile etik liderlik davranıĢı boyutları arasında 

kurulan regresyon analizine göre, etik liderlerin iletiĢimsel ve karar verme boyutları 

arasında pozitif, güçlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Akyol (2013), yönetim süreçlerinde örgütsel adalet algısını incelemek amacıyla 

Marmara bölgesinde bulunan dört devlet üniversitesinde yöneticilik görevi olan 358, 

yöneticilik görevi olmayan 752 akademisyen ile bu çalıĢmasını yürütmüĢtür. Akyol, 

akademisyenlerin örgütleme sürecindeki örgütsel adalet algılarının "orta düzeyde" oldu-

ğunu saptamıĢtır. Aynı zamanda, Akyol, yönetici konumunda bulunan akademisyenlerin 

adalet algılarının iyi düzeyde olduğunu, yönetici konumunda olmayanların ise daha dü-

Ģük düzeyde olduğu ortaya koymuĢtur. 

Aykanat ve Yıldırım (2012), Yılmaz tarafından geliĢtirilen 4 boyutlu ve 44 soru-

dan oluĢan beĢli likert türü Etik Liderlik Ölçeği ve çoğunlukla Moorman‘ın ölçeğinden 

alınan ve toplam 25 maddeden oluĢan örgütsel adalet ölçeği kullanarak bu çalıĢmasını 

Ardahan üniversitesinde görevli 70 idari personel ile gerçekleĢtirmiĢtir. SPSS 15.0 ista-

tistik programıyla değerlendirilmiĢ kolerasyon ve regresyon çalıĢması yapılmıĢtır. Ça-

lıĢmada, çalıĢanların ―etik liderlik‖ davranıĢlarının, ―örgütsel adalet‖ algısının Ģekillen-
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mesinde önemli bir rol oynadığını ve bu iki unsur aralasında güçlü derecede bir iliĢki 

bulunduğunu tespit edilmiĢtir.  

Hacıfazlıoğlu (2010), Türkiye‘den 12 kadın akademik lider ve Arizona 

(ABD)‘dan 12 akademik kadın lider olmak üzere 24 kiĢi ile nitel bir çalıĢma yürütmüĢ-

tür. Bu nitel çalıĢma, kadın akademisyenlerin akademik liderliğe adım atma ve bu sü-

reçte karĢılaĢtıkları zorluklarla baĢa çıkma deneyimlerini incelemektedir. Verilerin ana-

lizini Marshall ve Rossman (1999)‘ın önerdiği Ģekilde beĢ bölüme ayırarak analiz etmiĢ-

tir: a) verileri düzenlemek, b) konu, örüntü ve kategorileri belirlemek, c) ortaya çıkan 

hipotezin bilgi ile test edilmesi, d) verilerin alternatif açıklamalarının araĢtırılması, e) 

raporun yazılması. 

Demircan (2003) tarafından yapılan ve 67 devlet ve vakıf üniversitesinden 568 

akademik personeli kapsayan araĢtırmada, öğretim elemanlarının örgütsel adalet algıla-

rının "orta düzeyde" olduğu saptanmıĢtır. AraĢtırmada ayrıca, yönetime duyulan güve-

nin, prosedürel adalet ve normatif bağlılık arasındaki iliĢkide önemli bir rol oynadığı 

saptanmıĢtır. Ek olarak, öğretim elemanlarının dağıtım adaleti ve süreç adaleti algıları-

nın da "orta düzeyde" olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

2.6.2.YurtdıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

Hickman (2021), yükseköğretimde örgütsel adalet ve destek personeli arasında 

kalma niyeti adlı doktora çalıĢmasında örgütsel adaletin denetleyici olmayan destek 

personelinin ABD‘deki dört yıllık yükseköğretim kurumlarında kalma niyetini tahmin 

edip etmediğini ve ne ölçüde öngördüğünü belirtmeyi amaçlamaktadır. ĠliĢkisel araĢtır-

ma deseni kullanılmıĢtır. Bu nicel araĢtırmada demografik bilgiler, 3 boyutu olan (dağı-

tımsal adalet, prosedürel adalet ve etkileĢimsel adalet)  Robert Moorman tarafından ge-

liĢtirilmiĢ 20 soruluk 5‘li likert tipi örgütsel adalet ölçeği ve Sang-Wook Kim tarafından 

geliĢtirilen 5‘li likert tipi 4 soruluk kalma niyeti ölçeği kullanılmıĢtır. 

Zhu ve Zayim (2018), Üniversite yönetimi ve akademik liderlik: Avrupalı ve 

Çinli üniversite personelinin algıları ve kapasite geliĢtirme ihtiyacı algısı adlı makale-

sinde Çin ve Avrupa‘da ki üniversitelerdeki akademik personelin, akademik liderlik ve 

üniversite yönetimi bakımından karĢılaĢtıkları zorluklar ve kapasite geliĢtirme ihtiyacı 

hakkındaki algılarını araĢtırmaktır. Çin‘deki 7 üniversiteden toplamda 58 akademisyen, 

Avrupa‘daki 8 üniversiteden de toplam 31 akademisyen katılmıĢtır. Veriler, 7 sorunun 

bulunduğu açık uçlu anketle online ve/veya yüz yüze toplanmıĢtır. Anketteki her soru 

akademik liderlik ve yükseköğretim alanındaki hem Çinli hem de Avrupalı uzmanlar 
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tarafından kontrol edilmiĢtir. Demografik bilgilerin analizinde tanımlayıcı istatistikler 

kullanılırken açık uçlu sorular nitel veri analizi ile analiz edilmiĢtir. 

Ricky (2017), Birmingham Üniversitesinde yürüttüğü doktora çalıĢmasında En-

donezya‘daki inanç temelli bir üniversitede akademik liderlerin hizmetkâr liderlik kav-

ramı üzerine anlayıĢlarını ortaya çıkarmayı amaçlamıĢtır. Nitel araĢtırma yöntemi olarak 

fenemenolojik yaklaĢım kullanılmıĢtır. Yarı yapılandırılmıĢ görüĢmelerle 30 yükseköğ-

retim kurumunun liderlerinden toplanmıĢtır. Ölçek soruları araĢtırmacı tarafından pilot 

çalıĢması yapılarak geliĢtirilmiĢtir. Veriler kodlama, kategorize etme ve yorumlama ile 

analiz edilmiĢ. 

Turrin (2016), Walden Üniversitesinde yürüttüğü bu çalıĢmanın amacı hemĢire-

lik akademik liderliğinin fakültede ve eğitimde istimdamda kalma üzerine etkisini araĢ-

tırmaktır. Nitel araĢtırma yöntemlerinden fenemonoloji deseni kullanılmıĢtır. AraĢtır-

mada araĢtırmacı tarafından geliĢtirilmiĢ yarı yapılandırılmıĢ 9 soruluk demografik bil-

giler ve 17 soruluk akademik liderlikle ilgili soru sorulmuĢtur. Amaçlı örneklem ile se-

çilen 13 kiĢi ile açık uçlu sorularla çalıĢılmıĢtır. Veriler, Giorgi‘nin 4 aĢamalı analitik 

metedolojisi kullanılarak yapılmıĢtır. 

Mourssi-Alfash (2014), yükseköğretimde zorbalık, örgütsel adalet ve örgütsel 

vatandaĢlığı inceleyen Capella Üniversitesinde‘ki doktora çalıĢması deneysel olmayan 

nicel bir çalıĢmadır. Veri analizinde SPSS 21.0 kullanılmıĢtır. AraĢtırmada maksimum 

çeĢitlilik örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır ve Midwest‘te ki 786 üniversite personeline 

ölçek uygulanmıĢtır. 

Spence-Ariemma (2014), Niagara Üniveresitesinde yaptğı doktora çalıĢmasında 

yükseköğretimde akademik liderliği çalıĢmıĢtır. AraĢtırmada etkili liderlik davranıĢları-

nı, akademik liderlik modellerini ve akademik liderlik kavramını değiĢkenler açısından 

kıyaslamıĢtır. AraĢtırma, 2013 sonbaharda, Ontario‘da bir yükseköğretim kurumunda 

bulunan tam zamanlı çalıĢan 520 fakülte personeli ile Field survey üzerinden yapılmıĢ-

tır. Bu nicel çalıĢmanın örneklem türü, rastlantısal olmayan amaçlı örneklemdir. KiĢisel 

bilgiler formu ve Robert Quinn tarafından geliĢtirilen 52 maddelik 5‘li likert tipi  ‗‘The 

Competing Values of Leadership Roles‘‘ anketi kullanılmıĢtır. Verilerin analizinde, 

betimsel analiz, bağımsız örneklemler t-testi ve tek yönlü ANOVA testleri, ardından G-

teorisi analizleri, açıklayıcı faktör analizi (EFA) ve doğrulayıcı faktör analizi (DFA) 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢmada akademisyenleri sahip oldukları özelliklere göre incelemek, 

akademisyenlerin davranıĢsal değerlendirmelerinin değiĢkenliğini ve güvenirliğini ince-

lemek ve etkili akademik liderlerin özelliklerini belirlemek, son olarakta bir akademik 
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liderlik modeli oluĢturup önerilen modeldeki değiĢkenler arasındaki nedensel iliĢkiyi 

doğrulamaktır. 

Bolden vd., (2012), BirleĢik Krallık yükseköğretiminde öpretim elemanlarının 

akademik liderlik algı ve deneyimlerini ele aldıkları araĢtırmaları, akademisyenlerin 

akademik liderliğe iliĢkin bakıĢ açıları ile deneyimleri arasında yüksek dderecede tutar-

lılık olduğunu göstermektedir. Ayrıca kurum türü, yaĢ, disiplin ve cinsiyet gibi değiĢ-

kenlerin akademik liderlik algıları üzerinde minimal bir etkiye sahip olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. AraĢtırmanın bulguları, akademik liderlik olarak algılanan faaliyetlerin 

genellikle resmi yönetim rollerine uymadığını ve doktora danıĢmanları, alanlarındaki 

çalıĢma arkadaĢları ile tanınmıĢ akademisyenlerin akademik liderlik kaynakları olarak 

görüldüğünü ortaya koymaktadır. 

Wang ve Hsieh (2013), bu araĢtırmayı 408 tam zamanlı teknoloji Ģirketinde çalı-

Ģan kiĢiler arasında yapmıĢlardır. Amaç, örgütsel destek, örgütsel etik iklim ve çalıĢan 

sessizliği arasındaki iliĢkiyi saptamaktır. 

Xu (2011), Çin‘de ki üniversitelerde akademik liderlik algılarını değerlendirmek 

için gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında, Çin kültürü ve Konfüçyüs prensiplerine uygun olarak 

beĢ faktörlü bir ölçek geliĢtirmiĢtir. Bu faktörler ahlak, besleme, iletiĢim, adalet ve yö-

netsel yeterlilikten oluĢmaktadır. ÇalıĢma, modern Çin'deki akademik liderlik anlayıĢı-

nın Konfüçyüs‘ün liderlik felsefesiyle uyumlu olduğunu göstermiĢtir. 

Yang (2011), yürüttüğü araĢtırmasında örgütsel adaletin örgütsel vatandaĢlık ve 

çalıĢan uygunsuzluğu arasındaki iliĢkiyi bulmayı amaçlamıĢtır. ÇalıĢmada örgütsel ada-

let, örgütsel vatandaĢlık ve çalıĢan uygunsuzluğu ölçeklerini kullanılmıĢtır. Ölçekler 

409 kiĢi ile online ve yüz yüze yapılmıĢtır. Ölçeklerin güvenirlik analizi, tanımlayıcı ve 

korelasyon analizini yapmak üzere SPSS16 kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunca örgüt-

sel adalet örgütsel vatandaĢlık arasında olumlu iliĢki varken örgütsel adalet ve çalıĢan 

uygunsuzluğu arasında ise negatif yönde bir iliĢki bulunmaktadır. Bu çalıĢma örgütsel 

adalet duygularını geliĢtirerek çalıĢanların örgütsel vatandaĢlıklarını artırmak ve çalıĢan 

uygunsuzluğunu azaltmak için öneriler ortaya koymaktadır. 

Fodchuk (2009), örgütsel adalet algısını incelemek amacıyla gerçekleĢtirdiği ça-

lıĢmasında, Çin örgütsel adalet ölçeğini geliĢtirmiĢtir. Bu çalıĢmanın amacı, örgütsel 

adaletin teorik boyutunu incelemek ve Çinli çalıĢanlar için yeni bir adalet ölçeğinin yapı 

geçerliliğini test etmektir. ÇalıĢma 307 çalıĢan yapılan nitel bir çalıĢmadır. COJS (Chi-

nese Organizational Justice Scale), dağıtımsal adaletin iki faktöre ayrıldığı Çin örgütsel 

adalet algıları için beĢ faktörlü bir model ortaya koymuĢtur. BeĢ faktörlü COJS ölçüm 
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modeli mükemmel uyum ve psikometrik özellikler göstermiĢ ve batı dağıtım adaleti 

(eĢitlik temelli dağıtımlar), doğu dağıtım adaleti (ihtiyaç, guanxi ve performansla ilgili 

olmayan eĢitlik kriterlerine dayalı dağıtımlar), prosedürel adalet, bilgisel adalet ve kiĢi-

lerarası adalet faktörlerini içermiĢtir. Dağıtımsal adalet ve prosedürel adalet üzerine de 

benzersiz Çin adalet kriterleri belirlenmiĢtir. 

Karriker (2005), doktora çalıĢmasında ABD‘deki 554 kiĢi ile online ve yüz yüze 

yapmıĢtır. Veriler SPSS 12.0 ile analiz edilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda çok odaklı, çok 

boyutlu örgütsel adalet algısının örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını farklı Ģekilde algıla-

dığı ve belirli aracıların bunların nasıl gerçekleĢtiğini anlamamıza yardımcı olmak üzere 

hareket ettiğini değiĢim bağlamında iĢler. 

Jimenez (2004), örgütsel iklim ve örgütsel öğrenme üzerine yaptığı doktora ça-

lıĢmasında Newyork‘taki okullarda rastgele örneklem yolu ile 41 okuldan 504 kiĢi ile 

yapılmıĢtır. 62 maddelik bir anket kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın analizinde basit koleras-

yon, çoklu regresyon kullanılmıĢtır 

Harvey (2001), örgütsel etik iklim, etik ideoloji ve iĢ tatmini üzerine yaptığı 

doktora çalıĢmasında, rastgele olmayan amaçlı örneklem yoluyla 5 kuzeydoğu üniversi-

tesinde çalıĢan 179 kiĢi ile yapılmıĢ Ġçerisinde etik iklim, iĢ tatmini, demografik bilgileri 

de içeren 80 soruluk bir ölçek kullanılmıĢtır.  ANOVA, Verilerin analizinde, Koleras-

yon analizi ve Regresyon analizi kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda değiĢkenler ara-

sında iliĢki çıkmıĢtır. 

Petty (2000), Indiana Üniversitesinde yürüttüğü çalıĢmasında, Ivy Tech State 

College akademik personeli üzerinde akademik liderliğin görev ve sorumluluğunun 

zorluğu üzerine araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırmaya 199 kiĢiden %58‘i olan 116 kiĢi cevap 

vermiĢ ve veriler mail yoluyla toplanmıĢtır. AraĢtırmada 3 bölüm ve 81 sorudan oluĢan 

The Ivy Tech State College Academic Chairs tarafından geliĢtirilmiĢ anket izin alınarak 

kullanılmıĢtır. ÇalıĢmanın analizinde betimsel ve çıkarımsal analiz, ANOVA ve t testi 

kullanılmıĢtır. 

 

 

 

. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

3. Yöntem 

 

Bu çalıĢmada kullanılan araĢtırma yöntemleri ve veri toplama süreçleri hakkında 

ayrıntılar bu kısımda sunulmaktadır. 

 

3.1. AraĢtırma Deseni  

Bu araĢtırma, nicel araĢtırma yöntemiyle tasarlanmıĢtır. Bu çalıĢmanın temel he-

defi, öğretim üyelerinin akademik liderlik, örgütsel adalet ve örgütsel etik iklim algıları 

arasında yapısal iliĢkilerin istatistiksel olarak araĢtırılmasıdır. Bu amaçla, çalıĢmada 

değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak için iliĢkisel tarama deseni ve değiĢkenle-

rin karĢılaĢtırılıp nedensel iliĢkilerini aydunlatabilmek için de nedensel karĢılaĢtırma 

deseni kullanılmıĢtır. ĠliĢkisel tarama deseni, iki veya daha fazla değiĢken arasında bir-

likte değiĢimin varlığını belirlemeyi amaçlayan bir tarama desenidir. Bu desende, de-

ğiĢkenlerin birlikte değiĢip değiĢmediği ve değiĢim varsa bu değiĢimin nasıl gerçekleĢ-

tiği belirlenmeye çalıĢılır (Karasar, 2011). Nedensel araĢtırma yöntemi ise, olaylar ve 

olgular arasındaki iliĢkileri, bu iliĢkilerin nedenlerini ve sonuçlarını, katılımcılara mü-

dahale etmeksizin inceleyen bir yaklaĢımdır. (Fraenkel vd., 1993). 

 

3.2. Evren ve Örneklem 

Bu araĢtırmanın evreni Ġç Anadolu‘da bulunan bir devlet üniversitesinde belirle-

nene fakültelerde 2022-2023 yılında çalıĢan 1280 akademisyenlerden oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmanın örneklemini ise belirlenen fakültelerde 2022-2023 yılında çalıĢan 704 

akademisyenden oluĢmaktadır. ÇalıĢmanın örneklemi, küme örnekleme yöntemi ile 

oluĢturulmuĢtur. Örneklem seçimi, oluĢturulan çeĢitli tabakalardan random üyeler se-

çilmesiyle yürütülür. Küme örnekleme yöntemi kullanılarak, var olan doğal gruplar, son 

örneklem grubuna dâhil edilecek Ģekilde belirlenir. Bu yaklaĢımda, nüfus önceden ta-

nımlanmıĢ kümeler Ģeklinde organize edilir ve ardından bu kümelerden rastgele bir Ģe-

kilde seçim yapılır  (Kılıç, 2013a). Bu araĢtırmada; araĢtırma yapılan üniversitedeki 

fakültelere göre kümeler oluĢturulmuĢ ve bu kümelerden random olarak fakülte seçimi 

yapılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklem büyüklüğünü belirlemek için kullanılan formül aĢa-

ğıda verilmiĢtir (Büyüköztürk vd., 2021, s. 99): 
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N: Evren büyüklüğü 

n: Belirlenmesi hedeflenen örneklem büyüklüğü 

t: Güven düzeyine karĢılık gelen t değeri 

S: Standart sapma 

d: Tahmini tolerans (sapma) miktarı 

 

  
  

  
  
 

                     

ʽʽÇalıĢmada evren büyüklüğü olan N=1280 olarak belirlenmiĢtir. Güven aralığı 

0.95 olarak düĢünüldüğünde güven düzeyine karĢılık gelen t=1.96 ve s=0.5‘tir. AraĢtır-

mada 5‘li likert tipi ölçek kullanıldığından d= 0.05 olarak alınmıĢtır. Bunun sonucunda 

formüle göre örneklem büyüklüğü Ģu Ģekilde hesaplanmıĢtır‖ (Büyüköztürk vd., 2021, 

s. 99): 

 

    
            

     
        

 

   
      

  
      
    

     

 

Yukarıda hesaplamaya göre araĢtırmanın en az 296 katılımcı ile yapılması gerekmekte-

dir. AraĢtırmacı tarafından online/yüzyüze 940 a katılımcıya ulaĢılmıĢ ve 748 elde 

edilmiĢtir. Eksik verilerin bulunduğu ve rastgele iĢaretlenmiĢ 44 ölçek araĢtırmadan 

çıkarılmıĢ ve 704 akademisyene ait veri analize alınmıĢtır. Örneklemin anket sorula-

rına verdikleri cevapların dağılımları aĢağıda yer almaktadır. 

 

 

Tablo 3.1 

Cinsiyete Göre Katılımcı Frekans ve Yüzde Dağılımı 

Cinsiyet Frekans Yüzde 

Kadın 335 47.6 

Erkek 369 52.4 

Toplam 704 100.0 



 54   
 

AraĢtırmada yer alan katılan toplam 704 akademisyenin 335‘i (% 47.6) kadın, 

369‘u (% 52.4) erkektir. 

 

 

Tablo 3.2  

Unvana Göre Katılımcı Frekans ve Yüzde Dağılımı  

Unvan Frekans Yüzde 

Profesör 208 29.5 

Doçent  137 19.5 

Dr. Öğretim Üyesi 140 19.9 

Öğretim Görevlisi Dr. 11 1.6 

Öğretim Görevlisi 25 3.6 

AraĢtırma Görevlisi Dr. 103 14.6 

AraĢtırma Görevlisi 80 11.4 

Toplam 704 100.0 

 

 

Katılımcıların unvanlarına göre dağılım ve yüzdeleri tabloda sunulmuĢtur. Buna 

göre katılımcıların, 208‘i (% 29.5) profesör, 137‘si (%19.5) Doçent, 140‘ı ( % 19.9) Dr. 

Öğretim Üyesi, 11‘i (%1.6) Öğretim Görevlisi Dr., 25‘i (% 3.6) Öğretim Görevlisi, 

103‘ü (%14.6) AraĢtırma Görevlisi Dr. ve 80‘i (11.4) AraĢtırma Görevlisinden oluĢ-

maktadır. 

 

 

Tablo 3.3 

Çalışmakta Olduğu Fakülteye Göre Katılımcı Frekans ve Yüzde Dağılımı 

ÇalıĢmakta Olduğu Fakülte Frekans Yüzde 

DiĢ Hekimliği Fakültesi 36 5.1 

Eğitim Fakültesi 56 8.0 

Fen Fakültesi 79 11.2 

Hukuk Fakültesi 12 1.7 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi 30 4.3 

Ġlahiyat Fakültesi 16 2.3 



 55   
 

ÇalıĢmakta Olduğu Fakülte Frekans Yüzde 

Mühendislik Mimarlık Fakültesi 245 34.8 

Sağlık Bilimleri Fakültesi 18 2.6 

Tıp Fakültesi 166 23.6 

Turizm Fakültesi 14 2.0 

Ziraat Fakültesi 32 4.5 

Toplam 704 100.0 

 

 

Katılımcıların çalıĢmakta olduğu fakülte frekans ve yüzde sonuçları değerlendi-

rildiğinde, 36‘sı (%5.1) DiĢ Hekimliği Fakültesi, 56‘sı (%8) Eğitim Fakültesi, 79‘u 

(%11.2) Fen Fakültesi, 12‘si (%1.7) Hukuk Fakültesi, 30‘u (%4.3) Ġktisadi ve Ġdari Bi-

limler Fakültesi, 16‘sı (% 2.3) Ġlahiyat Fakültesi, 245‘i (% 34.8) Mühendislik Mimarlık 

Fakültesi, 18‘i (%2.6) Sağlık Bilimleri Fakültesi, 166‘sı (% 23.6) Tıp Fakültesi, 14‘ü 

(%2) Turizm Fakültesi, 32 ‗si (% 4.5) Ziraat Fakültesi‘nde çalıĢmaktadır. 

 

 

Tablo 3.4 

İdari Göreve Göre Katılımcı Frekans ve Yüzde Dağılımı 

Ġdari Görev Frekans Yüzde 

Evet 110 15.6 

Hayır 594 84.4 

Toplam 704 100.0 

 

 

Yukarıdaki tablo 3.4‘e göre katılımcılar idari bir görevi olup olmaması açısından 

değerlendirildiğinde, 110 (%15.6) akademisyenin idari görev aldığı, buna karĢın 594 (% 

84.4) akademisyenin idari bir görevi bulunmadığı tablodan izlenebilmektedir. 

AĢağıdaki tablo 3.5‘te katılımcıların görev tanımlarına göre frekans ve yüzde 

dağılımları verilmiĢtir.  Katılımcılar idari görev tanımları açısından değerlendirildiğin-

de, 1‘i (%0.1) Dekan, 5‘i (%0.7) Müdür, 4‘ü (% 0.6) Müdür Yardımcısı, 18‘i (%2.6) 

Bölüm BaĢkanı, 22‘si (%3.1) Bölüm BaĢkan Yardımcısı, 56‘sı (%8) ABD BaĢkanı, 4‘ü 
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Dekan Yardımcısı (%0.6) ve 594‘ünün (%84.4) ise idari bir görevi bulunmadığı görül-

mektedir. 

 

 

Tablo 3.5 

İdari Görev Tanımlarına Göre Frekans ve Yüzde Dağılımı 

Ġdari Görev Tanımları Frekans Yüzde 

Dekan 1 0.1 

Müdür 5 0.7 

Müdür Yardımcısı 4 0.6 

Bölüm BaĢkanı  18 2.6 

Bölüm BaĢkan Yardımcısı 22 3.1 

ABD BaĢkanı 56 8.0 

Dekan Yardımcısı 

GörevimVar 

4 

110 

0.6 

15.6 

Görevim Yok  594 84.4 

Toplam 704 100.0 

 

 

Tablo 3.6 

İdari Görev Süresine Göre Frekans ve Yüzde Dağılımı 

Ġdari Görevde Bulunma Süresi Frekans Yüzde 

1-5 Yıl 69 9.8 

6-10 Yıl 32 4.5 

11-15 Yıl 8 1.1 

16-20 Yıl 1 0.1 

Görevim Yok 594 84.4 

Toplam 704 100.0 

 

 

Katılımcıların idari bir görevde bulunma süresi değerlendirildiğinde, 69 kiĢinin 

(%9.8) 1-5 yıldır, 32 kiĢinin (%4.5) 6-10 yıldır, 8 kiĢinin (%1.1) 11-15 yıldır, 1 kiĢinin 
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(%0.1) 16-20 yıldır idari görev aldığı görülmektedir. Öte yandan 594 kiĢinin (% 84.4) 

idari bir görevi bulunmamaktadır. 

 

 

Tablo 3.7 

Eğitim Durumuna Göre Katılımcı Frekans ve Yüzde Dağılımları 

Eğitim Durumu Frekans Yüzde 

Lisans 17 2.4 

Yüksek Lisans 100 14.2 

Doktora 550 78.1 

Post Doktora 37 5.3 

Toplam 704 100.0 

 

 

Katılımcıların eğitim durumu açısından frekans ve yüzdeleri değerlendirildiğin-

de, 17‘si (%2.4) lisans, 100‘ü (%14.2) yüksek lisans, 550‘si (%78.1) doktora, 37‘si 

(%5.3) post doktora eğitim düzeyindedir. 

 

 

Tablo 3.8 

Akademisyenlerin Akademisyenlik Süresine Göre Katılımcı Frekans ve Yüzde Dağılımı 

Akademisyen Olarak ÇalıĢma Süresi Frekans Yüzde 

1-5 Yıl 126 17.9 

6-10 Yıl 99 14.1 

11-15 Yıl 141 20.0 

16-20 Yıl 58 8.2 

21-25 Yıl 97 13.8 

26-29 Yıl 77 10.9 

30 Yıl ve üzeri 106 15.1 

Toplam 704 100.0 
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Katılımcıların, 126‘sı (%17.9) 1-5 yıl, 99‘u (%14.1) 6-10 yıl, 141‘i (%20) 11-15 

yıl, 58‘i (%8.2) 16-20 yıl, 97‘si (%13.8), 77‘si (%10.9), 106‘sı (%15.1) 30 yıl ve üzeri 

süredir akademisyen olarak çalıĢmaktadırlar. 

 

 

Tablo 3.9 

Akademisyenlerin İlgili Üniversitedeki Hizmet Süresine Göre Katılımcı Frekans ve 

 Yüzde Dağılımı 

Bu Üniversitede ÇalıĢma Süresi Frekans Yüzde 

1-5 Yıl 191 27.1 

6-10 Yıl 126 17.9 

11-15 Yıl 121 17.2 

16-20 Yıl 38 5.4 

21-25 Yıl 77 10.9 

26-29 Yıl 81 11.5 

30 Yıl ve üzeri 70 9.9 

Toplam 704 100.0 

 

 

Katılımcıların ilgili üniversitedeki hizmet süresinin frekans ve yüzdeleri tablo 

3.9‘da sunulmaktadır. Akademisyenlerin 191‘inin (%27.1) 1-5 yıldır, 126‘sının (%17.9) 

6-10 yıldır, 121‘inin (% 17.2) 11-15 yıldır, 38‘inin (%5.4) 16-20 yıldır, 77‘sinin 

(%10.9) 21-25 yıldır, 81‘inin (%11.5) 26-29 yıldır ve 70‘inin (%9.9) 30 yıl ve üzeri 

süredir bu üniversitede çalıĢtığı görülmektedir. 

 

3.3. Veri Toplama Araçları 

Bu çalıĢmanın verileri ölçek yardımıyla elde edilmiĢtir. ÇalıĢmada her değiĢken 

için farklı olmak üzere toplam üç farklı ölçme aracı kullanılmıĢtır. Ölçek dört bölümden 

oluĢmaktadır. Bu bölümler katılımcı kiĢisel bilgi formu, akademik liderlik ölçeği, örgüt-

sel etik iklimi ölçeği ve yönetim süreçlerinde örgütsel adalet ölçeğidir. Katılımcı kiĢisel 

bilgi formu dokuz sorudan oluĢmaktadır. KiĢisel bilgi formu, katılımcı akademisyenin 

cinsiyeti, unvanı, çalıĢmakta olduğu fakülte, idari görevi, idari görev tanımı, idari görev 
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süresi, eğitim durumu, akademisyen olarak çalıĢma yılı, üniversitede çalıĢma yılı sorula-

rından meydana gelmektedir. 

 

 3.3.1. Akademik Liderlik Ölçeği 

Akademik liderlik ölçeği, Karsantık tarafından 2019 yılında geliĢtirilmiĢtir. 

Akademik liderlik ölçeği 18 maddeden oluĢmaktadır ve üç alt boyutu ölçmek için tasar-

lanmıĢtır. Ölçek soruları, ―Hiçbir zaman‖, ―Nadiren‖, ―Bazen‖, ―Sıklıkla‖, ―Her zaman‖ 

seçenekleriyle 5‘li likert tarzında hazırlanmıĢtır. Puan aralıkları, ―1.00-1.80 Hiçbir za-

man/çok düĢük, 1.81-2.60 Nadiren/ düĢük, 2.61-3.40 Bazen/orta, 3.41-4.20 Sıklık-

la/yüksek, 4.21-5.00 Her zaman /çok yüksek‖  biçiminde tanımlanmıĢtır. 

Ölçek üç boyutlu yapıdan oluĢmaktadır. Bu boyutlar profesyonel geliĢim, yük-

seköğretim kültürü ve yükseköğretim yönetimidir. Ölçeklerin alt boyutlarında yer alan 

maddelerin güvenirlilik analizleri incelendiğinde sırasıyla 0.81, 0.67, 0.73 Cronbach α 

güvenirlik değerleri saptanmıĢtır. Ölçeğin tamamı için Cronbach α güvenirlik katsayısı  

α= 0.89 olarak bulunmuĢtur. 

 

3.3.2. Örgütsel Etik Ġklim Ölçeği 

Örgütsel etik iklimi ölçeği, ÇalıĢkan (2022) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Örgütsel 

Etik Ġklimi Ölçeği dokuz maddeden oluĢmaktadır ve iki alt boyutu ölçmek için tasar-

lanmıĢtır. Ölçek soruları, ―Kesinlikle Katılmam‖, ―Katılmam‖, ―Kararsızım‖, ―Katılı-

rım‖, ―Kesinlikle Katılırım‖ seçenekleriyle 5‘li likert tarzında hazırlanmıĢtır. Puan ara-

lıkları, ―1.00-1.80 Kesinlikle katılmam/çok düĢük, 1.81-2.60 Katılmam/ düĢük, 2.61-

3.40 Kararsızım/orta, 3.41-4.20 Katılırım /yüksek, 4.21-5.00 Kesinlikle Katılırım /çok 

yüksek‖ biçiminde tanımlanmıĢtır. Ölçek iki boyutlu yapıdan oluĢmaktadır. Bu boyutlar 

kurallara yönelik iklim ve davranıĢlara yönelik iklimdir. Bu araĢtırmada, ölçeğin önce-

den var olan faktör yapısı uygulanmıĢtır, fakat güvenirlik analizi yeniden yapılmıĢtır. 

Ölçeklerin alt boyutlarında yer alan maddelerin güvenirlilik analizleri incelendiğinde 

sırasıyla 0.75 ve 0.86 Cronbach α güvenirlik değerleri saptanmıĢtır. Ölçeğin toplam 

Cronbach α güvenirlik katsayısı ise α=0.87 olarak hesaplanmıĢtır. 

 

3.3.3. Yönetim Süreçlerinde Örgütsel Adalet Ölçeği 

Yönetim süreçlerinde örgütsel adalet ölçeği Akyol (2013) tarafından geliĢtirmiĢ-

tir. Ölçek otuz yedi maddeden oluĢmaktadır ve altı alt boyutu ölçmek için tasarlanmıĢ-

tır. Ölçek soruları, ―Hiç Katılmıyorum‖, ―Az Katılıyorum‖, ―Orta Derecede Katılıyo-
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rum‖, ―Oldukça Katılıyorum‖, ―Tamamen Katılıyorum‖ seçenekleriyle 5‘li likert tar-

zında hazırlanmıĢtır. Puan aralıkları, ―1.00-1.80 Hiç katılmıyorum /çok düĢük, 1.81-

2.60 Az katılıyorum / düĢük, 2.61-3.40 Orta derecede katılıyorum /orta, 3.41-4.20 Ol-

dukça katılıyorum /yüksek, 4.21-5.00 Tamamen katılıyorum /çok yüksek‖ biçiminde 

tanımlanmıĢtır. 

Ölçek altı boyutlu yapıdan oluĢmaktadır. Ölçeği oluĢturan boyutlar; karar verme 

sürecinde adalet, planlama sürecinde adalet, örgütleme sürecinde adalet, koordinasyon 

sürecinde adalet, etkileme sürecinde adalet ve değerlendirme sürecinde adalettir. Bu 

araĢtırmada, ölçeğin önceden var olan faktör yapısı uygulanmıĢtır, fakat güvenirlik ana-

lizi yeniden yapılmıĢtır. Ölçeğin altı alt boyutlarında yer alan maddelerin güvenirlilik 

analizleri incelendiğinde sırasıyla 0.81, 0.89, 0.90, 0.89, 0.91 ve 0.93 Cronbach α güve-

nirlik değerleri saptanmıĢtır. Ölçeğin tamamı için Cronbach α güvenirlik katsayısı ise 

α=0.98 olarak belirlenmiĢtir. 

 

3.3.4. Ölçme Araçlarının Güvenirlik Analizi 

AraĢtırma kapsamında katılımcıların ölçek maddelerine verdikleri yanıtları ara-

sındaki tutarlılık olarak belirtilir. Bu analiz, ölçeğin ölçmeyi hedeflediği özelliği ne ka-

dar doğru bir Ģekilde ölçtüğünü belirlemeyi amaçlar. Ayrıca, aynı zamanda elde edilen 

test puanlarının iç tutarlılığını değerlendirmek için de kullanılır (Büyüköztürk, 2014, 

s.181). Uygulanan test sonucunda ortaya konulan Cronbachs‘ Alfa değerinin (α ) ölçek 

iç tutarlığını gösterir (George & Maller, 2019, s.244).  Tablo 3.10‘da Cronbachs‘ Alpha 

Katsayısının güvenirlik düzeylerini gösterilmektedir. 

 

 

Tablo 3.10 

Cronbachs’ Alfa Katsayısı İçin Güvenirlik Düzeyi 

Cronbachs’ Alfa Katsayısı Düzey 

 <0.50 Kabul Edilemez 

0.50<  <0.60 Zayıf 

0.60<  <0.70 Kabul Edilebilir 

0.70<  <0.90 Ġyi 

  ≥ 0.90 Mükemmel 
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Tablo incelendiğinde, Cronbachs‘ Alpha (α) değeri   <0.50 olduğunda anket öl-

çeğinin iç tutarlılığı çok düĢük, ―Kabul Edilemez‖ olarak değerlendirilmektedir. 0.50< 

 <0.60 Cronbachs‘ Alpha (α) değer aralığı iç tutarlılığın ―Zayıf‖ olduğunu göstermek-

tedir. Cronbach Alpha (α) değerinin minimum 0.60 olması durumunda anket ölçeği gü-

venilirdir ve ―Kabul Edilebilir‖ olarak değerlendirilmektedir.  

0.70<  <0.90 değer aralığı iç tutarlılığın ―Ġyi‖ olduğunu göstermektedir.  ≥ 0.90 duru-

munda ölçüm aracının iç tutarlılığı ―Mükemmel‖ olarak değerlendirilmektedir. 

Akademik Liderlik, Örgütsel Etik ve Örgütsel Adalet Ölçekleri için Cronbach 

Alpha analizi ile test edilen güvenilirlik test sonuçları Tablo 3.11‘de gösterilmektedir. 

 

 

Tablo 3.11 

Akademik Liderlik, Örgütsel Etik ve Örgütsel Adalet Ölçeklerinin Güvenirlik Katsayısı 

Ölçek Cronbachs’ Alpha Madde Sayısı 

Akademik Liderlik Ölçeği .893 18 

Örgütsel Etik Ġklimi Ölçeği .867 9 

Yönetim Süreçlerinde Örgütsel Adalet Ölçeği .975 37 

 

 

AraĢtırmanın güvenirlik analizini desteklemek amacıyla Tablo 3.11 Cronbachs‘ 

Alpha katsayıları incelendiğinde, 18 maddelik akademik liderlik ölçeğinin Cronbachs‘ 

Alpha güvenirlik katsayısı .893 olarak bulunmuĢtur. Bu durumda, akademik liderlik 

ölçeği maddelerinin tümü ‗iyi‘ düzeyde güvenilirdir. Benzer Ģekilde 9 maddeden oluĢan 

Örgütsel Etik Ġklimi ölçeğinin Cronbachs‘ Alpha değerinin .867 ile ‗iyi‘ düzeyde güve-

nilir olduğu görülebilmektedir. Toplam 37 ifadeden oluĢan Yönetim Süreçlerinde Ör-

gütsel Adalet Ölçeğinde, Cronbachs‘ Alpha güvenirlik katsayısı .975 olarak hesaplan-

mıĢtır. Bunun sonucuna göre, ölçeğin tamamının ‗mükemmel‘ düzeyde güvenilir olduğu 

anlaĢılmaktadır.  

AĢağıdaki tabloda araĢtırmada kullanılan ölçeklerin ve alt boyutlarının güvenir-

lik kat sayıları verilmiĢtir. Ölçeklerin alt boyutlarının Cronbachs‘ Alpha güvenirlik kat-

sayısında iyi ve mükemmel olduğu görülmektedir. En düĢük alt boyutun Cronbachs‘ 

Alpha güvenirlik katsayısı  .734 ile yükseköğretim yönetimi,  en yüksek alt boyutun ise 

.930 ile değerlendirme sürecinde adalet olduğu görülmüĢtür. 
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Ölçek ve Alt Boyutları Cronbachs’ 

Alpha 

Madde Sayısı 

Akademik Liderlik Ölçeği .893 18 

1. Profesyonel GeliĢim .813 10 

2. Yükseköğretim Kültürü .672 5 

3. Yükseköğretim Yönetimi .734 3 

Örgütsel Etik Ġklim Ölçeği 

1. Kurallara Yönelik Ġklim 

.867 

.751 

9 

5 

2. DavranıĢlara Yönelik Ġklim .864 4 

Yönetim Süreçlerinde Örgütsel Adalet Ölçeği .975 37 

1. Karar Verme Sürecinde Adalet .813 6 

2. Planlama Sürecinde Adalet .894 6 

3. Örgütleme Sürecinde Adalet .904 6 

4. Koordinasyon Sürecinde Adalet .888 5 

5. Etkileme Sürecinde Adalet .911 5 

6.  Değerlendirme Sürecinde Adalet .930 9 

 

 

3.4. Verilerin Toplanması 

AraĢtırmanın evrenini Ġç Anadolu‘da yer alan bir devlet üniversitesinde araĢtır-

ma kapsamında belirlenen fakültelerde çalıĢan 1280 akademisyenden oluĢmaktadır. 

Üniversitede çalıĢan akademisyenlere ölçekler yüz yüze dağıtılarak ve mail yoluyla on-

line olarak toplam 1100 ölçek dağıtılmıĢ/gönderilmiĢtir. Yüzyüze ve online olarak top-

lam 748 ölçek toplanmıĢtır. Ancak; eksik verilerin bulunduğu ve rastgele iĢaretlenmiĢ 

44 kiĢiye ait geçersiz veri çıkarılmıĢ ve 704 akademisyene ait veri analize alınmıĢtır 

AraĢtırma kullanılan ölçekler yüzyüze dağıtılmadan veya online olarak gönderilmeden 

önce ölçek sahiplerinden ölçek kullanım izni alınmıĢtır. Ayrıca etik kurallar çerçevesin-

de ilgili üniversiteden etik izni ve araĢtırma izini alınmıĢtır (Ek 3, Ek 4).         

ÇalıĢmada yer alan ölçeklerin kullanım izinleri, ölçek sahiplerinden mail vasıta-

sıyla alınmıĢtır. Akademik liderlik ölçeği 13/11/2022 tarihinde Doç. Dr. Ġsmail Karsan-

tık‘tan, yönetim süreçlerinde örgütsel adalet ölçeği için Doç. Dr. Bertan Akyol ve örgüt-

sel Etik iklim ölçeği için Prof. Abdullah ÇalıĢkan‘dan ölçek kullanım izinleri alınmıĢtır. 

Tez çalıĢması baĢlatılmadan önce tez önerisi hazırlanmıĢtır. EskiĢehir Osmangazi Üni-

versitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü‘nden tez önerisi onayı alındıktan sonra 09/11/2022 
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ESOGÜ Sosyal ve BeĢeri Bilimler Ġnsan AraĢtırmaları Etik Kurulu‘ndan etik izin ve 

07/12/2022 tarihinde araĢtırma izni onayı alınmıĢtır. Veri toplama aĢaması, küme örnek-

lemde yer alan DiĢ Hekimliği, Eğitim Bilimleri Fakültesi, Fen Fakültesi, Hukuk Fakül-

tesi, Ġktisadi Ġdari Bilimler Fakültesi, Ġlahiyat Fakültesi, Mühendislik Mimarlık Fakülte-

si, Sağlık Bilimleri Fakültesi, Tıp Fakültesi, Ziraaat Fakültesi‘nde çalıĢan akademisyen-

lerle yüz yüze ve/veya online olarak yürütülmüĢtür.  

 

3.5. Verilerin Çözümlenmesi 

Bu çalıĢmada anket yöntemi kullanılarak elde edilen verilerinin değerlendirilme-

sinde SPSS 27.0 Paket Programı kullanılmıĢtır. Verilerin normal dağılıma uygunluğu 

değerlendirilmiĢtir. Ölçeklerin güvenirliğini değerlendirmek amacıyla iç tutarlılık anali-

zi gerçekleĢtirilmiĢtir ve Cronbach‘ın Alfa katsayısı kullanılarak ölçeğin iç tutarlılığı 

incelenmiĢtir. Verilerin analizinde betimsel istatistik yöntemlerinden faydalanılmıĢtır. 

Bu çalıĢmada, ikili karĢılaĢtırmalarda t testi, çoklu karĢılaĢtırmalarda ise One-Way 

ANOVA yöntemi kullanılmıĢtır. Ayrıca, anlamlı farklılığın kaynağının belirlenmesinde 

LSD testi uygulanmıĢtır. ĠliĢkisel tarama modeli çerçevesinde, korelasyon ve çoklu reg-

resyon yöntemleri kullanılmıĢtır. 

 

3.5.1. Verilerin Analize Uygunluğu 

AraĢtırma kapsamında elde edilen verilerin istatistiksel analiz için uygunluğu 

değerlendirilmiĢtir. Bu amaçla, verilerin normal dağılıma uygunluğu ve parametrik test-

lerin ön koĢulları için incelemeler yapılmıĢtır. 

 

3.5.1.1. Normallik 

Verilerin normal dağılıma uygunluğunu değerlendirmek için betimsel istatistik-

lerden (çarpıklık ve basıklık katsayıları vb.) faydalanılmıĢtır. Verilerin betimsel değerle-

ri Tablo 3.12‘de detaylı bir Ģekilde sunulmuĢtur. 

Tabachnick ve Fidell (2013)‘e göre, çarpıklık ve basıklık katsayılarının +2 ile -2 

sınırları içinde olması, verilerin normal dağılım gösterdiğine dair bir kanıt olarak kabul 

edilir.  
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Tablo 3.12 

Katılımcılardan Elde Edilen Betimsel İstatistikler 

 N Aritmetik 

Ortalama 

Medyan Mod Çarpıklık Basıklık 

Akademik Liderlik 

Ölçeği 

704 64.89 66.00 62 -.580 .506 

Profesyonel GeliĢim 704 35.72 36.00 40 -.608 .716 

Yükseköğretim  

Kültürü 

704 17.88 18.00 19 -.350 .312 

Yükseköğretim  

Yönetimi 

704 11.30 12.00 12 -.632 .205 

Örgütsel Etik  

Ġklimi Ölçeği 

704 30.58 31.00 35 -.319 -.037 

Kurallara Yönelik 

Ġklim 

704 17.15 17.00 19 -.246 .157 

DavranıĢlara  

Yönelik Ġklim 

704 13.42 14.00 16 -.395 -.025 

Örgütsel Adalet 

Ölçeği 

704 120.53 121.00 113 -.166 .067 

Karar Verme  

Sürecinde Adalet 

704 19.87 20.00 18 -.091 .163 

Planlama Sürecinde 

Adalet 

704 19.25 19.00 18 -.101 -.169 

Örgütleme  

Sürecinde Adalet 

704 19.81 20.00 21 -.329 .071 

Koordinasyon  

Sürecinde Adalet 

704 16.43 16.00 15 -.276 -.045 

Etkileme Sürecinde 

Adalet 

704 16.06 16.00 15 -.148 -.117 

Değerlendirme 

Sürecinde Adalet 

704 29.12 29.00 27 -.258 .011 
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Tablo 3.12 incelendiğinde, ortalama, ortanca ve tepedeğer birbirine yakın değer-

ler almıĢtır. Çarpıklık (Skewness) değerleri ―-0.632 ile -0.091‖ arasında değiĢmektedir. 

Basıklık (Kurtosis) değerleri ise genel olarak ―-0.169 ile 0.716 ‖ arasında değiĢmekte-

dir. Bu değer aralığı, veri dağılımlarının normal dağılıma yakın bir eğilim sergilediğini, 

aĢırı sivri veya basık olmadığını göstermektedir. Bu değerler dikkate alınarak paramet-

rik testlerin uygulanmasında sakınca olmadığına karar verilmiĢtir. 

 

3.5.1.2. Doğrusallık, varyansların homojenliği ve çoklu bağımlılık 

Doğrusallık ile yordanan değiĢkenlerin varyansının yordayıcı değiĢkenlerde sabit 

olduğu ve varyansların homojenliği durumunu ifade eder (Field, 2013, s. 234). 

Kritik VIF değeri olan 10‘dan küçük (Tablo 4.55 ve 4.56) ve tolerans değerleri 

0,2‘den büyük (Tablo 4.55 ve 4.56 ) bulunduğundan çoklu korelasyonda sorun olmadığı 

anlaĢılmaktadır. Bu durumda çoklu bağlanım sorunu olmadığını göstermektedir. Hatala-

rın bağımsız olma durumu tespiti için Durbin-Watson (DW:1.943,1.852) değerlerinin 1-

3 aralığında yer aldığı için sorun olmadığı belirlenmiĢtir. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

4.Bulgular 

 

Bu bölümde, akademisyenlerle gerçekleĢtirilen araĢtırmadan elde edilen bulgula-

rın analizi sunulmaktadır. 

 

4.1. Akademisyenlerin Akademik Liderlik Algılarına Üzerine Bulgular 

Bu kısım, araĢtırmaya katılan yöneticilerin akademik liderlik algı düzeyini sap-

tamaya yönelik olarak araĢtırmadaki değiĢkenlere liĢkin standart sapma ve aritmetik 

değerlerini içermektedir. 

Akademisyenlerin akademik liderlik algılarına dair bulgular aĢağıdaki tabloda 

yer almaktadır. 

 

 

Tablo 4.1 

Akademik Liderlik Ölçeği ve Boyutlarının Standart Sapma ve Aritmetik Ortalamaları 

Ölçek ve Alt Boyutları     SS 

Akademik Liderlik 3.61 0.51 

Profesyonel GeliĢim 3.57 0.53 

Yükseköğretim Kültürü 3.58 0.56 

Yükseköğretim Yönetimi 3.77 0.69 

 

 

Tablo 4.1‘de akademik liderlik ölçeği ve ilgili boyutlarına iliĢkin standart sapma 

ve aritmetik ortalama değerleri sunulmaktadır. Tablo incelendiğinde, akademisyenlerin 

akademik liderlik boyutlarında puanların en yüksek ortalamasının 3.77 ile yükseköğre-

tim yönetimine, en düĢük ortalamasının ise 3.57 ile profesyonel geliĢime ait olduğu gö-

rülmektedir. Akademik liderlik ölçeği incelendiğinde, profesyonel geliĢim, yükseköğre-

tim kültürü ve yükseköğretim yönetimi yüksek düzeyde algılanmaktadır. 
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Tablo 4.2 

Cinsiyet Farklılıklarına Göre Akademik Liderlik Algılarına Dair Bağımsız Grup T-Testi 

Sonuçları (n=704) 

Ölçek Alt Boyutları Cinsiyet N     Ss Sd t p 

Profesyonel GeliĢim Kadın 335 3.55 0.57 702 -0.879 0.379 

Erkek 369 3.59 0.49  

Yükseköğretim Kültürü Kadın 335 3.56 0.57 702 -0.826 0.409 

Erkek 369 3.59 0.55  

Yükseköğretim Yönetimi Kadın 335 3.76 0.69 702 -0.273 0.785 

Erkek 369 3.77 0.68  

Akademik Liderlik Toplam Kadın 335 3.59 0.54 702 -0.820 0.413 

Erkek 369 3.62 0.49  

*p<.05 

 

AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin cinsiyet değiĢkenine göre akademik lider-

lik algılarına iliĢkin Tablo 4.2‘ de yer alan bulgular incelendiğinde, hem kadın akade-

misyenler (   : 3.76),  hem de erkek akademisyenler de yükseköğretim yönetimi boyutu-

na (   : 3.77) en yüksek değeri vermiĢtir. Katılımcıların akademik liderlik algıları ile 

cinsiyetleri arasında anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır [(     =-0.820, p> 0.05)]. 

Farklı bir ifadeyle kadın ve erkek akademisyenler akademik liderlik ile ilgili benzer 

algılara sahiptirler. Kadın ve erkek akademisyenlerin ortalama puanları birbirine yakın 

değerlere sahiptir [(  : 3.55;   : 3.59), (   : 3.56;    : 3.59),(    :  3.76;    : 3.77),(    :  3.59; 

   : 3.62)]. 

 

Tablo 4.3 

Unvan Değişkenine Göre Akademisyenlerin Akademik Liderlik Algılarının Betimsel 

İstatistikleri (n=704) 

 Puan  Grup N     SS 

Profesyonel GeliĢim 

 

Profesör (1) 208 3.52 .520 

Doçent Dr. (2) 137 3.60 .520 
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 Puan  Grup N     SS 

 

Profesyonel GeliĢim 

 

Dr. Öğretim Üyesi (3) 140 3.64 .493 

Öğretim Görevlisi Dr. (4) 11 3.44 .620 

Öğretim Görevlisi (5) 25 3.57 .614 

AraĢtırma Görevlisi Dr. (6) 103 3.58 .556 

AraĢtırma Görevlisi (7) 80 3.56 .567 

Toplam 704 3.57 .531 

Profesör (1) 208 3.54 .591 

 

 

 

Yükseköğretim 

 Kültürü 

 

Doçent Dr. (2) 137 3.59 .581 

Dr. Öğretim Üyesi (3) 140 3.65 .479 

Öğretim Görevlisi Dr. (4) 11 3.42 .660 

Öğretim Görevlisi (5) 25 3.58 .580 

AraĢtırma Görevlisi Dr. (6) 103 3.56 .551 

AraĢtırma Görevlisi (7) 80 3.57 .561 

Toplam 704 3.58 .559 

Profesör (1) 208 3.69 .700 

 

 

 

Yükseköğretim  

Yönetimi 

Doçent Dr. (2) 137 3.77 .626 

Dr. Öğretim Üyesi (3) 140 3.88 .646 

Öğretim Görevlisi Dr. (4) 11 3.73 .647 

Öğretim Görevlisi (5) 25 3.76 .767 

AraĢtırma Görevlisi Dr. (6) 103 3.76 .734 

AraĢtırma Görevlisi (7) 80 3.77 .721 

Toplam 704 3.77 .685 

Profesör (1) 208 3.55 .517 

 

 

 

Akademik Liderlik  

Toplam 

Doçent Dr. (2) 137 3.63 .494 

Dr. Öğretim Üyesi (3) 140 3.68 .466 

Öğretim Görevlisi Dr. (4) 11 3.48 .561 

Öğretim Görevlisi (5) 25 3.60 .583 

AraĢtırma Görevlisi Dr. (6) 103 3.60 .541 

AraĢtırma Görevlisi (7) 80 3.60 .545 

Toplam 704 3.61 .513 
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Tabloda yer alan bulgulara göre, profesyonel geliĢim algısında, Dr. Öğretim 

Üyeleri (x  =3.64) en yüksek ortalamaya sahiptir. Öğretim Görevlileri Dr. (x  =3.44) 

olanlar ise en düĢük ortalamaya sahiptir. Yükseköğretim kültürü algısında, en yüksek 

ortalamaya Dr. Öğretim Üyeleri (x  =3.65), en düĢük ortalamaya ise Öğretim Görevlisi 

Dr. (x  =3.42) olanların sahip olduğu görülmektedir. Yükseköğretim yönetimi algısına 

bakıldığında, en yüksek ortalamaya Dr. Öğretim Üyeleri (x  =3.88) ve en düĢük ortala-

maya ise Profesör (x  =3.69) olanların sahip olduğu tablodan izlenebilmektedir. 

 

 

Tablo 4.4 

Akademik Liderlik Algılarının Unvan Gruplarına Göre Farklılaşmasına Yönelik Tek 

Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Profesyonel 

GeliĢim 

 

Gruplar 

arası 

1.515 6 .253 .896 .497  

Grup içi 196.452 697 .282    

Toplam 197.967 703     

Yükseköğretim 

Kültürü 

 

Gruplar 

arası 

1.425 6 .238 .759 .603  

Grup içi 218.185 697 .313    

Toplam 219.610 703     

Yükseköğretim 

Yönetimi 

 

Gruplar 

arası 

 

2.905 

 

6 

 

.484 

 

1.031 

 

.403 

 

Grup içi 327.201 697 .469    

Toplam 330.106 703     

Akademik 

Liderlik Toplam 

Gruplar 

arası 

 

1.611 

 

6 

 

.268 

 

1.020 

 

.411 

 

Grup içi 183.440 697 .263    

Toplam 185.051 703     

*p<.05 
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Akademisyenlerin algıladıkları akademik liderlik düzeylerinin unvan grupları 

arasında anlamlı bir fark olup olmadığını saptamak için tek yönlü varyans analizi uygu-

lanmıĢtır. Akademisyenlerin profesyonel geliĢim, yükseköğretim kültürü ve yükseköğ-

retim yönetimine iliĢkin algıları üzerinde yapılan Tablo 4. 4 ANOVA testi sonucunda 

alt boyutlarda 0.05 düzeyinde anlamlı bir farklılık göstermediği saptanmıĢtır (p>0.05). 

 

  

Tablo 4.5 

Çalışmakta Oldukları Fakültelere Göre Akademisyenlerin Akademik Liderlik  

Algılarının Betimsel İstatistik Değerleri 

Puan Grup N     SS 

 

 

 

 

Profesyonel  

GeliĢim 

 

DiĢ Hekimliği F (1) 36 3.52 .523 

Eğitim F (2) 56 3.75 .484 

Fen F (3) 79 3.62 .481 

Hukuk F (4) 12 3.45 .604 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler F (5) 30 3.38 .682 

Ġlahiyat F (6) 16 3.56 .574 

Mühendislik Mimarlık F (7) 245 3.56 .469 

Sağlık Bilimleri F (8) 18 3.32 .889 

Tıp F (9) 166 3.60 .527 

Turizm F (10) 14 3.80 .625 

Ziraat F (11) 32 3.45 .599 

Toplam 704 3.57 .531 

 

 

 

 

Yükseköğretim  

Kültürü  

 

 

 

 

DiĢ Hekimliği F (1) 36 3.52 .457 

Eğitim F (2) 56 3.72 .609 

Fen F (3) 79 3.62 .566 

Hukuk F (4) 12 3.50 .600 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler F (5) 30 3.48 .607 

Ġlahiyat F (6) 16 3.55 .626 

Mühendislik Mimarlık F (7) 245 3.57 .501 

Sağlık Bilimleri F (8) 18 3.30 .801 

Tıp F. (9) 166 3.60 .586 

Turizm F (10) 14 3.71 .530 
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Puan Grup N     SS 

 

 

Ziraat F (11) 32 3.44 .563 

Toplam 704 3.58 .559 

DiĢ Hekimliği F (1) 36 3.70 .590 

Eğitim F (2) 56 3.96 .708 

 

 

Yükseköğretim  

Yönetimi  

 

 

 

Fen F (3) 79 3.86 .635 

Hukuk F (4) 12 3.61 .814 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler F (5) 30 3.42 .848 

Ġlahiyat F (6) 16 3.67 .544 

Mühendislik Mimarlık F (7) 245 3.76 .611 

Sağlık Bilimleri F (8) 18 3.61 .857 

Tıp F (9) 166 3.77 .718 

Turizm F (10) 14 4.02 .891 

Ziraat F (11) 32 3.68 .778 

Toplam 704 3.77 .685 

DiĢ Hekimliği F (1) 36 3.55 .472 

Eğitim F (2) 56 3.77 .501 

 

 

Akademik Liderlik  

Toplam 

Fen F (3) 79 3.66 .484 

Hukuk F (4) 12 3.49 .581 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler F (5) 30 3.41 .650 

Ġlahiyat F (6) 16 3.58 .520 

Mühendislik Mimarlık F (7) 245 3.59 .441 

Sağlık Bilimleri F (8) 18 3.36 .816 

Tıp F (9) 166 3.63 .527 

Turizm F (10) 14 3.81 .620 

Ziraat F (11) 32 3.49 .568 

Toplam 704 3.61 .513 

 

 

Tablo 4.5‘te yer alan analiz bulgularına göre, akademisyenlerin çalıĢmakta oldu-

ğu fakülte değiĢkenine göre en yüksek profesyonel geliĢim algı ortalamasına Tur zm 

Fakültes  (x  = 3.80) sah pt r. Buna karĢın Sağlık B l mler  Fakültes  (x  =3.32) ise en 

düĢük ortalamaya sahiptir. Yükseköğretim kültürü algısında, Eğitim Fakültesi en yüksek 

ortalamaya  (x  =3.72), Sağlık Bilimleri Fakültesinin (x  =3.30) ise en düĢük ortalamaya 
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sahip olduğu görülmektedir. Yükseköğretim yönetimi algısı incelendiğinde, en yüksek 

ortalamaya Turizm Fakültesi (x  =4.02) ve en düĢük ortalamaya Ġktisadi ve Ġdari Bilimler 

Fakültesinin (x  =3.42) sahip olduğu tablodan izlenebilmektedir. 

 

 

Tablo 4.6 

Akademisyenlerin Fakülte Gruplarına Göre Akademik Liderlik Algılarının  

Farklılaşmasına Yönelik Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

 Kaynak Puan sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

 

Profesyonel 

GeliĢim 

 

 

 

Gruplar 

arası 

 

 

5.916 

 

 

10 

 

 

.592 

 

 

2.135 

 

 

.020* 

2>1,2>5 

2>7,2>8, 

2>11, 

3>5,3>8, 

9>5,9>8, 

10>5,10>8 

Grup içi 192.051 693 .277    

Toplam 197.967 703     

 

Yükseköğretim 

Kültürü 

 

Gruplar 

arası 

 

 

4.071 

 

10 

 

.407 

 

1.309 

 

.221 

 

Grup içi 215.539 693 .311    

Toplam 219.610 703     

 

Yükseköğretim  

Yönetimi 

 

 

 

Gruplar 

arası 

 

8.616 

 

10 

 

.862 

 

1.857 

 

.048* 

2>5,2>7, 

3>5,7>5, 

9>5,10>5 

Grup içi 321.489 693 .464    

Toplam 330.106 703     
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 Kaynak Puan sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

 

 

 

 

Akademik 

Liderlik 

Toplam 

 

 

 

 

 

Gruplar 

arası 

 

 

 

 

 

5.505 

 

 

 

 

 

10 

 

 

 

 

 

551 

 

 

 

 

 

2.125 

 

 

 

 

 

.021* 

2>1, 2>5, 

2>7, 2>8 

2>11,3>5, 

3>8, 9>5, 

9>8, 10>5 

10>8,10>11 

 Grup içi 179.546 693 .259    

Toplam 185.051 703     

       

 

 

Akademisyenlerin algıladıkları akademik liderlik düzeyinin görev yaptıkları bi-

rime göre anlamlı bir farklılığa sahip olup olmadığını saptamak için tek yönlü varyans 

analizi uygulanmıĢtır. Tablo 4.6‘da yer alan istatistiksel veriler uygulanan tek yönlü 

varyans analizi sonuçlarını göstermektedir. 

 Ölçeğin alt boyut sonuçları incelendiğinde, akademisyenlerin fakülte gruplarına 

göre profesyonel geliĢime iliĢkin ortalama puanlarında anlamlı bir farklılığın var olduğu 

anlaĢılmaktadır[(           =2.135, p <0.05)]. AnlaĢılan bu farklılığın profesyonel geli-

Ģim için 0.020 düzeyinde anlamlı olduğu saptanmıĢtır. Farklılığın kaynağını belirlemek 

için uygulanan LSD test sonucuna göre, DiĢ Hekimliği Fakültesi‘nde görev yapan aka-

demisyen ile eğitim fakültesinde görev yapan akademisyen arasında eğitim fakültesinde 

görev yapan akademisyen lehine anlamlı bir farklılık olduğu görünmüĢtür (p <0.05). 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi‘nde görevli akademisyen ile eğitim fakülte-

sinde görev yapan akademisyen arasında eğitim fakültesinde görev yapan akademisyen 

lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Mühendislik Mimarlık Fakültesi‘nde görev alan akademisyen ile eğitim fakülte-

sinde görev alan akademisyen arasında eğitim fakültesinde görev yapan akademisyen 

lehine anlamlı bir farklılık mevcuttur (p <0.05). 
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Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile eğitim fakültesinde 

görev yapan akademisyen arasında eğitim fakültesinde görev yapan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Ziraat Fakültesi‘nde görevli akademisyen ile eğitim fakültesinde görevli akade-

misyen arasında eğitim fakültesinde görev yapan akademisyen lehine anlamlı bir farklı-

lık vardır  (p <0.05). 

Eğitim fakültesinde görevli akademisyenlerin, profesyenel geliĢim boyutu düze-

yi DiĢ Hekimliği Fakültesi, Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi, Mühendislik Mimarlık 

Fakültesi, Sağlık Bilimleri Fakültesi, Ziraat Fakültesinde görev yapan akademisyenler-

den daha fazladır. (p <0.05). 

Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakül-

tesi‘nde görev yapan akademisyen arasında Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademis-

yen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev ya-

pan akademisyen arasında Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine anlamlı 

bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, profesyenel geliĢim boyutu 

düzeyleri Ġktisadi ve Ġdari Bilimler ve Ġlahiyat Fakültelerinde görev yapan akademisyen-

lerden daha fazladır. (p <0.05). 

Tıp Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakül-

tesi‘nde görev yapan akademisyen arasında Tıp Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen 

lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Tıp Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde 

görev yapan akademisyen arasında Tıp Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Tıp Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, profesyenel geliĢim boyutu 

düzeyleri Ġktisadi ve Ġdari Bilimler ve Sağlık Bilimleri Fakültelerinde görev yapan aka-

demisyenlerden daha fazladır. (p <0.05). 

Turizm Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fa-

kültesi‘nde görev yapan akademisyen arasında Turizm Fakültesi‘nde görev yapan aka-

demisyen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Turizm Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilimleri Fakülte-

si‘nde görev yapan akademisyen arasında Turizm Fakültesi‘nde görev yapan akademis-

yen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 
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Turizm Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Ziraat Fakültesi‘nde görev 

yapan akademisyen arasında Turizm Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Turizm Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, profesyenel geliĢim boyu-

tu düzeyleri Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi, Sağlık Bilimleri Fakültesi ve Ziraat 

Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerden daha fazladır. (p <0.05). 

Akademisyenlerin fakülte gruplarına göre yükseköğretim yönetimine iliĢkin or-

talama puanları anlamlı bir Ģekilde değiĢmektedir  [(          =1.857, p <0.05)]. Bulu-

nan bu farklılığın yükseköğretim yönetimi için 0.048 düzeyinde anlamlı olduğu saptan-

mıĢtır.  

Farklılığın kaynağını belirlemek için uygulanan LSD çoklu karĢılaĢtırma test so-

nuçları Ģöyledir; 

Eğitim Fakültesi‘nde görev alan akademisyenler ile Ġktisadi ve Ġdari Bilimler 

Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenler arasında Eğitim Fakültesi‘nde görev yapan 

akademisyen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Eğitim Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Mühendislik Mimarlık Fa-

kültesi‘nde görev yapan akademisyen arasında Eğitim Fakültesi‘nde görev yapan aka-

demisyen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). Eğitim Fakültesi‘nde 

görev yapan akademisyenlerin, Yükseköğretim yönetimi düzeyleri Ġktisadi ve Ġdari Bi-

limler Fakültesi ve Mühendislik Mimarlık Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenler-

den daha fazladır. (p <0.05). 

Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakül-

tesi‘nde görev yapan akademisyen arasında Fen Fakültesi bünyesinde görev alan aka-

demisyen lehine anlamlı bir farklılık mevcuttur (p <0.05). 

Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, Yükseköğretim Yönetimi dü-

zeyleri Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi bünyesinde görev yapan akademisyenlerden 

daha fazladır. (p <0.05). 

Mühendislik Mimarlık Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Ġktisadi ve 

Ġdari Bilimler Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen arasında Mühendislik Mimarlık 

fakültesinde görev yapan akademisyen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p 

<0.05). 

Mühendislik Mimarlık Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, Yükseköğ-

retim Yönetimi düzeyleri Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi‘nde görev yapan akade-

misyenlerden daha fazladır (p <0.05). 
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Tıp Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakül-

tesi‘nde görev yapan akademisyen arasında M Tıp Fakültesi‘nde görev yapan akade-

misyen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

**Tıp Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, Yükseköğretim Yönetimi 

düzeyleri Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerden daha 

fazladır. (p <0.05). 

Turizm Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fa-

kültesi‘nde görev alan akademisyen arasında Turizm Fakültesi‘nde görev yapan akade-

misyen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Turizm Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, Yükseköğretim Yönetimi 

düzeyleri Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi bünyesinde görevli görev yapan akademis-

yenlerden daha fazladır. (p <0.05). 

Akademisyenlerin fakülte gruplarına göre akademik liderlik toplam algısı istatis-

tiksel açıdan anlamlı bir farklılık ortaya koymaktadır [(           =2.125, p <0.05)]. 

Bulunan bu farklılığın akademik liderlik toplam için 0.021 düzeyinde anlamlı olduğu 

saptanmıĢtır. 

 

 

Tablo 4.7 

Akademisyenlerin İdari Görev Durumlarına Göre Akademik Liderlik Algıları Üzerine 

Bağımsız Grup T-Testi Sonuçları (n=704) 

Ölçek ve Alt  

Boyutları 

Ġdari 

Görev 

N     Ss Sd t p 

Profesyonel GeliĢim Var 110 3.52 .545 702 
-1.133 .258 

Yok 594 3.58 .528 

Yükseköğretim 

 Kültürü 

Var 110 3.56 .576 702 
-.349 .727 

Yok 594 3.58 .556 

Yükseköğretim  

Yönetimi 

Var 110 3.73 .726 702 
-.538 .591 

Yok 594 3.77 .678 

Akademik Liderlik 

Toplam 

Var 110 3.57 .532 702 -.876 .381 

Yok 594 3.61 .510 
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AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin idari görev durumu değiĢkenine göre aka-

demik liderlik algılarına iliĢkin Tablo 4.7‘ de yer alan bulgular incelendiğinde, katılım-

cıların akademik liderlik algıları ile idari bir görevde bulunmaları arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmamaktadır [(     =-1.133, p> 0.05),(      =-0.349, p> 0.05), (     =-

0.538, p> 0.05)]. Ġdari bir görevi bulunan ve bulunmayan akademisyenlerin ortalama 

puanları birbirine yakın değerlere sahiptir [(  : 3.52;   : 3.58),(    : 3.56;    : 3.58),(    :  

3.73;    : 3.77). 

 

 

Tablo 4.8 

Akademisyenlerin Akademik Liderliğe İlişkin Algılarının İdari Görev Türü Değişkenine 

Göre Betimsel İstatistik Değerleri 

Puan                                      Grup                       N                                SS 

 

 

 

Profesyonel GeliĢim 

 

 

 

 

Dekan (1) 1 4.10 . 

Müdür (2) 5 3.42 .669 

Müdür Yrd. (3) 4 3.53 .568 

Bölüm BaĢk. (4) 18 3.47 .590 

Bölüm BaĢk. Yard. (5) 22 3.60 .454 

ABD BaĢkanı (6) 56 3.48 .575 

Dekan Yard. (7) 4 3.88 .096 

Görevim Yok (8) 594 3.58 .528 

Toplam 704 3.57 .531 

 

 

 

Yükseköğretim 

Kültürü 

 

 

 

Dekan (1) 1 4.20 . 

Müdür (2) 5 3.28 .335 

Müdür Yrd. (3) 4 3.70 .872 

Bölüm BaĢk. (4) 18 3.59 .551 

Bölüm BaĢk. Yard. (5) 22 3.58 .516 

ABD BaĢkanı (6) 56 3.52 .616 

Dekan Yard. (7) 4 3.90 .346 

Görevim Yok (8) 594 3.58 .556 

Toplam 704 3.58 .559 
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Puan                                      Grup                       N                                SS 

 

 

Yükseköğretim 

Yönetimi 

Dekan (1) 1 4.33 . 

Müdür (2) 5 3.33 1.027 

Müdür Yrd. (3) 4 3.58 .877 

Bölüm BaĢk. (4) 18 3.67 .695 

Bölüm BaĢk. Yard. (5) 22 3.86 .664 

ABD BaĢkanı (6) 56 3.73 .755 

Dekan Yard. (7) 4 3.92 .319 

Görevim Yok (8) 594 3.77 .678 

Toplam 704 3.77 .685 

 

 

 

Akademik Liderlik 

Toplam 

 

 

 

Dekan (1) 1 4.17 . 

Müdür (2) 5 3.37 .616 

Müdür Yrd. (3) 4 3.58 .681 

Bölüm BaĢk. (4) 18 3.53 .541 

Bölüm BaĢk. Yard. (5) 22 3.64 .445 

ABD BaĢkanı (6) 56 3.53 .565 

Dekan Yard. (7) 4 3.89 .157 

Görevim Yok (8) 594 3.61 .510 

Toplam 704 3.61 .513 

 

 

Tablo 4.8‘e göre, profesyonel geliĢim algısında Dekan (x  =4.10) en yüksek orta-

lamaya sahiptir. Müdür (x  =3.42) olanlar ise en düĢük ortalamaya sahiptir. 

Benzer Ģekilde yükseköğretim kültürü algısında da, en yüksek ortalamaya Dekan 

(x  =4.20), en düĢük ortalamaya ise Müdür (x  =3.28) olanların sahip olduğu görülmekte-

dir. Benzerliğin devam ettiği yükseköğretim yönetimi algısına bakıldığında, en yüksek 

ortalamaya Dekan (x  =4.33), en düĢük ortalamaya ise Müdür (x  =3.33) sahip olduğu 

tablodan izlenebilmektedir. 

Tablo 4.9 varyans analizi sonucuna göre, akademisyenlerin idari görev boyutun-

da profesyonel geliĢim (F=0.784, P>0.05), yükseköğretim kültürü ( F=0.686 , P>0.05 ) 

ve yükseköğretim yönetimi (F=0.599, P>0.05) alt boyutlarında 0.05 düzeyinde anlamlı 

bir farklılık saptanamamıĢtır (p>0.05). 
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Tablo 4.9 

Akademisyenlerin İdari Görev Türüne Göre Akademik Liderlik Algılarının  

Farklılaşması Üzerine Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

 

Profesyonel  

GeliĢim 

 

Gruplar 

arası 

1.548 7 .221 .784 .601  

Grup içi 196.419 696 .282    

Toplam 

 

197.967 703     

 

Yükseköğretim 

Kültürü 

 

 

Gruplar 

arası 

1.505 7 .215 .686 .684  

Grup içi 218.105 696 .313    

Toplam 

 

219.610 703     

 

Yükseköğretim 

Yönetimi 

 

Gruplar 

arası 

1.977 7 .282 .599 .757  

Grup içi 328.129 696 .471    

Toplam 

 

330.106 703     

 

Akademik  

Liderlik Toplam 

 

Gruplar 

arası 

 

1.389 

 

7 

 

.198 

 

.752 

 

.628 

 

Grup içi 

 

183.662 696 .264    

Toplam 185.051 703     

 

 

AĢağıda bulunan tablo 4.10‘da akademisyenlerin idari görev süresine iliĢkin be-

t msel bulgular  zleneb lmekted r. Buna göre, profesyonel gel Ģ m algısında 11-15 yılın 

(x  =3.81) en yüksek ortalamaya sah p olduğu görülmekted r. Öte yandan 6-10 yıl görev 

süres  (x  =3.48) olanlar ise en düĢük ortalamaya sahiptir. Yükseköğretim kültürü algına 

bakıldığında, en yüksek ortalamaya 16-20 yıl (x  =4.00), en düĢük ortalamaya  se 6-10 
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yıl (x  =3.53) olanların sah p olduğu görülmekted r. Yükseköğret m yönet m  algısına 

bakıldığında, en yüksek ortalamaya 11-15 yıl (x  =3.83), en düĢük ortalamaya ise 16-20 

yıl (x  =3.33) sahip olduğu tablodan izlenebilmektedir. 

 

 

Tablo 4.10 

Akademisyenlerin Akademik Liderliğe İlişkin Algılarının İdari Görev Süresi  

Değişkenine Göre Betimsel İstatistik Değerleri 

Puan Grup N    SS 

 

 

Profesyonel GeliĢim 

 

1-5 yıl (1) 69 3.50 .506 

6-10 yıl (2) 32 3.48 .640 

11-15 yıl (3) 8 3.81 .449 

16-20 yıl (4) 1 3.80 . 

Görevim yok (5) 594 3.58 .528 

Toplam 704 3.57 .531 

 

 

Yükseköğretim Kültürü 

 

1-5 yıl (1) 69 3.55 .578 

6-10 yıl (2) 32 3.53 .598 

11-15 yıl (3) 8 3.68 .534 

16-20 yıl (4) 1 4.00 . 

Görevim yok (5) 594 3.58 .556 

Toplam 704 3.58 .559 

 

 

Yükseköğretim 

Yönetimi 

1-5 yıl (1) 69 3.72 .777 

6-10 yıl (2) 32 3.74 .676 

11-15 yıl (3) 8 3.83 .535 

16-20 yıl (4) 1 3.33 . 

Görevim yok (5) 594 3.77 .678 

Toplam 704 3.77 .685 

 

 

Akademik Liderlik 

 Toplam 

1-5 yıl (1) 69 3.55 .517 

6-10 yıl (2) 32 3.53 .593 

11-15 yıl (3) 8 3.78 .435 

16-20 yıl (4) 1 3.78 . 

Görevim yok (5) 594 3.61 .510 

Toplam 704 3.61 .513 
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Katılımcıların idari görev süresi esas alınarak yapılan analiz sonucunu gösteren Tablo 

4.11 aĢağıda verilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.11 

Akademisyenlerin İdari Görev Süreleri Açısından Akademik Liderlik Algılarındaki 

Farklılıkların Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Profesyonel 

GeliĢim 

 

Gruplar arası 1.208 4 .302 1.073 .369  

Grup içi 196.760 699 .281    

Toplam 197.967 703     

Yükseköğretim 

Kültürü 

Gruplar arası .379 4 .095 .302 .877  

Grup içi 219.231 699 .314    

Toplam 219.610 703     

Yükseköğretim 

Yönetimi 

 

Gruplar arası .382 4 .096 .203 .937  

Grup içi 329.723 699 .472    

Toplam 330.106 703     

Akademik 

 Liderlik  

Toplam 

Gruplar arası .650 4 .162 .616 .651  

Grup içi 184.401 699 .264    

Toplam 185.051 703     

 

 

Katılımcıların idari görev süresi esas alınarak yapılan analiz sonucunu gösteren 

Tablo 4.11 değerlendirildiğinde, akademisyenlerin akademik liderliğine iliĢkin durumla-

rı akademisyenlerin idari görev süresine göre, 0.05 düzeyinde istatistiksel olarak anlam-

lı bir farklılık görülmemektedir (p>0.05). 
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Tablo 4.12 

Akademisyenlerin Akademik Liderliğine Ait Algılarının Eğitim Durumuna İlişkin 

 Betimsel İstatistikleri 

Puan Grup N    SS 

 

Profesyonel GeliĢim 

 

Lisans (1) 17 3.72 .395 

Yüksek Lisans (2) 100 3.58 .525 

Doktora (3) 550 3.56 .535 

Post-doktora (4) 37 3.62 .542 

Toplam 704 3.57 .531 

 

Yükseköğretim 

Kültürü 

 

Lisans (1) 17 3.56 .460 

Yüksek Lisans (2) 100 3.58 .545 

Doktora (3) 550 3.57 .561 

Post-doktora (4) 37 3.70 .618 

Toplam 704 3.58 .559 

 

 

Yükseköğretim 

Yönetimi 

 

Lisans (1) 17 3.88 .600 

Yüksek Lisans (2) 100 3.77 .734 

Doktora (3) 550 3.76 .682 

Post-doktora (4) 37 3.83 .656 

Toplam 704 3.77 .685 

 

 

 

Akademik Liderlik 

Toplam 

Lisans (1) 17 3.71 .378 

Yüksek Lisans (2) 100 3.61 .523 

Doktora (3) 550 3.60 .514 

Post-doktora (4) 37 3.67 .528 

Toplam 704 3.61 .513 

 

 

Tablo 4.12‘de akademisyenlerin eğitimin durumuna iliĢkin betimsel bulguları 

görülmektedir. Tabloya göre, profesyonel geliĢim algısında lisans düzeyine eğitim du-

rumunun (x  =3.72) en yüksek ortalamaya sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Buna karĢın 

doktora eğitim seviyesinde (x  =3.56) olanlar ise en düĢük ortalamaya sahiptir. 

 Yükseköğretim kültürü algına açısından, en yüksek ortalamaya Post-doktora 

(x  =3.70), en düĢük ortalamaya ise lisans (x  =3.56) olanların sahip olduğu görülmekte-
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dir. Ver lere göre, yükseköğret m yönet m  algısında l sans (x  =3.88) ortalamaları en 

yüksek seviyede iken doktora (x  =3.76) ortalamaları en düĢük seviyededir. 

 

 

Tablo 4.13 

Akademisyenlerin Eğitim Durumu Açısından Akademik Liderlik Algılarındaki 

 Farklılıkların Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Profesyonel 

GeliĢim 

 

Gruplar arası .515 3 .172 .608 .610  

Grup içi 197.453 700 .282    

Toplam 197.967 703     

Yükseköğretim 

Kültürü 

 

Gruplar arası .588 3 .196 .627 .598  

Grup içi 219.022 700 .313    

Toplam 219.610 703     

Yükseköğretm 

Yönetimi 

 

Gruplar arası .433 3 .144 .306 .821  

Grup içi 329.673 700 .471    

Toplam 330.106 703     

Akademik 

 Liderlik  

Toplam 

Gruplar arası .395 3 .132 .499 .683  

Grup içi 184.656 700 .264    

Toplam 185.051 703     

 

 

Tablo 4.13‘de Akademisyenlerin eğitim durumu açısından akademik liderlik al-

gılarındaki farklılıkların tek yönlü varyans analizi (anova) sonuçları değerlendirildiğin-

de, akademisyenlerin akademik liderliğine iliĢkin durumları akademisyenlerin eğitim 

durumuna göre, 0.05 düzeyinde anlamlı bir farklılık göstermemektedir ( p>0.05). 
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Tablo 4.14 

Akademisyenlerin Akademik Liderliğe İlişkin Algılarının Akademisyenlik Süresi  

Değişkenine Göre Betimsel İstatistik Değerleri 

Puan Grup N    SS 

Profesyonel GeliĢim 

 

 

 

Profesyonel  

GeliĢim 

 

1-5 yıl 126 3.66 .529 

6-10 yıl 99 3.59 .590 

11-15 yıl 141 3.53 .547 

16-20 yıl 58 3.65 .460 

21-25 yıl 97 3.59 .487 

26-29 yıl 77 3.51 .514 

30 yıl ve üzeri 106 3.48 .527 

Toplam 704 3.57 .531 

 

 

 

Yükseköğretim  

Kültürü 

 

 

 

 

1-5 yıl 126 3.61 .544 

6-10 yıl 99 3.60 .519 

11-15 yıl 141 3.56 .563 

16-20 yıl 58 3.64 .535 

21-25 yıl 97 3.60 .568 

26-29 yıl 77 3.52 .637 

30 yıl ve üzeri 106 3.52 .559 

Toplam 704 3.58 .559 

 

 

 

Yükseköğretim 

 Yönetimi 

 

 

1-5 yıl 126 3.84 .696 

6-10 yıl 99 3.86 .653 

11-15 yıl 141 3.72 .727 

16-20 yıl 58 3.70 .722 

21-25 yıl 97 3.82 .651 

26-29 yıl 77 3.65 .732 

30 yıl ve üzeri 106 3.71 .608 

Toplam 704 3.77 .685 

 

Akademik  

Liderlik Toplam 

1-5 yıl 126 3.68 .518 

6-10 yıl 99 3.64 .532 

11-15 yıl 141 3.57 .531 
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Puan Grup N    SS 

 

Akademik  

Liderlik Toplam 

 

 

16-20 yıl 58 3.65 .474 

21-25 yıl 97 3.63 .475 

26-29 yıl 77 3.54 .542 

30 yıl ve üzeri 106 3.53 .492 

Toplam 704 3.61 .513 

 

 

Tablo 4.14, akademisyenlerin akademik liderliğe iliĢkin algılarının akademis-

yenlik süresine göre betimsel bulgularını göstermektedir. Tabloya göre, profesyonel 

geliĢim algısında 1-5 yıllık mesleki kıdemin (x  =3.66) en yüksek ortalamaya sahip ol-

duğu görülmektedir. Buna karĢın 30 yıl ve üzeri mesleki kıdemi (x  =3.48) olanlar ise en 

düĢük ortalamaya sahiptir. 

Yükseköğretim kültürü algına açısından, en yüksek ortalamaya 16-20 yıl 

(x  =3.64), en düĢük ortalamaya ise 26-29 yıl ve 30 yıl ve üzeri mesleki kıdemi (x  =3.52) 

olanların sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Yükseköğretim yönetimi algısına bakıldığında, en yüksek ortalamaya 6-10 yıl 

(x  =3.84), en düĢük ortalamaya ise 26-29 yıl (x  =3.65) sahip olduğu açıkça görülmekte-

dir. 

 

 

Tablo 4.15 

Akademisyenlerin Akademisyenlik Süresi Açısından Akademik Liderlik Algılarındaki 

Farklılıkların Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan  Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Profesyonel  

GeliĢim 

 

Gruplar 

arası 

2.773 6 .462 1.650 .131  

Grup içi 195.194 697 .280    

Toplam 197.967 703     

Yükseköğretim 

Kültürü 

Gruplar 

arası 

1.095 6 .183 .582 .745  
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Puan  Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Yükseköğretim 

Kültürü 

Grup içi 218.515 697 .314    

 

Toplam 

 

219.610 

 

703 

    

Yükseköğretim 

Yönetimi 

Gruplar 

arası 

 

3.803 

 

6 

 

.634 

 

1.354 

 

.231 

 

Grup içi 326.303 697 .468    

Toplam 330.106 703     

Akademik 

 Liderlik  

Toplam 

 

Gruplar 

Arası 

Grup içi 

 

2.066 

 

182.985 

 

66 

 

697 

 

.344 

 

.263 

 

1.312 

 

.249 

 

 Toplam 185.051 703     

 

 

Tablo 4.15 değerlendirildiğinde, akademisyenlerin akademik liderliğine iliĢkin 

durumları akademisyenlerin akademisyenlik süresine göre, liderlik ölçeği toplamı için 

0.05 düzeyinde (p>0.05) anlamlı bir farklılık görülmemektedir. Ayrıca alt boyutlarda da 

0.05 düzeyinde anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır (p>0.05). 

 

 

Tablo 4.16 

Akademisyenlerin Akademik Liderliğine Ait Algılarının İlgili Üniversitede Çalışma  

Süresine İlişkin Betimsel İstatistikleri 

Puan  Grup N    SS 

 

 

 

Profesyonel GeliĢim 

 

 

1-5 yıl 191 3.66 .501 

6-10 yıl 126 3.55 .563 

11-15 yıl 121 3.55 .580 

16-20 yıl 38 3.63 .464 

21-25 yıl 77 3.55 .516 

26-29 yıl 81 3.54 .488 
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Puan  Grup N    SS 

 30 yıl ve üzeri 70 3.44 .537 

Toplam 704 3.57 .531 

 

 

 

Yükseköğretim  

Kültürü 

 

 

1-5 yıl 191 3.61 .524 

6-10 yıl 126 3.54 .548 

11-15 yıl 121 3.59 .581 

16-20 yıl 38 3.69 .517 

21-25 yıl 77 3.57 .627 

26-29 yıl 81 3.54 .578 

30 yıl ve üzeri 70 3.51 .560 

Toplam 704 3.58 .559 

 

 

 

Yükseköğretim  

Yönetimi 

1-5 yıl 191 3.86 .699 

6-10 yıl 126 3.74 .645 

11-15 yıl 121 3.73 .679 

16-20 yıl 38 3.71 .828 

21-25 yıl 77 3.80 .708 

26-29 yıl 81 3.69 .697 

30 yıl ve üzeri 70 3.71 .601 

Toplam 704 3.77 .685 

 

 

 

Akademik Liderlik  

Toplam 

1-5 yıl 191 3.68 .489 

6-10 yıl 126 3.58 .523 

11-15 yıl 121 3.59 .548 

16-20 yıl 38 3.66 .486 

21-25 yıl 77 3.59 .528 

26-29 yıl 81 3.56 .497 

30 yıl ve üzeri 70 3.50 .502 

Toplam 704 3.61 .513 

 

 

Tablo 4.16 akademisyenlerin akademik liderliğe iliĢkin algılarının, ilgili üniver-

sitede çalıĢma süresine göre betimsel bulgularını göstermektedir. Tabloya göre, profes-

yonel geliĢim algısında 1-5 yıllık çalıĢma süresinin (x  =3.66) en yüksek ortalamaya sa-
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hip olduğu görülmektedir. Buna karĢın 30 yıl ve üzeri (x  =3.44) olanlar ise en düĢük 

ortalamaya sahiptir. 

Yükseköğretim kültürü algısı açısından, en yüksek ortalamaya 16-20 yıl 

(x  =3.69), en düĢük ortalamaya ise 30 yıl ve üzeri (x  =3.51) olanların sahip olduğu gö-

rülmektedir. Yükseköğretim yönetimi algısına bakıldığında, en yüksek ortalamaya 1-5 

yıl (x  =3.86), en düĢük ortalamaya ise 26-29 yıl (x  =3.69) sahip olduğu açıkça görül-

mektedir. 

 

 

Tablo 4.17 

Akademisyenlerin İlgili Üniversitede Çalışma Süresi Açısından Akademik Liderlik 

Algılarındaki Farklılıkların Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Profesyonel  

GeliĢim 

Profesyonel  

GeliĢim 

 

Gruplar 

arası 

3.206 6 .534 1.912 .076  

Grup içi 194.761 697 .279    

Toplam 197.967 703     

 

Yükseköğretim 

Kültürü 

 

Gruplar 

arası 

1.348 6 .225 .717 .636  

Grup içi 218.262 697 .313    

Toplam 219.610 703     

 

Yükseköğretim 

Yönetimi 

 

 

Gruplar 

arası 

 

 

2.726 

 

 

6 

 

 

.454 

 

 

.967 

 

 

.446 

 

Grup içi 327.380 697 .470    

Toplam 330.106 703     

 

Akademik  

Liderlik Toplam 

Gruplar 

arası 

2.164 6 .361 1.374 .222  

Grup içi 182.887 697 .262    

Toplam 185.051 703     
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4.2 Akademisyenlerin Örgütsel Etik iklimi Algılarına ĠliĢkin Bulgular 

Bu katılımcıların örgütsel etik iklim algılarını belirlemek amacıyla yapılan öl-

çümlerin sonuçları sunulmuĢtur. AraĢtırmada kullanılan değiĢkenlere iliĢkin standart 

sapma ve aritmetik ortalama değerleri analiz edilerek akademisyenlerin örgütsel etik 

iklim algılarına dair bulgular Tablo 4.18‘de gösterilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.18 

Örgütsel Etik İklimi Ölçeği ve Boyutlarının Standart Sapma ve Aritmetik Ortalama  

Değerleri 

Ölçek ve Alt Boyutları    SS 

Örgütsel Etik Ġklimi Ölçeği 3.40 0.62 

Kurallara Yönelik Ġklim 3.43 0.62 

DavranıĢlara Yönelik Ġklim 3.36 0.77 

 

 

Tablo 4.18‘de örgütsel etik iklimi ve ilgili boyutlarının standart sapma ve arit-

metik ortalamaları sunulmuĢtur. Tablo incelendiğinde, akademisyenlerin örgütsel etik 

iklimi boyutlarında puanların en yüksek ortalamasının 3.43 ile kurallara yönelik iklime, 

en düĢük ortalamasının ise 3.36 ile davranıĢlara yönelik iklime ait olduğu görülmekte-

dir. Örgütsel etik iklimi ölçeğine göre, kurallara yönelik iklim yüksek ve davranıĢlara 

yönelik iklim orta düzeyde algılanmaktadır. 

 

 

Tablo 4.19 

Akademisyenlerin Cinsiyete Göre Örgütsel Etik İklim Algıları: Bağımsız Grup T-Testi 

Sonuçları (n=704) 

Ölçek Alt Boyutları Cinsiyet N    Ss Sd t p 

Kurallara  

Yönelik Ġklim 

Kadın 335 3.41 0.64 
702 -0.813 0.417 

Erkek 369 3.45 0.60 
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Ölçek Alt Boyutları Cinsiyet N    Ss Sd t p 

DavranıĢlara  

Yönelik Ġklim 

 

Kadın 335 3.31 0.77 702 -1.600 0.110 

Erkek 369 3.40 0.77 

Örgütsel Etik  

Ġklimi Ölçeği 

Kadın 335 3.36 0.62 702 -1.333 0.183 

Erkek 369 3.43 0.62 

 

 

AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin cinsiyet değiĢkenine göre örgütsel etik al-

gılarına iliĢkin Tablo 4.19‘da yer alan bulgular incelendiğinde, kadın akademisyenler en 

yüksek değeri kurallara yönelik iklim boyutuna (   : 3.41), benzer Ģekilde erkek akade-

misyenler de en yüksek değeri kurallara yönelik iklim boyutuna (   : 3.45) vermiĢtir. 

Katılımcıların örgütsel etik algıları ile cinsiyetleri arasında anlamlı bir farklılık bulun-

mamaktadır [(     =-1.333, p> 0.05)]. Farklı bir ifadeyle kadın ve erkek akademisyenler 

örgütsel etik ile ilgili benzer algılara sahiptirler. Kadın ve erkek akademisyenlerin orta-

lama puanları birbirine yakın değerlere sahiptir [(  : 3.41;   : 3.45), (   : 3.31;    : 3.40),( 

   :  3.36;    : 3.43]. 

 

 

Tablo 4.20 

Akademisyenlerin Örgütsel Etik İklimine Ait Algılarının Unvan Değişkenine İlişkin 

Betimsel İstatistik Değerleri 

Puan Grup N    SS 

Kurallara Yönelik Ġklim 

Profesör (1) 208 3.41 .619 

Doçent Dr. (2) 137 3.46 .626 

Dr. Öğretim Üyesi (3) 140 3.45 .599 

Öğretim Görevlisi Dr. (4) 11 3.25 .566 

Öğretim Görevlisi (5) 25 3.49 .779 

AraĢtırma Görevlisi Dr. (6) 103 3.35 .641 

AraĢtırma Görevlisi (7) 80 3.51 .575 

Toplam 704 3.43 .620 
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Puan Grup N    SS 

 

 

DavranıĢlara Yönelik 

Ġklim  

 

 

 

Profesör (1) 208 3.29 .774 

Doçent Dr. (2) 137 3.49 .735 

Dr. Öğretim Üyesi (3) 140 3.38 .745 

Öğretim Görevlisi Dr. (4) 11 3.41 .503 

Öğretim Görevlisi (5) 25 3.20 .944 

AraĢtırma Görevlisi Dr. (6) 103 3.27 .815 

AraĢtırma Görevlisi (7) 80 3.39 .767 

Toplam 704 3.36 .771 

Örgütsel Etik Ġklimi 

Toplam 

Profesör (1) 208 3.36 .621 

Doçent Dr. (2) 137 3.48 .624 

Dr. Öğretim Üyesi (3) 140 3.42 .592 

Öğretim Görevlisi Dr. (4) 11 3.32 .396 

Öğretim Görevlisi (5) 25 3.36 .755 

AraĢtırma Görevlisi Dr. (6) 103 3.31 .652 

AraĢtırma Görevlisi (7) 80 3.45 .606 

Toplam 704 3.40 .621 

 

 

Tabloda yer alan bulgulara göre, kurallara yönelik iklim algısında, araĢtırma gö-

revlisi (x  =3.51) en yüksek ortalamaya, sahiptir. Öğretim görevlisi Dr. (x  =3.25) olanlar 

ise en düĢük ortalamaya sahiptir. DavranıĢlara yönelik iklim algısında, en yüksek orta-

lamaya Doçent Dr. (x  =3.49), en düĢük ortalamaya ise öğretim görevlisi (x  =3.20) olan-

ların sahip olduğu görülmektedir.  

 

 

Tablo 4.21 

Akademisyenlerin Unvan Grupları Açısından Örgütsel Etik İklim Algılarındaki  

Farklılıkların Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Kurallara 

Yönelik Ġklim 

Gruplar arası 1.850 6 .308 .801 .569  

Grup içi 268.367 697 .385    
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Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

 Toplam 270.217 703     

DavranıĢlara 

Yönelik Ġklim 

 

Gruplar arası 5.172 6 .862 1.456 .191  

Grup içi 412.685 697 .592    

Toplam 417.856 703     

Örgütsel Etik 

Ġklimi  

Toplam 

Gruplar arası 2.398 6 .400 1.035 .401  

Grup içi 269.108 697 .386    

Toplam 271.506 703     

 

 

Akademisyenlerin algıladıkları örgütsel etik düzeylerinin unvan grupları arasın-

da anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini tespit etmek içintek yönlü varyans anali-

zi uygulanmıĢtır. Akademisyenlerin kurallara ve davranıĢlara yönelik iklime iliĢkin algı-

ları üzerinde yapılan tablo 4.21 ANOVA testi sonucunda, alt boyutlarda 0.05 düzeyinde 

anlamlı bir farklılık göstermediği saptanmıĢtır (p>0.05). Unvanın örgütsel etik iklimi 

üzerinde anlamlı bir etkisi gözlenmemektedir. 

. 

 

Tablo 4.22 

Akademisyenlerin Örgütsel Etik İklimine İlişkin Algılarının Çalışmakta Olduğunu  

Fakülte Değişkenine Göre Betimsel İstatistik Değerleri  

Puan Grup N    SS 

Kurallara Yönelik 

Ġklim 

 

 

 

 

 

 

 

DiĢ Hekimliği F (1) 36 3.52 .578 

Eğitim F (2) 56 3.55 .558 

Fen F (3) 79 3.52 .577 

Hukuk F (4) 12 3.12 .711 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler F (5) 30 3.35 .827 

Ġlahiyat F (6) 16 3.65 .630 

Mühendislik Mimarlık F (7) 245 3.44 .562 

Sağlık Bilimleri F (8) 18 3.16 .896 

Tıp F (9) 166 3.41 .627 
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Puan Grup N    SS 

Kurallara Yönelik 

Ġklim 

 

Turizm F (10) 14 3.40 .618 

Ziraat F (11) 32 3.22 .739 

Toplam 704 3.43 .620 

 

 

 

DavranıĢlara Yönelik 

Ġklim 

 

 

 

DiĢ Hekimliği F (1) 36 3.44 .621 

Eğitim F (2) 56 3.58 .649 

Fen F (3) 79 3.45 .799 

Hukuk F (4) 12 2.96 .946 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler F (5) 30 3.13 1.033 

Ġlahiyat F (6) 16 3.55 .918 

Mühendislik Mimarlık F (7) 245 3.36 .718 

Sağlık Bilimleri F (8) 18 2.96 .819 

Tıp F (9) 166 3.32 .778 

Turizm F (10) 14 3.34 .993 

Ziraat F (11) 32 3.28 .734 

Toplam 704 3.36 .771 

 

 

 

Örgütsel Etik Ġklimi 

Toplam 

DiĢ Hekimliği F (1) 36 3.49 .510 

Eğitim F (2) 56 3.57 .534 

Fen F (3) 79 3.49 .623 

Hukuk F (4) 12 3.05 .692 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler F (5) 30 3.25 .886 

Ġlahiyat F (6) 16 3.60 .694 

Mühendislik Mimarlık F (7) 245 3.40 .561 

Sağlık Bilimleri F (8) 18 3.07 .746 

Tıp F (9) 166 3.37 .629 

Turizm F (10) 14 3.37 .735 

Ziraat F (11) 32 3.25 .684 

Toplam 704 3.40 .621 

 

 

AĢağıdaki Tablo 4.22‘de akademisyenlerin örgütsel etik iklime iliĢkin algılarının 

çalıĢmakta olduğu fakülteye göre değiĢip değiĢmediği incelenmiĢtir. Tablo 4.22‘de bu-

lunan analiz bulgularına göre, akademisyenlerin çalıĢmakta olduğu fakülte değiĢkenine 

göre en yüksek kurallara yönelik iklim ortalamasına Ġlahiyat Fakültesi (x  =3.65) sahip-
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tir. Buna karĢın Hukuk Fakültesi (x  =3.12) ise en düĢük ortalamaya sahiptir. DavranıĢla-

ra yönelik iklim algısında ise en yüksek ortalamaya Eğitim Fakültesi (x  =3.58), en dü-

Ģük ortalamaya Hukuk Fakültesi ve Sağlık Bilimleri Fakültesi (x  =2.96) sahip olduğu 

görülmektedir. 

AĢağıdaki tablo 4.23‘te akademisyenlerin fakülte gruplarına göre örgütsel etik 

iklimi algılarındaki farklılıklarının tek yönlü varyans analizisonuçları verilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.23  

Akademisyenlerin Fakülte Gruplarına Göre Örgütsel Etik İklimi Algılarındaki  

Farklılıklarının Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Kurallara 

Yönelik 

Ġklim 

Gruplar 

arası 

6.622 10 .662 1.741 .068  

Grup içi 263.595 693 .380    

Toplam 270.217 703     

DavranıĢlara 

Yönelik 

Ġklim 

 

 

 

Gruplar 

arası 

 

11.239 

 

10 

 

1.124 

 

1.916 

 

.040* 

1>8,2>4,2>5, 

2>7,2>8,2>9 

3>4,3>5, 3>8 

6>4,6>8,7>8 

Grup içi 406.617 693 .587    

Toplam 417.856 703     

Örgütsel 

Etik Ġklimi 

Toplam 

Gruplar 

arası 

8.095 10 .810 2.130 .020* 1>4, 1>8, 

2>4, 2>5, 

2>8, 2>9, 

2>11, 3>4, 

3>8, 6>4, 

6>8,7>8, 9>8 

Grup içi 263.411 693 .380    

Toplam 271.506 703     
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Akademisyenlerin algıladıkları örgütsel etik düzeyinin görev yaptıkları birime 

göre anlamlı bir fark olup olmadığını incelemek için tek yönlü varyans analizi uygu-

lanmıĢtır. Tablo 4.23‘de yer alan istatistiksel veriler uygulanan tek yönlü varyans analizi 

sonuçlarını göstermektedir. Ölçeğin alt boyut sonuçları incelendiğinde, akademisyenle-

rin fakülte gruplarına göre davranıĢlara yönelik iklime iliĢkin ortalama puanlarında an-

lamlı bir farklılık olduğu bulunmuĢtur[(           =1.916, p <0.05)].  Bulunan bu farklı-

lığın davranıĢlara yönelik iklim için 0.040 düzeyinde anlamlı olduğu saptanmıĢtır. Fark-

lılığın kaynağını belirlemek için uygulanan LSD test sonucuna göre, DiĢ Hekimliği Fa-

kültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilimleri Fakültesinde görev yapan 

akademisyen arasında DiĢ Hekimliği Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık olduğu saptanmıĢtır (p <0.05). 

DiĢ Hekimliği Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, davranıĢlara yönelik 

iklim düzeyleri Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde görevli olan akademisyenlerinkinden 

daha fazladır. (p <0.05). 

 Eğitim Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, davranıĢlara yönelik iklim 

düzeyleri Hukuk Fakültesi, Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi, Mühendislik Mimarlık 

Fakültesi, Sağlık Bilimleri Fakültesi, Tıp Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerden 

daha fazladır. (p <0.05). 

Eğitim Fakültesi‘nde çalıĢan akademisyen ile Hukuk Fakültesi‘nde çalıĢan aka-

demisyen arasında Eğitim Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine anlamlı bir 

farklılık saptanmıĢtır (p <0.05). 

 Eğitim Fakültesi‘nde görevli akademisyen ile Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakülte-

si‘nde görevli akademisyen arasında Eğitim Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen 

lehine anlamlı bir farklılık mevcuttur (p <0.05). Eğitim Fakültesi‘nde görev yapan aka-

demisyen ile Mühendislik Mimarlık Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen arasında 

Eğitim Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine anlamlı bir farklılık mevcuttur (p 

<0.05). Eğitim Fakültesi‘nde görevli akademisyen ile Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde 

görevli akademisyen arasında Eğitim Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). Eğitim Fakültesi‘nde görev yapan akade-

misyen ile Tıp Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen arasında Eğitim Fakültesi‘nde 

görev yapan akademisyen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, davranıĢlara yönelik iklim dü-

zeyleri Hukuk Fakültesi, Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi, Sağlık Bilimleri Fakülte-

si‘nde görev yapan akademisyenlerden daha fazladır. (p <0.05). 
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Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Hukuk Fakültesi‘nde görev yapan 

akademisyen arasında Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Fen Fakültesi‘nde görevli akademisyen ile Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi‘nde 

görevli akademisyen arasında Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine an-

lamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde gö-

rev yapan akademisyen arasında Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, davranıĢlara yönelik iklim 

düzeyleri Hukuk Fakültesi ve Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen-

lerden daha fazladır (p <0.05). 

Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Hukuk Fakültesi‘nde görev 

yapan akademisyen arasında Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilimleri Fakülte-

si‘nde görev yapan akademisyen arasında Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademis-

yen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Mühendislik Mimarlık Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, davranıĢla-

ra yönelik iklim düzeyleri Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenler-

den daha fazladır (p <0.05).  

Mühendislik Mimarlık Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilim-

leri Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen arasında Mühendislik Mimarlık Fakülte-

si‘nde görev yapan akademisyen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Akademisyenlerin fakülte gruplarına göre örgütsel etik iklimi toplam algısı ista-

tistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir [(           =2.130, p <0.05)]. Bulu-

nan bu farklılığın örgütsel etik toplam için 0.020 düzeyinde anlamlı olduğu saptanmıĢ-

tır. 

Tablo 4.24‘te akademisyenlerin idari görev durumuna göre örgütsel etik iklimi 

algılarına iliĢkin bağımsız grup t-testi sonuçları verilmiĢtir.  AraĢtırmaya katılan akade-

misyenlerin idari görev durumu değiĢkenine göre Örgütsel Etik Ġklimi algılarına iliĢkin 

Tablo 4.24‘ te yer alan bulgular incelendiğinde, katılımcıların örgütsel etik algıları ile 

idari bir görevde bulunmaları arasında anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır [(t_702 =-

1.302, p> 0.05),( t_702 =-.990, p> 0.05), (t_702 =-1.268, p> 0.05)]. Ġdari bir görevi bu-
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lunan ve bulunmayan akademisyenlerin ortalama puanları birbirine yakın değerlere sa-

h pt r [(x : 3.36; x : 3.44),( x  : 3.29; x  : 3.37),( x  :  3.33; x  : 3.41). 

  

Tablo 4.24 

Akademisyenlerin İdari Görev Durumuna Göre Örgütsel Etik İklimi Algılarına İlişkin 

Bağımsız Grup T-Testi Sonuçları (n=704) 

Ölçek ve Alt Boyutları Ġdari 

Görev 

N    Ss Sd t p 

Kurallara Yönelik Ġklim 

 

Var 110 3.36 .630 702 
-1.302 .193 

Yok 594 3.44 .618 

 

DavranıĢlara Yönelik 

Ġklim 

 

 

Var 

 

110 

 

3.29 

 

.814 

 

702 
-.990 .323 

Yok 594 3.37 .763 

Örgütsel Etik Ġklimi 

Toplam 

Var 110 3.33 .645 702 
-1.268 .205 

Yok 594 3.41 .617 

 

 

 

Tablo 4.25 

Akademisyenlerin Örgütsel Etik İklimine İlişki Algılarının İdari Görev Türü  

Değişkenine Göre Betimsel İstatistik Değerleri 

Puan Grup N    SS 

 

Kurallara Yönelik Ġklim 

 

 

 

 

 

 

Dekan 1 3.20 . 

Müdür 5 2.92 .769 

Müdür Yrd. 4 3.05 .526 

Bölüm BaĢk. 18 3.46 .729 

Bölüm BaĢk. Yard. 22 3.32 .565 

ABD BaĢkanı 56 3.40 .638 

Dekan Yard. 4 3.45 .300 

Görevim Yok 594 3.44 .618 
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Puan Grup N    SS 

Toplam 704 3.43 .620 

 

DavranıĢlara Yönelik 

Ġklim  

 

Dekan 1 3.75 . 

Müdür 5 3.10 .877 

Müdür Yrd. 4 2.81 .747 

Bölüm BaĢk. 18 3.58 .529 

Bölüm BaĢk. Yard. 22 3.27 .690 

ABD BaĢkanı 56 3.21 .922 

Dekan Yard. 4 3.69 .851 

Görevim Yok 594 3.37 .763 

Toplam 704 3.36 .771 

Örgütsel Etik Ġklimi 

Toplam 

Dekan 1 3.44 . 

Müdür 5 3.00 .685 

Müdür Yrd. 4 2.94 .517 

Bölüm BaĢk. 18 3.51 .605 

Bölüm BaĢk. Yard. 22 3.30 .552 

ABD BaĢkanı 56 3.32 .704 

Dekan Yard. 4 3.56 .521 

Görevim Yok 594 3.41 .617 

Toplam 704 3.40 .621 

 

 

Tablo 4.25‘e göre, Kurallara yönelik iklim algısında Bölüm BaĢkanı (x  =3.46) 

en yüksek ortalamaya sahiptir. Müdür (x  =2.92) olanlar ise en düĢük ortalamaya sahip-

tir. DavranıĢlara yönelik iklim algısında, en yüksek ortalamaya Dekan (x  =3.75), en 

düĢük ortalamaya ise Müdür Yardımcısı (x  =2.81) olanların sahip olduğu görülmekte-

dir. 

AĢağıdaki tablo tablo 4.26‘da akademisyenlerin idari görev türüne göre örgütsel 

etik iklimi algılarının farklılıklarının tek yönlü varyans analizi sonucuna göre, akade-

misyenlerin Kurallara Yönelik Ġklim(F= .880, P>0.05 ve DavranıĢlara Yönelik Ġklim 

(F= 1.057, P>0.05) alt boyutlarında 0.05 düzeyinde anlamlı bir farklılık saptanamamıĢ-

tır (p>0.05).  
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Tablo 4.26 

Akademisyenlerin İdari Görev Türüne Göre Örgütsel Etik İklimi Algılarının  

Farklılıklarının Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Kurallara  

Yönelik Ġklim 

Gruplar 

arası 

2.371 7 .339 .880 .522  

Grup içi 267.846 696 .385    

Toplam 270.217 703     

DavranıĢlara 

Yönelik Ġklim 

Gruplar 

arası 

4.395 7 .628 1.057 .390  

Grup içi 413.462 696 .594    

Toplam 417.856 703     

 

Örgütsel Etik 

Ġklimi Toplam 

 

Gruplar 

arası 

 

2.603 

 

7 

 

.372 

 

.962 

 

.458 

 

Grup içi 268.903 696 .386    

Toplam 271.506 703     

 

 

Tablo 4.27 

Akademisyenlerin Örgütsel Etik İklimine İlişki Algılarının İdari Görev Süresi  

Değişkenine Göre Betimsel İstatistik Değerleri 

Puan Grup N    SS 

Kurallara Yönelik Ġklim 

 

 

 

Kurallara Yönelik Ġklim 

 

1-5 yıl (1) 69 3.33 .599 

6-10 yıl (2) 32 3.38 .728 

11-15 yıl (3) 8 3.50 .566 

16-20 yıl (4) 1 3.40 . 

Görevim yok (5) 594 3.44 .618 

Toplam 704 3.43 .620 
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Puan Grup N    SS 

DavranıĢlara Yönelik 

Ġklim  

1-5 yıl (1) 69 3.21 .803 

6-10 yıl (2) 32 3.40 .868 

11-15 yıl (3) 8 3.50 .744 

16-20 yıl (4) 1 3.50 . 

Görevim yok (5) 594 3.37 .763 

Toplam 704 3.36 .771 

Örgütsel Etik Ġklimi 

Toplam 

1-5 yıl (1) 69 3.28 .608 

6-10 yıl (2) 32 3.39 .743 

11-15 yıl (3) 8 3.50 .614 

16-20 yıl (4) 1 3.44 . 

Görevim yok (5) 594 3.41 .617 

Toplam 704 3.40 .621 

 

 

Tablo 4.27‘de akademisyenlerin idari görev süresine iliĢkin betimsel bulgular iz-

lenebilmektedir. Buna göre, kurallara yönelik iklim algısında 11-15 yıl (x  =3.50) en 

yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Öte yandan 1-5 yıl yıl görev süresi 

(x  =3.33) olanlar ise en düĢük ortalamaya sahiptir. 

DavranıĢlara yönelik iklim algısına bakıldığında, en yüksek 11-15 yıl ve 16-20 

yıl (x  =3.50), en düĢük ortalamaya ise 1-5 yıl (x  =3.21) olanların sahip olduğu görül-

mektedir, 

 

 

Tablo 4.28 

Akademisyenlerin İdari Görev Süresine Göre Örgütsel Etik İklimi Algılarının   

Farklılıklarının Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Kurallara  

Yönelik Ġklim 

 

Gruplar 

arası 

.873 4 .218 .567 .687  

Grup içi 269.344 699 .385    
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Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

 Toplam 270.217 703     

DavranıĢlara 

Yönelik Ġklim 

Gruplar 

arası 

 

1.795 

 

4 

 

.449 

 

.754 

 

.555 

 

Grup içi 416.061 699 .595    

Toplam 417.856 703     

Örgütsel  

Etik Ġklimi  

Toplam 

Gruplar 

arası 

1.158 4 .289 .748 .559  

Grup içi 270.349 699 .387    

Toplam 271.506 703     

 

 

Katılımcıların idari görev süresi esas alınarak yapılan analiz sonucunu gösteren 

Tablo 4.28 değerlendirildiğinde, akademisyenlerin Örgütsel etik iklimine iliĢkin durum-

ları akademisyenlerin idari görev süresine göre, 0.05 düzeyinde anlamlı bir farklılık 

görülmemektedir (p>0.05). 

AĢağıdaki tablo 4.29‘da akademisyenlerin eğitim durumuna göreetik iklimine ait 

betimsel istatistik değerleri verilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.29 

Akademisyenlerin Örgütsel Etik İklimine Ait Algılarının Eğitim Durumuna Göre  

Betimsel İstatistik Değerleri 

Puan Grup N    SS 

Kurallara Yönelik Ġklim 

Lisans (1) 17 3.55 .397 

Yüksek Lisans (2) 100 3.47 .639 

Doktora (3) 550 3.42 .615 

Post-doktora (4) 37 3.46 .722 

Toplam 704 3.43 .620 

DavranıĢlara Yönelik 

Ġklim  

Lisans (1) 17 3.24 .783 

Yüksek Lisans (2) 100 3.39 .748 
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Puan Grup N    SS 

DavranıĢlara Yönelik 

Ġklim 

Doktora (3) 550 3.36 .770 

Post-doktora (4) 37 3.30 .856 

Toplam 704 3.36 .771 

 

Örgütsel Etik Ġklimi 

Toplam 

 

Lisans (1) 

 

17 

 

3.41 

 

.493 

Yüksek Lisans (2) 100 3.43 .620 

Doktora (3) 550 3.39 .619 

Post-doktora (4) 37 3.39 .725 

Toplam 704 3.40 .621 

 

 

Tablo 4.29‘da akademisyenlerin eğitimin durumuna iliĢkin betimsel bulguları 

görülmektedir. Tabloya göre, Kurallara yönelik iklim algısında lisans düzeyinde eğitim 

durumunun (x  =3.55) en yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Buna karĢın 

doktora eğitim seviyesinde (x  =3.42) olanlar ise en düĢük ortalamaya sahiptir. 

Verilere göre davranıĢlara yönelik iklim algısı açısından,  yüksek lisans (x  =3.39) orta-

lamaları en yüksek sevideyken lisans (x  =3.24 ) ortalamaları en düĢük seviyededir. 

AĢağıdaki tablo 4.30‘da ise akademisyenlerin eğitim durumu açısından örgütsel 

etik iklim algılarındaki farklılıkların tek yönlü varyans analizi sonuçları verilmiĢtir.

  

 

Tablo 4.30 

Akademisyenlerin Eğitim Durumu Açısından Örgütsel Etik İklim Algılarındaki  

Farklılıkların Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Kurallara 

Yönelik Ġklim 

 

 

Gruplar 

arası 

.490 3 .163 .424 .736  

Grup içi 269.727 700 .385    

Toplam 270.217 703     
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Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

DavranıĢlara 

Yönelik Ġklim 

 

Gruplar 

arası 

.491 3 .164 .274 .844  

Grup içi 417.365 700 .596    

Toplam 417.856 703     

Örgütsel Etik 

Ġklimi  

Toplam 

Gruplar 

arası 

.150 3 .050 .129 .943  

Grup içi 271.356 700 .388    

Toplam 271.506 703     

 

 

Tablo 4.30 değerlendirildiğinde, akademisyenlerin örgütsel etik iklimine iliĢkin 

durumları akademisyenlerin eğitim durumuna göre, 0.05 düzeyinde anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir ( p>0.05 

 

 

Tablo 4.31 

Akademisyenlerin Örgütsel Etik İklimine İlişki Algılarının Meslekte Süre Değişkenine 

Göre Betimsel İstatistik Değerleri 

Puan Grup N    SS 

 

 

Kurallara Yönelik Ġklim 

 

 

 

Kurallara Yönelik Ġklim 

 

1-5 yıl (1) 126 3.54 .636 

6-10 yıl (2) 99 3.40 .590 

11-15 yıl (3) 141 3.38 .631 

16-20 yıl (4) 58 3.36 .599 

21-25 yıl (5) 97 3.42 .603 

26-29 yıl (6) 77 3.44 .694 

30 yıl ve üzeri (7) 106 3.43 .582 

Toplam 704 3.43 .620 

 

DavranıĢlara Yönelik 

Ġklim 

1-5 yıl (1) 126 3.45 .763 

6-10 yıl (2) 99 3.37 .833 

11-15 yıl (3) 141 3.27 .794 
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Puan Grup N    SS 

 

DavranıĢlara Yönelik 

Ġklim 

 

 

16-20 yıl (4) 58 3.41 .756 

21-25 yıl (5) 97 3.35 .736 

26-29 yıl (6) 77 3.35 .742 

30 yıl ve üzeri (7) 106 3.33 .757 

Toplam 704 3.36 .771 

Örgütsel Etik Ġklimi 

Toplam 

1-5 yıl (1) 126 3.50 .632 

6-10 yıl (2) 99 3.39 .625 

11-15 yıl (3) 141 3.33 .626 

16-20 yıl (4) 58 3.38 .600 

21-25 yıl (5) 97 3.39 .595 

26-29 yıl (6) 77 3.40 .655 

30 yıl ve üzeri (7) 106 3.39 .612 

Toplam 704 3.40 .621 

 

 

Tablo 4.31, akademisyenlerin örgütsel etiğe iliĢkin algılarının akademisyenlik 

süresine göre betimsel bulgularını göstermektedir. Tabloya göre, Kurallara yönelik ik-

lim algısında 1-5 yıl mesleki kıdemin (x  =3.54) en yüksek ortalamaya sahip olduğu gö-

rülmektedir. Buna karĢın 16-20 yıl mesleki kıdemi (x  =3.36) olanlar ise en düĢük orta-

lamaya sahiptir. DavranıĢlara yönelik iklim algısı açısından, en yüksek ortalamaya 1-5 

yıl mesleki kıdemin (x  =3.45), en düĢük ortalamaya ise 11-15 yıl mesleki kıdemi 

(x  =3.27) olanların sahip olduğu görülmektedir. 

 

 

Tablo 4.32 

Akademisyenlerin Meslekte Süresi Açısından Örgütsel Etik İklim Algılarındaki  

Farklılıkların Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Kurallara 

Yönelik  Ġklim 

Gruplar 

arası 

2.318 6 .386 1.005 .421  
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Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

 Grup içi 267.900 697 .384    

Toplam 270.217 703     

DavranıĢlara 

Yönelik Ġklim 

 

Gruplar 

arası 

 

2.309 

 

6 

 

.385 

 

.646 

 

.694 

 

 

Grup içi 415.547 697 .596    

Toplam 417.856 703 

 

    

Örgütsel Etik 

Ġklim  

Toplam 

Gruplar 

arası 

1.963 6 .327 .846 .535  

Grup içi 269.543 697 .387    

Toplam 271.506 703     

 

 

Tablo 4.32 değerlendirildiğinde, akademisyenlerin akademik liderliğine iliĢkin 

durumları akademisyenlerin akademisyenlik süresine göre, örgütsel etik ölçeği toplamı 

için 0.05 düzeyinde (p>0.05) anlamlı bir farklılık görülmemektedir. Ayrıca alt boyutlar-

da da 0.05 düzeyinde anlamlı bir farklılık saptanamamıĢtır (p>0.05).  

 

 

Tablo 4.33 

Akademisyenlerin Örgütsel Etik İklimine İlişki Algılarının Üniversitede Çalışma Yılı 

Değişkenine Göre Betimsel İstatistik Değerleri 

Puan Grup N    SS 

 

Kurallara Yönelik Ġklim 

 

 

1-5 yıl (1) 191 3.49 .595 

6-10 yıl (2) 126 3.39 .615 

11-15 yıl (3) 121 3.44 .664 

16-20 yıl (4) 38 3.36 .617 

21-25 yıl (5) 77 3.38 .666 

26-29 yıl (6) 81 3.46 .635 
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Puan Grup N    SS 

30 yıl ve üzeri (7) 70 3.36 .551 

Toplam 704 3.43 .620 

DavranıĢlara Yönelik 

Ġklim 

1-5 yıl (1) 191 3.45 .719 

6-10 yıl (2) 126 3.30 .800 

11-15 yıl (3) 121 3.33 .827 

16-20 yıl (4) 38 3.30 .868 

21-25 yıl (5) 77 3.35 .786 

26-29 yıl (6) 81 3.38 .717 

30 yıl ve üzeri (7) 70 3.25 .748 

Toplam 704 3.36 .771 

Örgütsel Etik Ġklimi 

Toplam 

1-5 yıl (1) 191 3.47 .588 

6-10 yıl (2) 126 3.35 .628 

11-15 yıl (3) 121 3.39 .650 

16-20 yıl (4) 38 3.33 .658 

21-25 yıl (5) 77 3.37 .670 

26-29 yıl (6) 81 3.43 .610 

30 yıl ve üzeri (7) 70 3.31 .586 

Toplam 704 3.40 .621 

 

 

Tablo 4.33, akademisyenlerin örgütsel etiğe iliĢkin algılarının, ilgili üniversitede 

çalıĢma süresine göre betimsel bulgularını göstermektedir. Tabloya göre, kurallara yö-

nelik iklim algısında 1-5 yıl yıllık çalıĢma süresinin (x  =3.49) en yüksek ortalamaya 

sahip olduğu görülmektedir. Buna karĢın 16-20 yıl ve 30 yıl ve üzeri (x  =3.36) olanlar 

ise en düĢük ortalamaya sahiptir. 

DavranıĢlara yönelik iklim algısı açısından, en yüksek ortalamaya 1-5 yıl 

(x  =3.45), en düĢük ortalamaya ise 30 yıl ve üzeri (x  =3.25) olanların sahip olduğu gö-

rülmektedir. 
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Tablo 4.34  

Akademisyenlerin Üniversitede Çalışma Yılı Açısından Örgütsel Etik İklim  

Algılarındaki Farklılıkların Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

 

Kurallara 

Yönelik Ġklim 

Gruplar 

arası 

1.791 6 .299 .775 .590  

Grup içi 268.426 697 .385    

Toplam 270.217 703     

 

DavranıĢlara 

Yönelik Ġklim 

Gruplar 

arası 

3.110 6 .518 .871 .516  

Grup içi 414.746 697 .595    

Toplam 417.856 703     

 

Örgütsel Etik 

Ġklimi 

Toplam 

Gruplar 

arası 

2.225 6 .371 .960 .45  

Grup içi 269.282 697 .386    

Toplam 271.506 703     

 

 

Akademisyenlerin çalıĢma süresine göre tablo 4.34 değerlendirildiğinde, örgüt-

sel etik ölçeği için 0.05 düzeyinde (p=.452) anlamlı bir farklılık görülmemektedir. Ayrı-

ca alt boyutlarda da 0.05 düzeyinde anlamlı bir farklılık saptanamamıĢtır (p>0.05). 

 

4.3 Akademisyenlerin Yönetim Süreçlerinde Örgütsel Adalet Algılarına Yönelik 

Bulgular 

Tablo 4.35‘te örgütsel adalet ölçeği ve ilgili boyutlarına iliĢkin standart sapma 

ve aritmetik ortalama değerleri bulunmaktadır. 
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Tablo 4.35 

Yönetim Süreçlerinde Örgütsel Adalet Ölçeği ve Boyutlarının Standart Sapma ve  

Aritmetik Ortalama Değerleri 

Ölçek ve Alt Boyutları     SS 

Örgütsel Adalet Ölçeği 3.26 0.71 

Karar Verme Sürecinde Adalet 3.31 0.68 

Planlama Sürecinde Adalet 3.21 0.80 

Örgütleme Sürecinde Adalet 3.30 0.80 

Koordinasyon Sürecinde Adalet 3.29 0.79 

Etkileme Sürecinde Adalet 3.21 0.84 

Değerlendirme Sürecinde Adalet 3.24 0.79 

 

 

Tablo incelendiğinde, akademisyenlerin örgütsel adalet boyutlarında puanların 

en yüksek ortalamasının 3.31 ile karar verme sürecinde adalete, en düĢük ortalamasının 

ise 3.21 ile planlama sürecinde adalet ve etkileme sürecinde adalete ait olduğu görül-

mektedir. Örgütsel adalet ölçeğine göre, karar verme sürecinde adalet, planlama süre-

cinde adalet, örgütleme sürecinde adalet, koordinasyon sürecinde adalet, etkileme süre-

cinde adalet ve değerlendirme sürecinde adalet orta düzeyde algılanmaktadır. 

 

 

Tablo 4.36 

Akademisyenlerin Cinsiyete Göre Örgütsel Adalet Bağımsız Grup T-Testi Sonuçları 

(n=704) 

Ölçek Alt Boyutları Cinsiyet N     Ss Sd t p 

Karar 

 

Kadın 335 3.22 0.67 
702 -3.259 0.001* 

Erkek 369 3.39 0.68 

Planlama 

 

Kadın 335 3.14 0.78 
702 -2.283 0.023* 

Erkek 369 3.27 0.81 

Örgütleme 

 

Kadın 335 3.20 0.82 
702 -3.191 0.001* 

Erkek 369 3.39 0.78 
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Ölçek Alt Boyutları Cinsiyet N     Ss Sd t p 

Koordinasyon 

 

Kadın 335 3.23 0.81 
702 -1.811 0.071 

Erkek 369 3.34 0.77 

Etkileme 

 

Kadın 335 3.15 0.85 
702 -1.853 0.064 

Erkek 369 3.27 0.83 

Değerlendirme 

 

Kadın 335 3.15 0.80 
702 -2.631 0.009* 

Erkek 369 3.31 0.78 

Örgütsel Adalet Kadın 335 3.18 0.71 702 -2.798 0.005* 

Erkek 369 3.31 0.70 

*p< .05 

 

AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin cinsiyet değiĢkenine göre örgütsel adalet algıları-

na iliĢkin Tablo 4.36‘da yer alan bulgular incelendiğinde, kadın akademisyenler en yük-

sek değeri koordinasyon boyutuna (  : 3.23), erkek akademisyenler ise en yüksek değeri 

karar ve örgütleme boyutuna (  : 3.39) vermiĢtir.  

Yapılan t testi sonucuna göre, katılımcıların cinsiyetlerine göre koordinasyon ve 

etkileme algısı ortalamaları arasında anlamlı bir farklılık yoktur (p> 0.05). Yani kadın 

ve erkek akademisyenler koordinasyon ve etkileme ile ilgili benzer algılara sahiptirler. 

Diğer taraftan cinsiyet değiĢkeni açısından akademisyenlerin örgütsel adalet alt boyutla-

rından karar/planlama/örgütleme/değerlendirmede erkek akademisyenlerin puan ortala-

maları kadın akademisyenlerden anlamlı düzeyde yüksek bulunmuĢtur (p<0.05). 

 

 

Tablo 4.37 

Akademisyenlerin Örgütsel Adalete Ait Algılarının Unvana İlişkin Betimsel İstatistikleri 

Puan Grup N    SS 

 

 

Karar Verme  

Sürecinde Adalet 

 

Profesör (1) 208 3.33 .707 

Doçent Dr. (2) 137 3.36 .660 

Dr. Öğretim Üyesi (3) 140 3.34 .668 

Öğretim Görevlisi Dr. (4) 11 3.02 .425 

Öğretim Görevlisi (5) 25 3.27 .597 
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Puan Grup N    SS 

 

Karar Verme  

Sürecinde Adalet 

AraĢtırma Görevlisi Dr. (6) 103 3.25 .686 

AraĢtırma Görevlisi (7) 80 3.26 .719 

Toplam 704 3.31 .681 

 

 

 

Planlama  

Sürecinde Adalet 

 

 

 

Profesör (1) 208 3.21 .830 

Doçent Dr. (2) 137 3.26 .745 

Dr. Öğretim Üyesi (3) 140 3.18 .766 

Öğretim Görevlisi Dr. (4) 11 3.05 .624 

Öğretim Görevlisi (5) 25 3.42 .788 

AraĢtırma Görevlisi Dr. (6) 103 3.11 .828 

AraĢtırma Görevlisi (7) 80 3.26 .816 

Toplam 704 3.21 .795 

Örgütleme  

Sürecinde Adalet 

Profesör (1) 208 3.31 .848 

Doçent Dr. (2) 137 3.31 .755 

Dr. Öğretim Üyesi (3) 140 3.34 .797 

Öğretim Görevlisi Dr. (4) 11 3.17 .483 

Öğretim Görevlisi (5) 25 3.39 .835 

AraĢtırma Görevlisi Dr. (6) 103 3.24 .841 

AraĢtırma Görevlisi (7) 80 3.28 .760 

Toplam 704 3.30 .802 

 

 

 

Koordinasyon  

Sürecinde Adalet 

 

 

 

Profesör (1) 208 3.24 .852 

Doçent Dr. (2) 137 3.28 .775 

Dr. Öğretim Üyesi (3) 140 3.39 .727 

Öğretim Görevlisi Dr. (4) 11 3.20 .607 

Öğretim Görevlisi (5) 25 3.36 .893 

AraĢtırma Görevlisi Dr. (6) 103 3.24 .801 

AraĢtırma Görevlisi (7) 80 3.27 .744 

Toplam 704 3.29 .791 

 

Etkileme  

Sürecinde Adalet 

 

 

Profesör (1) 208 3.19 .910 

Doçent Dr. (2) 137 3.22 .806 

Dr. Öğretim Üyesi (3) 140 3.28 .829 

Öğretim Görevlisi Dr. (4) 11 3.25 .324 

Öğretim Görevlisi (5) 25 3.29 .942 
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Puan Grup N    SS 

Etkileme  

Sürecinde Adalet 

 

AraĢtırma Görevlisi Dr. (6) 103 3.13 .862 

AraĢtırma Görevlisi (7) 80 3.20 .724 

Toplam 704 3.21 .840 

 

 

 

Değerlendirme  

Sürecinde Adalet 

 

 

Profesör (1) 208 3.21 .843 

Doçent Dr. (2) 137 3.27 .767 

Dr. Öğretim Üyesi (3) 140 3.28 .727 

Öğretim Görevlisi Dr. (4) 11 3.15 .543 

Öğretim Görevlisi (5) 25 3.31 .821 

AraĢtırma Görevlisi Dr. (6) 103 3.12 .849 

AraĢtırma Görevlisi (7) 80 3.28 .760 

Toplam 704 3.24 .792 

 

 

 

Örgütsel  

Adalet Toplam 

Profesör (1) 208 3.25 .754 

Doçent Dr. (2) 137 3.29 .668 

Dr. Öğretim Üyesi (3) 140 3.30 .690 

Öğretim Görevlisi Dr. (4) 11 3.14 .378 

Öğretim Görevlisi (5) 25 3.34 .753 

AraĢtırma Görevlisi Dr. (6) 103 3.18 .732 

AraĢtırma Görevlisi (7) 80 3.26 .682 

Toplam 704 3.26 .708 

 

 

Tabloda yer alan bulgulara göre, karar verme süreci algısında, Doçent Dr.  

(x  =3.36) en yüksek ortalamaya sahiptir. Öğretim Görevlisi Dr. (x  =3.02) olanlar ise en 

düĢük ortalamaya sahiptir. Planlama süreci algısında, en yüksek ortalamaya Öğretim 

Görevlisi (x  =3.42), en düĢük ortalamaya ise Öğretim Görevlisi Dr. (x  =3.05) olanların 

sahip olduğu görülmektedir. Örgütleme Süreci algısında, en yüksek ortalamaya Öğretim 

Görevlisi (x  =3.39), en düĢük ortalamaya ise Öğretim Görevlisi Dr.  (x  =3.17) olanların 

sahip olduğu tablodan izlenebilmektedir.  

Koordinasyon süreci algısında, en yüksek ortalamaya Dr. Öğretim Üyesi 

(x  =3.39), en düĢük ortalamaya ise Profesör ve AraĢtırma Görevlisi Dr. (x  =3.24) olan-

ların sahip olduğu belirlenmiĢtir. Etkileme süreci algısında, en yüksek ortalamaya Öğre-

tim Görevlisi (x  =3.29), en düĢük ortalamaya ise AraĢtırma Görevlisi Dr. (x  =3.13) 

olanların sahip olduğu belirlenmiĢtir. Değerlendirme süreci algısında, en yüksek ortala-
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maya Öğretim Görevlisi (x  =3.31), en düĢük ortalamaya ise AraĢtırma Görevlisi Dr. 

(x  =3.12) olanların sahip olduğu belirlenmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.38 

Akademisyenlerin Unvan Grupları Açısından Örgütsel Adalet Algılarındaki  

Farklılıkların Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

 

Karar Verme 

Sürecinde Adalet 

 

 

Gruplar 

arası 

2.081 6 .347 .746 .613  

Grup içi 324.015 697 .465    

Toplam 326.096 703     

 

Planlama  

Sürecinde Adalet 

 

Gruplar 

arası 

3.154 6 .526 .831 .546  

Grup içi 440.818 697 .632    

Toplam 443.972 703     

 

Örgütleme  

Sürecinde Adalet 

 

 

Gruplar 

arası 

1.036 6 .173 .267 .952  

Grup içi 451.221 697 .647    

Toplam 452.257 703     

Koordinasyon 

Sürecinde Adalet 

Gruplar 

arası 

2.388 6 .398 .634 .703  

Grup içi 437.539 697 .628    

Toplam 439.926 703     

 

Etkileme  

Sürecinde  

Adalet 

 

Gruplar 

arası 

1.682 6 .280 .395 .882  

Grup içi 494.858 697 .710    

Toplam 496.540 703     
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Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

 

Değerlendirme 

Sürecinde Adalet 

 

 

Gruplar 

arası 

2.457 6 .410 .650 .690  

Grup içi 438.922 697 .630    

Toplam 441.379 703     

 

Örgütsel Adalet 

Toplam 

Gruplar 

arası 

1.396 6 .233 .462 .837  

Grup içi 350.911 697 .503    

Toplam 352.306 703     

 

 

Akademisyenlerin algıladıkları örgütsel adalet düzeylerinin unvan grupları ara-

sında anlamlı bir farklılık olup olmadığını saptamak için tek yönlü varyans analizi uy-

gulanmıĢtır. Akademisyenlerin Karar Verme Sürecinde Adalet, Planlama Sürecinde 

Adalet, Örgütleme Sürecinde Adalet, Koordinasyon Sürecinde Adalet, Etkileme Süre-

cinde Adalet ve Değerlendirme Sürecinde Adalete iliĢkin algıları üzerinde yapılan Tab-

lo 4.38 ANOVA testi sonucunda alt boyutlarda 0.05 düzeyinde anlamlı bir farklılık gös-

termediği saptanmıĢtır (p>0.05). 

 

 

Tablo 4.39 

Akademisyenlerin Örgütsel Adalet Ait Algılarının Çalışmakta Olduğu Fakülteye İlişkin 

Betimsel İstatistikleri 

Puan Grup N    SS 

 

 

 

Karar Verme  

Sürecinde Adalet 

 

DiĢ Hekimliği F (1) 36 3.36 .579 

Eğitim F (2) 56 3.31 .594 

Fen F (3) 79 3.44 .655 

Hukuk F (4) 12 3.03 .887 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler F (5) 30 3.27 .760 

Ġlahiyat F (6) 16 3.51 .877 



 114   
 

Puan Grup N    SS 

 

Karar Verme  

Sürecinde Adalet 

 

Mühendislik Mimarlık F (7) 245 3.33 .651 

Sağlık Bilimleri F (8) 18 3.02 .716 

Tıp F (9) 166 3.27 .676 

Turizm F (10) 14 3.31 .956 

Ziraat F (11) 32 3.21 .802 

Toplam 704 3.31 .681 

 

 

 

 

Planlama  

Sürecinde Adalet 

DiĢ Hekimliği F (1) 36 3.30 .611 

Eğitim F (2) 56 3.24 .788 

Fen F (3) 79 3.30 .788 

Hukuk F (4) 12 2.88 .919 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler F(5) 30 3.11 .840 

Ġlahiyat F (6) 16 3.52 1.085 

Mühendislik Mimarlık F (7) 245 3.23 .749 

Sağlık Bilimleri F (8) 18 2.95 .747 

Tıp F (9) 166 3.15 .843 

Turizm F (10) 14 3.15 1.045 

Ziraat F (11) 32 3.18 .748 

Toplam 704 3.21 .795 

 

 

 

Örgütleme  

Sürecinde Adalet 

 

 

 

 

 

 

 

DiĢ Hekimliği F (1) 36 3.37 .700 

Eğitim F (2) 56 3.35 .780 

Fen F (3) 79 3.45 .752 

Hukuk F (4) 12 3.08 .996 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler F (5) 30 3.24 .905 

Ġlahiyat F (6) 16 3.69 .977 

Mühendislik Mimarlık F (7) 245 3.35 .750 

Sağlık Bilimleri F (8) 18 2.77 .965 

Tıp F (9) 166 3.21 .822 

Turizm F (10) 14 3.14 .954 

Ziraat F (11) 32 3.20 .788 

Toplam 704 3.30 .802 

 

 

DiĢ Hekimliği F (1) 36 3.26 .613 

Eğitim F (2) 56 3.35 .767 
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Puan Grup N    SS 

 

 

Koordinasyon 

Sürecinde Adalet 

Fen F (3) 79 3.46 .686 

Hukuk F (4) 12 2.98 1.120 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler F (5) 30 3.20 .896 

Ġlahiyat F (6) 16 3.71 1.033 

Mühendislik Mimarlık F (7) 245 3.30 .739 

Sağlık Bilimleri F (8) 18 2.94 .996 

Tıp F (9) 166 3.23 .821 

Turizm F (10) 14 3.21 1.015 

Ziraat F (11) 32 3.19 .802 

Toplam 704 3.29 .791 

 

 

 

 

Etkileme  

Sürecinde Adalet 

 

 

 

 

DiĢ Hekimliği F. (1) 36 3.30 .667 

Eğitim F (2) 56 3.28 .796 

Fen F (3) 79 3.34 .761 

Hukuk F (4) 12 2.98 .892 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler F (5) 30 3.14 .953 

Ġlahiyat F (6) 16 3.65 1.018 

Mühendislik Mimarlık F(7) 245 3.23 .817 

Sağlık Bilimleri F (8) 18 2.80 1.076 

Tıp F (9) 166 3.15 .878 

Turizm F (10) 14 2.91 .900 

Ziraat F (11) 32 3.21 .783 

Toplam 704 3.21 .840 

 

 

 

 

Değerlendirme  

Sürecinde Adalet 

 

DiĢ Hekimliği F (1) 36 3.32 .650 

Eğitim F (2) 56 3.37 .746 

Fen F (3) 79 3.35 .705 

Hukuk F (4) 12 3.08 .880 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler F (5) 30 3.11 .884 

Ġlahiyat F (6) 16 3.72 .909 

Mühendislik Mimarlık F (7) 245 3.27 .719 

Sağlık Bilimleri F (8) 18 2.71 .891 

Tıp F (9) 166 3.14 .863 

Turizm F (10) 14 2.88 1.112 
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Puan Grup N    SS 

Ziraat F(11) 32 3.18 .795 

Toplam 704 3.24 .792 

 

 

 

 

Örgütsel  

Adalet Toplam 

DiĢ Hekimliği F (1) 36 3.32 .562 

Eğitim F (2) 56 3.32 .656 

Fen F (3) 79 3.39 .652 

Hukuk Fa (4) 12 3.01 .871 

Ġktisadi veĠdari Bilimler F( (5) 30 3.17 .830 

Ġlahiyat F (6) 16 3.64 .935 

Mühendislik Mimarlık F(7) 245 3.28 .656 

Sağlık Bilimleri F (8) 18 2.85 .834 

Tıp F (9) 166 3.19 .737 

Turizm F (10) 14 3.09 .939 

Ziraat F. (11) 32 3.19 .715 

Toplam 704 3.26 .708 

 

 

Tablo 4.39‘da yer alan analiz bulgularına göre, akademisyenlerin çalıĢmakta ol-

duğu fakülte değiĢkenine göre en yüksek Karar Verme Sürecinde Adalet algı ortalama-

sına Fen Fakültes  (x  = 3.44) sah pt r. Buna karĢın Sağlık B l mler  Fakültes  (x  =3.02) 

ise en düĢük ortalamaya sahiptir. 

Planlama Sürec nde Adalet algısında  se en yüksek ortalamaya Ġlah yat Fakültes  

(x  =3.52), en düĢük ortalamaya Hukuk Fakültes n n (x  =2.88) sah p olduğu görülmekte-

dirÖrgütleme Sürecinde Adalet algısı incelendiğinde, en yüksek ortalamaya Ġlahiyat 

Fakültesi (x  =3.69) ve en düĢük ortalamaya Sağlık Bilimleri Fakültesinin (x  =2.77) sa-

hip olduğu tablodan izlenebilmektedir. Koordinasyon Sürecinde Adalet algısında ise en 

yüksek ortalamaya Ġlahiyat Fakültesi (x  =3.71), en düĢük ortalamaya Sağlık Bilimleri 

Fakültesinin (x  =2.94) sahip olduğu görülmektedir. 

Etkileme Sürecinde Adalet algısında ise en yüksek ortalamaya Ġlahiyat Fakültesi 

(x  =3.65), en düĢük ortalamaya Sağlık Bilimleri Fakültesinin (x  =2.80) sahip olduğu 

görülmektedir. 

Değerlendirme Sürecinde Adalet algısında ise en yüksek ortalamaya Ġlahiyat Fa-

kültesi (x  =3.72), en düĢük ortalamaya Sağlık Bilimleri Fakültesinin (x  =2.71) sahip 

olduğu görülmektedir. 
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Tablo 4.40 

Akademisyenlerin Çalışmakta Olduğu Fakülte Açısından Örgütsel Adalet Algılarındaki 

Farklılıkların Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Karar Verme 

Sürecinde  

Adalet 

 

Gruplar 

arası 

5.261 10 .526 1.136 .332  

Grup içi 320.835 693 .463    

Toplam 326.096 703     

Planlama  

Sürecinde 

 Adalet 

Gruplar 

arası 

5.959 10 .596 .943 .493  

Grup içi 438.013 693 .632    

Toplam 443.972 703     

 

 

Örgütleme 

Sürecinde  

Adalet 

Gruplar 

arası 

12.712 10 1.271 2.004 .030* 1>8, 2>8 

3>8, 3>9 

5>8, 6>4 

6>8, 6>9 

6>11,7>8 

9>8 

Grup içi 439.545 693 .634    

Toplam 452.257 703     

 

Koordinasyon 

Sürecinde 

Adalet 

 

Gruplar 

arası 

 

9.802 

 

10 

 

.980 

 

1.579 

 

 

 

.108 

 

Grup içi 430.124 693 .621    

Toplam 439.926 703     

 

Etkileme 

Sürecinde  

Adalet 

 

Gruplar 

arası 

 

10.784 

 

10 

 

1.078 

 

1.538 

 

.121 

 

Grup içi 485.756 693 .701    

Toplam 496.540 703     
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Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

 

Değerlendirme 

Sürecinde  

Adalet 

Gruplar 

arası 

15.621 10 1.562 2.543 .005* 1>8, 2>8 

2>10,3>8 

3>9,3>10, 

6>4, 6>5, 

6>7, 6>8, 

6>9,6>11 

7>8, 9>8 

11>8 

Grup içi 425.758 693 .614    

Toplam 441.379 703     

 

Örgütsel  

Adalet Toplam 

Gruplar 

arası 

9.367 10 .937 1.893 .043* 1>8, 2>8 

3>8, 3>9 

6>4, 6>5, 

 6>8, 6>9, 

6>10,6>11 

7>8 

Grup içi 342.939 693 .495    

Toplam 352.306 703     

 

 

Akademisyenlerin algıladıkları örgütsel adalet düzeyinin görev yaptıkları birime 

göre anlamlı bir farlılık olup olmadığını saptamak iiçintek yönlü varyans analizi uygu-

lanmıĢtır. Tablo 4.40‘da yer alan istatistiksel veriler uygulanan tek yönlü varyans analizi 

sonuçlarını göstermektedir. Ölçeğin alt boyut sonuçları incelendiğinde, akademisyenle-

rin fakülte gruplarına göre örgütleme sürecinde adalete iliĢkin ortalama puanlarında 

anlamlı bir farklılık olduğu bulunmuĢtur [(           =2.004, p <0.05)]. Bulunan bu 

farklılığın öğütleme sürecinde adalet için 0.030 düzeyinde anlamlı olduğu saptanmıĢtır. 

 Farklılığın kaynağını belirlemek için uygulanan LSD test sonucuna göre, DiĢ 

Hekimliği Fakültesi‘nde görevli akademisyen ile Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde görev 

yapan akademisyen arasında DiĢ Hekimliği Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen 

lehine anlamlı bir farklılık saptanmıĢtır (p <0.05). 
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DiĢ Hekimliği Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, örgütleme sürecin-

de adalet düzeyleri Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde görevli akademisyenlerden daha faz-

ladır (p <0.05). 

Eğitim Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilimleri Fakülte-

si‘nde çalıĢan akademisyen arasında Eğitim Fakültesi‘nde çalıĢan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Eğitim Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, örgütleme sürecinde adalet 

düzeyleri Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerden daha fazladır 

(p <0.05). 

Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde 

görev yapan akademisyen arasında Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Tıp Fakültesi‘nde görev yapan 

akademisyen arasında Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

** Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, örgütleme sürecinde adalet 

düzeyleri Sağlık Bilimleri ve Tıp Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerden daha 

fazladır (p <0.05). 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bi-

limleri Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen arasında Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fa-

kültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p 

<0.05). 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, örgütle-

me sürecinde adalet düzeyleri Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen-

lerden daha fazladır (p <0.05). 

Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Hukuk Fakültesi‘nde görev 

yapan akademisyen arasında Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilimleri Fakülte-

si‘nde görev yapan akademisyen arasında Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademis-

yen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Tıp Fakültesi‘nde görev ya-

pan akademisyen arasında Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine an-

lamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 
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Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Ziraat Fakültesi‘nde görev 

yapan akademisyen arasında Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, örgütleme sürecinde ada-

let düzeyleri Hukuk, Sağlık Bilimleri, Tıp ve Ziraat Fakültesi‘nde görev yapan akade-

misyenlerden daha fazladır (p <0.05). 

Mühendislik Mimarlık Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilim-

leri Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen arasında Mühendislik Mimarlık Fakülte-

si‘nde görev yapan akademisyen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Mühendislik Mimarlık Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, örgütleme 

sürecinde adalet düzeyleri Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenler-

den daha fazladır (p <0.05). 

Tıp Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde 

görev yapan akademisyen arasında  Tıp Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Tıp Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, örgütleme sürecinde adalet 

düzeyleri Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerden daha fazladır 

(p <0.05). 

Akademisyenlerin fakülte gruplarına göre değerlendirme sürecinde adalete iliĢ-

kin ortalama puanlarında anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [(           =2.543, 

p <0.05)]. Bulunan bu farklılığın davranıĢlara yönelik iklim için .005 düzeyinde anlamlı 

olduğu saptanmıĢtır. Farklılığın kaynağını belirlemek için uygulanan LSD test sonucuna 

göre, DiĢ Hekimliği Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilimleri Fakül-

tesi‘nde görev yapan akademisyen arasında DiĢ Hekimliği Fakültesi‘nde görev yapan 

akademisyen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

DiĢ Hekimliği Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, değerlendirme sü-

recinde adalet düzeyleri Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerden 

daha fazladır (p <0.05). 

Eğitim Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilimleri Fakülte-

si‘nde görev yapan akademisyen arasında Eğitim Fakültesi‘nde görev yapan akademis-

yen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Eğitim Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Turizm Fakültesi‘nde görev 

yapan akademisyen arasında Eğitim Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 



 121   
 

Eğitim Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, değerlendirme sürecinde 

adalet düzeyleri Sağlık Bilimleri ve Turizm Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenler-

den daha fazladır (p <0.05). 

Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde 

görev yapan akademisyen arasında Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Tıp Fakültesi‘nde görev yapan 

akademisyen arasında Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Turizm Fakültesi‘nde görev ya-

pan akademisyen arasında Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine anlamlı 

bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Fen Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, değerlendirme sürecinde ada-

let düzeyleri Sağlık Bilimleri, Tıp ve Turizm Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen-

lerden daha fazladır (p <0.05). 

Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Hukuk Fakültesi‘nde görev 

yapan akademisyen arasında Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Ġktisadi ve Ġdari Bilimler 

Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen arasında Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan 

akademisyen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Mühendislik Mimarlık Fa-

kültesi‘nde görev yapan akademisyen arasında Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan aka-

demisyen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilimleri Fakülte-

si‘nde görev yapan akademisyen arasında Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademis-

yen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Tıp Fakültesi‘nde görev ya-

pan akademisyen arasında Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine an-

lamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Turizm Fakültesi‘nde görev 

yapan akademisyen arasında Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 
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Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Ziraat Fakültesi‘nde görev 

yapan akademisyen arasında Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Ġlahiyat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, değerlendirme sürecinde 

adalet düzeyleri Hukuk, Ġktisadi ve Ġdari Bilimler, Mühendislik-Mimarlık,Sağlık Bilim-

leri,Tıp, Turizm ve Ziraat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerden daha fazladır 

(p <0.05). 

Mühendislik Mimarlık Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilim-

leri Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen arasında Mühendislik Mimarlık Fakülte-

si‘nde görev yapan akademisyen lehine anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Mühendislik Mimarlık Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, değerlen-

dirme sürecinde adalet düzeyleri Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde görev yapan akademis-

yenlerden daha fazladır (p <0.05). 

Tıp Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde 

görev yapan akademisyen arasında Tıp Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehine 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Tıp Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, değerlendirme sürecinde adalet dü-

zeyleri Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerden daha fazladır (p 

<0.05). 

Ziraat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen ile Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde 

görev yapan akademisyen arasında Ziraat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyen lehi-

ne anlamlı bir farklılık bulunmaktadır (p <0.05). 

Ziraat Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerin, değerlendirme sürecinde 

adalet düzeyleri Sağlık Bilimleri Fakültesi‘nde görev yapan akademisyenlerden daha 

fazladır (p <0.05). 

Akademisyenlerin fakülte gruplarına göre örgütsel adalet toplam algısı istatistik-

sel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir [(           =1.893, p <0.05)]. AnlaĢılan 

bu farklılığın örgütsel etik toplam için .043 düzeyinde anlamlı olduğu saptanmıĢtır 
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Tablo 4.41 

Akademisyenlerin İdari Görev Durumuna Göre Örgütsel Adalet Algılarına İlişkin  

Bağımsız Grup T-Testi Sonuçları (n=704) 

Ölçek ve Alt  

Boyutları 

Ġdari 

Görev 

N     Ss Sd t p 

Karar Verme  

Sürecinde Adalet 

Var 110 3.39 .727 702 
1.365 .173 

Yok 594 3.30 .672 

Planlama  

Sürecinde Adalet 

Var 110 3.23 .818 702 
.388 .698 

Yok 594 3.20 .791 

Örgütleme  

Sürecinde Adalet 

Var 110 3.35 .836 702 
.639 .523 

Yok 594 3.29 .796 

Koordinasyon  

Sürecinde Adalet 

Var 110 3.32 .836 702 .475 .635 

Yok 594 3.28 .783 

Etkileme  

Sürecinde Adalet 

Var 110 3.19 .908 702 -.310 .757 

Yok 594 3.22 .828 

Değerlendirme  

Sürecinde Adalet 

Var 110 3.26 .826 702 .412 .680 

Yok 594 3.23 .787 

Örgütsel Adalet  

Toplam 

Var 110 3.29 .749 702 .535 .593 

Yok 594 3.25 .700 

 

 

AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin idari görev durumu değiĢkenine göre Ör-

gütsel Adalet algılarına iliĢkin Tablo 4.41‘ de yer alan bulgular incelendiğinde, katılım-

cıların adalet algıları ile idari bir görevde bulunmaları arasında anlamlı bir farklılık bu-

lunmamaktadır [(     =1.365, p> 0.05),(      =.388, p> 0.05), (     =.639, p> 0.05), 

(     =.475, p> 0.05), (     =-.310, p> 0.05), (     =.412, p> 0.05)]. Ġdari bir görevi 

bulunan ve bulunmayan akademisyenlerin ortalama puanları birbirine yakın değerlere 

sahiptir [(  : 3.39;   : 3.30),(    : 3.23;    : 3.20),(    :  3.35;    : 3.29),(    :  3.32;    : 3.28),( 

   :  3.19;    : 3.22),(    :  3.26;    : 3.23)]. 
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Tablo 4.42 

Akademisyenlerin Örgütsel Adaletine Ait Algılarının İdari Görev Süresine İlişkin 

 Betimsel İstatistikleri 

Puan Grup N    SS 

 

 

Karar Verme Sürecinde 

Adalet 

 

 

1-5 yıl 69 3.28 .705 

6-10 yıl 32 3.51 .749 

11-15 yıl 8 3.90 .666 

16-20 yıl 1 3.50 . 

Görevim yok 594 3.30 .672 

Toplam 704 3.31 .681 

 

 

Örgütleme Sürecinde 

Adalet 

1-5 yıl 69 3.11 .843 

6-10 yıl 32 3.37 .692 

11-15 yıl 8 3.69 .936 

16-20 yıl 1 3.83 . 

Görevim yok 594 3.20 .791 

Toplam 704 3.21 .795 

 

 

Koordinasyon Sürecinde 

Adalet 

1-5 yıl 69 3.21 .826 

6-10 yıl 32 3.50 .800 

11-15 yıl 8 3.85 .910 

16-20 yıl 1 3.50 . 

Görevim yok 594 3.29 .796 

Toplam 704 3.30 .802 

 

Etkileme Sürecinde 

Adalet 

 

1-5 yıl 69 3.26 .812 

6-10 yıl 32 3.31 .835 

11-15 yıl 8 3.75 1.018 

16-20 yıl 1 4.20 . 

Görevim yok 594 3.28 .783 

Toplam 704 3.29 .791 

 

Değerlendirme  

Sürecinde Adalet  

 

1-5 yıl 69 3.09 .867 

6-10 yıl 32 3.28 .929 

11-15 yıl 8 3.68 1.141 

16-20 yıl 1 3.40 . 
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Puan Grup N    SS 

Değerlendirme  

Sürecinde Adalet 

Görevim yok 594 3.22 .828 

Toplam 704 3.21 .840 

 

 

Örgütsel Adalet Toplam 

1-5 yıl 69 3.17 .822 

6-10 yıl 32 3.33 .777 

11-15 yıl 8 3.78 .992 

16-20 yıl 1 3.11 . 

Görevim yok 594 3.23 .787 

Toplam 704 3.24 .792 

 

 

Tablo 4.42‘ye göre, karar verme algısında11-15 yıl (x  =3.90) en yüksek ortala-

maya sahiptir. 1-5 yıl (x  =3.28) olanlar ise en düĢük ortalamaya sahiptir. 

Örgütleme süreci algısında, en yüksek ortalamaya 16-20 yıl (x  =3.83), en düĢük 

ortalamaya ise 1-5 yıl (x  =3.11) olanların sahip olduğu görülmektedir. 

Koordinasyon süreci algısında, en yüksek ortalamaya 16-20 yıl (x  =4.20), en dü-

Ģük ortalamaya ise 1-5 yıl (x  =3.21) olanların sahip olduğu görülmektedir. 

Etkileme süreci algısında, en yüksek ortalamaya 16-20 yıl (x  =4.20), en düĢük 

ortalamaya ise 1-5 yıl (x  =3.26) olanların sahip olduğu görülmektedir. 

Değerlendirme süreci algısında, en yüksek ortalamaya 11-15 yıl (x  =3.68), en 

düĢük ortalamaya ise 1-5 yıl (x  =3.09) olanların sahip olduğu görülmektedir. 

 AĢağıdaki tablo 4.43‘te akademisyenlerin idari görev süresi gruplarına göre ör-

gütsel adalet algılarının farklılaĢmasına yönelik tek yönlü varyans analizi (anova) so-

nuçları verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.43 

Akademisyenlerin İdari Görev Süresi Gruplarına Göre Örgütsel Adalet Algılarının 

Farklılaşmasına Yönelik Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Karar Verme  

Sürecinde Adalet 

Gruplar 

 arası 

321.842 699 .460    
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Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Karar Verme  

Sürecinde Adalet 

Grup içi 326.096 703     

Toplam 3.819 4 .955 1.516 .196  

Planlama  

Sürecinde Adalet 

 

Gruplar 

arası 

440.153 699 .630    

Grup içi 443.972 703     

Toplam 4.296 4 1.074 1.676 .154  

Örgütleme Süre-

cinde Adalet 

 

Gruplar 

arası 

447.961 699 .641    

Grup içi 452.257 703     

Toplam 2.662 4 .666 1.064 .373  

Koordinasyon 

Sürecinde Adalet 

 

Gruplar 

arası 

437.264 699 .626    

Grup içi 439.926 703     

Toplam 2.917 4 .729 1.033 .389  

Etkileme  

Sürecinde Adalet 

 

Gruplar 

arası 

493.623 699 .706    

Grup içi 496.540 703     

Toplam 2.956 4 .739 1.178 .319  

 

Değerlendirme 

Sürecinde Adalet 

 

Gruplar 

arası 

 

438.423 

 

699 

 

.627 

   

 

Grup içi 

441.379 703     

Toplam 3.128 4 .782 1.565 .182  

Örgütsel  

Adalet Toplam 

Gruplar  

arası 

349.179 699 .500    

Grup içi 352.306 703     

Toplam 321.842 699 .460    

 

 

Tablo 4.43 varyans analizi sonucuna göre, akademisyenlerin Karar Verme Süre-

cinde Adalet (F= 1.516, P>0.05), Planlama Sürecinde Adalet (F=1.676 , P>0.05) , Ör-

gütleme Sürecinde Adalet (F= 1.064, P>0.05), Koordinasyon Sürecinde Adalet 
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(F=1.033, P>0.05) Etkileme Sürecinde Adalet(F= 1.178, P>0.05) ve Değerlendirme 

Sürecinde Adalet (F= , P>0.05) alt boyutlarında 0.05 düzeyinde anlamlı bir farklılık 

saptanamamıĢtır (p>0.05).  

 

 

Tablo 4.44 

Akademisyenlerin Örgütsel Adalete İlişkin Algılarının İdari Görev Türü Değişkenine 

Göre Betimsel İstatistik Değerleri (n=704) 

Puan Grup N    SS 

 

 

 

 

Karar Verme Sürecinde 

Adalet 

 

 

Dekan 1 4.00 . 

Müdür 5 3.43 .573 

Müdür Yrd. 4 3.21 .417 

Bölüm BaĢk. 18 3.43 .778 

Bölüm BaĢk. Yard. 22 3.51 .616 

ABD BaĢkanı 56 3.30 .777 

Dekan Yard. 4 3.83 .882 

Görevim Yok 594 3.30 .672 

Toplam 704 3.31 .681 

 

 

Planlama  

Sürecinde Adalet 

 

 

Dekan 1 3.50 . 

Müdür 5 3.40 .418 

Müdür Yrd. 4 2.83 .491 

Bölüm BaĢk. 18 3.29 .790 

Bölüm BaĢk. Yard. 22 3.17 .736 

ABD BaĢkanı 56 3.23 .886 

Dekan Yard. 4 3.63 1.272 

Görevim Yok 594 3.20 .791 

Toplam 704 3.21 .795 

 

 

Örgütleme  

Sürecinde Adalet 

 

Dekan 1 4.00 . 

Müdür 5 3.37 .558 

Müdür Yrd. 4 3.13 .644 

Bölüm BaĢk. 18 3.58 .721 

Bölüm BaĢk. Yard. 22 3.48 .722 
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Puan Grup N    SS 

 

Örgütleme  

Sürecinde Adalet 

ABD BaĢkanı 56 3.20 .910 

Dekan Yard. 4 3.67 1.247 

Görevim Yok 594 3.29 .796 

Toplam 704 3.30 .802 

 

 

 

Koordinasyon  

Sürecinde Adalet 

Dekan 1 3.40 . 

Müdür 5 3.32 .415 

Müdür Yrd. 4 3.05 .661 

Bölüm BaĢk. 18 3.36 .796 

Bölüm BaĢk. Yard. 22 3.45 .788 

ABD BaĢkanı 56 3.21 .905 

Dekan Yard. 4 4.20 .566 

Görevim Yok 594 3.28 .783 

Toplam 704 3.29 .791 

 

 

Etkileme  

Sürecinde Adalet 

Dekan 1 3.80 . 

Müdür 5 3.36 .385 

Müdür Yrd. 4 2.75 .772 

Bölüm BaĢk. 18 3.26 .794 

Bölüm BaĢk. Yard. 22 3.27 .838 

ABD BaĢkanı 56 3.10 1.006 

Dekan Yard. 4 3.75 1.012 

Görevim Yok 594 3.22 .828 

Toplam 704 3.21 .840 

 

 

 

 Değerlendirme  

Sürecinde Adalet 

 

Dekan 

 

1 

 

4.11 

 

. 

Müdür 5 3.67 .509 

Müdür Yrd. 4 3.00 .454 

Bölüm BaĢk. 18 3.31 .872 

Bölüm BaĢk. Yard. 22 3.29 .789 

ABD BaĢkanı 56 3.16 .867 

Dekan Yard. 4 3.89 .685 

Görevim Yok 594 3.23 .787 

Toplam 704 3.24 .792 
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Puan Grup N    SS 

 

 

 

Örgütsel  

Adalet Toplam 

Dekan 1 3.84 . 

Müdür 5 3.45 .423 

Müdür Yrd. 4 3.00 .321 

Bölüm BaĢk. 18 3.37 .720 

Bölüm BaĢk. Yard. 22 3.35 .687 

ABD BaĢkanı 56 3.20 .814 

Dekan Yard. 4 3.82 .902 

Görevim Yok 594 3.25 .700 

Toplam 704 3.26 .708 

 

 

Tablo 4.44‘de akademisyenlerin idari görev türüne iliĢkin betimsel bulgular iz-

lenebilmektedir. Buna göre, Karar Verme Sürecinde Adalet algısında Dekan (x  =4.00) 

en yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. Öte yandan Müdür Yardımcısı görev 

türünde (x  =3.21) olanlar ise en düĢük ortalamaya sahiptir. 

Planlama Sürecinde Adalet algısına bakıldığında, en yüksek Dekan (x  =3.50), en 

düĢük ortalamaya ise Bölüm BaĢkan Yardımcısı (x  =3.17) olanların sahip olduğu gö-

rülmektedir. 

Örgütleme Sürecinde Adalet algısına bakıldığında, en yüksek Dekan (x  =4.00), 

en düĢük ortalamaya ise Müdür Yardımcısı (x  =3.13) olanların sahip olduğu görülmek-

tedir. 

Koordinasyon Sürecinde Adalet algısına bakıldığında, en yüksek Dekan Yar-

dımcısı (x  =4.20), en düĢük ortalamaya ise Müdür Yardımcısı (x  =3.05) olanların sahip 

olduğu görülmektedir. 

Etkileme Sürecinde Adalet algısına bakıldığında, en yüksek Dekan (x  =3.80), en 

düĢük ortalamaya ise Müdür Yardımcısı (x  =3.00) olanların sahip olduğu görülmekte-

dir. 

Değerlendirme Sürecinde Adalet algısına bakıldığında, en yüksek Dekan 

(x  =4.11), en düĢük ortalamaya ise Müdür Yardımcısı (x  =3.00) olanların sahip olduğu 

görülmektedir. 
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Tablo 4.45 

Akademisyenlerin İdari Görev Türü Açısından Örgütsel Adalet Algılarındaki  

Farklılıkların Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Karar Verme 

Sürecinde 

Adalet 

Gruplar arası 2.907 7 .415 .894 .510  

Grup içi 323.188 696 .464    

Toplam 326.096 703     

Planlama  

Sürecinde 

Adalet 

Gruplar arası 1.711 7 .244 .385 .912  

Grup içi 442.261 696 .635    

Toplam 443.972 703     

Örgütleme 

Sürecinde 

Adalet 

Gruplar arası 3.896 7 .557 .864 .535  

Grup içi 448.361 696 .644    

Toplam 452.257 703     

 

Koordinasyon 

Sürecinde 

Adalet 

 

Gruplar arası 

 

4.575 

 

7 

 

.654 

 

1.045 

 

.398 

 

Grup içi 435.352 696 .626    

Toplam 439.926 703     

Etkileme  

Sürecinde 

Adalet 

Gruplar arası 3.295 7 .471 .664 .703  

Grup içi 493.245 696 .709    

Toplam 496.540 703     

Değerlendirme 

Sürecinde 

Adalet 

Gruplar arası 4.099 7 .586 .932 .481  

Grup içi 437.280 696 .628    

Toplam 441.379 703     

Örgütsel  

Adalet Toplam 

Gruplar arası 2.702 7 .386 .768 .614  

Grup içi 349.604 696 .502    

Toplam 352.306 703     

 

 

Katılımcıların idari görev türü esas alınarak yapılan analiz sonucunu gösteren 

Tablo 4.45 değerlendirildiğinde, akademisyenlerin Örgütsel adaletine iliĢkin durumları 

akademisyenlerin idari görev türüne göre, 0.05 düzeyinde anlamlı bir farklılık görül-

memektedir (p>0.05) 



 131   
 

Tablo 4.46 

Akademisyenlerin Örgütsel Adaletine Ait Algılarının Eğitim Durumuna İlişkin Betimsel 

İstatistikleri 

Puan Grup N    SS 

Karar Verme  

Sürecinde Adalet 

Lisans (1) 17 3.22 .735 

Yüksek Lisans (2) 100 3.32 .666 

Doktora (3) 550 3.31 .686 

Post-doktora (4) 37 3.42 .634 

Toplam 704 3.31 .681 

 

Planlama  

Sürecinde Adalet 

Lisans (1)     17      3.25      .808 

Yüksek Lisans (2) 100 3.36 .774 

Doktora (3) 550 3.17 .791 

Post-doktora (4) 37 3.30 .871 

Toplam 704 3.21 .795 

Örgütleme  

Sürecinde Adalet 

Lisans (1)     17      3.17      .656 

Yüksek Lisans (2) 100 3.36 .746 

Doktora (3) 550 3.29 .817 

Post-doktora (4) 37 3.32 .793 

Toplam 704 3.30 .802 

 

Koordinasyon  

Sürecinde Adalet 

Lisans (1) 17 3.07 .830 

Yüksek Lisans (2) 100 3.37 .700 

Doktora (3) 550 3.27 .807 

Post-doktora (4) 37 3.38 .765 

Toplam 704 3.29 .791 

 

Etkileme  

Sürecinde Adalet 

Lisans (1) 17 3.06 .607 

Yüksek Lisans (2) 100 3.28 .757 

Doktora (3) 550 3.19 .862 

Post-doktora (4) 37 3.37 .822 

Toplam 704 3.21 .840 

 

Değerlendirme  

Sürecinde Adalet 

Lisans (1) 17 3.15 .702 

Yüksek Lisans (2) 100 3.34 .754 

Doktora (3) 550 3.21 .804 
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Puan Grup N    SS 

Değerlendirme  

Sürecinde Adalet 

Post-doktora (4) 37 3.32 .755 

Toplam 704 3.24 .792 

 

Örgütsel  

Adalet Toplam 

Lisans (1) 17 3.16 .630 

Yüksek Lisans (2) 100 3.34 .663 

Doktora (3) 550 3.24 .718 

Post-doktora (4) 37 3.35 .701 

Toplam 704 3.26 .708 

 

 

Tablo 4.46‘da0 akadem syenler n eğ t m n durumuna  l Ģk n bet msel bulguları 

görülmekted r. Tabloya göre, Karar Verme Sürec nde Adalet algısında Post-doktora 

düzey nde eğ t m durumunun (x  =3.42) en yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmekte-

dir. Buna karĢın lisans eğitim sev yes nde (x  =3.22) olanlar ise en düĢük ortalamaya 

sahiptir.  

Planlama Sürecinde Adalet algısı açısından, en yüksek ortalamaya Yüksek Li-

sans (x  = 3.36), en düĢük ortalamaya ise Doktora (x  =3.17) olanların sahip olduğu gö-

rülmektedir. 

Örgütleme Sürecinde Adalet algısı açısından, en yüksek ortalamaya Yüksek Li-

sans (x  = 3.36), en düĢük ortalamaya ise Lisans (x  =3.17) olanların sahip olduğu görül-

mektedir. 

Koordinasyon Sürecinde Adalet algısı açısından, en yüksek ortalamaya Yüksek 

Lisans (x  = 3.37), en düĢük ortalamaya ise Lisans (x  =3.07) olanların sahip olduğu gö-

rülmektedir. 

Etkileme Sürecinde Adalet algısı açısından, en yüksek ortalamaya Post-doktora 

(x  = 3.37), en düĢük ortalamaya ise Lisans (x  =3.06) olanların sahip olduğu görülmek-

tedir. 

Değerlendirme Sürecinde Adalet algısı açısından, en yüksek ortalamaya Yüksek 

Lisans  (x  = 3.34), en düĢük ortalamaya ise Lisans (x  =3.15 ) olanların sahip olduğu 

görülmektedir. 
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Tablo 4.47 

Akademisyenlerin Eğitim Durumu Açısından Örgütsel Adalet Algılarındaki  

Farklılıkların Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

 

Karar Verme 

Sürecinde  

Adalet 

Gruplar 

arası 

.604 3 .201 .433 .730  

Grup içi 325.492 700 .465    

Toplam 326.096 703     

 

Planlama  

Sürecinde 

 Adalet 

Gruplar 

arası 

3.301 3 1.100 1.748 .156  

Grup içi 440.671 700 .630    

Toplam 

 

443.972 703     

Örgütleme  

Sürecinde 

 Adalet 

Gruplar 

arası 

.735 3 .245 .380 .768  

Grup içi 451.522 700 .645    

Toplam 452.257 703     

Koordinasyon 

Sürecinde 

 Adalet 

Gruplar 

arası 

 

2.032 

 

3 

 

.677 

 

1.083 

 

.356 

 

 

Grup içi 437.894 700 .626    

Toplam 439.926 703     

Etkileme 

Sürecinde  

Adalet 

Gruplar 

arası 

2.080 3 .693 .982 .401  

Grup içi 494.459 700 .706    

Toplam 496.540 703     

Değerlendirme 

Sürecinde  

Adalet 

Gruplar 

arası 

1.864 3 .621 .990 .397  

Grup içi 439.514 700 .628    

Toplam 441.379 703     
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Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Örgütsel Adalet 

Toplam 

Gruplar 

arası 

1.356 3 .452 .902 .440 

Grup içi 350.950 700 .501    

Toplam 352.306 703     

 

 

Tablo 4.47 değerlendirildiğinde, akademisyenlerin örgütsel adaletine iliĢkin du-

rumları akademisyenlerin eğitim durumuna göre, 0.05 düzeyinde anlamlı bir farklılık 

göstermemektedir (p>0.05).  

 

Tablo 4.48 

Akademisyenlerin Örgütsel Adaletine Ait Algılarının Akademisyenlik Süresine İlişkin 

Betimsel İstatistikleri 

Puan Grup N    SS 

Karar Verme  

Sürecinde Adalet 

 

 

 

 

 

1-5 yıl 126 3.36 .687 

6-10 yıl 99 3.32 .703 

11-15 yıl 141 3.25 .702 

16-20 yıl 58 3.28 .620 

21-25 yıl 97 3.30 .651 

26-29 yıl 77 3.33 .708 

30 yıl ve üzeri 106 3.35 .675 

Toplam 704 3.31 .681 

Örgütleme  

Sürecinde Adalet 

 

 

1-5 yıl 126 3.37 .814 

6-10 yıl 99 3.16 .760 

11-15 yıl 141 3.12 .854 

16-20 yıl 58 3.19 .767 

21-25 yıl 97 3.20 .703 

26-29 yıl 77 3.19 .804 

30 yıl ve üzeri 106 3.20 .804 

Toplam 704 3.21 .795 
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Puan Grup N    SS 

Koordinasyon  

Sürecinde Adalet 

1-5 yıl 126 3.39 .784 

6-10 yıl 99 3.21 .813 

11-15 yıl 141 3.24 .864 

16-20 yıl 58 3.26 .739 

21-25 yıl 97 3.30 .742 

26-29 yıl 77 3.37 .878 

30 yıl ve üzeri 106 3.34 .759 

Toplam 704 3.30 .802 

Etkileme  

Sürecinde Adalet 

 

 

1-5 yıl 126 3.39 .798 

6-10 yıl 99 3.29 .763 

11-15 yıl 141 3.22 .820 

16-20 yıl 58 3.36 .662 

21-25 yıl 97 3.29 .723 

26-29 yıl 77 3.18 .931 

30 yıl ve üzeri 106 3.28 .786 

Toplam 704 3.29 .791 

Değerlendirme 

Sürecinde Adalet 

 

 

 

 

 

1-5 yıl 126 3.33 .767 

6-10 yıl 99 3.15 .813 

11-15 yıl 141 3.14 .905 

16-20 yıl 58 3.25 .788 

21-25 yıl 97 3.23 .780 

26-29 yıl 77 3.22 .989 

30 yıl ve üzeri 106 3.19 .830 

Toplam 704 3.21 .840 

Örgütsel  

Adalet Toplam 

1-5 yıl 126 3.35 .772 

6-10 yıl 99 3.20 .797 

11-15 yıl 141 3.14 .839 

16-20 yıl 58 3.20 .661 

21-25 yıl 97 3.22 .732 

26-29 yıl 77 3.25 .918 

30 yıl ve üzeri 106 3.27 .772 

Toplam 704 3.24 .792 
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Tablo 4.48, akademisyenlerin örgütsel adalete iliĢkin algılarının akademisyenlik 

süresine göre betimsel bulgularını göstermektedir. Tabloya göre, Karar Verme Sürecin-

de Adalet algısında 1-5 yıl mesleki kıdemin (x  =3.36) en yüksek ortalamaya sahip oldu-

ğu görülmektedir. Buna karĢın 11-15 yıl mesleki kıdemi (x  =3.25) olanlar ise en düĢük 

ortalamaya sahiptir.  

Örgütleme Sürecinde Adalet algısı açısından, en yüksek ortalamaya 1-5 yıl mes-

leki kıdemin (x  =3.37), en düĢük ortalamaya ise 11-15 yıl mesleki kıdemi (x  =3.12) 

olanların sahip olduğu görülmektedir. 

Koordinasyon Sürecinde Adalet algısı açısından, en yüksek ortalamaya 1-5 yıl 

mesleki kıdemin (x  =3.39), en düĢük ortalamaya ise 6-10 yıl mesleki kıdemi (x  =3.21) 

olanların sahip olduğu görülmektedir. 

Etkileme Sürecinde Adalet algısı açısından, en yüksek ortalamaya 1-5 yıl mesle-

ki kıdemin (x  =3.39), en düĢük ortalamaya ise 26-29 yıl mesleki kıdemi (x  =3.18) olan-

ların sahip olduğu görülmektedir. 

Değerlendirme Sürecinde Adalet algısı açısından, en yüksek ortalamaya 1-5 yıl 

mesleki kıdemin (x  =3.33), en düĢük ortalamaya ise 11-15 yıl mesleki kıdemi (x  =3.14) 

olanların sahip olduğu görülmektedir. 

 

 

Tablo 4.49  

Akademisyenlerin Akademisyenlik Süresi Gruplarına Göre Örgütsel Adalet Algılarının 

Farklılaşmasına Yönelik Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Karar Verme  

Sürecinde Adalet 

 

Gruplar 

arası 

1.049 6 .175 .375 .895  

Grup içi 325.046 697 .466    

Toplam 326.096 703 

 

    

Planlama  

Sürecinde Adalet 

Gruplar 

arası 

4.543 6        .757 1.201 .304  
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Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Planlama  

Sürecinde Adalet 

Grup içi Gruplar 

arası 

697 .630    

Toplam 443.972 703 

 

    

Örgütleme  

Sürecinde Adalet 

Gruplar 

arası 

3.002 6 .500 .776 .589  

Grup içi 449.255 697 .645    

Toplam 452.257 703 

 

    

Koordinasyon  

Sürecinde Adalet 

Gruplar 

arası 

3.127 6 .521 .832 .546  

Grup içi 436.800 697 .627    

Toplam 439.926 703     

Etkileme  

Sürecinde Adalet 

Gruplar 

arası 

3.071 6 .512 .723 .631  

Grup içi 493.468 697 .708    

Toplam 496.540 703     

Değerlendirme 

Sürecinde Adalet 

Gruplar 

arası 

 

3.249 

 

6 

 

.542 

 

.862 

 

.523 

 

Grup içi 438.129 697 .629    

Toplam 441.379 703     

Örgütsel Adalet 

Toplam 

Gruplar 

arası 

2.382 6 .397 .791 .577  

Grup içi 349.925 697 .502    

Toplam 352.306 703     

 

 

Tablo 4.49 değerlendirildiğinde, akademisyenlerin örgütsel adalete iliĢkin du-

rumları akademisyenlerin akademisyenlik süresine göre, örgütsel adalet ölçeği toplamı 

için 0.05 düzeyinde (p>0.05) anlamlı bir farklılık görülmemektedir. Ayrıca alt boyutlar-

da da 0.05 düzeyinde anlamlı bir farklılık saptanamamıĢtır (p>0.05).  
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AĢağıdaki tablo tablo 4.50‘de akademisyenlerin örgütsel adalete iliĢkin algıları-

nın, ilgili üniversitede çalıĢma süresine göre betimsel bulgularını göstermektedir. Tab-

loya göre, Karar Verme Sürec nde Adalet algısında 26-29 yıllık çalıĢma süres n n 

(x  =3.38) en yüksek ortalamaya sah p olduğu görülmekted r. Buna karĢın 11-15 yıl 

(x  =3.26) olanlar ise en düĢük ortalamaya sahiptir. 

 

 

Tablo 4.50 

Akademisyenlerin Örgütsel Adalet İlişkin Algılarının Üniversitede Çalışma Yılı  

Değişkenine Göre Betimsel İstatistik Değerleri 

Puan Grup N    SS 

Karar Verme Sürecinde 

Adalet 

 

 

 

Karar Verme Sürecinde 

Adalet 

 

1-5 yıl 191 3.33 .671 

6-10 yıl 126 3.32 .699 

11-15 yıl 121 3.26 .693 

16-20 yıl 38 3.32 .641 

21-25 yıl 77 3.28 .723 

26-29 yıl 81 3.38 .686 

30 yıl ve üzeri 70 3.27 .640 

Toplam 704 3.31 .681 

Örgütleme  

Sürecinde Adalet 

 

1-5 yıl 191 3.30 .806 

6-10 yıl 126 3.19 .716 

11-15 yıl 121 3.13 .857 

16-20 yıl 38 3.18 .865 

21-25 yıl 77 3.15 .770 

26-29 yıl 81 3.25 .775 

30 yıl ve üzeri 70 3.14 .802 

Toplam 704 3.21 .795 

Koordinasyon  

Sürecinde Adalet 

 

 

 

1-5 yıl 191 3.34 .773 

6-10 yıl 126 3.25 .790 

11-15 yıl 121 3.28 .862 

16-20 yıl 38 3.18 .825 

21-25 yıl 77 3.28 .826 
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Puan Grup N    SS 

26-29 yıl 81 3.43 .798 

30 yıl ve üzeri 70 3.27 .769 

Toplam 704 3.30 .802 

Etkileme  

Sürecinde Adalet 

 

 

 

1-5 yıl 191 3.37 .761 

6-10 yıl 126 3.31 .764 

11-15 yıl 121 3.19 .820 

16-20 yıl 38 3.35 .758 

21-25 yıl 77 3.26 .782 

26-29 yıl 81 3.25 .896 

30 yıl ve üzeri 70 3.20 .771 

Toplam 704 3.29 .791 

Değerlendirme  

Sürecinde Adalet 

 

 

 

Değerlendirme  

Sürecinde Adalet 

1-5 yıl 191 3.31 .757 

6-10 yıl 126 3.15 .784 

11-15 yıl 121 3.17 .924 

16-20 yıl 38 3.24 .887 

21-25 yıl 77 3.22 .857 

26-29 yıl 81 3.24 .919 

30 yıl ve üzeri 70 3.08 .868 

Toplam 704 3.21 .840 

Örgütsel  

Adalet Toplam 

1-5 yıl 191 3.33 .769 

6-10 yıl 126 3.20 .754 

11-15 yıl 121 3.18 .833 

16-20 yıl 38 3.12 .804 

21-25 yıl 77 3.18 .782 

26-29 yıl 81 3.32 .889 

30 yıl ve üzeri 70 3.15 .730 

Toplam 704 3.24 .792 

 

 

Tablo 4.50‘ye göre örgütleme Sürecinde Adalet algısı açısından, en yüksek orta-

lamaya 1-5 yıl (x  =3.30), en düĢük ortalamaya ise 11-15 yıl (x  =3.13) olanların sahip 

olduğu görülmektedir. 
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Koordinasyon Sürecinde Adalet algısı açısından, en yüksek ortalamaya 26-29 yıl 

(x  =3.43), en düĢük ortalamaya ise 16-20 yıl (x  =3.18) olanların sahip olduğu görülmek-

tedir. 

Etkileme Sürecinde Adalet algısı açısından, en yüksek ortalamaya 1-5 yıl 

(x  =3.37), en düĢük ortalamaya ise 11-15 yıl (x  =3.19) olanların sahip olduğu görülmek-

tedir. 

Değerlendirme Sürecinde Adalet algısı açısından, en yüksek ortalamaya 1-5 yıl 

(x  =3.31), en düĢük ortalamaya ise 30 yıl ve üzeri (x  =3.08) olanların sahip olduğu gö-

rülmektedir. 

 

 

Tablo 4.51 

Akademisyenlerin İlgili Üniversitede Çalışma Yılı Grupların Açısından Örgütsel Adalet 

Algılarındaki Farklılıkların Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları (n=704) 

Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Karar Verme 

Sürecinde  

Adalet 

 

Gruplar 

arası 

.983 6 .164 .351 .909  

Grup içi 325.113 697 .466    

Toplam 326.096 703     

Planlama  

Sürecinde  

Adalet 

Gruplar 

arası 

3.241 6 .540 .854 .528  

Grup içi 440.731 697 .632    

Toplam 443.972 703     

Örgütleme  

Sürecinde  

Adalet 

Gruplar 

arası 

2.699 6 .450 .697 .652  

Grup içi 449.558 697 .645    

Toplam 452.257 703     

Koordinasyon 

Sürecinde 

 Adalet 

Gruplar 

arası 

3.195 6 .533 .850 .532  

Grup içi 436.731 697 .627    

Toplam 439.926 703     
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Puan Kaynak Kareler 

Toplamı 

sd Kareler 

Ortalaması 

F p LSD 

Etkileme 

Sürecinde  

Adalet 

Gruplar 

arası 

3.893 6 .649 .918 .481  

Grup içi 492.647 697 .707    

Toplam 496.540 703     

Değerlendirme 

Sürecinde 

 Adalet 

Gruplar 

arası 

 4.149  6       .692 1.102 .359  

Grup içi 437.229 697 .627    

Toplam 441.379 703     

 

Örgütsel Adalet 

Toplam 

 

Gruplar 

arası 

 

2.286 

 

6 

 

.381 

 

.759 

 

.603 

 

Grup içi 350.020 697 .502    

Toplam 352.306 703     

 

 

Akademisyenlerin çalıĢma süresine göre tablo 4.55 değerlendirildiğinde, örgüt-

sel adalet ölçeği için 0.05 düzeyinde (p=.603) anlamlı bir farklılık görülmemektedir.  

Ayrıca alt boyutlarda da 0.05 düzeyinde anlamlı bir farklılık saptanamamıĢtır (p>0.05). 

 

 

4.4 Akademik Liderlik, Örgütsel Etik Ġklim ve Yönetim Süreçlerinde Örgütsel 

Adalet Arasındaki ĠliĢkilere Dair Bulgular 

AraĢtırmanın bu kısmında akademik liderlik, örgütsel adalet ve örgütsel etik ik-

lim arasında varolan ikili iliĢkiyi ortaya çıkarmak için yapılan Pearson Kolerasyon Ana-

lizi sonucu yer almaktadır. 

Korelasyon analizi sonucunda ulaĢılan veriler Tablo 4.52‘de yer almaktadır. 

Tablo incelendiğinde, Profesyonel geliĢim ile yükseköğretim kültürü (r=.749; p<.01), 

yükseköğretim yönetimi (r=.721; p<.01), akademik liderlik (r=.962; p<.01), örgütsel 

etik iklimi (r=.703; p<.01) arasında yüksek düzeyde, pozitif yönlü ve istatistiksel anlam-

lı bir iliĢkinin varlığı görülmektedir.  
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Tablo 4.52 

Akademik Liderlik, Örgütsel Etik İklimi, Örgütsel Adalet Arasındaki Korelasyonlar 
D
eğ
iĢ
k
en
le
r
 

1
.P

ro
fe

sy
o
n
el

 G
el

iĢ
im

  

2
.Y

ü
k
se

k
ö
ğ
re

ti
m

 K
ü
lt

ü
rü

 

3
.Y

ü
k
se

k
ö
ğ
re

ti
m

 Y
ö
n
et

im
i 

4
.A

k
ad

em
ik

 L
id

er
li

k
 

5
.K

u
ra

ll
ar

a 
Y

ö
n
el

ik
 Ġ

k
li

m
 

6
.D

av
ra

n
ıĢ

la
ra

 Y
ö
n
el

ik
 Ġ

k
li
m

 

7
.Ö

rg
ü
ts

el
 E

ti
k
 Ġ

k
li
m

i 

8
.K

ar
ar

 V
er

m
e 

9
.P

la
n
la

m
a 

1
0
. 
Ö

rg
ü
tl

em
e
 

1
1
.K

o
o
rd

in
as

y
o
n

 

1
2
.E

tk
il

em
e 

1
3
.D

eğ
er

le
n
d
ir

m
e 

1
4
.Y

ö
n
et

im
 S

ü
re

çl
er

in
d
e 

 

Ö
rg

ü
ts

el
 A

d
al

et
 

1 1                           

2 
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.871
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.825
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** 
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1 

N=704; **p <.01 
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Diğer taraftan profesyonel geliĢim ile kurallara yönelik iklim (r=.624; p<.01), 

davranıĢlara yönelik iklim (r=.647; p<.01), karar verme (r=.502; p<.01), planlama 

(r=.455; p<.01), örgütleme (r=.457; p<.01), koordinasyon (r=.501; p<.01), etkileme 

(r=.502; p<.01), değerlendirme (r=.488; p<.01), yönetim süreçlerinde örgütsel adalet 

(r=.534; p<.01) arasında orta seviyede, pozitif yönde ve önemli bir iliĢki tespit edilmiĢ-

tir. 

Yükseköğretim kültürü ile akademik liderlik (r=.871; p<.01) arasında yüksek 

düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Öte yandan yükseköğretim kültürü ile 

yükseköğretim yönetimi (r=.621; p<.01), kurallara yönelik iklim (r=.611; p<.01), dav-

ranıĢlara yönelik iklim (r=.582; p<.01), örgütsel etik iklimi (r=.660; p<.01), karar verme 

(r=.; p<.01), planlama (r=.660; p<.01), örgütleme (r=.660; p<.01), koordinasyon 

(r=.660; p<.01), etkileme (r=.660; p<.01), değerlendirme (r=.660; p<.01), yönetim sü-

reçlerinde örgütsel adalet (r=.660; p<.01) aralarında orta düzeyde, pozitif yönde ve 

önemli bir iliĢki olduğu görülmektedir. 

Yükseköğretim yönetimi ile akademik liderlik (r=.825; p<.01) arasında yüksek 

düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Diğer taraftan, Kurallara Yönelik 

Ġklim (r=.556; p<.01), DavranıĢlara Yönelik Ġklim (r=.586; p<.01), Örgütsel Etik Ġklimi 

(r=.631; p<.01), Karar Verme (r=.439; p<.01), Planlama (r=.443; p<.01), Örgütleme 

(r=.413; p<.01), Koordinasyon (r=.451; p<.01), Etkileme (r=.451; p<.01), Değerlendir-

me (r=.456;p<.01), ve Yönetim Süreçlerinde Örgütsel Adalet (r=.490; p<.01) arasında 

orta seviyede, pozitif ve istatiksel olarak önemlidir. 

Akademik Liderlik ile Örgütsel Etik Ġklimi arasında (r=.744; p<.01) yüksek dü-

zeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Ayrıca, Kurallara Yönelik Ġklim 

(r=.667; p<.01), DavranıĢlara Yönelik Ġklim (r=.678; p<.01), Karar Verme 

(r=.524;p<.01), Planlama (r=.498;p<.01), Örgütleme (r=.494;p<.01), Koordinasyon 

(r=.545;p<.01), Etkileme (r=.544;p<.01), Değerlendirme (r=.530;p<.01) ve Yönetim 

Süreçlerinde Örgütsel Adalet (r=.577;p<.01) arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı 

bir iliĢki bulunmaktadır. 

Kurallara Yönelik Ġklim ile Örgütsel Etik Ġklimi (r=.905; p<.01) arasında yüksek 

düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. DavranıĢlara Yönelik Ġklim 

(r=.636;p<.01), Örgütsel Etik Ġklimi (r=.608;p<.01), Karar Verme (r=.600;p<.01), Plan-

lama (r=.592;p<.01), Örgütleme (r=.611;p<.01), Koordinasyon (r=.600;p<.01), Etkile-
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me (r=.645;p<.01), Değerlendirme (r=.677;p<.01) arasında orta düzeyde bir iliĢki var-

dır. Bu iliĢki pozitif yönlü ve anlamlıdır. 

DavranıĢlara Yönelik Ġklim ile Örgütsel Etik Ġklimi (r=.904; p<.01) arasında 

yüksek düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Karar Verme (r=.604; p<.01), 

Planlama (r=.608; p<.01), Örgütleme (r=.603; p<.01) Koordinasyon (r=.613; p<.01), 

Etkileme (r=.608; p<.01), Değerlendirme (r=.625; p<.01) ve Örgütsel Adalet (r=.676; 

p<.01) arasında orta düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. 

Örgütsel Etik Ġklimi ile Değerlendirme (r=.702; p<.01) ve Örgütsel Adalet 

(r=.748; p<.01) arasında yüksek seviyede, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Ka-

rar Verme (r=.670; p<.01), Planlama (r=.668; p<.01), Örgütleme (r=.661; p<.01), Koor-

dinasyon (r=.677; p<.01), Etkileme (r=.668; p<.01) arasında orta düzeyde, pozitif yönlü 

ve anlamlı bir iliĢkiye sahiptir. 

Karar Verme ile Planlama (r=.789; p<.01), Örgütleme (r=.783; p<.01), Koordi-

nasyon (r=.740; p<.01), Etkileme (r=.700; p<.01), Değerlendirme (r=.713; p<.01), Ör-

gütsel Adalet (r=.862; p<.01) arasında yüksek seviyede, pozitif yönlü ve anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

Planlama ile Örgütleme (r=.815; p<.01), Koordinasyon (r=.777; p<.01), Etkile-

me (r=.762; p<.01), Değerlendirme (r=.754; p<.01), Örgütsel Adalet (r=.900; p<.01) 

arasında yüksek seviyede, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

Örgütleme ile Koordinasyon (r=.804; p<.01), Etkileme (r=.804; p<.01), Değer-

lendirme (r=.804; p<.01), Örgütsel Adalet (r=.924; p<.01) arasında yüksek seviyede, 

pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

Koordinasyon ile Etkileme (r=.821; p<.01), Değerlendirme (r=.797; p<.01) ve  

Örgütsel Adalet (r=.904; p<.01) arasında yüksek seviyede, pozitif yönlü ve an-

lamlı bir iliĢki bulunmaktadır. 

Etkileme ile Değerlendirme (r=.821; p<.01) ve Örgütsel Adalet (r=.903; p<.01) 

arasında yüksek seviyede, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. 

Değerlendirme ile Örgütsel Adalet (r=.920; p<.01) arasında yüksek seviyede, 

pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. 

 

4.5. Stepwise Regresyon Analizi Sonuçları 

Akademik liderlik alt boyutlarının örgütsel etik ve örgütsel adaleti yordama dü-

zeylerinin belirlenmesi için yapılan adımsal (stepwise) regresyon analizi sonuçları Tab-

lo 4.53 ve Tablo 4.54‘te sunulmaktadır. Regresyon analizine ait sonuçlar Tablo 
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4.53‘degösterilmektedir. Profesyonel geliĢim, yükseköğretim kültürü ve yükseköğretim 

yönetimi gibi değiĢkenlerin dâhil edildiği adımsal regresyon modeli için yapılan tek 

yönlü ANOVA analizi, modelin istatistiksel olarak anlamlı olduğunu ortaya koymakta-

dır ( F_((3-700))= 33.616,   p<.001). 

 

 

Tablo 4.53 

Akademik Liderliğin Örgütsel Etik Üzerindeki Etkisini Belirleyen Adımsal Regresyon 

Sonuçları 

Model 

Standardize 

edilmemiĢ 

katsayılar 

Standardize 

edilmiĢ 

katsayılar 

 

 
Std 

Hata 
 t p Tolerans 

VIF 

1. (sabit) 

Profesyonel 

GeliĢim 

.459 .114  4.037 .000   

.823 .031 .703 26.158 .000 1.000 
1.000 

2.(Sabit) 

Profesyonel 

GeliĢim 

Yükseköğretim 

Kültürü 

.203 .114  1.783 .075   

.556 .046 .475 12.202 .000 .439 2.280 

.338 .043 .304 7.802 .000 .439 2.280 

3.(Sabit) 

Profesyonel 

GeliĢim 

Yükseköğretim 

Kültürü 

Yükseköğretim 

Yönetimi 

.151 .112  1.350 .177   

.410 .051 .350 8.011 .000 .332 3.009 

.294 .043 .264 6.832 .000 .425 2.353 

.194 .034 .214 5.798 .000 .465 2.149 

* p<.05; ** p<.01; ***p<.001 
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1. R:.703,   :.494,         = 684.266, p<.001 Durbin-Watson:1.938 

2. R:.731,    :.534,         = 60.865,   p<.001 Durbin-Watson:1.948 

3. R:.745,    :.555,         = 33.616,   p<.001 Durbin-Watson:1.943 

Y: .151+.410 (Profesyonel GeliĢim) + .294(Yükseköğretim Kültürü) + .194 

(Yükseköğretim Yönetimi) 

Adımsal regresyonun birinci aĢamasında profesyonel geliĢimin örgütsel etiği 

yordamadaki katsayısının. 823 olduğu tablodan izlenebilmektedir. Beta katsayısının 

önemini değerlendiren t-testi sonuçları istatistiksel olarak anlamlıdır (t=26.158, p<.001). 

Profesyonel geliĢimin, örgütsel etiğin %49.4‘ünü açıkladığı tespit edilmiĢtir. (R:.703, 

R^2:.494, F_((1-702))= 684.266, p<.001). 

Adımsal regresyonun ikinci adımında modele profesyonel geliĢime ilave olarak 

yükseköğretim kültürü de dâhil edilmiĢtir. Modeldeki diğer değiĢkenler sabitken pro-

fesyonel geliĢimin beta katsayısı .556 ve yükseköğretim kültürünün beta katsayısı .338 

olarak bulunmuĢtur. Beta katsayının anlamlılığına iliĢkin t testi sonuçları istatistiksel 

olarak anlamlı olarak değerlendirilmiĢtir (t_(profesyonel geliĢim=) 

12.202,p<.001/t_(yükseköğretim kültürü=) 7.802, p<.001). Bu durumda profesyonel 

geliĢim ve yükseköğretim kültürü birlikte örgütsel etiğin %53.4‘ünü açıkladığı belir-

lenmiĢtir (R:.731, 〖 R〗^2:.534, F_((2-701))= 60.865,   p<.001). Yükseköğretim kül-

türü %4‘lük katkı yaparak örgütsel etik düzeyinin %53,4‘ünü açıkladığı bulunmuĢtur. 

Regresyon analizinin üçüncü aĢamasında, profesyonel geliĢim ve yükseköğretim 

kültürüne ilaveten, yükseköğretim yönetimi de modele entegre edilmiĢtir. Modelin diğer 

değiĢkenleri sabitken, profesyonel geliĢimin beta katsayısı .410, yükseköğretim kültürü-

nün beta katsayısı .294 ve yükseköğretim yönetiminin beta katsayısı .194 olarak hesap-

lanmıĢtır. t testi sonuçları, beta katsayılarının istatistiksel olarak önemli olduğunu gös-

termiĢtir. (t_(profesyonel geliĢim=)  8.011,p<.001/t_(yükseköğretim kültürü=)6.832, 

p<.001/t_(yükseköğretim yönetimi=) 5.798, p<.001). 

Bu durumda profesyonel geliĢim, yükseköğretim kültürü ve yükseköğretim yö-

netiminin birlikte örgütsel etiğin %55.5‘ini açıklamaktadır (R:.745,    :.555,         = 

33.616,   p<.001). Yükseköğretim yönetimi % 2.1‘lik katkı yaparak örgütsel etik düze-

yinin %55.5‘ini açıkladığı bulunmuĢtur. 

Akademik liderliğin örgütsel etiği açıklamasında en önemli değiĢkenin profes-

yonel geliĢim olduğu görülmektedir. Öte yandan en az etkili değiĢkenin ise yükseköğre-

tim yönetimi olduğu bulunmuĢtur. 
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AraĢtırmadan elde edilen bulgular profesyonel geliĢimin birinci sırada, yükse-

köğretim kültürünün ikinci sırada, yükseköğretim yönetiminin ise üçüncü sırada örgüt-

sel etiği yordadığını göstermektedir. 

 

 

Tablo 4.54 

Akademik Liderliğin Örgütsel Adalet Yordamasına İlişkin Adımsal Regresyon Sonuçları 

Model 

Standardize 

edilmemiĢ 

katsayılar 

Standardize 

edilmiĢ katsa-

yılar 

 

 
Std 

Hata 
 t p Tolerans 

VIF 

1. (sabit) .712 .154  4.632 .000   

Profesyonel  

GeliĢim 

.713 .043 .534 16.74

6 

.000 1.000 1.000 

2.(Sabit) .425 .156  2.721 .007   

Profesyonel 

GeliĢim 

.413 .063 .310 6.610 .000 .439 2.280 

Yükseköğretim 

Kültürü 

.379 .059 .300 6.393 .000 .439 2.280 

3.(Sabit) .377 .155  2.430 .015   

Profesyonel 

GeliĢim 

.280 .071 .210 3.929 .000 .332 3.009 

 

Yükseköğretim 

Kültürü 

 

.339 

 

.060 

 

.268 

 

5.679 

 

.000 

 

.425 

 

2.353 

Yükseköğretim 

Yönetimi 

.178 .047 .172 3.819 .000 .465 2.149 

* p<.05; ** p<.01; ***p<.001 

 

1. R:.534,   : .285,         =280.413, p<.001 Durbin-Watson: 1.825 

2. R:.570,    :.325,         = 40.872,   p<.001 Durbin-Watson: 1.848 
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3. R:.582,    :.339,         = 14.582,   p<.001 Durbin-Watson: 1.852 

     Y: .377 +.280 (Profesyonel GeliĢim) +.339 (Yükseköğretim Kültürü) + .178 (Yük-

seköğretim Yönetimi) 

Regresyon analiz sonuçları Tablo 4.54‘de yer almaktadır. Adımsal regresyon 

modelinin anlamlılığına yönelik tek yönlü ANOVA sonuçları profesyonel geliĢim, yük-

seköğretim kültürü ve yükseköğretim yönetiminin dahil edilerek kurulan regresyon mo-

delinin anlamlı olduğunu göstermektedir          = 14.582,   p<.001). 

Adımsal regresyonun birinci aĢamasında profesyonel geliĢimin örgütsel adaleti 

yordamadaki katsayısının. 713 olduğu tablodan izlenebilmektedir. Beta katsayının an-

lamlılığına iliĢkin t testi sonuçları anlamlı bulunmuĢtur (t=16.746, p<.001). Profesyonel 

geliĢimin örgütsel adaletin %28.5‘ini açıkladığı sonucuna varılmıĢtır (R: .534,   : .285, 

        =280.413, p<.001). 

Adımsal regresyonun ikinci aĢamasında modele profesyonel geliĢime ilave ola-

rak yükseköğretim kültürü de dâhil edilmiĢtir. Modeldeki diğer değiĢkenler sabitken 

profesyonel geliĢimin beta katsayısı. 413 ve yükseköğretim kültürünün beta katsayısı 

.379 olarak bulunmuĢtur. Beta katsayının anlamlılığına iliĢkin t testi sonuçları anlamlı 

bulunmuĢtur (                                                           6.393, 

p<.001). Bu durumda profesyonel geliĢim ve yükseköğretim kültürü birlikte örgütsel 

adaletin %32.5‘ini açıkladığı belirlenmiĢtir (R:.570,    :.325,         = 40.872,   

p<.001). Yükseköğretim kültürü %.4‘lük katkı yaparak örgütsel adalet düzeyinin düze-

yinin %32.5‘ini açıkladığı bulunmuĢtur. 

Regresyon analizinin üçüncü aĢamasında modele profesyonel geliĢim ve yükse-

köğretim kültürüne ek olarak yükseköğretim yönetimi de dahil edilmiĢtir. Modeldeki 

diğer değiĢkenler sabit tutulduğunda profesyonel geliĢimin beta katsayısı .280, yükse-

köğretim kültürünün beta katsayısı .339 ve yükseköğretim yönetiminin beta katsayısı 

.178 olarak bulunmuĢtur. Beta katsayının anlamlılığına iliĢkin t testi sonuçları anlamlı 

bulunmuĢtur (                                                              , 

p<.001/                         3.819, p<.001).  

Bu durumda profesyonel geliĢim, yükseköğretim kültürü ve yükseköğretim yö-

netiminin birlikte örgütsel adaletin %33.9‘unu açıkladığı belirlenmiĢtir (R: .582,  

  :.339,         = 14.582,   p<.001). 
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Yükseköğretim yönetimi %1.4‘lük katkı yaparak örgütsel adalet düzeyinin dü-

zeyinin %33.9‘unu açıkladığı bulunmuĢtur. 

Akademik liderliğin yönetim süreçlerinde örgütsel adaleti açıklamasında en 

önemli değiĢkenin profesyonel geliĢim olduğu görülmektedir. Öte yandan en az etkili 

değiĢkenin ise yükseköğretim yönetimi olduğu bulunmuĢtur. 

AraĢtırmadan elde edilen bulgular profesyonel geliĢimin birinci sırada, yükse-

köğretim kültürünün ikinci sırada, yükseköğretim yönetiminin ise üçüncü sırada yöne-

tim süreçlerinde örgütsel adaleti yordadığını göstermektedir. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

 

5. Sonuç, TartıĢma ve Öneriler 

 

Bu çalıĢma, bir yükseköğretim kurumunda algılanan akademik liderlik, örgütsel 

adalet ve örgütsel etik iklim arasındaki iliĢkiyi saptamak amacıyla yapılmıĢtır. AraĢtır-

madan elde edilen sonuçlar, bu bölümde tartıĢılmıĢ ve öneriler sunulmuĢtur.  

 

5.1 Sonuç 

ÇalıĢmanın verilerine dayanarak ulaĢılan sonuçlar aĢağıda maddeler halinde su-

nulmuĢtur. 

 

5.1.1. Akademik Liderliğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarına ĠliĢkin So-

nuçlar 

AraĢtırma sonuçlarına göre, örneklemdeki akademisyenlerin profesyonel geli-

Ģim, yükseköğretim kültürü ve yükseköğretim yönetimi algıları üzerinde yapılan değer-

lendirmeler, bu konulardaki algıların genellikle "sıklıkla" düzeyinde olduğunu göster-

mektedir. Bu durum, araĢtırmaya katılan öğretim elemanlarının profesyonel geliĢim, 

yükseköğretim kültürü ve yönetimle ilgili konularda sık sık farkındalık geliĢtirdiğini ve 

yüksek seviyede akademik liderlik algısına sahip olduklarınısonucuna ulaĢılmıĢtır. Ay-

rıca, akademik liderlik boyutları incelendiğinde, puanların dağılımında önemli farklar 

gözlemlenmiĢtir. Katılımcıların akademik liderlik boyutlarında en yüksek ortalama pua-

nı yükseköğretim yönetimine, en düĢük ortalama puanı ise profesyonel geliĢime ait ol-

duğu belirlenmiĢtir. Bu, öğretim elemanlarının genel olarak yükseköğretim yönetimi 

konusunda daha olumlu bir algıya sahip olduklarını, ancak profesyonel geliĢim konu-

sunda daha düĢük bir değerlendirmeye sahip olduklarını göstermektedir. 

Sonuç olarak, akademisyenlerin yükseköğretimdeki liderlik algıları, özellikle 

yükseköğretim yönetimi boyutunda güçlü bir Ģekilde ifade edilmektedir. Bu, akademik 

liderlik konusundaki farklı algıların ve önceliklerin belirlenmesine yönelik önemli bir 

anlayıĢ sağlamaktadır. 
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5.1.2. Akademik Liderliğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarının Cinsiyete 

Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Katılımcı akademisyenlerin, cinsiyet değiĢkenine göre akademik liderlik algıla-

rında anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Yükseköğretim kurumunda görev yapan 

kadın ve erkek öğretim elemanlarının akademik liderlik ile ilgili algılarının benzer sevi-

yede olduğu anlaĢılmaktadır. Genel olarak, akademisyenlerin akademik liderlik algıları-

nın benzer düzeyde olması, kurum içinde genel bir homojen liderlik değerlendirmesine 

iĢaret edebilir. Bu durum, cinsiyet eĢitliğinin sağlıklı bir Ģekilde iĢlediğini ve liderlik 

rollerine dair toplumsal normlardaki değiĢimleri yansıtabileceğini göstermektedir. Öte 

yandan, kurum içindeki liderlik rollerine cinsiyetin belirli bir önceden kabul edilmiĢ 

kalıp veya kısıtlamalardan bağımsız olarak değerlendirildiği bir ortamın varlığına iĢaret 

edebilir. 

 

5.1.3. Akademik Liderliğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarının Unvana 

Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Sonuçlar, unvan grupları arasında akademik liderlik algılarının benzer olduğunu 

göstermektedir. Yani, farklı unvanlara sahip akademisyenler arasında profesyonel geli-

Ģim, yükseköğretim kültürü ve yönetim konularındaki değerlendirmeler benzer seviye-

dedir. Bu durum, yükseköğretim kurumu içindeki farklı unvanlara sahip bireylerin ben-

zer bir perspektife sahip olduğunu düĢündürebilir. Bu tür sonuçlar, eĢitlik ve adil yöne-

tim konularındaki çabaların, unvan farklılıklarına rağmen benzer algılar oluĢturmada 

etkili olduğunu düĢündürebilir. 

 

5.1.4. Akademik Liderliğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarının Fakülteye 

Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Bu sonuç fakülte veya bölümün akademik liderlik yeterlikleri üzerinde anlamlı 

bir etkisinin olduğunu göstermektedir. Fakülte veya bölümler arasında gözlemlenen 

anlamlı farklılıklar, akademisyenlerin algıladıkları akademik liderlik yeterlikleri üzerin-

de belirgin bir etkiye sahip olabilir. Bu sonuç, farklı fakülte veya bölümlerin, özellikle 

profesyonel geliĢim ve yükseköğretim yönetimi alanlarında, akademik liderlik konu-

sunda farklı düzeylerde performans gösterdiklerini göstermektedir. Bu durum, liderlik 

becerilerinin ve stratejilerinin, fakülte veya bölümlerin özgün ihtiyaçlarına ve hedefleri-

ne daha iyi uyum sağlayacak Ģekilde geliĢtirilmesi gerekliliğini göstermektedir. 
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5.1.5. Akademik Liderliğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarının Ġdari Gö-

rev Durumuna Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Bu sonuçlar, akademisyenlerin idari görev durumlarına bağlı olarak akademik 

liderlik algılarında istatistiksel olarak anlamlı bir değiĢiklik olmadığını göstermektedir. 

Bu durum, idari görevi olan akademisyenlerin, liderlik konusundaki algılarıyla idari 

görevi olmayan meslektaĢları arasında belirgin bir ayrım olmadığını göstermektedir. Bu 

sonuç, idari pozisyona sahip olmanın, akademik liderlik konusundaki bakıĢ açısını 

önemli ölçüde etkilemediğini göstererek, liderlik niteliklerinin ve değerlendirmelerinin 

görev durumundan bağımsız olarak benzerlik göstermediğini ortaya koymaktadır. Bu 

noktada, kurum içindeki liderlik anlayıĢının ve uygulamalarının, görev durumlarına 

bağlı olarak eĢit ve adil bir Ģekilde algılandığını düĢünmek mümkündür. 

 

5.1.6. Akademik Liderliğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarının Ġdari Gö-

rev Türüne Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Sonuçlar, akademisyenlerin farklı idari görev pozisyonlarına sahip olmalarının, 

profesyonel geliĢim, yükseköğretim kültürü ve yükseköğretim yönetimi alt boyutlarında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık yaratmadığını göstermektedir. Bu durum, aka-

demisyenlerin idari görev pozisyonlarına dayalı olarak değerlendirildiğinde, liderlik 

algılarının birbirine yakın olduğunu göstermektedir. Yani, farklı idari pozisyonlardaki 

akademisyenler arasında bu konulardaki algıların genel olarak benzer bir perspektife 

sahip olduğunu ortaya koymaktadır. 

 

5.1.7. Akademik Liderliğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarının Ġdari Gö-

rev Süresine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Yapılan analiz sonucuna göre akademisyenlerin akademik liderlik algıları, idari 

görev süresine göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Bu durum, akademik lider-

lik yetkinliklerine iliĢkin algıların, idari görev süresinden daha çok diğer faktörlere bağlı 

olarak Ģekillendiğini düĢündürebilir. Sonuç olarak, akademisyenlerin idari görev süresi-

ne bağlı olarak akademik liderlik algılarında anlamlı bir farklılık tespit edilmemesi, li-

derlik algılarının karmaĢık ve çok yönlü bir Ģekilde Ģekillendiğini göstermektedir. 
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5.1.8. Akademik Liderliğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarının Eğitim 

Durumuna Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Sonuç olarak, akademisyenlerin eğitim durumu, profesyonel geliĢim algısı, yük-

seköğretim kültürü algısı ve yükseköğretim yönetimi algısı üzerinde belirgin farklılıklar 

göstermektedir. Ancak, akademik liderlik algılarına bakıldığında, bu farklılıklar istatis-

tiksel olarak anlamlı değildir. Yani, akademisyenlerin eğitim seviyeleri, akademik lider-

lik algıları üzerinde bir etki yaratmamaktadır. Akademik liderlik algılarının eğitim dü-

zeyinden etkilenmemesi, liderlik değerlendirmelerinin daha geniĢ bir bağlamda Ģekil-

lendiğini düĢündürebilir. Yani, liderlik algıları, eğitim seviyesinden ziyade diğer faktör-

lerle daha yakından iliĢkilidir.  

 

5.1.9. Akademik Liderliğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarının Akade-

misyenlik Süresine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

AraĢtırmada, akademisyenlerin akademik liderlik algılarının akademisyenlik sü-

resine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığına iliĢkin sonuçlar elde edilmiĢtir. Bu sonuçlar, 

akademisyenlik süresinin akademik liderlik algıları üzerinde belirleyici bir etkiye sahip 

olmadığını göstermektedir. Yani, farklı akademisyenlik sürelerine sahip olan akademis-

yenler benzer düzeyde akademik liderlik algısına sahiptir. 

 

5.1.10. Akademik Liderliğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarının Üniversi-

te çalıĢma Süresine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

AraĢtırmada, akademisyenlerin akademik liderliğe yönelik algılarının üniversite 

çalıĢma süresine göre farklılaĢıp farklılaĢmasına iliĢkin sonuçlar elde edilmiĢtir. Ġstatis-

tiksel sonuçlar, akademisyenlerin üniversitedeki çalıĢma sürelerinin liderlik algıları üze-

rinde anlamlı bir etkisi olmadığını göstermektedir. Bu bağlamda, akademisyenlerin üni-

versitedeki çalıĢma süreleri ile liderlik algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık yoktur. 

 

5.1.11. Akademisyenlerin Örgütsel Etik Ġklimi Düzeylerine ĠliĢkin Sonuçlar 

AraĢtırmada akademisyenlerin örgütsel etik iklim düzeyine iliĢkin sonuçlar elde 

edilmiĢtir. Bulunan sonuçlarına göre, örgütsel etik iklimi ölçeğine göre, akademisyenle-

rin genel olarak kurallara yönelik iklimi yüksek, ancak davranıĢlara yönelik iklimi orta 

düzeyde algıladıkları görülmektedir. Bu sonuçlar, akademisyenlerin örgüt içindeki etik 

değerleri ve normları nasıl algıladıkları konusunda önemli bir perspektif sunmaktadır. 
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5.1.12. Akademisyenlerin Örgütsel Etik Algılarının Cinsiyete Göre DeğiĢip 

DeğiĢmediğine ĠliĢkin Sonuçlar 

AraĢtırmaya katılan akademisyenlerin örgütsel etik algıları cinsiyet değiĢkenine 

bağlı olarak anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Bu sonuç, yükseköğretim kuruml-

rında görev yapan kadın ve erkek öğretim elemanlarının örgütsel etik düzeylerinin birbi-

rine oldukça yakın olduğunu ortaya koymaktadır. Kadın ve erkek öğretim elemanlarının 

örgütsel etik konularında benzer algılara sahip olduğu görülmektedir. 

 

5.1.13. Örgütsel Etiğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarının Unvana Göre 

FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Bu analiz, akademisyenler arasında unvan gruplarına bağlı olarak örgütsel etik 

algılarının benzer olduğunu göstermektedir. Yani, farklı unvanlara sahip akademisyen-

ler arasında örgütsel etik konusundaki değerlendirmeler benzer seviyededir. Bu durum, 

unvanın örgütsel etik iklimi üzerinde anlamlı bir etkisi olmadığını ve örgüt içindeki 

farklı unvanlara sahip bireylerin benzer bir perspektife sahip olduğunu düĢündürebilir. 

Bu sonuç, çeĢitli unvan grupları arasında örgütsel etik standartlarının ve değerlerinin 

geniĢ bir Ģekilde paylaĢıldığını göstermektedir. 

 

5.1.14. Örgütsel Etiğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarının Fakülteye Gö-

re FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Sonuç olarak, fakülteler arasında belirli örgütsel iklim unsurları açısından farklı-

lıkların olduğu anlaĢılmıĢtır. Bu farklılıklar, belirli fakültelerde örgütsel normların, ku-

ralların ve etik değerlerin farklı algılandığını ve bu algıların fakülte kültürüne göre Ģe-

killendiğini iĢaret etmektedir. Bu bağlamda, fakülte kültürü, örgütsel etik algılarını Ģe-

killendirebilmekte ve bu durum özellikle "davranıĢlara yönelik iklim" boyutunda belir-

ginleĢmektedir. Bu sonuçlar, örgüt içindeki alt birimler arasında örgütsel etik konusun-

daki farkındalığın ve algının farklılık gösterdiği anlaĢılmaktadır. 

 

5.1.15. Örgütsel Etiğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarının Ġdari Görev 

Durumuna Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

AraĢtırma sonuçları, akademisyenlerin idari rollerinin örgütsel etik iklim algıları 

üzerinde belirgin bir farklılık yaratmadığını göstermektedir. Ġdari görevde bulunan ve 

bulunmayan akademisyenler, örgütsel etik konusundaki algıları konusunda benzer eği-
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limlere sahiptir. Akademisyenlerin örgütsel etiğe iliĢkin algıları benzerlik göstermekte-

dir. 

 

5.1.16. Örgütsel Etiğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarının Ġdari Görev 

Türüne Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Bu durumda, akademisyenlerin Kurallara Yönelik Ġklim ve DavranıĢlara Yönelik 

Ġklim alt boyutlarındaki algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulun-

mamıĢtır. Yani, akademisyenlerin bu ölçek altındaki algıları, farklı idari görev pozis-

yonlarına sahip olmalarına bağlı olarak istatistiksel olarak anlamlı bir Ģekilde değiĢme-

miĢtir. Bu sonuçlar, örgütsel etik konusunda belirli bir idari görevin etkilemediğini gös-

termektedir.  

 

5.1.17. Örgütsel Etiğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarının Ġdari Görev 

Süresine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Akademisyenlerin idari görev sürelerine göre örgütsel etik iklim algıları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Bu durum, idari görev sürele-

rinin örgütsel etik iklim algıları üzerinde doğrudan bir etkisi olmadığını göstermektedir. 

Akademisyenlerin örgütsel etiğe yönelik algıları idari görev süresine göre farklılaĢma-

maktadır. 

 

5.1.18. Örgütsel Etiğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarının Eğitim Duru-

muna Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Eğitim durumunun, akademisyenlerin örgütsel etiğe yönelik algılarında farklılık 

yaratmadığı sonıcuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuç, akademisyenlerin eğitim düzeylerinin ör-

gütsel etik iklim algıları üzerinde belirleyici bir etkiye sahip olmadığını göstermektedir. 

Yani, farklı eğitim seviyelerine sahip akademisyenler benzer ölçüde örgütsel etik iklimi 

algısına sahiptir. 

 

5.1.19. Örgütsel Etiğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarının Akademisyen-

lik Süresine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Akademisyenlik süresinin, akademisyenlerin örgütsel etiğe yönelik algılarında 

farklılık yaratmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu sonuç, akademisyenlerin akademik lider-

lik algıları üzerinde akademik kıdem süresinin istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi ol-

madığını göstermektedir. BaĢka bir deyiĢle, akademisyenlerin akademik liderlik ölçeği 
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toplamı ve alt boyutlarına dair algıları, mesleki kıdemleri ne olursa olsun benzerlik gös-

termektedir. 

 

5.1.20. örgütsel etiğe Yönelik Akademisyenlerin Algılarının Üniversitede 

ÇalıĢma Süresine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Üniversitedeki çalıĢma yıllarının örgütsel etik iklim algıları üzerinde anlamlı bir 

etkisi yoktur. Diğer bir deyiĢle, bir akademisyenin üniversitedeki geçirilen çalıĢma yıl-

ları ile örgütsel etik iklim algıları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulun-

mamıĢtır. Bu durum, çalıĢanların örgütsel etik konusundaki algılarının, geçirdikleri yıl-

lara bağlı olarak belirgin bir değiĢiklik göstermediğini göstermektedir. 

 

5.1.21.Akademisyenlerin Yönetim Süreçlerinde Örgütsel Adalet Düzeyleri-

ne ĠliĢkin Sonuçlar 

AraĢtırma sonucu, akademisyenlerin örgüt içindeki karar alma süreçlerinde ada-

letin daha yüksek bir algısına sahip olduklarını göstermektedir. Ayrıca, örgüt içinde 

planlama ve etkileme süreçlerinde adalet algısının diğer boyutlara göre biraz daha düĢük 

olduğunu göstermektedir. Sonuç olarak, örgütsel adaletin farklı boyutlarının akademis-

yenler arasında nasıl algılandığını ve özellikle karar alma süreçlerinde daha yüksek bir 

adalet algısının olduğunu göstermektedir. 

 

5.1.22. Yönetim Süreçlerinde Örgütsel Adalete Yönelik Akademisyenlerin 

Algılarının Cinsiyete Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Cinsiyet değiĢkeni açısından akademisyenlerin yönetim süreçlerinde örgütsel 

adalet alt boyutlarından karar, planlama, örgütleme ve değerlendirmede erkek akade-

misyenlerin puan ortalamaları kadın akademisyenlerden anlamlı düzeyde yüksek bu-

lunmuĢtur. Bu sonuç, cinsiyet değiĢkeni açısından akademisyenlerin yönetim süreçle-

rindeki örgütsel adalet alt boyutlarında belirli farklılıkları ortaya koymaktadır. Bu farklı-

lık, yönetim süreçlerine dair örgütsel adalet algısının cinsiyete bağlı olarak değiĢtiğini 

göstermektedir.  

 

5.1.23. Yönetim Süreçlerinde Örgütsel Adalete Yönelik Akademisyenlerin 

Algılarının Unvana Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Sonuçlar, unvan grupları arasında örgütsel adalet algılarının benzer olduğunu 

göstermektedir. Yani, farklı unvanlara sahip akademisyenler arasında örgütsel adalet 
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konusundaki değerlendirmeler benzer seviyededir. Bu durum, unvanın örgütsel adalet 

algısı üzerinde anlamlı bir etkisi olmadığını ve örgüt içindeki farklı unvanlara sahip 

bireylerin benzer bir perspektife sahip olduğunu düĢündürebilir. Bu sonuç, örgütsel ada-

let ve adil yönetim konularında yapılan çabaların, unvan farklılıklarına rağmen benzer 

algılar oluĢturmada etkili olduğunu göstermektedir. 

 

5.1.24. Yönetim Süreçlerinde Örgütsel Adalete Yönelik Akademisyenlerin 

Algılarının Fakülteye Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Akademisyenler, örgütleme sürecindeki adalet algılarında farklı fakülte grupla-

rına göre anlamlı bir farklılık yaĢamaktadır. Bu durum, görev dağılımı, sorumluluklar 

ve faaliyetlerin yönetimi konusunda algılanan adaletin, fakülteler arasında değiĢkenlik 

gösterdiğini göstermektedir. Akademisyenlerin, değerlendirme sürecinde adalet algıları 

açısından fakülte grupları arasında anlamlı bir farklılık olduğu belirlenmiĢtir. 

 

5.1.25. Yönetim Süreçlerinde Örgütsel Adalete Yönelik Akademisyenlerin 

Algılarının Ġdari Göreve Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

AraĢtırma sonuçları, akademisyenlerin idari görev durumlarının yönetim süreç-

lerinde örgütsel adalet algılarına etkisinin istatistiksel olarak anlamlı olmadığını göster-

mektedir. Bu, idari pozisyondaki akademisyenlerin ve diğerlerinin benzer Ģekilde örgüt-

sel adaleti değerlendirdiği anlamına gelmektedir. Akademisyenlerin idari göre göre, 

yönetim süreçlerinde örgütsel adalete yönelik algılarını farklılaĢmamaktadır.  

 

5.1.26. Yönetim Süreçlerinde Örgütsel Adalete Yönelik Akademisyenlerin 

Algılarının Ġdari Görev Türü Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Bu sonuçlar, akademisyenlerin yönetim süreçlerinde örgütsel adalet algılarının 

idari görev türlerine bağlı olarak anlamlı bir Ģekilde değiĢmediğini göstermektedir. Ya-

ni, hangi idari görev türünde olursa olsun, akademisyenlerin örgütsel adalet algıları ben-

zer düzeydedir. Bu durum, akademisyenlerin örgüt içindeki yönetim süreçlerine iliĢkin 

adalet algılarının idari görev pozisyonlarından bağımsız olduğunu ve genel bir tutarlılık 

olduğunu gösterir. Örgütsel adalet algıları, idari görev türüne bağlı olarak farklılıkgös-

termemektedir, bu da örgüt içinde adaletin daha geniĢ ve eĢitlikçi bir Ģekilde algılandı-

ğını iĢaret etmektedir. 
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5.1.27. Yönetim Süreçlerinde Örgütsel Adalete Yönelik Akademisyenlerin 

Algılarının Ġdari Görev Süresine Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin So-

nuçlar 

Akademisyenlerin yönetim süreçlerinde, adaletle ilgili algılarında idari görev sü-

relerine bağlı olarak istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Bu du-

rum, idari görev süresinin, akademisyenlerin yönetim süreçlerindeki adalet algıları üze-

rinde belirleyici bir etkisinin olmadığını göstermektedir. Ġdari görevi olan ve olmayan 

akademisyenler benzer örgütsel adalet algısına sahiptir. 

 

5.1.28. Yönetim Süreçlerinde Örgütsel Adalete Yönelik Akademisyenlerin 

Algılarının Eğitim Durumuna Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin Sonuçlar 

Bu sonuçlar, akademisyenlerin eğitim düzeylerinin yönetim süreçleri açısından 

örgütsel adalet algıları üzerinde belirleyici bir etkiye sahip olmadığını göstermektedir. 

Yani, farklı eğitim seviyelerine sahip akademisyenler benzer ölçüde örgütsel adalet al-

gısına sahiptir. Algılanan örgütsel adalet algısı, eğitim durumuna göre farklılık göster-

memektedir. 

 

5.1.29. Yönetim Süreçlerinde Örgütsel Adalete Yönelik Akademisyenlerin 

Algılarının Akademisyenlik Süresi Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢkin So-

nuçlar 

Bu sonuçlar, akademisyenlik süresinin örgütsel adalet algıları üzerinde belirleyi-

ci bir faktör olmadığını göstermektedir. Diğer bir deyiĢle, çeĢitli akademisyenlik sürele-

rine sahip bireyler, örgütsel adalet algıları konusunda benzer düzeyde algılara sahiptir.  

Akademisyenlik süresine göre, akademisyenlerin örgütsel adaletlarında farklılık yoktur. 

 

5.1.30. Yönetim Süreçlerinde Örgütsel Adalete Yönelik Akademisyenlerin 

Algılarının bu üniversitede çalıĢma yılına Göre FarklılaĢıp FarklılaĢmadığına ĠliĢ-

kin Sonuçlar 

Bu durumda, örgütsel adalet algıları açısından akademisyenlerin üniversitedeki 

çalıĢma sürelerinin istatistiksel olarak anlamlı bir etkisi olmadığı sonucuna varabiliriz. 

Bu bağlamda, akademisyenlerin üniversitedeki çalıĢma süreleri ile örgütsel adalet algı-

ları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır. Bu sonuçlar, örgütsel 

adalet algılarının akademisyenlerin kariyer süreçleri ile bağlantılı olmadığını göster-

mektedir. 
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5.1.31. Akademik Liderliğin Örgütsel Etik Ġklimi ve Yönetim Süreçlerinde 

Örgütsel Adalet ĠliĢkisi ve Etkisine Yönelik Sonuçlar 

AraĢtırma sonuçları, çeĢitli değiĢkenlerin bu iliĢki üzerindeki rolünü vurgula-

maktadır. Sonuçlar, akademik liderliğin örgütsel etik açısından belirleyici bir faktör 

olduğunu göstermektedir. Profesyonel geliĢimin, özellikle örgüt içindeki etik normların 

oluĢturulması ve sürdürülmesinde temel bir etken olduğu belirlenmiĢtir. Profesyonel 

geliĢim, akademik liderlerin etik değerlere uygun bir liderlik sergilemelerini sağlayarak 

örgütsel etik iklimini olumlu yönde etkilemektedir. 

Ġkinci olarak, araĢtırma sonuçları, yükseköğretim kültürünün örgütsel etik ve ör-

gütsel adalet üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğunu ortaya koymaktadır. Yükseköğ-

retim kurumlarının kültürel değerleri, çalıĢanların etik normlara ve adalet prensiplerine 

uyumunu Ģekillendirmekte ve bu da örgütsel etik iklimini güçlendirmektedir. 

Üçüncü olarak, yükseköğretim yönetiminin etkisi incelendiğinde, bu çalıĢma 

yükseköğretim yönetiminin örgütsel etik iklimi ve yönetim süreçlerindeki örgütsel ada-

let üzerinde daha az belirleyici bir faktör olduğunu göstermektedir. Bu durum, örgütsel 

etik ve örgütsel adaletin daha çok akademik liderlik ve kültürel faktörlerle iliĢkilendiril-

diğini öne sürmektedir. 

AraĢtırma, akademik liderliğin örgütsel etik iklimi ve yönetim süreçlerindeki ör-

gütsel adalet üzerindeki etkilerini anlamamıza katkı sağlamaktadır. Profesyonel geliĢi-

min, yükseköğretim kültürünün ve yükseköğretim yönetiminin bu dinamiklerdeki rolleri 

üzerinde odaklanarak, örgütsel etik ve örgütsel adalet üzerindeki etkisini ortaya koy-

maktadır. 

 

5.2. TartıĢma 

ÇalıĢmada akademisyenlerin örgütsel adalet algısının orta düzeyde olduğu sonu-

cuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuç, alanyazındaki diğer çalıĢmalarla karĢılaĢtırıldığında farklı-

lık göstermektedir. Uzunel (2022) tarafından yapılan araĢtırmada akademisyenlerin ör-

gütsel adalet algısının yüksek düzeyde olduğu belirlenmiĢtir. Benzer Ģekilde, Yüksel 

(2022)‘in ve Gedik (2022)‘in çalıĢmaları da akademisyenlerin örgütsel adaleti yüksek 

düzeyde algıladıklarını ortaya koymaktadır. Bu durum, örgütsel adalet algısının farklı 

koĢullar, yönetim yaklaĢımları ve bireysel beklentiler gibi faktörlerden etkilenebileceği-

ni düĢündürmektedir.  

AraĢtırma sonuçları, cinsiyet değiĢkeninin örgütsel adalet algılarında anlamlı bir 

fark yarattığını göstermektedir. Bu sonuç, ArslantaĢ ve Pekdemir (2007)‘in çalıĢmasıyla 
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uyum içindedir; bu çalıĢmalarda çalıĢanların cinsiyetinin adalete yönelik algıları açısın-

dan anlamlı bir fark yarattığını ortaya koymuĢtur. Öte yandan, Yavuz (2022)‘un çalıĢ-

ması da cinsiyet açısından örgütsel adalet algısında anlamlı bir farklılık olduğunu be-

lirtmektedir. Bu sonuçlar, cinsiyetin örgütsel adalet algıları üzerinde etkili bir faktör 

olabileceğini gösteren önemli kanıtlar sunmaktadır. Bununla birlikte, Korkut (2023)‘un 

çalıĢması cinsiyete göre örgütsel adalet algısında anlamlı bir farklılık göstermemektedir. 

Benzer Ģekilde, Polat (2022)‘ın araĢtırması ve Yıldız (2019)‘ın çalıĢması da, örgütsel 

adalet ölçeği cinsiyet değiĢkenine göre incelendiğinde anlamlı düzeyde bir farklılık gös-

termediğini ortaya koymaktadır. 

Ayrıca, Yıldız (2019)‘ın çalıĢması, örgütleme boyutunda cinsiyet açısından an-

lamlı bir farklılık tespit etmiĢtir; bu sonuca göre erkeklerin puan ortalamalarının kadın-

lardan daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Bu sonuç,  yapılan bu çalıĢma ile örtüĢmekte-

dir. Aynı çalıĢma öğrenim durumuna göre örgütleme boyutunda anlamlı bir farklılık 

olmadığını göstermiĢtir ki bu da yapılan bu çalıĢmadaki elde edilen sonuçlarla uyumlu-

dur. Bu durum, cinsiyetin örgütleme boyutunda önemli bir etken olabileceğini ortaya 

koymaktadır. 

Yapılan araĢtırmada, meslekte geçirilen süreyle örgütsel adalet algısı arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır, bu sonuç Yılmaz (2010), Polat (2022), ArslantaĢ ve 

Pekdemir (2007), Yavuz (2022), ve Kaya (2022)‘nın çalıĢmalarıyla paralellik göster-

mektedir. Bu çalıĢmalar, kurumda geçirilen sürenin örgütsel adalet algısını önemli ölçü-

de etkilemediği konusunda hemfikirdir. Buna karĢın, Korkut'un (2023) çalıĢması ise 

mevcut iĢ yerindeki çalıĢma süresinin örgütsel adalet algısını etkilediğini belirterek, 

yukarıda anılan çalıĢmaların sonuçlarıyla farklılık göstermektedir. Bu, demografik fak-

törlerden bağımsız bir örgütsel adalet algısını iĢaret ederken, Korkut (2023)‘un çalıĢma-

sı, çalıĢma süresi gibi faktörlerin bu algıyı etkileyebileceği yönünde önemli bir bakıĢ 

açısı sunmaktadır. Bu durum, örgütsel adalet algısının daha karmaĢık ve çok boyutlu bir 

olgu olduğunu ve çeĢitli faktörlerin etkileĢim içinde bu algıyı Ģekillendirdiğini gösterir. 

Yavuz (2022)‘un çalıĢması, eğitim durumuna göre örgütsel adalet algısında an-

lamlı bir farklılık olmadığını ortaya koymaktadır. Bu sonuç, Gölcür (2022)‘ün ve Kara 

(2011)‘nın çalıĢmalarıyla uyumludur;  bu araĢtırmalarda da eğitim düzeyinin örgütsel 

adalet algısı üzerinde belirgin bir etki yaratmadığını belirtilmiĢtir. Benzer Ģekilde, yapı-

lan çalıĢmada da eğitim durumunun örgütsel adalet algısında anlamlı bir farklılık yarat-

madığı görülmüĢtür. 
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Mazlum-Kaya (2022)‘nın araĢtırması, halen görev yapılan kurumdaki hizmet sü-

resinin örgütsel adalet algısı üzerinde anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmadığını tespit etmiĢ-

tir. Bu sonuç, yapılan çalıĢmanın sonucuyla da uyumludur; hizmet süresinin örgütsel 

adalet algısında anlamlı bir farklılık yaratmadığı görülmüĢtür. Her iki çalıĢmanın ortak-

sonucu, örgütsel adalet algısının hizmet süresi gibi ölçütlere dayalı olmadığını göster-

mektedir.  

ÇalıĢmada örgütsel etik algıları üzerine yapılan incelemede, cinsiyet değiĢkenine 

göre herhangi bir anlamlı farklılık gözlemlenmemiĢtir. Kadın ve erkek akademisyenle-

rin ortalama puanları birbirine benzer bulunmuĢtur. Bu sonuç, Gölcür (2022)‘ün çalıĢ-

masıyla uyum içindedir, her iki araĢtırma da cinsiyet açısından örgütsel etik algılarında 

anlamlı bir farklılık olmadığını ortaya koymaktadır. Buna karĢın, Hazır (2021) ve Ya-

vuz (2022)' un çalıĢmaları cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılığın olduğunu, bu 

farkın erkekler lehine olduğunu belirtmiĢ, Hendekçi (2017) de benzer bir eğilimi göz-

lemlemiĢtir. Ancak, MavibaĢ (2022) ve Kılıç (2013)‘ın çalıĢmaları da araĢtırmanın so-

nucuyla paralel olarak cinsiyet açısından örgütsel etik algılarında anlamlı bir farklılık 

olmadığını göstermiĢtir. 

Öğrenim durumu ve hizmet süresi gibi faktörlerin örgütsel etik algıları üzerinde-

ki etkisi incelendiğinde, Gölcür (2022), MavibaĢ (2022) ve Kılıç (2013b) tarafından 

yapılan çalıĢmalar, bu değiĢkenlerin örgütsel etik algıları üzerinde anlamlı bir fark ya-

ratmadığını belirtmiĢtir. Bu sonuçlar, söz konusu faktörlerin örgütsel etik algıları üze-

rinde belirgin bir etkisi olmadığına iĢaret etmektedir ve bu da çalıĢmada elde edilen so-

nuçlarla uyumludur. ÇalıĢmada elde edilen sonuçlar, öğrenim durumu ve hizmet süresi-

nin örgütsel etik algıları üzerinde anlamlı bir farklılık yaratmadığını destekler nitelikte-

dir. Bu, örgütsel etik algılarının demografik faktörlerden bağımsız olarak, örgüt kültürü, 

liderlik tarzı ve bireysel değerler gibi diğer faktörler tarafından etkilenebileceğine dair 

bir gösterge olarak değerlendirilebilir. 

MavibaĢ (2022)‘ın çalıĢması, akademik unvanların örgütsel etik iklim algılarına 

etkisi olmadığını belirtmiĢ, bu sonuç yapılan çalıĢma ile örtüĢmektedir. Ancak, idare 

görevi durumu üzerinde MavibaĢ'ın iĢaret ettiği anlamlı fark, araĢtırma sonuçlarında 

saptanmamıĢtır. Bu, örgütsel etik iklim algılarının bazı demografik faktörlere duyarlı 

olabileceğini, fakat bu duyarlılığın çalıĢmalara göre farklılık gösterebileceğini ortaya 

koyar. 

Sonuçlar, Nuribaloğlu ve Öz (2021)' ün çalıĢmasında orta düzeyde algılanan 

akademik liderlik algılarının, bu çalıĢmada yüksek düzeyde algılandığını ortaya koy-
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muĢtur. Bu fark, akademik liderlik algısının zaman içinde ve farklı akademik ortamlarda 

nasıl değiĢebileceğine dair önemli bir gösterge sunar. Selma Saydam (2019)‘ın çalıĢma-

sı, cinsiyet değiĢkenine göre akademik liderlik algılarında bir farklılaĢma görülmediğini 

belirlemiĢtir. Bu sonuç, çalıĢma sonuçlarıyla uyumlu olup, katılımcıların akademik li-

derlik algıları ile cinsiyetleri arasında anlamlı bir farklılık bulunmadığını teyit etmekte-

dir. Bu durum, akademik liderlik yeteneklerinin cinsiyetle iliĢkili olmadığına dair genel 

bir anlayıĢın altını çizer. 

Tan-Kılıç (2021)‘ın çalıĢması, akademik liderlik unvan değiĢkeninde anlamlı bir 

farkın olduğunu göstermiĢtir; buna karĢın, bu çalıĢmada akademik unvanlar (Profesör, 

Doçent, Dr. Öğretim Üyesi) arasında anlamlı bir farklılık gözlemlenmemiĢtir. Bu, aka-

demik liderlik algısının bireysel yetkinlikler ve liderlik kapasitesi gibi faktörlerle daha 

yakından iliĢkili olduğunu gösterir. 

Saydam (2019)‘ın çalıĢması, yönetim görevi olan öğretim elemanlarının akade-

mik entelektüel liderlik puanlarının olmayanlara göre daha yüksek olduğunu belirlemiĢ-

tir. Ancak, bu çalıĢmada yönetim görevi olan ve olmayan öğretim elemanları arasında 

akademik liderlik algıları açısından bir farklılık görülmemiĢtir. Bu durum, liderliğin 

resmi görevlerden bağımsız olarak geliĢtirilebileceğini ve sergilenebileceğini gösterir. 

 

5.3. Öneriler 

AraĢtırmada elde edilen sonuçlar göz önüne alınarak bu bölümde benzer konu-

larda çalıĢma yapmak isteyen araĢtırmacılar ve uygulayıcılar için öneriler yer almakta-

dır. 

 

5.3.1.Uygulayıcılara Yönelik Öneriler 

Bu konu üzerine araĢtırma yapacak olan uygulayıcılara yönelik öneriler Ģöyledir:  

1. Bu çalıĢma, akademik liderlik algılarının çok boyutlu bir kavram olduğunu ve 

çeĢitli faktörlerle nasıl Ģekillendiğini ortaya koymaktadır. Akademik liderliğin 

geliĢtirilmesi ve desteklenmesi sürecinde bu değiĢkenlerin ve dinamiklerin dik-

katle değerlendirilmesi gerekmektedir. 

2. AraĢtırma sonucunda, akademik liderlik, örgütsel etik iklim ve örgütsel adalet 

boyutlarının akademisyenler tarafından yüksek ve orta düzeyde algılandığı gö-

rülmüĢtür. Yükseköğretim kurumlarındaki bu algının devamı için gerekli çalıĢ-

maların yapılması önerilir.  
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3. Yükseköğretim kurumlarında örgütsel adalet ve örgütsel etik iklim ortamının 

oluĢturulması ve sürdürülebilmesi için akademik liderlerin gerekli davranıĢları 

sergilemesi ve uygulamaları yürütmesi önerilir. 

4. Akademisyenlerin fakültelere göre akademik liderlik, örgütsel etik iklim ve ör-

gütsel adalet algılarının farklı çıkmasından kaynaklı her birim kendine özgü kül-

türel özelliklerine uygun strateji geliĢtirebilir. 

5. Cinsiyet değiĢkenine göre akademisyenlerin örgütsel adalet alt boyutlarından ka-

rar, planlama, örgütleme ve değerlendirmede erkek akademisyenlerin puan orta-

lamaları kadın akademisyenlerden anlamlı düzeyde yüksek bulunmuĢtur. Bu 

yüzden kurumsal politikalar ve uygulamalar geliĢtirilerek dengenin sağlanması 

önerilir. 

 

5.3.2. AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler  

Bu konu üzerine araĢtırma yapacak olan araĢtırmacılara yönelik öneriler Ģöyle-

dir:  

1. Bu çalıĢmada, Ġç Anadolu Bölgesi‘nde bulunan bir devlet üniversitesinde görev 

yapan akademisyenlerin akademik liderlik, örgütsel adalet ve örgütsel etik iklim 

algıları ele alınmıĢtır. Daha sonra yapılacak olan çalıĢmalarda hem farklı devlet 

üniversitelerinde çalıĢan akademisyenler hem de vakıf üniversitelerinde görev 

yapan akademisyenlerin belirtilen kavramlara iliĢkin algıları farklı değiĢkenlerle 

incelenebilir. 

2. Bu çalıĢma değiĢkenlere yönelik daha önce geliĢtirilmiĢ hazır ölçekler kullanıla-

rak yapılan ve analiz edilen nicel bir çalıĢmadır. Ölçek geliĢtirme çalıĢmaları ve 

nitel bir çalıĢma ile zenginleĢtirilebilir. Ulusal yazının zenginleĢmesine katkı 

sağlanacaktır. 

3. AraĢtırmada akademik liderliğe yönelik akademisyenlerin algılarının fakülteye 

göre farklılık gösterdiği görülmüĢtür. Yükseköğretim kültürü boyutunda fark 

yok iken profesyonel geliĢim ve yükseköğretim yönetimi boyutlarında çıkan 

farklılığın nedeni üzerine ayrıntılı bir araĢtırma yapılabilir. 

4. Akademisyenlerin fakültelere göre örgütsel etik iklim algılarında, kurallara yö-

nelik iklim boyutunda anlamlı bir farklılık yok iken, davranıĢlara yönelik boyu-

tunda anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Boyutlar arasında algılanan örgütsel etik 

iklim farklılığını anlamak için karĢılaĢtırmalı çalıĢmalar önerilir. 
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5. AraĢtırma, cinsiyet değiĢkeni açısından akademisyenlerin örgütsel adalet alt bo-

yutlarından karar verme, planlama, örgütleme, değerlendirme boyutlarında an-

lamlı bir fark bulunmaktadır. Akademisyenlerin cinsiyete dayalı örgütsel adalet 

algılarındaki farklılıkları daha iyi anlamak için detaylı nitel/ nicel araĢtırmalar 

yapılabilir. 

6. Fakültelere göre algılanan örgütsel adaletin alt boyutlarından örgütleme sürecin-

de ve değerlendirme sürecinde adalet boyutlarında ortaya çıkan farklılıklarının 

nedenlerini daha iyi anlamak için ayrıntılı araĢtırmalar yapılabilir. 

7. Akademik liderlik konusu üzerine ülkemizde yapılan çalıĢma yok denilecek ka-

dar azdır. Günümüzde yükseköğretimde önemli bir yer tutan akademik liderlik 

kavramının hem tek baĢına detaylı çalıĢılması hem de iliĢkili kavramlarla iliĢki-

sinin incelenmesi ulusal yazının zenginleĢmesine katkı sağlayacaktır. 
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