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                                                   ÖZET 
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EĞĠTĠM ÖRGÜTLERĠNDE GÖREV YAPAN BEDEN EĞĠTĠMĠ VE SPOR 

ÖĞRETMENLERĠNĠN ÖRGÜTSEL ADALET VE ÖRGÜTSEL GÜVEN 

ALGILARININ, ÖRGÜTSEL BAĞLILIKLARINA VE MESLEKĠ 

PERFORMANSLARINA ETKĠSĠ 

ÇINAR, Muhsin 

Beden Eğitimi ve Spor Anabilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Prof. Dr. Serkan ĠBĠġ 

Ağustos 2022, 220 Sayfa 
 

Bu araĢtırma, eğitim örgütlerinde görev yapan beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin örgütsel adalet ve örgütsel güven algılarının, örgütsel bağlılıklarına 

ve mesleki performanslarına etkisinin incelenmesi amacıyla, 2020-2021 eğitim-

öğretim yılında Konya ili Merkez ilçelerinde (Karatay, Meram, Selçuklu) Millî Eğitim 

Bakanlığına bağlı ortaokul, lise ve özel eğitim kurumlarında görev yapan 238 Beden 

eğitimi ve spor öğretmeni ile yapılmıĢtır. Bu araĢtırmada, yöntem olarak nicel 

paradigma kullanılmıĢ, araĢtırmanın amacı da göz önüne alınarak keĢfedici, maliyet 

ve zaman sınırlılığı açısından kesitsel araĢtırma yöntem kullanılmıĢtır. Nicel verilerin 

toplanmasında “Örgütsel Adalet Ölçeği”, “Örgütsel Güven Envanteri”, “Örgütsel 

Bağlılık Ölçeği” ile “Mesleki Performans Ölçeği” kullanılmıĢtır.  AraĢtırma 

modelinin merkezinde örgütsel bağlılık ve mesleki performans bulunmaktadır. 

AraĢtırmada örgütsel bağlılığı ve mesleki performansı etkileyen iki faktör 

değerlendirilmiĢtir. Bunlar; örgütsel adalet ve örgütsel güvendir. Bu doğrultuda, 

örgütsel adalet ve örgütsel güvenin örgütsel bağlılık ve mesleki performansa herhangi 

bir etkisinin olup olmadığını, herhangi bir etki var ise bu etkinin hangi alt boyutlar 

arasında olduğunu ve ortaya çıkan etkinin oranını belirlemek araĢtırmanın önceliğidir. 

Verilerin analizinde, Pearson momentler çarpımı korelasyonu, çoklu regresyon 

analizi, bağımız/iliĢkisiz gruplar t-testi, tek-yönlü varyans analizi (one-way ANOVA), 

post-hoc Tukey testi yapılmıĢ, .05 anlamlılık düzeyi dikkate alınmıĢtır. 

AraĢtırma bulgularına göre; Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin iĢlemsel 

adalet algılarının kurumlarına duygusal bağlılıklarını etkilediği, okul müdürlerinde 

algılanan iĢlemsel adalet ile kurumlara duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılık arasında pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Yöneticiye ve kuruma olan güven algısının, kuruma duygusal bağlılığın oluĢumunu 
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etkilediği, diğer örgütsel bağlılık alt boyutları ile pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu görülmüĢtür. Bağımlı değiĢken olan öğrencilerle iliĢkilerle ilgili performans 

düzeyi ile etkileĢimsel adalet algısına ait bağımsız değiĢken arasındaki doğrusal iliĢki 

istatistiksel olarak anlamlı düzeydedir. Örgütsel adalet ve örgütsel güven algısı alt 

boyutları ile mesleki performans alt boyutu olan öğrencilerle iliĢkiler, görev 

performansı, planlama ve sınıf yönetimi, yönetime katkı ile yenilik ve inisiyatif 

kullanma arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin okulun bağlı bulunduğu ilçeye, kıdemlerine, görev 

yaptığı okuldaki çalıĢma sürelerine, kurum değiĢikliği düĢünmelerine ve atanma 

Ģekline göre örgütsel adalet ve örgütsel güven algıları istatistiksel olarak anlamlı 

farklılık göstermiĢtir. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılık 

algılarının okulun bağlı bulunduğu ilçeye, kıdemlerine, okuldaki çalıĢma süreleri ile 

kurum değiĢikliği düĢünmelerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

gösterdiği görülürken, mesleki performans düzeylerinin demografik özelliklerine göre 

anlamlı bir farklılaĢma olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Anahtar kelimeler: Beden eğitimi ve spor öğretmeni, örgütsel adalet, örgütsel 

güven, örgütsel bağlılık, mesleki performans 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



iv 

 

 

ABSTRACT 

DOCTORAL THESIS 

THE EFFECTS OF ORGANIZATIONAL JUSTICE AND 

ORGANIZATIONAL TRUST PERCEPTIONS OF PHYSICAL EDUCATION 

AND SPORTS TEACHERS WORKING IN EDUCATIONAL 

ORGANIZATIONS ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND 

PROFESSIONAL PERFORMANCE 

CINAR, Muhsin 

Department of Physical Education and Sports 

Thesis Advisor: Prof. Dr. Serkan ĠBĠġ 

August 2022, 220 Pages 

 

This research was carried out in order to examine the effects of organizational 

justice and organizational trust perceptions of physical education and sports teachers 

working in educational organizations on their organizational commitment and 

professional performance in the 2020-2021 academic year in Konya Province Central 

districts (Karatay, Meram, Selçuklu) affiliated to the Ministry of National Education. 

The study was conducted with 238 physical education and sports teachers working in 

secondary, high school and private education institutions. In this research, quantitative 

paradigm was used as a method, and cross-sectional research method was used in 

terms of exploratory, cost and time limitations considering the purpose of the 

research. "Organizational Justice Scale", "Organizational Trust Inventory", 

"Organizational Commitment Scale" and "Professional Performance Scale" were used 

to collect quantitative data. Organizational commitment and professional performance 

are at the center of the research model. Two factors affecting organizational 

commitment and professional performance were evaluated in the study. These are; 

organizational justice and organizational trust. In this direction, it is the priority of the 

research to determine whether organizational justice and organizational trust have any 

effect on organizational commitment and professional performance, if there is any 

effect, between which sub-dimensions this effect is and the rate of the resulting effect. 

In the analysis of the data, Pearson product-moment correlation, multiple regression 

analysis, independent/unrelated groups t-test, one-way analysis of variance (one-way 

ANOVA), post-hoc Tukey test, and .05 significance level were taken into account. 
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 According to the research findings; It has been determined that physical 

education and sports teachers' procedural justice perceptions affect their emotional 

commitment to their institutions, and there is a positive and significant relationship 

between perceived procedural justice in school principals and emotional commitment, 

continuance commitment and normative commitment to institutions. It has also been 

observed that the managers‟ perception of trust and trust to the institution affects the 

formation of emotional commitment to the institution, and there is a positive and 

significant relationship with other organizational commitment sub-dimensions. It has 

been determined that the linear relationship between the level of performance related 

to relations with students and the perception of interactional justice was statistically 

significant. Moreover, there is a positive and significant relationship between 

organizational justice and organizational trust perception sub-dimensions and 

relations with students with professional performance sub-dimensions, task 

performance, planning and classroom management, contribution to management and 

innovation and using initiative. The organizational justice and organizational trust 

perceptions of physical education and sports teachers showed statistically significant 

differences according to the district the school is affiliated with, their seniority, the 

length of time they worked at the school, their thinking about changing the institution 

and the way they were appointed. It was concluded that the organizational 

commitment perceptions of physical education and sports teachers showed a 

statistically significant difference according to the district the school is affiliated with, 

their seniority, their working time at the school and their thinking about changing the 

institution, but there was no significant difference according to the demographic 

characteristics of their professional performance levels. 

Keywords: Physical education and sports teacher, organizational justice, 

organizational trust, organizational commitment, professional performance 
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BÖLÜM 1 

GĠRĠġ 

Eğitim, bireyin istendik davranıĢ seviyesine getirilmek için baĢvurulan süreç 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. Sosyal hayatın içerisinde yaĢamını devam ettirmek için 

gereken her Ģeyi öğrenmek zorunda olan birey, ihtiyacını karĢılayacak bir yere ihtiyaç 

duymaktadır. Bu ihtiyaca cevap veren yerler de eğitim örgütleri olarak kabul 

edilmektedir. Eğitim örgütleri bireyin bu ihtiyacını karĢılamak üzere tasarlanmıĢ olup 

birçok bileĢenden meydana gelmektedir. Bu bileĢenlerin en önemli parçasını da insan 

oluĢturmaktadır. (Saruhan, 2019). 

 Eğitim örgütlerinde yer alan kiĢilerin bu hedef doğrultusunda çalıĢabilmeleri 

için gereksinim duyduğu birçok unsur vardır. Bu gereksinimlerim bir bölümü finansal 

unsurlardan oluĢurken bir bölümü ise manevi unsurlardan meydana gelmektedir. 

Ġhtiyaçlar hiyerarĢisinde bireyin en fazla ihtiyacı olan manevi unsurlardan biri adalet, 

diğeri ise güven duygusudur (Saruhan, 2019). 

Güven; doğruluk, paylaĢım ve belli bir ahenk içinde hareket eden sosyal 

olgularla örgüt üyelerinin aynı noktada değerlendirdiği değerlere göre beliren 

temennilerdir (Fukuyama, 1998). Örgütsel güvenin hâkim olduğu iĢletmelerde, 

yapılan bütün iĢlemlerin herkes tarafından bilindiği, paydaĢlara söz hakkı tanındığı, 

kurum kültürünün oluĢtuğu, iĢgörenlerin grup çalıĢmasına destek verdiği ve 

iĢgörenlerin yapılması lazım gelen ekstra iĢleri de isteyerek yaptıkları görülmektedir 

(Teyfur vd, 2013). 

  Rekabet üstünlüğü sağlamak, verimlilik ve çalıĢan memnuniyetini arttırmak, 

daha kaliteli ürün üretmek için insan unsurunu rekabet için önemli bir faktör olarak 

kabul eden bir yaklaĢıma karĢılık olarak bir diğer taraftan insan gücünü sıradan bir 

üretim unsuru olarak kabul eden ve rekabet anlayıĢında ona hemen hemen hiç olanak 

sağlamayan geleneksel bir yaklaĢım olduğu ortaya çıkmaktadır. Günümüz iĢ 

hayatında her örgütte insan faktörü sıradan bir üretim faktörü olmaktan çok yeni 

fikirler geliĢtiren, diğer üretim faktörlerini yöneten, yaratıcı, rekabet sağlayıcı ve 

yenilikçi önemli bir değer olarak kabul görmektedir. Haliyle, bu değerli özelliğe sahip 

insan kaynağının verimlilik ve memnuniyetini arttırarak örgüte bağlı kılınması, 
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örgütler için oldukça önem arz eden bir husus olarak ortaya çıkmaktadır (Bakan, 

2011). 

  ÇalıĢan-örgüt uyumunun sağlanmasında ise örgütün amaç ve değerlerini 

benimsemiĢ, örgütsel amaçlarının gerçekleĢtirilebilmesi için fazladan çaba sarf 

etmeye istekli, üzerine düĢen sorumluluk ve görevleri en iyi Ģekilde yerine getiren, 

baĢka bir deyiĢle çalıĢmıĢ olduğu örgüte bağlılığı yüksek çalıĢanlara duyulan ihtiyaç 

gün geçtikçe artmaktadır (Bakan, 2011).  

 

1.1.Problem Durumu 

„„Eğitim Örgütlerinde Görev Yapan Beden Eğitimi ve Spor Öğretmenlerinin 

Örgütsel Adalet ve Örgütsel Güven Algılarının, Örgütsel Bağlılıklarına ve Mesleki 

Performanslarına Etkileri ne düzeydedir?‟‟ 

1.1.1 Alt Problemler 

a) Örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı ve pozitif 

yönlü bir iliĢki var mıdır? 

b) Örgütsel güven ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı ve pozitif 

yönlü bir iliĢki var mıdır? 

c) Örgütsel adalet ile mesleki performans arasında anlamlı ve 

pozitif yönlü bir iliĢki var mıdır? 

d) Örgütsel güven ile mesleki performans arasında anlamlı ve 

pozitif yönlü bir iliĢki var mıdır? 

e) Beden eğitimi ve spor öğretmenleri demografik özellikleri ile, 

örgütsel adalet, örgütsel güven, örgütsel bağlılık mesleki performans algıları 

arasında iliĢki var mıdır? 

1.2.AraĢtırmanın Amacı 

AraĢtırma, eğitim örgütlerinde görev yapan beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin örgütsel adalet ve örgütsel güven algılarının, örgütsel bağlılıklarına 

ve mesleki performanslarına etkisinin incelenmesi amacıyla yapılmıĢtır.  

1.3.AraĢtırmanın Önemi 

Günümüzde, özellikle teknolojik geliĢmeler ve küreselleĢmenin etkisiyle hem 

ulusal hem de uluslararası düzeyde baĢ döndürücü bir dizi değiĢim ve dönüĢüm 

yaĢanmaktadır. Kamu ve özel tüm kuruluĢlar bu değiĢim ve dönüĢüm sürecinden ciddi 

Ģekilde etkilenmektedir. Bilhassa serbest piyasa kurallarının yarattığı aĢırı ve yıkıcı 

rekabet koĢulları, örgütleri bu belirsizlik değiĢimine ayak uyduramaz hale getirmiĢ, 
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hızla yıpranmıĢ ve hatta faaliyet gösterdikleri alanların dıĢına çıkmaya zorlamıĢtır. 

Günümüz örgüt yapısı, çalıĢanlar arasındaki iletiĢimi artıran, çalıĢanların kendi 

kontrol mekanizmasını örgüt içine sokan ve örgüt içindeki ağ yapısında önemli bir yer 

tutan daha esnek, yatay konumlandırma-öncelikli bir yapıya dönüĢme eğilimindedir. 

Bu tür organizasyonlarda insandan insana iletiĢim ve koordinasyon giderek daha 

önemli, hatta bir zorunluluk haline gelmeye baĢlamıĢtır. Bu yeni düzenin en önemli 

unsuru hiç Ģüphesiz "bilgi"dir. Dolayısıyla bu bilgilerin elde edilebilmesi, 

oluĢturulabilmesi, değerlendirilebilmesi ve kullanılabilmesindeki en önemli unsur 

“insan” unsurudur. Bu nedenle günümüzde örgütlerin önemli bir iĢlevi, bu değiĢim 

sürecine ayak uydurabilecek donanıma sahip en üst düzeydeki çalıĢanları iĢe almak, 

elde tutmak ve onlardan yararlanmaktır. Bu, ilgili örgüt üyelerine örgütsel bağlılık ve 

örgütsel güven hissettirilerek yapılabilir. (Akyel, 2014) 

Bunu baĢarmak için eğitim kurumlarında görev yapan bireylerin birtakım 

unsurlara ihtiyacı vardır. Bunların bir kısmının fiziksel bileĢenlerden oluĢması 

gerekirken, bir kısmının da manevi bileĢenlerden oluĢması gerekmektedir. Bu gerekli 

unsurların birliği oranında eğitim örgütleri amaçlarına daha kolay ulaĢacaktır. Adalet 

ve güven, ihtiyaçlar hiyerarĢisinde bireylerin ihtiyaç duyduğu en önemli manevi 

unsurlardan biridir ve bu anlamda oldukça önemlidir. (Saruhan, 2019). 

Bu çalıĢma, eğitim örgütlerinde görev yapan beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin örgütsel adalet ve örgütsel güven algılarının, örgütsel bağlılıklarına 

ve mesleki performanslarına etkisini belirlemek amacıyla yapılmıĢtır. Bu amaçla 

araĢtırma alanı olarak Konya Ġli merkez ilçeleri (Selçuklu, Meram, Karatay) 

belirlenmiĢtir. Ġlgili yazında Kamu Kurumları ve Özel ĠĢletmelerde Örgüt kavramı 

çerçevesinde farklı çalıĢmalara rastlanmaktadır. Yurt dıĢındaysa yok denecek kadar 

azdır ve yapılan bu sınırlı sayıdaki çalıĢmalardan birinde Dipaola ve Guy‟ın (2009,) 

Amerika BirleĢik Devletleri‟nde yaptıkları araĢtırmada, örgütsel adalet ile örgütsel 

güven, örgütsel bağlılık, okul iklimi ve çalıĢan performansı arasında güçlü bir iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir. (Dipaola ve Guy 2009). 

Bu da çalıĢmanın önemini vurgulamakta ve ilgili alan yazına önemli bir katkı 

sağlayabileceği düĢünülmektedir. 

1.4.AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

ÇalıĢma 2020-2021 eğitim-öğretim yılı ile sınırlıdır. ÇalıĢma grubu, Konya ili 

Merkez ilçelerinde (Karatay, Meram, Selçuklu) görev yapan 238 beden eğitimi ve 

spor öğretmeni ile sınırlıdır.  
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1.5. Varsayımlar 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin ölçme araçlarında yer alan maddelere 

içtenlikle cevap verdiği varsayılır. 

1.6 Tanımlar 

Adalet: Doğruluk ve hakiki olma ifadesi olarak kullanılmaktadır (Kaya, 2000: 

232). 

Örgütsel adalet: Kurum içerisinde yapılan hareketin veya eylemin doğru veya 

adaletli olduğu anlamına gelir (Colquitt vd., 2001:425).  

Güven: Tanımlanması oldukça güç olan bu kavram kısaca çekinme, korku 

veya kuĢku hissi duymadan savunmasız bir Ģekilde bağlanması olarak açıklanabilir 

(Dinç 2007: 24). 

 Örgütsel Güven: ĠĢgörenin örgütü tarafından verilen desteğe olan inancıdır. 

(Gün ve Söyük, 2017:42). 

Bağlılık: Örgütün içerisinde bulunduğu Ģartlar ne olursa olsun kurumu ve 

kurum çalıĢanlarını koruma ve destek vermedir. Kısaca verilmiĢ söz olarak 

değerlendirilebilir (YaĢar, 2005:39. 

Örgütsel Bağlılık: ĠĢgörenlerin kurumun amaçlarına ve değerlerine sıkı bir 

Ģekilde bağlı olması Ģeklinde tanımlanabilir (Gökyer, 2018: 115). 

Performans: Belirli bir plan doğrultusunda, önceden belirlenmiĢ amaç ve 

hedeflere ulaĢımın seviyesini ölçmektir (Özer, 2009: 4). 

 

Mesleki Performans: Verimlilik, girdi ve çıktı arasındaki iliĢki ile ilgili 

olarak tanımlanan bir terimdir ve kaynakların verimli kullanımını ifade eder. 

(Özdemir,2014:109). 
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BÖLÜM 2 

GENEL BĠLGĠLER 

2.1.Adalet 

Adalet kavramının her toplum, din ve zaman için değiĢken bir karĢılığı vardır. 

Kavramın bu değiĢken durumu her dönemde yeni bir akım ortaya çıkmasına neden 

olmuĢtur. Ġlkel toplumlarda gözlemlenen adalet olgusu ve eski Yunan-Roma adalet 

sistemi ile günümüz modern adalet algısı tamamen farklıdır. Benzer bir Ģekilde dini 

inanıĢlara göre adalet sistemleri değiĢmektedir (Güriz, 1994: 6). 

Adalet olgusu Türklerde ve Ġslamiyet‟te önemli bir yer tutmaktadır. Farabi, El-

Medinet‟ül Fazıla isimli eserinde adaletin temin edilmesinin devletin kaynaklarından 

birisi olduğunu söylemiĢtir. Mukaddime isimli eserinde Ġbn-Haldun bir devletin uzun 

ömürlü olmasının onun ne kadar adil olduğuyla iliĢkili olduğunu belirtmiĢtir. Devlet 

ne kadar güçlü olursa olsun, adalet ve hak üzerine amel etmez ise yıkılmaya mahkûm 

olacaktır (Yılmaz, 2010:586). 

Sosyal ve beĢerî bilimciler adalet olgusu ile ilgili faklı bakıĢ açıları ortaya 

koymuĢlardır. Aristo‟nun Adalet ve Ahlak Felsefesi (M.Ö. 4. yy), Bentham‟ın 

Faydacılık Teorisi (17. yy) ve Rawls‟ın Adalet Teorisi (20. yy.) bu olgunun 

geliĢimine büyük katkı sağlamıĢ çalıĢmalar olarak dikkat çekmektedir (Greenberg ve 

Bies, 1992: 446). 

Babil‟in on bir kralı içindeki en ünlüsü Hammurabi‟dir. M.Ö. 1728-1686 

yılları arasında hüküm sürdüğü belirtilen Hammurabi, Babil‟e en parlak dönemini 

yaĢatmıĢtır. Ancak bu kadar bilinmesi, çıkardığı yasalar sayesindedir. 1901-1902 

yıllarında, Susa Ġran‟ın Huzistan Eyaleti‟nde bulunan Susa Ģehrinde, Fransız 

arkeologlar Hammurabi Kanunlarının çivi yazısı ile yazılı olduğu bir diroit steli 

Louvre Müzesine kaçırmıĢlardır. Stelin üst kısmı, Hammurabi‟yi Adalet Tanrısı 

Samas‟ın huzurunda göstermektedir (Tosun, 2018:128). 

Ekonomik alt yapıda adalet yoksa sosyal alanda ve siyasette de olmayacağını 

belirtmiĢtir. Erdemli insanın yaĢayabilmesi için adil olmayanı meĢrulaĢtıran 

sistemlerin yok edilmesi gerektiğini savunmuĢtur. Aristo adalet kavramını iki baĢlık 

altında incelemiĢtir. Bunlar düzenleyici ve dağıtıcı adalettir. Dağıtıcı adalet; mal, 

mülk ve Ģeref gibi olguların insanlar arasındaki paylaĢımını incelemektedir. PaylaĢım 

yapılırken insanların yetenek ve değerlerine dikkat edilmelidir. Benzer yetenek ve 

değere sahip olmayan insanlara dağıtım yapılırken eĢit davranıldığında da adaletsizlik 



6 

 

ortaya çıkmaktadır. Aristo‟ya göre adalet, eĢitlik olan doğru bir orantı içermelidir. 

Diğer bir adalet çeĢidi olan düzenleyici adalette ise, Aristo her insanın eĢit olması 

gerektiğini belirmiĢtir. Çünkü düzenleyici adalet hukuk ile ilgili bir sistemdir. Bu 

sistemde değerler ve yetenekler göz ardı edilerek sadece kar ve zarar ölçülür. Her 

insan hukuk karĢısında eĢittir (Çeçen, 2003:3). 

Aristo‟dan sonra Platon da adalet ile ilgilenmiĢ ve bununla ilgili görüĢler 

beyan etmiĢtir. Ġleriki çağlarda da felsefeciler adaletin anlamına farklı bakıĢ açıları 

katmıĢlardır. E. Kant adaleti, izzetiyle hayatını sürdürüp baĢkasına kötülük etmeden 

kendi hakkına razı olmak olarak ifade etmektedir (Güriz, 1994: 14). 

Platon antik dönemde adaleti; bir erdem ölçüsü ve toplumda düzenin 

sağlanması için gerekli bir olgu olarak görmüĢtür. Toplumdaki düzenin adil 

sayılabilmesi için herkese aynı Ģeyin verilmesi gerektiğini söyleyen Platon mutlak 

eĢitliği savunmuĢtur (Greenberg ve Bies., 1992:433). Aristo, adaleti bütün meziyetleri 

kapsayan ve kanunlara uygun davranma neticesinde beliren ideal bir üstünlük olarak 

ifade etmektedir (Topakkaya, 2009: 628).   

 J. Locke bu kavrama yeni bir bakıĢ açısı kazandırıp doğal adalet ifadesini 

felsefeye yerleĢtirirken, Hobbes ise bireylerin aralarındaki kurallara göre hareket 

etmesi ve düzene uygun tavırlar sergilemesi olarak anlamlandırmıĢtır (Kabadayı, 

2013: 51). Thomas Hobbes, toplumsal barıĢın ve birliğin sağlanması amacıyla 

insanların, psikolojik bir sözleĢme vasıtasıyla, haklarını adaleti sağlayacak bir güce 

devrettiklerini savunmaktadır. Hobbes‟a göre adaleti seven bir insan, gizli bir Ģekilde 

olsa bile birisine adaletsizlik yaptığında, bunu yapmamıĢ olmayı diler ve düzeltmek 

için elinden geleni yapar (Harvey, 2004:444). Hume da adaleti fazilet ile temelleri 

oluĢturan bir dayanak olarak ifade etmektedir (Gülcan, 2007: 85-90). Rawls, 

Bentham‟ın faydacılık teorisini toplumun genel faydası adına bireylerin hak ve 

özgürlüklerinin çiğnenmesine izin verdiğinden dolayı eleĢtirmektedir. Rawls‟a göre 

her insan toplumun genel faydası için olsa bile belirli dokunulmazlıklara sahiptir 

(Rawls, 1985:7). 

 Adaletin her Ģeyin önünde geldiğini ve toplumsal kurumların ilk erdemi 

olması gerektiğini belirten Ralws‟ın adalet teorisinin temel amacı, genel olarak herkes 

tarafından kabul görecek bir adalet sistemi oluĢturmaktır.  

Bentham adalet kavramını farklı bir yönden incelemiĢ ve faydacılık teorisini 

ortaya koymuĢtur. Bu teoriye göre insanların belirli bir davranıĢta bulunmasını 

güdüleyen bazı kavramlar vardır. Ġnsanlar mutlu olmak ve acıdan kaçmak için belirli 
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davranıĢlarda bulunurlar. Acıdan kaçma ve hazza ulaĢma içgüdüsü sadece insanlarda 

olan bir davranıĢ değildir. Bentham bu konuda insanları ve hayvanları bir tutmuĢtur 

(Arslan, 2005:15).  

2.2. Örgütsel Adalet Tanımı ve Önemi 

Örgütsel adalet tabirinin baĢlangıç noktası J. S. Adams tarafından ortaya atılan 

EĢitlik Teorisi fikrine dayanmaktadır (Özdevecioğlu, 2003: 78). J. S. Adams 

çalıĢanların iĢyerlerindeki yararlarına karĢın hem kendi hem de baĢka çalıĢanlara 

yapılan pozitif getirileri değerlendirdikleri ve bu değerlendirme neticesinde pozitif 

getirinin aleyhinde olduğuna Ģahit olduklarında iĢyerindeki yararlı çalıĢmaları 

azalttıkları ve baĢka iĢ yerinde çalıĢmayı istedikleri görülmüĢ; ancak örgütsel adaletin 

sağlandığını gördüğünde ise tekrar iĢine sımsıkı sarıldıkları sonucu ortaya çıkmıĢtır 

(Eren, 2003: 538).  

Adams‟ın teorisinde iĢgörenler tek ödül oranına bakmaz (Rahman, vd., 2016: 

189), bununla birlikte iĢ yerlerine sağladıkları çaba karĢısında ellerine geçen ödülleri, 

kendi iĢ yerlerin ya da diğer iĢ yerlerinde aynı iĢi yapanların çabalarına karĢın 

aldıkları ödüllerle de değerlendirirler (Özkalp ve Kırel, 2016: 291). Ġnsanların dahil 

olduğu her ortamda adalet olgusunu aramaları, bu konunun örgütler açısından da 

çalıĢılmasını zorunlu hale getirmiĢtir. Dolayısıyla örgütsel adalet kavramıyla ilgili 

literatürde çok sayıda çalıĢmaya rastlamak mümkündür (Moorman, 1991: 846). 

Ġfadeler bir arada değerlendirildiğinde iĢgörenlerin çalıĢtıkları yerdeki 

yönetmeliklerin herkes için eĢit bir oranda uygulanmasını, aynı çalıĢmayı sarf eden 

çalıĢanlara aynı maddi karĢılığın verilmesini, içinde bulundukları örgütün kendilerine 

sağladığı bütün haklardan herkesin aynı oranda yararlanması gerektiği inancına 

sahiptirler. ĠĢgörenler; iĢ yerlerindeki adaleti, yapılanların neticeleri ile bu neticelerin 

aynı olup olmadığına bakmaktadırlar. Ayrıca örgütteki yönetmeliklerin pratiğe 

dökülüĢü ile bunların iĢgörenlere etkisi ve bu iĢlemlerin iĢgörenlere dönütleri onların 

örgütsel adalete bakıĢlarının temelini oluĢturmaktadır (Özdevecioğlu, 2003: 78). 

Büyüklüğü ne olursa olsun hem toplumlar hem de bireyler, adalet, yapının 

üyesi olan bireylerin beklentilerinin ne derece karĢılanabileceğine ve tüm toplumların 

refahına ve sürekliliğine bağlı olarak, araĢtırmalarda bir mihenk taĢı olarak 

görülmektedir. Adalet, üyeleri tarafından hedeflerine ulaĢarak hayatta kalmaya çalıĢan 

kuruluĢlarda çok önemli bir rol oynar (Moorman, 1991: 845). 
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Örgütsel adalet hem sonuçların adilliğini hem de sonuçları dağıtma 

prosedürlerini yansıtır. Örgütsel adalet, vatandaĢlık davranıĢının kilit bir belirleyicisi 

olarak görülerek memnuniyet ve bağlılıkla iliĢkilendirilir (Farh vd, 1997: 421). 

Örgütlerde çalıĢanların adalet algıları görecelidir ve bir çalıĢana adil görünen 

eylemler diğerine adil gelmeyebilir (Colquitt vd., 2005: 16). Örgütsel adalet 

kavramının algısal düzeyde ifade edilmesi, iĢyerinde çalıĢanlara yönelik tutumların 

adil olmasından ziyade, çalıĢanların iĢyerinin eylem ve tutumlarını ne derece adil 

olarak algıladıklarına dayanmaktadır (Bakan, 2011:192). Adil olarak görülen 

kavramın algısal olarak iliĢkili olduğu söylenmekte ve bunun için sabit bir değer 

sunulması sorunlu görülmektedir (Folger ve Cropanzano, 1998: 42; Yürür, 2005: 95). 

1980'lerden sonra modern yönetimin etkisi altında ortaya çıkan örgütsel adalet 

kavramı; faydaların ve ödüllerin adil bir Ģekilde dağıtılıp dağıtılmadığı ve dağıtım 

sürecinde örgütlerin izledikleri yöntem, süreç ve prosedürler; yöneticilerin kararları, 

düzenlemeleri ve uygulamaları, çalıĢanlarının karar vermenin adil ve hakkaniyetli 

olduğu ve yöneticinin inisiyatifine bağlı olmadığı inancını içerir (Özen, 2002: 107). 

Örgütsel adalet, çalıĢanların örgütteki adalet duygusunun iĢleriyle ilgili 

faktörleri etkileyip etkilemediğini ve adaletin örgütteki etkisini ifade eder (Moorman, 

1991: 845). Konsept görecelidir, çünkü iĢyerinde bir çalıĢana adil görünen bir baĢkası 

için adil olmayabilir. Greenberg bu kavramı, bir çalıĢanın bir adalet veya ilgisizlik 

durumu algısı ve iĢyerindeki tutum ve tutumu olarak tanımlamıĢtır. Dolayısıyla bu 

alandaki araĢtırmalarda bu kavramın daha çok “algılanan örgütsel adalet” ile ifade 

edildiği görülmektedir (Budak, 2015: 40). 

2.3. Örgütsel Adaletin Boyutları 

Örgütsel adalet türünün nasıl belirleneceği konusunda literatürde tutarlı bir 

görüĢ bulunmamakla birlikte, bu çalıĢma bu konudaki genel çalıĢmalarda kullanılan 

boyutlar hakkında bilgi vermektedir. Bu boyutlar: Ücretin çalıĢanlar arasında eĢit 

dağılımını savunan dağıtımcı adalet (Colquitt ve Chertkoff, 2002: 595), ücretin bir 

organizasyon içinde nasıl dağıtıldığını açıklayan prosedürel adalet (Cropanzano vd, 

2007:38), çalıĢanlar ve yöneticiler arasındaki iliĢkidir (Özdevecioğlu, 2003: 79).  

 Örgütsel adalet, dağıtımcı, prosedürel ve etkileĢimli teorileri içerecek Ģekilde 

geliĢmiĢtir. Birçok farklı araĢtırmacı örgütsel adalet türlerinin farklı 

sınıflandırmalarını yaparken, araĢtırmacılar dağıtımcı, prosedürel ve etkileĢimli adalet 
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sınıflandırmalarını benimsemeye baĢlamaktadır (Nabatchi, Bingham ve Good, 2007: 

150). 

2.3.1. Dağıtımsal Adalet (Distributive Justice) 

Aristo, öncelikli gayesi yöneten ile yönetilen ortasındaki münasebetleri dizayn 

etmek olan dağıtımsal adaleti, kiĢilerin sosyal hayattaki pozisyonlarına bakılarak 

maddi ve manevi kazançların dağıtılması olarak görür (Çakıcı, 2012: 18). Örgüt 

bağlamında düĢünüldüğünde burada esas gaye örgüt içindeki sermayenin pay 

edilmesinde neyin esas alındığı ve paylaĢtırılmanın adil bir Ģekilde olup olmadığının 

belirlenmesidir. Buradaki paylaĢtırma bireyin örgüte sağladığı fayda ile iĢe alınma 

koĢulları bağlamında değerlendirilmelidir (ġahin ve TaĢkaya, 2010: 88). Dağıtımsal 

adalet, iĢgörene verilecek Ģey ile iĢgörenin hissesinin miktarını ortaya koyma 

gayesindedir (Akman, 2017: 12). Adaletli bir paylaĢım hissi ile iĢ yerine sağladıkları 

girdilerine adaletli olarak ödül verildiği hissi olan iĢgörenler de iĢ yerlerinde olmaktan 

dolayı olumlu duygular kazanmakta, yüksek efor harcamakta ve örgüte bağlılık 

hislerinde artıĢ olduğu görülmektedir (Usmani ve Jamal, 2013: 352).  

Bu teorinin esas alındığı dağıtımsal adalet iĢgörenin eline geçenler ile elinden 

çıkanları belirleyip buradaki kazanım ve kayıpları diğer iĢgörenlerle karĢılaĢtırmasına 

dayanmaktadır. BaĢka iĢgörenlerle kendini kıyaslamasında birey izafi olan yoksunluk 

teorisinden yararlanır ve değiĢik algı kaynaklarının, değiĢik adillik sonucunu 

doğurduğunu ortaya koymaktadır. Herhangi bir bireyin iĢ yerinde eline geçen ile 

elinden çıkanlar değerlendirmesinde baĢka bir iĢgörenin eline geçen ile elinden çıkan 

değerlendirilir. Eğer kiĢinin kazanç oranı baĢka bir bireyinkinden çok ise kendisine 

yersiz bir kazanç sağlandığından kendini suçlama hissini yaĢayacaktır. Tersi bir 

durum yaĢanması durumunda ise kendine daha düĢük bir kazanç verildiğinde de 

kızgınlık hissini yaĢar. Buradaki bütün his karmaĢasında birey manevi huzursuzluklar 

yaĢar ve bu durum onun iĢ yerinde olumsuz davranıĢlar sergilemesine neden olur. 

Burada bireyin iĢ yerindeki olumsuz davranıĢları dağıtımdaki adaletsizlik ölçüsünde 

olmaktadır (Szilas, 2011:59-60).  

Dağıtımsal adalet, insanlara ahlaki ve objektif özellikler temelinde 

davranılmasını gerektirmektedir. Ġlgili açıdan benzer bireylere benzer Ģekilde, farklı 

olan bireylere ise farklılıklarına göre davranılmalıdır (Foley, Kidder ve Powell, 

2002:496). Ġnsanlar, adaletli sonuçlar elde edemediklerini düĢündüklerinde üzgünlük 

hissine kapılırlar (Klendauer ve Deller, 2009: 31).  Ġnsanlar dağıtımsal adalet 

algılamaları sırasında elde ettikleri ödülün ahlaki olup olmadığını sorgulamaktadırlar. 
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Süreç esnasında objektif standartların noksanlığı sebebiyle bir karar verebilmeleri 

oldukça zordur. Bu nedenle genellikle karĢılaĢtırmaya baĢvurmaktadırlar. KiĢinin 

kendisini karĢılaĢtırdığı diğer kiĢi nötr olarak kabul edilmekte ve dağıtımsal adalet 

algısı diğer kiĢinin standartlarına göre belirlenmektedir. Fakat kıyas alınan kiĢiler 

değiĢtiğinde bu algılama da değiĢebilmektedir (Folger ve Cropanzano, 2001: 24).  

Dağıtımsal adalette temel düĢünce, davranıĢların adaletli ve hakkaniyet 

ölçüsünde gerçekleĢip gerçekleĢmediği algısıdır. KiĢinin duyguları, gerçekleĢen 

sonucun adaletsiz olduğu hissine kapılırsa davranıĢları ve hisleri etkilenmektedir 

(Cohen -Charash, Spector, 2001: 280). Ġfadeler bir bütün olarak değerlendirildiğinde 

dağıtımsal adaleti örgütteki kazançların iĢgörenlere adil olarak paylaĢtırılması için 

esas alınan düzenlemeler diye özetlenebilir (Akram vd., 2016: 116). 

2.3.2. ĠĢlemsel Adalet (Procedural Justice) 

Prosedürel adalet maaĢ, statü vb. çalıĢanların örgüte katkıları karĢılığında örgüte 

sağladıkları, örgütün yarattığı katma değer (ürünler, çıktılar). Adil kâr derecesi olarak 

tanımlanabilir (Tutar, 2016: 273) Prosedürel adalet, organizasyonda sonuçları dağıtan 

süreçlerin adil olup olmadığı algısı ile ifade edilir (Robbins ve Judge, 2012: 225).  

AraĢtırmalar ayrıca örgütsel güven ve bağlılığın prosedür adalet ile güçlü bir Ģekilde 

bağlantılı olduğunu göstermiĢtir (Karatepe, 2006: 69). ĠĢ yerinde kazanç dağılımında 

usul adaleti; MaaĢ, statü, çalıĢma koĢulları, ek gelir ve çalıĢma emeği vb. hususlara 

iliĢkin değerlendirme ve sonuçlandırma anındaki süreçlerin hak ve hukuk 

çerçevesinde olmasını sağlayan adil bir süreçtir (Yıldız, 2016: 290).  ÇalıĢanların 

karar verme sürecinde onları etkileyecek duygularını değerlendirmeyi içerir (Ang vd, 

2003: 563). Prosedürel adalet, alınan kararların adil olduğuna karar verildiği yerdir. 

Organizasyondaki insanların veya tartıĢılan sonuçların paylaĢılmasının ve bunlarla 

ilgili iĢlemlerin adil olduğu hissidir. Bu adalet algısı, bireyin çıktılarla ilgili süreçlerin 

değerlendirilmesine katılma yeteneğinin bir ifadesidir (Srivastava, 2015: 668).  

Adil bir Ģekilde uygulanan prosedürler, herhangi bir organizasyonda 

önemlidir, çünkü çalıĢanların adil bir sonuç için bir araç olarak görülen kararlar 

üzerinde bir miktar kontrol sahibi olduklarını hissetmelerine yardımcı olur. 

AraĢtırmalar, prosedür adaletinin, etik ve ahlaki standartlarla tutarlı, temsil edilen tüm 

tarafların çıkarlarına, bireyin özel çıkarlarına zarar vermeden tutarlı ve adil bir Ģekilde 

prosedürlerin uygulanması olduğu sonucuna varmıĢtır (Jawahar, 2002: 815). 
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ĠĢlemsel adaletin “Süreç Kontrol ve Açıklamalar” boyutları vardır. 

Açıklamalar, iĢ yerinde paylaĢtırılan çıktıların nedenlerinin ifadesiyle alakalıdır. 

Diğeri de iĢgörenlerin amirlerinden gelmesi düĢünülen kazanımlarla ilgili iĢgörenlerin 

duygu ve düĢüncelerine fırsat tanımayla ilgilidir (Robbins ve Judge, 2012: 225). 

Resmi prosedürlere iliĢkin hakkaniyet algısı da dahil olmak üzere prosedür 

adaleti kavramı, çalıĢanlar tarafından elde edilecek ödül ve faydaların belirlenmesinde 

ve iliĢki türü ne olursa olsun, uygulayıcı kuruluĢun üst yönetimi tarafından verilen 

kararlarda önceliklidir. (Luo, 2009: 384). Adil uygulama ve ikili iliĢkilerde taraf 

tutmama, müzakere eğilimi, samimiyet ve incelik gibi ilkelere dayandığı 

varsayılmaktadır (Ayan vd. 2014: 396). 

ĠĢ yerinde kazanımların paylaĢtırılmasındaki boyutların adaletle sağlandığı 

düĢüncesi iĢgörende olduğu zaman, kendileriyle ilgili olumsuz kararlara da itiraz 

etmedikleri tespit edilmiĢtir. ĠĢgörenler duygu ve düĢüncelerinin zamanla iĢ yerlerinde 

değer kazandığını görmeleri adaletli neticeler elde etmezlerse de bu kararların adaletle 

alındığına kanaat getirmekte oldukları gözlemlenmiĢtir. Genel bir ifadeyle 

değerlendirilse iĢ yerinde iĢlem boyutu ne kadar iyi iĢletilirse ve iĢgörende bunun 

uygulanması fark edilirse iĢgörenlerce istenmeyen neticeler dahi adalet çerçevesinde 

görülmektedir (Miles, 2012: 186).  

Prosedürel eĢitlik, iĢyerinde çalıĢanların sahip olduğu faaliyetlerin yönleriyle 

ilgili olarak bir iĢveren tarafından uygulanan yöntemler ve yaptırımlar açısından 

algılanan adalettir. Sonuç olarak, örgütsel çalıĢanların prosedürel adalet algıları da 

birçok örgütsel sonucu etkiler. Bu tür bir eĢitlikte, örgüt tarafından yürütülen iĢ ve 

süreçlerin planlanması ve yürütülmesinde çalıĢanlar ne kadar çok yer alırlarsa, alınan 

kararları o kadar adil olduğunu algılarlar.  

2.3.3. EtkileĢimsel Adalet (Interactional Justice) 

Bies ve Moag'a (1986) göre bu tür adalet, prosedürel adaletten farklı bir tür 

adalettir, çünkü prosedürler, organizasyon içinde tanıtılan karar verme prosedürlerinin 

yapısal unsurlarını dikkate alır. Öte yandan, etkileĢimsel adalet, iki taraf arasındaki 

sosyal ve insani iliĢkileri ifade eder (Bies ve Moag, 1986: 43; Özmen, Arbak ve Özer, 

2007: 22). KiĢilerin birbirleriyle olan diyalog algısı iĢlemsel adaletin bir sonraki adımı 

olan etkileĢimsel adaleti doğurmuĢtur (Karriker ve Williams, 2009: 115). 

EtkileĢimsel adalet dürüstlük, nezaket, iĢgörenlere uygulamalara iliĢkin bilgi 

verilmesi, çalıĢanların hak ve hukuklarına saygı gösterilmesi gibi kiĢiler arası 
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davranıĢları ifade eder. Saygı, kurallara uygunluk, dürüstlük ve doğruluk etkileĢimsel 

adalet sürecinde uygulanması gereken dört temel ilkedir (Tutar, 2016: 273). 

Greenberg, etkileĢimsel adaletin duyarlılık ve saygı faktörlerinin değiĢimsel 

adaletin kiĢilerarası boyutu altında değerlendirilebileceğini, çünkü kararların 

çıktılarına yönelik tepkiler doğurabileceklerini ileri sürmüĢtür (Colquitt, 2001: 

386).Örgütteki iĢgörenler adil davranıĢı yalnız kazançlarının adaletliliği ya da, 

kazançlarını alırken ki iĢlemlerin adaletliliği ile birlikte, kazançlarının iĢgörenlere izah 

edilmesi ile hissetmekte olup ortaya çıkan bu açıklamalar etkileĢimsel adalet diye 

ifade edilmektedir (Özkalp ve Kırel, 2016: 659).  

Dağıtımsal ve iĢlemsel adaletle ilgili  yapılan çalıĢmalardan sonra bu 

adaletlerin kiĢilere olan etkisi öne çıkmıĢ ve bu iĢlemlerin çalıĢan ile amirler 

arasındaki diyalogların önemiyle birlikte, insani değer olarak diyalogu esas alan 

etkileĢim adaleti incelenmeye baĢlanmıĢtır (Abbasoğlu, 2015: 12).Amirlerin 

iĢgörenlere karĢı tavırları neticesinde beliren etkileĢim adaleti, iĢ yerinde iĢlemlerin 

yapılmasında bireylerin ikili diyaloglarına değinmekte ve iĢlemsel adalete sosyal bir 

süreç kattığı değerlendirilmektedir (Cropanzano ve Ambrose, 2001: 126). 

EtkileĢimsel adalet, amirin iĢgörenlerine olan hareketleri diye ifade 

edilmektedir (Bradley ve Sparks, 2002: 550). EtkileĢimsel adaleti; amirlerin, iĢyerinde 

ortaya konan uygulamalara yönelik gerekli izahları yapmak, iĢgörenlerin endiĢelerine 

ehemmiyet vermek, kendini onların yerine koyabilmek, iĢgörenlere insana yaraĢır 

tavırlar sergilemesi tarzında farklı sosyo-psikolojik fiilleri kapsamaktadır (Usmani ve 

Jamal, 2013: 357). 

EtkileĢimsel adaleti örgütteki bireylerin aralarındaki diyalog ve etkileĢimi esas 

almaktadır. EtkileĢimsel adaleti, amirleri iĢgörenlerine karĢı duyarlı davranmayı, 

onlarla empati kurmayı, iĢgörenlere karĢı anlayıĢlı olmayı, bireylere gereken izahları 

yapmayı, kötü durumlarında onlara yardım etmeleri gibi toplumsal yönlü tavırlar 

ortaya koyma beklentisini oluĢturmaktadır (Yangın ve Elma, 2017: 326). 

ĠĢgörenler, amirlerince kendilerine adaletle muamele edildiğini 

algıladıklarında iĢ yerlerine olan tutkuları ve çalıĢma hazları artacaktır (Dai ve Xie, 

2016: 56).ĠĢgörenlerin de hisleri göz önünde bulundurularak iĢ yerindeki iĢlemlerin 

kiĢiler arasındaki diyalogu esas alan, amirler ve çalıĢanlar arasındaki diyalogla alakalı 

olarak etkileĢimsel adaleti bireylerin arasındaki diyaloglara karĢın ortaya çıkan girdi 

ve çıktıyla alakalı süreci ifade eder ve daha çok yöneticilik ve iĢyeri iĢlemlerinin 

beĢerî kısmıyla alakadardır (Yüksel, 2015: 15). 
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2.4. Güven kavramının tanımı 

Daha önceki psikolojik temelli teoriler güveni bir kiĢilik özelliği olarak 

görürken, günümüzde güvenin özgün bir alan olduğu varsayılmakta (Bormann ve 

Adamczyk, 2016: 171) ve sosyal güven teorilerinde; sosyal sermaye olarak güven 

(Putnam, Coleman, Fukuyama, Bourdiau), rasyonel tercih olarak güven (Hardin, 

Baordrillard), modernlik ve güven (Giddens) olarak ele alındığı görülmektedir 

(Tecim, 2011: 40-55). 

Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarsisi olarak açıkladıgı piramitte güven olgusu 

ikinci sırada sosyal ihtiyaçlar baĢlığı adı altında ele alınmaktadır (Koçel, 2014: 734). 

Ġnsan fizyolojik ihtiyaçlarını giderip denge durumuna geldiğinde, daha üst bir ihtiyaç 

sayılabilecek güvenlik ihtiyacı arayıĢına girecek ve kendisini güvende hissedebileceği 

bir konuma ulaĢmak için güdülenerek bu yönde çaba harcayacaktır (Özdemir, 2014: 

176). Genel olarak veya belirli gruplardaki insanlara karĢı sıklıkla bir dizi standart 

soru ile ölçülmeye çalıĢılan güven, çoğu zaman sosyal sermaye, sivil toplum katılımı 

ve dayanıĢma için temel oluĢturur (Petermann ve Schönwälder, 2012: 483). 

Tanımlanması oldukça güç olan bu kavram kısaca çekinme, korku veya kuĢku 

hissi duymadan savunmasız bir Ģekilde bağlanma olarak açıklanabilir (Dinç, 2007: 

24). Güven, bireylerarası iliĢkilerin hijyen koĢuludur ve iliĢkiler sürerken sık sık 

telaffuz edilmez. Ancak yok olduğunda, iliĢkilerin sürdürülebilme ve yararlı sonuçlar 

yaratma ihtimali süratle azalır veya tamamen ortadan kalkar (Erdem, 2003: 153). 

Güven kavramı belirli bir olayın veya davranıĢın sonucunda oluĢur ve kiĢide 

oluĢturduğu algıya göre pekiĢir veya güvensizlik oluĢturur (Demirel, 2008: 180-181). 

Güven kavramı iki veya ikiden fazla kiĢinin oluĢturduğu sosyal bir durum olduğu için 

bireysel olduğu kadar örgütsel olarak da karĢımıza çıkmaktadır. Bireysel güven kiĢiler 

arasındaki iliĢkilerden kaynaklanırken, örgütsel güven ise kurumun çalıĢana verdiği 

güven duygusunu ifade etmektedir. Yapılan çalıĢmalarda araĢtırmacılar güven 

duygusunun kiĢi üzerindeki pozitif etkisinin yanı sıra grup ve örgütsel davranıĢ 

üzerinde de olumlu etkiye sahip olduğunu ortaya koymuĢtur (TaĢkın ve Dilek, 2010: 

38). 

2.5. Örgütsel Güven Kavramı ve Tanımı  

Güven ekonomik yaĢam için çok önemli ve özellikle kuruluĢlarda olağanüstü 

bir rol oynamakta ve baĢarılı bir organizasyonun önemli bir elementi olarak 

tanımlanmaktadır (Seifert, 2001: 461; Top, 2012: 261). Örgütsel güven kavramı 

birçok konu ile yakından iliĢkili olması sebebi ile son dönemlerde sıklıkla gündeme 
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gelmektedir. Güven bireye özgü bir kavram iken, örgütsel güven her bir bileĢeni ile 

tüm örgüt ile iliĢkili kolektif bir kavramdır (Demirel 2008: 181). 

Örgütsel güven; örgüt içerisinde oluĢan iklimin güvenirliğini ifade etmekte 

olup, organizasyon yapısına, kurulan iliĢkilere ve elde edilen tecrübelere dayanarak 

kiĢilerin maksatlarının ve tavırlarının olumlu olacağına dair beklentilerdir (Türköz vd, 

2013: 288-289) 

Mayer ve arkadaĢlarına (1995) göre örgütsel güven kavramı sıklıkla iĢ birliği, 

bireysel güven ve öngörülebilirlik kavramları ile beraber kullanılmaktadır. Güven 

duygusunun çoğunlukla iĢ birliği davranıĢını oluĢturduğu görülmesine rağmen her iĢ 

birliği davranıĢının temelinde güven duygusunun yattığı söylenemez (Mayer vd, 

1995: 712). Çoğu insanın güvenmeyeceği durumlarda körü körüne baĢkalarına 

güvenen bireyler olduğu gibi, güvenmek için gerekli bütün koĢullar bulunsa da 

güvenmeyen bireylerin varlığı bireylerin güven eğilimleri açısından farklı uç 

noktalarda bulunabileceklerini göstermektedir (Eser, 2011: 367).  

2.6. Örgütsel Güven Modelleri 

ĠĢgörenlerin yalnız bedensel ihtiyaçlarının olmadığı bunun ile birlikte 

psikolojik yönden de mutlu olmaları gerektiği söylenmiĢ, bunun için 

organizasyondaki itimadın değeri ortaya çıkmıĢ ve böylelikle örgütsel güven 

noktasında farklı çalıĢmalar ortaya konulmaya baĢlanmıĢtır. Bu çalıĢmalarda 

paralellik taĢıyan ortak noktalar olmakla birlikte değiĢik bakıĢ açıları da sunulmuĢtur 

(Çetinel, 2008: 30-31).   

Modern anlayıĢta iĢletmelerin ve kurumların temel direkleri insan unsurudur. 

ĠĢgörenlerin huzurlu bir ortama sahip olmaları bireysel gayretlerinin çalıĢma 

düzenlerini ve iĢ yerindeki gayretlerini olumlu yönde yükselterek organizasyona ait 

itimatlarını geliĢtirmektedir. Daha önceki dönemlerde iĢgörenler sadece üretim 

yönünün bir unsuru olarak ele alınırken onun daha farklı özelliklerinin ortaya çıkması 

iĢgörenin organizasyonlardaki önemi artırmaktadır. ĠĢgörenlerin fabrikanın bir çarkı 

gibi mekanik bir unsur olarak ele alan daha önceki yönetim anlayıĢları yeni yönetim 

anlayıĢından uzak bir durumda kalmıĢlardır. ĠĢgörenlerin yeni sistemde değeri 

anlaĢılmıĢ onun mekanik yapıdan alıp hak ettiği yere ulaĢtırmıĢtır (Çetinel, 2008: 30-

31). 
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2.6.1. Mishra Güven Modeli 
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2.6.2. Broomley ve Cummings Güven Modeli 

 

2.6.3. Schockley -Zalabak, Ellis ve Winograd Güven Modeli 
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2.6.4. Luhmann’ın Örgütsel Güven Modeli 

 

2.6.5. McGregor’un Teorisinde Güven Modeli 
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2.6.6. Mayer, Davis ve Schoorman’ın Güven Modeli 
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2.6.7. Zand’ın Spiral Güven Modeli 
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2.6.8. Whitener, Brodt, Krosgoard ve Werner Güven Modeli 
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2.7. Örgütsel Güvenin Boyutları 

Örgütsel güven; örgüt içerisinde oluĢan iklimin güvenirliğini ifade etmekte 

olup, organizasyon yapısına, kurulan iliĢkilere ve elde edilen tecrübelere dayanarak 

kiĢilerin maksatlarının ve tavırlarının olumlu olacağına dair beklentilerdir (Türköz vd, 

2013: 288-289). 

2.7.1. Örgüte Güven 

Örgüte güven ile yöneticiye güven kavramı arasında çok sıkı bir iliĢki vardır. 

Ġki kavramında birbiri ile olan yakın iliĢkisi nedeniyle örgütsel güven kavramı 

yöneticiye güven ile karıĢtırılabilir. Örgütünün temsilcisi olarak algılanan yönetici 

aynı zamanda örgütün davranıĢ ve tutumunu da ifade etmektedir. ÇalıĢanlar genellikle 

bu algı ile beraber yönetici davranıĢlarını tüm örgüte mal etmektedir. Bu kapsamda 

örgüte güven ve yöneticiye güven birbirinden tamamen ayrı düĢünülmemelidir. Fakat 

yöneticiye duyulan güven daha bireysel ve yönetici özelliklerine iliĢkin güven 

kavramını destekleyici tutumların sonucu oluĢurken, örgüte güven ise adalet, destek 

ve bağlılık gibi daha küresel kavramlar ile açıklanmaktadır (Güler 2014: 15). 

ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları organizasyon ve çalıĢma ortamlarını sürekli 

inceledikleri ve buradaki gözlemlerine paralel olarak içinde bulundukları 

organizasyona itimat edip etmeme kararı verdikleri için bu güven duygusunun 

oluĢmasında amirler organizasyondaki itimadın esas sağlayıcıları olarak ortaya 

çıkmaktadırlar (Özbek, 2011: 234). 

 

2.7.2. Yöneticiye Güven  

Bireyler arası güven duygusunun organizasyon içerisindeki yansımalarından 

biri de yöneticiye güven kavramıdır. Yönetici davranıĢlarının temelini koordinasyon 

ve kontrol fonksiyonlarının oluĢturduğu düĢünülse de yöneticinin örgütü temsil ettiği 

ve örgütün bir arada durabilmesi için yaratılan örgüt stratejisini alt kademelere 

yansıtması görevi de bulunmaktadır. ĠĢyerinde yöneticinin tutum ve davranıĢları, bilgi 

paylaĢımı, baĢarısızlık karĢısındaki tepkileri çalıĢan ile yönetici arasında geliĢen 

güven seviyesinin belirlenmesinde temel oluĢturmaktadır (Zand 1972: 230). 

Amirler ile iĢgörenler arasında geliĢen diyaloglar ve paylaĢımlar sayesinde 

ortaya çıkan nezaket ve olumlu yaklaĢımlar amirler ile alt kesim ortasında itimadın 

oluĢmasına destek olmaktadır (Koç ve Yazıcıoğlu, 2011: 47). Luhmann, birey ve 

organizasyona itimadı birbirinden ayırırken bireye ait olan itimadın bireysel 

farklılıklardan oluĢtuğunu belirtir. Amir ve organizasyona itimat esasta değiĢik gibi 
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görünürken ikisi bir arada organizasyonun güvenini oluĢturmaktadırlar. Amirin ve 

yöneticinin verdiği sözlerde durduğuna dair iĢgörenlerin olumlu hissi örgütsel güveni 

olumlu etkilediği ifade edilmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003: 142).  

ÇalıĢanlar üstlerine güvenmedikleri ya da açık iletiĢimde bulunmadıkları 

durumlarda örgütsel hedefleri destekleme konusunda kuĢkulu davranmaktadırlar 

(Thomas vd., 2009: 291). Dolayısıyla okullarda güvenin sağlanması ve 

sürdürülmesinde en önemli rol okul yöneticilerine düĢmektedir (Arlı, 2011: 40). 

Yapılan çalıĢmalarda liderlik davranıĢı ile güven kavramı arasında anlamlı iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir (Cemaloğlu ve Kılınç, 2012: 133).  

2.7.3. ÇalıĢma ArkadaĢlarına Güven 

KiĢiler arası bireysel güveni barındıran bir diğer örgütsel güven kavramı da 

çalıĢma arkadaĢlarına güvendir. Bu güven duygusu çoğunlukla diğer çalıĢanın iyi 

niyetine, davranıĢlarına ve dürüstlüğüne dair kanısı olarak tanımlanabilir (Cook ve 

Wall, 1980: 39). Örgüt içerisinde birbirine benzer veya birbirinin aynısı olan iĢleri 

yapan iĢgörenlerin birbirilerine olan itimadıdır. Buradaki itimat kavramı “Yatay 

Güven” diye isimlendirilmektedir (ÇalıĢkur, 2015: 163).  

Luhmann, sistemlerin sürdürülebilmesini diyaloga bağlamaktadır. Bireylerin 

esas gayelerinin yalnız diyaloglarla ortaya konulabileceğini ifade eder. GeliĢen 

sosyolojik toplumlar da hız ve karmaĢıklık beraberinde yeni problemler getirmektedir. 

Bu problemlerin çözümüne esas teĢkil edecek ve problemlere kaynaklık eden bireyin 

gerçek dünyasını keĢfetmektir. Gerçek dünyası keĢfedilmeyen bireylerin olaylara 

nasıl tepki verecekleri belli olmamaktadır. Bu da toplumsal gerginliği ortaya 

koymaktadır. ĠletiĢim ve diyalog sayesinde bireylerin birbirlerine olan itimatları artar 

ve toplumsal kargaĢaların çözümleri kolaylaĢır (Jalava, 2003: 184-185).  

2.8. Örgütsel Bağlılık Tanımı  

ÇalıĢtıkları örgütlerin görev, sorumluluk ve deneyimlerinin Ģekillendirdiği 

davranıĢlardan biri olan bu kavram hakkında derinlemesine çalıĢmalar yapılmıĢ 

olmasına rağmen literatürde bu kavramın tanımı konusunda hala genel bir fikir birliği 

bulunmamaktadır. Bunun temel nedeni, örgütsel davranıĢ ve psikoloji gibi farklı 

disiplinlerin bu kavramı kendi yönleri ve bakıĢ açılarıyla ele almıĢ olmalarıdır 

(Bayram, 2005: 128).  

Bu kavramla ilgili yapılan ilk çalıĢmada Whyte (1956), örgüte fazla bağımlı 

olan ve örgüte olası zararları olan kiĢileri tespit etmiĢtir (Dolu, 2011: 21). Örgütsel 

bağlılık kavramı ilk olarak 1965 yılında Lodahl ve Kejner tarafından bugünkü 
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anlamıyla tartıĢılmıĢtır. Örgütsel bağlılık, örgütün amaç ve değerlerine sıkı sıkıya 

bağlı çalıĢanlar olarak tanımlanabilir (Gökyer, 2018: 115). Örgütsel bağlılık, 

çalıĢanların örgüte bağlı olmalarını, bulundukları örgütün amaç ve değerlerine çok 

bağlı olmalarını ve genel olarak örgütün etkinlik pozisyonlarının artmasını sağlayan 

bir kavram olarak açıklanabilir (Yıldız 2013: 85). Cohen, bağlılığın, kiĢiyi bir veya 

daha fazla hedefle ilgili bir eyleme bağlayan bir güç olduğunu ileri sürmüĢtür (Cohen, 

2003:11).  

Örgütsel bağlılık tanımları genellikle bağlılığın dengeleyici veya zorlayıcı bir 

güç olduğunu ve davranıĢa rehberlik ettiğini belirtir. Aralarındaki fark, davranıĢı 

yönlendiren bu gücün kaynağı ile ilgili faktörlerdir (Meyer ve Herscovitch, 2001: 

301). Bu tanımlara ek olarak Güney (2017), bir örgütün bağlılığını oluĢturan üç temel 

unsurun olduğuna dikkat çeker: örgütün değerlerine ve hedeflerine güçlü bir Ģekilde 

inanmak, örgüt için elinden gelenin en iyisini yapmak, örgütü için çalıĢmaya devam 

etmek (Yavuzkılıç, 2020: 21). ÇalıĢanların örgütte kalma, örgütün değer ve 

amaçlarını kabul etme ve örgütün iyiliği için gönüllü olarak çaba gösterme 

konusundaki ciddi istekleri de dahildir (Sökmen vd., 2017: 415).  

Mowday, Steers ve Porter (1982), bağlılıkla ilgili önceki literatürü gözden 

geçirerek, örgütsel bağlılığı iki perspektiften yeniden gruplandırmıĢ ve 

kavramsallaĢtırmıĢtır: "tutumlar ve davranıĢlar". Buna göre, dikey katılım, çalıĢanları 

organizasyonlarının amaç ve değerlerine ve sürekli üyelik arzusuna göre belirleme 

sürecini ifade ederken; DavranıĢsal katılım, davranıĢların çalıĢanları örgüte nasıl 

bağladığına odaklanır (Sürücü ve MaĢlakçı, 2018: 49). Tutum olgusunda ise, 

çalıĢanların çalıĢtıkları örgütün koĢullarını göz önünde bulundurarak çalıĢmaları 

sonucunda çalıĢanları örgütüne bağlayan duygusal bir eylemdir (Çöl, 2004: 6). 

DavranıĢsal olgular, çalıĢanların geçmiĢ deneyimlere ve çalıĢtıkları örgütlerin 

beklentilerine bağlı olarak edindikleri davranıĢların bir sonucu olarak geliĢir (Bayram, 

2005: 129).  

Örgütsel bağlılığa kurumsal ve davranıĢsal olmak üzere iki farklı açıdan 

bakılmasının nedeni, örgütsel davranıĢçıların ve sosyal psikologların bu kavrama 

farklı açılardan yaklaĢmalarıdır. Örgütsel davranıĢçılar daha çok dikey bağlılığa 

odaklanırken, sosyal psikologlar davranıĢsal bağlılıkla ilgilenirler (Gül, 2002: 40).  

Örgütlerin ayakta kalabilmeleri, sahip oldukları ve geliĢtirdikleri insan 

kaynaklarına ve gücüne bağlıdır. Bu bağlamda örgüte ve iĢe yönelik çaba, özveri ve 

kiĢisel nitelikler örgütün sürdürülebilirliği için yeterli olmamaktadır. Örgütlerin güçlü 
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büyümesi, çalıĢan bireylerin örgütlerine karĢı güçlü duygular geliĢtirme yeteneği ile 

ilgilidir. Bu nedenle, çalıĢanlar, iĢin gerektirdiği bilgi ve becerilerin yanı sıra, iĢe veya 

çalıĢma alanına karĢı olumlu bir tutum geliĢtirmelidir. ÇalıĢanın iĢine ve örgütüne 

karĢı tutum ve davranıĢı ne kadar olumlu olursa, örgüt de bu süreçte o kadar güçlü 

olur. Bu bağlamda örgütsel bağlılık, örgüt için oldukça önemli bir kavramdır (Bolat 

ve Bolat, 2008: 76). 

 Ġnsan faktörü, organizasyonun en önemli üretken kaynağı olarak 

tanımlanabilir. Günümüzde teknolojik araçlardaki geliĢmelere rağmen, teknolojik 

geliĢmeden etkin bir Ģekilde yararlanmanın yolu hala insan unsurunu içermektedir. Bu 

nedenle organizasyonel hedeflere baĢarılı bir Ģekilde ulaĢmak ve faaliyetlerin etkin bir 

Ģekilde yürütülmesini sağlamak için insan kaynaklarının iĢlerini verimli ve iĢ 

sürekliliği ile yürütmesi önemlidir.  

Yüksek personel devir hızı kurumlarda sadece maddi kayıplara yol 

açmamakta, aynı zamanda kurumda çalıĢmaya devam eden personel üzerinde moral 

bozucu bir etki yaratmaktadır. Azalan iĢ motivasyonu da iĢ kalitesinin düĢmesine yol 

açacaktır. “Örgütsel bağlılık” konusu, iĢletmelerde çalıĢan devrinin olumsuz 

etkilerinin önlenmesinde önemli bir faktör olarak görülmektedir (Güçlü, 2006: 3). 

Örgütün amaçlarını kabul eden bir çalıĢan, bu amaçlara ulaĢmak için daha etkin 

çalıĢacaktır. Örgütsel bağlılığın ortaya çıkan temel yönü, örgütte kalma, örgüt için 

çalıĢma ve örgütün değerlerini onlara inanarak kabul etme isteğidir. Bu bağlamda 

örgütsel bağlılık, davranıĢ ve tutumları belirler (Gündüz, 2016: 85). Örgütün amaç ve 

hedeflerine ulaĢabilmesi için çalıĢanın tüm yetenek ve çabalarını bu amaçla 

kullanması ve birlikte çalıĢtığı örgüte karĢı duyduğu aidiyet duygusu çok önemlidir. 

Bu nedenle bağlı çalıĢanların varlığı örgütsel süreklilik için önemli bir avantajdır 

(Olgungül, 2017: 7).  

2.9. Örgütsel Bağlılığın Önemi  

Örgütsel role sahip olmayan birey, yaĢamın amacını, kimliğini ve anlamını 

yaratan örgütsel yapılar ağının karmaĢık bağlantılarından dıĢlanan biri olarak, sosyal 

açıdan dıĢlanmıĢ veya dıĢlanmıĢ biri olarak tanımlanabilir (Hodgkinson, 2008: 23). 

Örgütsel yapının sürdürülmesi, etkin ve sürekli insan sermayesinin oluĢturulması için, 

örgütsel bağlılığın sağlanması son derece önemlidir (Topaloğlu vd, 2008: 203).  

Yüksek örgütsel bağlılık düzeyine sahip olan çalıĢanlar örgütün hedeflerini 

benimseyecek ve daha fazla gayret gösterecektir. Bu yüksek düzey örgütsel bağlılığı 
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olan çalıĢanlar, örgütün pozitif yönlerini dıĢarıya aktarıp olumlu imaj yaratacak ve 

örgütün nitelikli çalıĢan bulmasını kolaylaĢtıracaktır (Yavuzkılıç, 2020: 21). 

 Verimlilik ve kaliteyi artırmak, düĢük maliyetle iyi performans, ürün ya da 

süreç sonucunda geliĢim sağlamak gibi örgütsel görevler düĢünüldüğünde örgütsel 

bağlılığın öneminin daha da fazla arttığı görülmektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 13). 

2.10. Mesleki Bağlılık  

Mesleki bağlılık kiĢinin mesleğine karĢı oluĢturduğu duygusal tepki olarak 

belirtilirken (Lee, Carswell ve Allen, 2000), Güney (2004) ise mesleki bağlılığın 

kiĢinin mesleği ile özdeĢleĢmesi olduğunu belirtmiĢtir (Güney, 2004: 167). 

2.11. Örgütsel Sadakat  

 

Bağlılık ile kıyaslandığında sadakatin daha az kapsayıcı bir durum olduğu ve 

genel olarak da bağımsız bir kavram olarak ele alınmak yerine bağlılığın bir boyutu 

olarak değerlendirildiği belirtilmektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 24).  

Sadakat ile ilgili yapılan tanımlar, sadakatin menfaat temelsiz, güçlü, içten 

gelen ve samimi bağlar ile kurulan dostluk, vefaya dayalı, gerçekçi ve güvenilir bir 

iliĢki olduğu Ģeklindedir (Koç, 2002: 49). 

Örgütlerine sadakatle bağlı olan çalıĢanlar, bulundukları yerlerdeki grupları, 

birimleri, toplulukları harekete geçirme, motive etme, destekleme ve koruma gibi 

davranıĢ ve tutumlar sergiledikleri ve bu yaptıklarını da genel olarak karĢılık 

beklemeden gerçekleĢtirdikleri ifade edilmektedir (Acar, 2006: 4-8). 

2.12. ĠĢe Bağlılık  

Morrow (1983) iĢe bağlılığı; kiĢinin, kendine yönelik olan algı ile iĢi arasında 

kurduğu bağ, iĢine verdiği önemle iĢini sahiplenme düzeyi, iĢ performansının kiĢinin 

kendisine verdiği değer üzerindeki etkisi, kiĢinin iĢiyle psikolojik olarak bağlanma 

düzeyi olarak sıralamıĢtır (Morrow, 1983: 493). 

Balay (2014) ise iĢe bağlılığı, kiĢinin tecrübesinin yaptığı iĢe etki düzeyi 

olarak tanımlamıĢtır (Balay, 2014: 53).  

Genel olarak tanımlarda iĢe bağlılık, kiĢinin iĢini, yaĢamının merkezine 

oturtması, iĢine aktif katılımı, iĢini kendisine olan öz saygının bir parçası hâline 

dönüĢtürmesi, iĢini kiĢiliğinin bir parçası hâline getirmesi Ģeklinde açıklanmıĢtır 

(Saleh ve Hosek, 1976: 214). 
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2.13. ĠĢ ArkadaĢlarına Bağlılık  

ÇalıĢma arkadaĢlarına bağlılık kavramı da örgütsel bağlılık ile eĢ veya benzer 

anlamda kullanılmaktadır. Bu bağlılık, kiĢinin örgüt içerisinde bulunan diğer iĢ 

arkadaĢlarıyla bütünleĢmesi onlara karĢı bir bağlılık duygusu hissetmesidir. KiĢi, bir 

örgütte çalıĢmaya baĢlamasıyla beraber kendisine diğer çalıĢanlar tarafından 

kılavuzluk yapılarak ihtiyaçlarının temin edilmesi kiĢide örgüte yönelik kalıcı etkiler 

oluĢturmaktadır (Randall ve Cote, 1991: 195).  

Yüksek düzeyde bağlılık duygusuna sahip kiĢiler için iĢ arkadaĢlarıyla kurulan 

iliĢki kendileri için önemli bir olgudur. Bu tür kiĢiler, geleceğe yönelik birtakım 

planlarla vakit geçirmek yerine bu emek ve zamanlarını insanlarla birlikte olarak 

değerlendirmeyi, arkadaĢlarıyla paylaĢımlarda bulunmayı, onlara faydalı 

olabilecekleri çalıĢma ortamlarını tercih eder ve arkadaĢlarıyla olan bağın 

yaĢamlarındaki temel amaçlardan biri olduğu düĢüncesine sahiptirler (Reichers, 1985: 

421). 

Balay (2014) kiĢilerin iĢ yaĢamlarındaki her türlü zorluğu aĢmalarında önemli 

bir katkısı olan iĢ arkadaĢlığı bağının oluĢturduğu bilincin, örgütteki çalıĢanların 

birbirlerine daha fazla yakınlaĢmalarına, birbirlerini desteklemelerine ve bu durumun 

sürdürülebilir olmasına önemli düzeyde katkı sağladığını ifade etmektedir (Balay, 

2014: 55). 

2.14. Örgütsel Bağlılık YaklaĢımları ve Sınıflandırılması  

2.14.1. Etzioni’nin Sınıflandırması  

a) YabancılaĢtırıcı Bağlılık: YabancılaĢtırıcı bağlılık kiĢinin örgütten dolayı 

ceza veya zararlı bir durum ile karĢılaĢacağını düĢünmesiyle ortaya çıkar (Morrow, 

1983: 491). 

YabancılaĢtırıcı bağlılık da kiĢinin davranıĢlarında ciddi bir sınırlandırma 

olmakta, bununla beraber kiĢi örgütün kendisine zarar vereceği ve yaptırımda 

bulunacağı düĢüncesine sahip olduğundan örgüte karĢı olumsuz tutum ve yaklaĢımlar 

sergilemektedir (Morrow, 1983: 491). 

b) Hesapçı/Çıkarcı Bağlılık: Bu bağlılık zorunlu bir bağlılık olduğundan, bu 

bağlılık türüne sahip çalıĢanın örgütte kalması, diğer bir ifade ile örgütüne olan 

bağlılığı, iĢini kaybetmenin getireceği mali durum, alternatif bir iĢ bulmanın zorluğu, 

yaĢadığı yeri değiĢtirme zorunluluğu ve ailesinden uzaklaĢma gibi birtakım korku ve 

endiĢelerden kaynaklanmaktadır (Penley ve Gould, 1988: 47). Örgütle nötr bir 

bağlılık söz konusudur. KiĢiler bağlılık derecelerini, güdülerini karĢılayacak Ģekilde 
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ayarlayabilirler. Örgütle çalıĢan arasında alıĢveriĢ ve fayda-zarar iliĢkisi söz 

konusudur. ÇalıĢanlar verilen ücrete karĢılık günde yapılması gerekeni yapmakla 

yetinir ve bu ölçüde bağlılık gösterirler (Bayram, 2005: 130). Hesapçı bağlılıkta 

kiĢinin bağlılık düzeyi, kendi beklentilerinin karĢılanma düzeyine göre kiĢi tarafından 

düzenlenebilmektedir (Morrow, 1983: 491). 

Hesapçı bağlılıkta kiĢi, psikolojik boyutuyla örgüte bir yakınlık duymamakla 

beraber içinde bulunduğu Ģartlar kiĢiyi örgütte kalmaya ve de bağlılık göstermeye 

zorlamaktadır (Schein, 1978: 65). 

c) Ahlaki Bağlılık: Bu bağlılık türlerinde yoğunluk derecelerine göre en 

yoğun iliĢki düzeyi ahlaki (moral) bağlılıkta görülürken, en düĢük iliĢki düzeyi de 

yabancılaĢtırıcı bağlılıkta görülmektedir (Balay, 2000: 16). Örgüt ile çalıĢan arasında 

pozitif bir iliĢki vardır. Ahlaki bağlılık veya diğer bir ifadeyle moral bağlılıkta kiĢi 

davranıĢlarının, örgütün değerleriyle bütünleĢmesiyle ödül değiĢkeninin örgüte olan 

bağlılığı çok az düzeyde etkileyebildiği durumlarda ortaya çıktığı ifade edilmektedir 

(Morrow, 1983: 491). 

Ahlaki (moral) bağlılıkta kiĢi için hem örgütün amacı hem de yapılan iĢ çok 

önemli ve değerli görülmekte, kiĢinin iĢi yapmasının temel önceliği örgüte verdiği bu 

önem ve değerden kaynaklanmaktadır (Schein, 1978: 65-67). Varoğlu‟na (1993) göre 

ahlaki (moral) bağlılık, örgütün amaçlarının, değerlerinin ve normlarının kiĢi 

tarafından içselleĢtirilerek bunlarla bütünleĢmesi ve sonucunda, örgüte karĢı olumlu 

ve derin bir duygu beslemesidir (Varoğlu, 1993: 4). Morrow „a (1983) göre bu 

bağlılık, ödül ve beklentilerden çok az etkilenerek, örgüte ahlaki açıdan yakınlaĢma, 

örgüt normlarının ve değerlerinin içselleĢtirilmesiyle ortaya çıkmaktadır (Morrow, 

1983: 491).  

Etzioni, korkutma gücü, ödül gücü ve sembolik güç gibi üç farklı gücün, 

kiĢilerin örgütün normlarına ve beklentilere uyacak Ģekilde tutum ve davranıĢ 

göstermelerinde etkili olduğunu belirtmekte ve korkutma veya diğer bir ifade ile 

yaptırım gücünün kiĢinin örgütün norm ve beklentilerine uymadığında karĢılaĢacağı 

yaptırımlar ile ödül gücünün kiĢinin tutum ve davranıĢlarının örgütün beklentileriyle 

paralellik gösterdiğinde ve son olarak da sembolik gücün ise kiĢinin örgüt tarafından 

kabul, saygı ve itibar görmesi, bununla beraber birtakım maddi değeri olmasa bile 

sembolik hediyeler ile ödüllendirilmesiyle ortaya çıkan güçler olduğu ifade 

edilmektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 34). Yapılan bu sınıflandırmada korkutma gücünün 

“yabancılaĢtırıcı bağlılığa”, ödüllendirici gücün “hesapçı bağlılığa” ve son olarak da 
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sembolik gücün ise “ahlaki bağlılığa” karĢılık geldiği ifade edilmektedir (Diker, 2014: 

29, 30).  

2.14.2. Wiener’in Sınıflandırması  

 

2.14.3. Allen ve Meyer’in Sınıflandırması 

Devam Bağlılığı Bu bağlılıkta kiĢi, örgütten ayrılması hâlinde çok fazla iĢ 

alternatife sahip olmadığının farkındadır. Bu kiĢilerin bir kısmı baĢka bir iĢ 

bulamamakta veya yeterli donanıma sahip olamadıklarından baĢka iĢ arayıĢlarına 

girmemektedirler. Bu yüzden sorunlara rağmen örgütte kalmaya devam etmektedirler. 

Bununla birlikte devam bağlılığına sahip kiĢiler sağlık, ailevi ve baĢkaca zorlayıcı 

sebeplerden dolayı da örgütten ayrılmak istememektedirler. Ancak bu durum 

çalıĢtıkları iĢ ortamında bu kiĢilerin kötü iĢ alıĢkanlıklar sergilemelerine ve 

beraberinde olumsuz tavır ve davranıĢlar ile yöneticiler için sorun kaynağı olmalarına 

neden olmaktadır (Çetin, 2004: 95). 

Devam bağlılığında, kiĢinin örgütte bulunduğu süre içerisinde yapmıĢ olduğu 

kıdem, kariyer, terfi, ücret artıĢı, özgürlük ve benzeri gibi yatırımlarının miktarı 

kiĢinin bağlılığının ortaya çıkmasında önemli bir etkendir. Bu yatırımlar, kiĢinin 

örgütten ayrılmasını güçleĢtireceği gibi kiĢinin gönüllü olmasa bile Ģartlardan dolayı 

örgütte kalmasını sağlayacaktır. KiĢi örgütten ayrılmasının kendisine getireceği 
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yükümlüklerin farkındadır ve de bu yüzden bu riskleri göze alamamaktadır (Allen ve 

Meyer, 1990: 3) 

Normatif Bağlılık: Normatif bağlılıkta, çalıĢan örgüte olan bağlılığı kendisi 

için bir vazife olarak görmekte ve bunun doğruluğundan hiçbir Ģekilde Ģüphe 

duymadan sorgulama gereği duymamaktadır. KiĢide oluĢan bu düĢünce, normatif 

bağlılık ile duygusal bağlılığı birbirinden ayıran en temel farklardan biridir. KiĢi 

duygusal bağlılıkta “bu örgütte kalmak istiyorum” düĢüncesine sahipken, normatif 

bağlılıkta “bu örgütte kalmalıyım” düĢüncesine sahiptir (Allen, 2003:511). Dolaysıyla 

kiĢi örgütte kalmayı kendisi için bir zorunluluk olarak görmekte ve bu zorunluluğa 

kendisini inandıracak düĢünceler geliĢtirmektedir (Kuvaas, 2003: 195).  

Duygusal Bağlılık: Duygusal bağlılıkta kiĢi, kendini gerçekleĢtirme veya 

ihtiyaçlarının karĢılanması gibi kiĢisel gerekçelerle, devam bağlılığında kiĢisel 

yatırımların artması, iĢ alternatiflerinin azlığı ve örgütten ayrılmanın getireceği 

maliyetten kaynaklı gereçlerle, normatif bağlılıkta ise aile, çevre, okul, kiĢilik, 

toplum, din, coğrafi bölge, gibi iç ve dıĢ faktörlerin etkisiyle oluĢan ve sosyalleĢme 

süreciyle kazanılan tecrübelerden kaynaklı gerekçelerle kiĢi bağlılık göstermektedir 

(Beck ve Wilson, 2001: 260).  

2.14.4. O’Reilly ve Chatman’ın Sınıflandırması  

a) Uyum: Bu bağlılıkta davranıĢlar, tutumlar ödül-ceza temeline dayanır. 

ÇalıĢanlar istedikleri ödül ve istemedikleri cezaları düĢünerek davranıĢ sergilerler. 

ÇalıĢanlar paylaĢılan değerler yerine kazanmak istedikleri ilk sıraya alırlar (Üresin, 

2009: 42).  

Bu boyutta, kiĢinin bağlılığı, örgütün inanç ve değerlerini paylaĢarak değil, 

örgüt içerisinde birtakım tutum ve davranıĢlar edinmek suretiyle meydana gelir. 

Temel amaç belirli ödüller elde etmek veya cezalardan kaçınmaktır (Sökmen, 2000: 

38).  

b) ÖzdeĢleĢme: ÖzdeĢleĢme bağlılığı boyutunda birey, örgüte ve diğer örgüt 

üyelerine yakın olmayı istemektedir (Balcı, 2003: 29).  

c) ĠçselleĢtirme: Örgütler tarafından en fazla tercih edilen bağlılık türü 

içselleĢtirme bağlılığıdır (Güçlü, 2006: 14). Bu bağlılık, örgütsel değerlerin bireyin 

tutum ve davranıĢlarına hâkim olmasını ve davranıĢların bu değerler yönünde 

Ģekillenmesini ifade etmektedir (Balay, 2000: 23). 
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2.14.5. Katz ve Kahn’ın Sınıflandırması  

ÇalıĢanların örgütlerine bağlılık duymaları Katz ve Kahn tarafından iç ve dıĢ 

ödüllere dayalı devrelerle gerçekleĢtiği ifade edilmektedir. ÇalıĢanların örgüt içindeki 

eylemleri bu devrelerin birleĢimi ile oluĢmaktadır.  

İç Ödüllerle Bağlılık: Bu bağlılık anlatımsal devreyi ifade etmekte olup içsel 

güdülenme söz konusudur. Bu bağlılıkta eylemler, çalıĢanların değerlerini ve 

ihitiyaçlarını doğrudan anlatmaktadır. 

Dış Ödüllerle Bağlılık: Bu bağlılık ise araçsal devreyi ifade etmektedir. Para 

karĢılığında görev yapma gibi dıĢ ödüllerin güdüleyici olduğu durumlar söz konusu 

olup bu gibi örgütlerde kayıpların ortaya çıkma olasılığının fazla olduğu 

belirtilmektedir (Balay, 2000: 23) 

2.14.6. Buchanan’ın Sınıflandırması  

Buchanan (1974) örgütsel bağlılık çalıĢmasında genel olarak yöneticiler 

üzerinde yaptığı değerlendirmelere vurgu yapmıĢtır. Yöneticilerin örgütsel 

bağlılıklarının, örgütlerin baĢarılı olmaları, hayatta kalabilmeleri ve etkinliklerini 

devam ettirebilmeleri için çok önemli olduğunu, çünkü yönetimin temel 

sorumluluğunun, örgütün sağlıklı bir Ģekilde varlığını devam ettirmesini sağlamak 

olduğunu, bunu sağlamanın en etkili yolunun da sorumluk duygusu ve örgüte adanmıĢ 

çalıĢanlar olduğunu belirtmiĢtir (Buchanan, 1974: 533). 

Buchanan (1974), örgütsel bağlılığı, kiĢinin kendi amaç ve değerlerinden 

vazgeçmeden, örgütün amaç ve değerleri ile kendi amaç ve değerlerini bir arada 

tutabildiği, kiĢisel menfaatlerinin yanı sıra iĢin doğasından kaynaklı birtakım araçsal 

değerler ile örgüte duygusal bağlanma olarak tanımlamaktadır (Buchanan, 1974: 533). 

Bağlılığı kiĢinin araçsal değerlerden ayrı olarak örgütün amaç ve değerlerine 

adanması Ģeklinde tanımlayan Buchanan örgütsel bağlılığı özdeĢleĢme, sarılma, 

sadakat Ģeklinde sınıflandırmaktadır (Balay, 2000: 24) 

2.14.7. Mowday, Porter ve Steers’ın Sınıflandırması  

Tutumsal ve davranıĢsal bağlılık arasında dönüĢümsel bir iliĢki bulunmaktadır. 

Bu iliĢkiye göre kiĢinin örgüt içerisinde sergilediği davranıĢlar karĢılığında ulaĢtığı 

doyumun, kiĢi davranıĢlarının tekrarlanma düzeyini belirleyeceği, zaman içerisinde 

kiĢinin davranıĢ tekrarına yönelik tutumlar geliĢtireceği, geliĢtirilen bu tutumların da 

kiĢi de bazı davranıĢların alıĢkanlık hâline gelerek bir döngü Ģeklinde tekrar 

edilmesine neden olacağı ifade edilmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 70). 
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Davranışsal Bağlılık: Örgütten çok kiĢinin kendi davranıĢları ile ilgili olan bu 

bağlılık Varoğlu (1993: 12-13) tarafından kiĢinin fedakarlıkta bulunması gereği 

örgüte bağlılığının baĢlangıç noktası ve kiĢinin geçmiĢteki davranıĢlarının onu örgüte 

bağladığı süreç olarak ifade edilir. KiĢi belli bir davranıĢta bulunur ve bu davranıĢını 

devam ettirme eğilimi gösterir. Sonrasında davranıĢına bağlılık göstererek ona uygun 

tutumlar geliĢtirir. Bu tutumlar sonucunda davranıĢın tekrarlanma olasılığı artar (Bolat 

ve Bolat, 2008: 77). Bu bağlılığı gösteren kiĢiler, kendi özel eylem planlarını 

değiĢtirmekten vazgeçerek alternatif olanaklara rağmen örgüte bağlanmayı tercih 

ederler. KiĢinin uzun süre aynı örgüt içerisinde kalması, örgütten ayrılmasını 

zorlaĢtırmaktadır. Bu durum kiĢinin endiĢe ve kaygı yaĢamasına neden olmaktadır. 

KiĢinin, örgütün sağladığı imkânlardan yoksun kalmamak ve karĢılaĢabileceği yeni 

yükümlükler altına girmemek için örgütte kalmak istediği ifade edilmiĢtir (Mowday 

vd., 1982: 25).    

Balay (2000: 25)‟a göre kiĢi, para gibi araçsal nedenler için bazı davranıĢlar 

ortaya koyuyorsa gerçek anlamda bağlılıktan ziyade davranıĢsal bir bağlılık söz 

konusudur. Bu bağlılık türünde, kiĢilerin psikososyolojik alanın temeline dayanmıĢtır. 

ÇalıĢanların geçmiĢteki yaĢantıları ve örgütlerine olan uyumsama çabalarına karĢı 

örgüte bağlılık duyumsama süreciyle iliĢkilidir. ÇalıĢanların örgütlerinde uzun süreler 

nasıl kalabildiği ve oluĢan sorunlarla nasıl baĢa çıktıkları ile ilgilenir. Bu bağlılık 

türüne sahip olan çalıĢanlar, örgütten ziyade, örgütün yapmıĢ olduğu faaliyete 

bağlanmaktadırlar (Çöl, 2004: 9). 

Tutumsal Bağlılık: Örgütsel tutum alanında çalıĢma yapanlar vasıtasıyla 

iĢletilen tutumsal yaklaĢım, bireylerin bağlı olduğu örgüt ile içselleĢmesi ve sadakat 

duygusu içerisinde olmalarını açıklamaktadır (Doğan ve Kılıç, 2007: 45). 

KiĢinin örgüte dönük olumlu eğilimler gösterdiği bu bağlılıkta kiĢi, örgütün 

amaç ve değerleri ile özdeĢleĢir. Bu doğrultuda örgüt üyeliğini koruyarak çalıĢma 

istekliliği gösterir ve örgütün amaçlarını baĢarmaya çalıĢır (Balay, 2000: 25). 

Mowday vd. (1982) tutumsal bağlılık boyutunu, kiĢinin gayreti, davranıĢları ve 

tutumlarına bağlı olarak, örgütün değer ve amaçlarının benimsenmesi ve 

kabullenilmesi, örgüte katkı sağlayarak faydalı olabilmek için en üst seviyede gayret 

gösterme arzusu ve örgütte kalmaya yönelik güçlü bir arzu Ģeklinde üç alt boyutta 

sınıflandırmıĢlardır (Mowday vd., 1982: 26).  

Mowday, Porter ve Steers tarafından (1982) ortaya atılan, eğitim seviyesi ile 

örgütsel bağlılık arasındaki negatif yönlü iliĢkinin daha eğitimli bireylerin belki de 
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örgüt tarafından karĢılanamayacak beklentilerinin olmasından kaynaklandığı 

görüĢüyle de desteklemektedir. Aynı zamanda eğitimli bireylerin daha çok iĢ 

imkânının olması herhangi bir pozisyon ya da örgüte bağlı olma eğilimlerini 

azaltmaktadır (Mathieu ve Zajac, 1990: 177). 

Tutumsal ve davranıĢsal bağlılıkta dairesel bir iliĢki görülmektedir. Tutumlar 

davranıĢları etkilerken, davranıĢlar tutumlarını kuvvetlendirmektedir (Balay, 2000: 

24).  

2.14.8.   Kanter‘in Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı  

Kanter‟e göre üç bağlılık türlu bağlılık vardır. 

a) Kontrol bağlılığı: Kontrol bağlılığının temelinde kiĢinin örgütün normlarına 

olan bağlılığının yer aldığı, kiĢinin olumlu tutum ve yargılar ile bu normları 

içselleĢtirdiği, örgütün norm, amaç ve değerlerinin kiĢi tarafından kendi 

davranıĢlarına yön verilen önemli bir rehber olduğu inancının hâkim olduğu ve bu 

inançla kiĢinin örgütün amaç ve değerlerinin gerçekleĢmesi için güçlü bir çaba 

gösterdiği ifade edilmektedir. (Varoğlu, 1993: 6).  

Kontrol bağlılığında kiĢi, örgüt tarafından kendisinden beklenen davranıĢların 

ve de uyulması istenen kuralların doğruluğunu kabullenmiĢ durumdadır. Bu davranıĢ 

ve kurallara uyum göstermek için çaba göstermekte ve örgütün beklentilerine ve 

isteklerine uygun davranıĢlar sergileme gayretiyle otoriteye itaat etmektedir (Sökmen, 

2000: 36).  

b) Kenetlenme bağlılığı: Bu bağlılık aynı zamanda birleĢme bağlılığı olarak da 

adlandırılmaktadır. KiĢinin bağlılığı gruba karĢı olumlu duygusal yaklaĢımlar 

göstermesi Ģeklinde ortaya çıkmaktadır. KiĢi grup üyeleriyle iliĢki kurarak gruba ait 

olduğunu göstermekte ve bu Ģekilde de grubun üyesi olmaktan dolayı elde edeceği 

haz ile duygusal bir tatmin yaĢamaktadır. Bunun sonucunda da kiĢinin örgütüne 

bağlanma süreci gerçekleĢmektedir. Bu bağlılıkta psikolojik etkinin önemi de göz 

önüne alınarak, çalıĢanlar için güçlü bir aidiyet duygusu oluĢturmak amacıyla, 

örgütler tarafından kiĢilerin psikolojik bağlılıklarının ve kenetlenmelerinin 

gerçekleĢtirilmesine yönelik uyum programları, iĢe yeni baĢlayanların tanıtımı, 

sembolik anlam ifade eden üniforma ve rozet kullanımı, kuruluĢ kutlamaları gibi 

birtakım etkinlik ve uygulamalar gerçekleĢtirildiği ifade edilmektedir. Yapılan bu tür 

faaliyetler örgüt üyelerinin birbirleri ile daha sıkı iliĢki içerisine girmesini sağlamakta 

ve neticesinde kiĢilerin kenetlenme bağlılığını arttırmaktadır (Kanter, 1968: 507).  
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c) Devam bağlılığı: Bu bağlılık türünde kiĢinin üyeliğinin devamına yönelik 

bir isteği ve buna paralel olarak örgütten ziyade örgütün devamlılığına kendisini 

adaması söz konusudur. KiĢinin bağlılığındaki temel öncelik örgütün varlığını devam 

ettirme arzusudur. KiĢinin örgüte yönelik sergilediği tutum ve davranıĢların, kiĢinin iç 

dünyasındaki etkisi kiĢi bağlılığını derecelendirmektedir. Bu yüzden kiĢi örgüt ile 

ilgili değerlendirmeleri olumlu veya olumsuz olacak Ģekilde net bir tutum ile ödül 

temelli bir yaklaĢım sergileyerek yapmaktadır (Kanter, 1968: 500-501).  

Kanter‟in ortaya koyduğu bu üç bağlılık türünün birbirinden farklı sonuçları 

olmakla beraber, üç yaklaĢım da çeĢitli yöneyleriyle birbirleriyle iliĢki içerisinde ve 

birbirlerini etkilemektedirler (Sökmen, 2000: 36).  

2.14.9. Salancik’in Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

Salancik‟in örgütsel bağlılık yaklaĢımı, temelde kiĢinin davranıĢlarına olan 

bağlılığını kapsamaktadır. KiĢinin bu davranıĢları, kendisinin hem yaptıklarına hem 

de bu sayede örgüte ilgisini arttıran inanç ve düĢüncelerine bağlanmasını 

sağlayacaktır (Mowday vd., 1982: 20).  

Örgütsel bağlılık durumunun anlaĢılabilmesi için bireyin davranıĢlarına 

odaklanmak ve davranıĢlarının kaynağının anlaĢılabilmesi gerekecektir. Örgütsel 

bağlılık oluĢturma veya oluĢabilmesi adına davranıĢlara ait üç özellik önem 

taĢımaktadır. DavranıĢı dıĢarıdan gözlemlenen birey, yerine getirmiĢ olduğu davranıĢı 

inkâr edemez. Gözlemlenen davranıĢlar sonucunda baĢka kiĢiler tarafından 

göründüğünü hisseden kiĢi, üzerinde daha fazla sorumluluk hissedecektir. 

DavranıĢların oturmuĢ olması ise ikincil özelliktir. Örgütüyle iĢgörenin iliĢki 

durumunun değiĢtirilememesini sağlayacak olan farklı unsurlar vardır. Ödüllerin, 

sağlanan zamanla orantılı olarak değiĢmesinden dolayı, bireyin örgütten ayrılması 

sonucunda maliyetler bireyin örgüte karĢı daha fazla örgütsel bağlılık duymasına 

neden olacaktır. Üçüncü özellik ise, bireyin davranıĢlarının kiĢisel iradeye 

dayanmasıdır. ÇalıĢanların bireysel görev alanlarının fazlalaĢması, sahip olunan enerji 

düzeyinin istenilen tarafa doğru yönlenmesini sağlayacaktır. Örgütlerinin yapmıĢ 

olduğu eylemlere karĢı istekli ve gönüllü olarak katılım sağlayarak sorumluluk 

almaları sağlanacaktır (Salancik, 1977: 56-57 

 Bu bağlılık, kiĢinin davranıĢlarıyla özdeĢlemesi Ģeklinde olan bir bağlılıktır. 

DavranıĢın görünürlük, değiĢmezlik ve isteğe bağlı olma özelliği kiĢinin davranıĢa 

bağlı olmasını sağlar. Bu özelliklerin kiĢinin davranıĢlarına olan etkisi, bağlılık 

düzeyinin belirleyicisi olmaktadır (Cengiz, 2001: 40). 
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2.15.10. Penley ve Gould’un Sınıflandırması 
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2.14.11. Çoklu Bağlılık Sınıflandırması 

Örgütsel bağlılık çoğunlukla örgütün bütününe duyulan bağlılık Ģeklinde 

algılanmaktadır. Örgüte duyulan bağlılığın her çalıĢan tarafından farklı olabileceğinin 

savunulduğu çoklu bağlılık yaklaĢımı, özel bağlılıkların varlığını ortaya koymaktadır. 

Örgütsel yapıyı meydana getiren iç ve dıĢ ögelere karĢı duyulan çoklu bağlılıkların 

toplamı örgütsel bağlılığı oluĢturmaktadır. ÇalıĢanlar, iç ögelerden yöneticilere, diğer 

çalıĢanlara, ilgili olunan gruplara farklı bağlılıklar hissedebilecekleri gibi, dıĢ 

ögelerden müĢterilere, meslek odalarına, sendikalara da farklı derece de bağlılık 

duyabilirler. KiĢinin kendisini örgüte adadığı amaç ve değer gerekçeleri, örgütteki 

diğer kiĢi veya kiĢilerin amaç ve değerlerinden farklı gerekçeler ile olabilmektedir. 

Örneğin bir öğretmen için kendisinin mesleki amaç ve değerleri daha önemli iken, bir 

baĢka öğretmen için öğrencilerinin amaç ve değerleri daha önemli olabilmektedir 

(Celep, 2000: 134). Bireylerin örgüte bağlılığı, alternatif fırsatların, emekli 

maaĢlarının ve yetersiz yatırımların geliĢtirilmesinden kaynaklanacaktır (Reichers, 

1986: 509).   

Bu bağlılık altında, çalıĢanlar tek ve belirli bir neden veya durum için kuruluĢa 

bağlı hissetmezler. ÇalıĢanlar, farklı faktörler nedeniyle farklı bağlılık seviyelerine 

sahiptir. Bireylerin birbirinden farklı özelliklere sahip olduğu düĢünüldüğünde bu 

bağlılık oldukça makul görünmektedir. Çoklu bağlılık mantığına göre, bir çalıĢan 

örgütsel ortamdan dolayı örgüte katılabilirken, diğer çalıĢan örgütün kalitesinden 

dolayı örgüte katılabilir. Çoklu bağımlılıklar; çalıĢanların müĢterilerine, 

meslektaĢlarına, yöneticilerine ve kuruluĢlarına farklı derecelerde bağlılık 

gösterebileceğini kabul eder (Çoban, 2016: 82).  

Birçok örgütsel bağlılık, bir bireyin iĢine, organizasyonuna, müĢterilerine, 

yöneticilerine veya meslektaĢlarına değiĢen derecelerde örgütsel bağlılık geliĢtirme 

yeteneğine odaklanır. Birden fazla taahhüdün kaynaklarını belirlemek için kuruluĢla 

iliĢkili farklı grupları belirlemek gerekir. Bu kaynaklar; müĢteriler, çalıĢanlar, çeĢitli 

gruplar, sendikalar ve kamuoyu. Birden fazla farklı grubun amaçlarına ulaĢmasını 

kolaylaĢtırmak örgütün varlık nedeni olarak kabul edilmektedir. Bu yaklaĢımda, 

bireyin algıladığı bağlılığın, baĢkaları tarafından algılanan bağlılık türünden farklı 

olacağını savunmaktadır. Bazı çalıĢanlar için örgüte bağlılıklarının kaynağı, kaliteli 

ürünleri makul fiyatlarla satabilmek iken, diğerlerinin sadakati, bir örgütün 

çalıĢanlarına kazandırdığı özel bir endiĢe olacaktır (Reichers, 1986: 470). Çok boyutlu 

yaklaĢım, günümüzde örgütsel bağlılığa baskın yaklaĢımdır. Ancak, araĢtırmacılar 
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için, Riechers'ın iĢaret ettiği gibi, diğer gruplara ve organizasyon dıĢındaki diğer 

gruplara bağlılığın her bir yönünü ölçmek için ölçeğin hangi versiyonunun 

geliĢtirildiği ikileminde kalmaktadır (Cohen, 2007: 336). 

2.15. Örgütsel Bağlılığın Boyutları  

2.15.1. Uyum Boyutu  

Uyum, bağlılığın ilk boyutudur. Bu boyutta, kiĢinin bağlılığı, örgütün inanç ve 

değerlerini paylaĢarak değil, örgüt içerisinde birtakım tutum ve davranıĢlar edinmek 

suretiyle meydana gelir. Temel amaç belirli ödüller elde etmek veya cezalardan 

kaçınmaktır. Diğer bir ifadeyle uyum, rıza gösterme veya içsel ve belirli ödüllere 

sahip olmaya dayanmaktadır (Balay, 2000: 18; Sökmen, 2000: 37-38).  

Uyum bağlılığı yetkiliyi avantajlı kılan, acil durumlarda ve kısa dönemlerde 

geçerli olan bağlılıktır (Balay, 2000: 96). Ġmamoğlu (2011: 29)‟na göre kiĢiler 

çalıĢtıkları örgüt için yaptıkları sonucunda bir Ģeyler elde etme beklentisi içerisinde 

olup uyum bağlılığı sergilerler.  

Uyum bağlılığı araçsal bir nitelik taĢımaktadır, bu yüzden bu bağlılık örgüt 

tarafından giderek artan maddi kontrolün uygulanması sonucuna neden olmakta, 

desteklenme ve cezalandırmada tamamen araçsal güdüler ortaya çıkarmaktadır 

(Wiener, 1982: 422). 

2.15.2. ÖzdeĢleĢme Boyutu  

ĠĢ yaĢamlarında örgütleriyle özdeĢleĢme bağlılığı kuran çalıĢanlar kendilerini 

mutlu hissederler. Böyle iĢ ortamlarının oluĢtuğu yerlerde ise verimlilik ve iĢten 

tatmin olma fazlalaĢır (Yavuzkılıç, 2020: 41). 

2.15.3. ĠçselleĢtirme Boyutu  

ĠçselleĢtirme boyutu örgütsel bağlılığın son aĢaması olarak kabul edilebilir. 

Bireysel ve örgütsel değerlerinin uyumu olarak görülen içselleĢtirme, Gül (2002: 43) 

tarafından bireyin örgütün değerlerini kendi değerleri olarak hiçbir zorlama 

olmaksızın kabul etmesi ve benimsemesi Ģeklinde ifade edilir.  

Örgütlerin en çok istediği bağlılık boyutu içselleĢtirmedir. Örgütler görevinden 

ötürü yerine getirilmesi gerekenlerden daha fazla emek harcayan, çaba gösteren 

çalıĢanlara ihtiyaç duyarlar. ĠçselleĢtirmenin oluĢması etki kaynaklarına ihtiyacı 

ortadan kaldırır. Örgütlerin değerlerini ve amaçlarını içselleĢtirmiĢ çalıĢanlar herhangi 

bir etki kaynağı beklemeden hareket ederler. Çünkü içselleĢtirme boyutunda sağlanan 

bağlılıkta çalıĢan örgütün her türlü yenilik, fikir veya tutumunu kendisininmiĢ gibi 

kabullenir (Balay, 2000: 101).  
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ÖzdeĢleĢme ve içselleĢtirme bağlılıkları uyum düzeyindeki bağlılıktan farklı 

olarak, rol fazlası ve sosyalleĢme öncesi (prosocial) davranıĢlar ile iliĢkilidirler 

(O'Reilly ve Chatman, 1986: 493). Uyum ile hizmet süresi arasında önemli biçimde 

ters, özdeĢleĢme ile hizmet süresi arasında olumlu, içselleĢtirme ile hizmet süresi 

arasında da önemli bir iliĢki olmadığı gözlemlenmiĢtir (Balay, 2014: 110). 

2.16. Örgütsel Bağlılığın Alt Boyutları  

2.16.1. Duygusal Bağlılık  

Duygusal bağlılık, bağlılığın iĢgörenin örgütüne yönelik duygusal bir bağlılığı 

olarak kabul edilen, çalıĢanın örgüte katıldığı, örgüte üye olmaktan hoĢlandığı ve 

örgütle özdeĢleĢmesini sağlayan bir yaklaĢımdır (Allen ve Meyer 1990: 2).  

Duygusal bağlılık, örgüte yönelik psikolojik bağlılığın en çok tartıĢılan alt 

boyutunu oluĢturmaktadır. Bu bağlılığın, örgütsel bağlılığın ölçülmesi konusunda 

daha etkili olduğu savunulmaktadır (Yıldırım, 2018: 65). Güçlü duygusal bağlılığa 

sahip olan iĢgörenler, kendileri istedikleri için örgütte kalırlar. Bununla birlikte 

örgütün hedeflerini ve değerlerini paylaĢabilir, özerk olarak düzenlenmiĢ ve kendisi 

tarafından ulaĢılması gerekli olan idealler olarak belirlediği atanmıĢ hedefleri 

deneyimleyebilirler (Meyer, Becker ve Vandenberghe 2004: 1001). Bu bağlılıkta 

çalıĢanların bağlılık sebebi diğer çalıĢanların ya da yöneticilerin iyi olmaları veya iĢin 

güzel görülmesi olabilmektedir. Bu bağlılıkta örgüt çalıĢanları örgütün hedeflerini 

kabullenerek örgüte faydalı olabilmek için ciddi çaba sarf etmektedirler. Bunun 

sebebi kiĢilerin kendilerini örgütün parçası olarak görmeleridir. Bu nedenle önemli bir 

bağlılık çeĢididir. Duygusal bağlılıkta çalıĢanlar ihtiyaç ya da zorunluluktan değil 

kendi istedikleri için örgütte kalmaya devam etmektedirler. Bu nedenle örgüte pasif 

duyulan basit bir sadakatten çok daha fazlasını ifade etmektedir (Gündüz, 2016: 62).  

Bu bağlılığı oluĢmuĢ çalıĢanlar kendilerini örgüte adayan sadık çalıĢanlar olup 

gerektiğinde ek görevler almak için istekli ve iĢlerine karĢı olumlu bir tutum 

içerisinde olmaktadırlar (Doğan ve Demiral, 2009: 61).  

Duygusal bağlılığa sahip çalıĢanlar, olumlu davranıĢlar sergileyen ve yüksek 

performansla çalıĢan kiĢiler olmaktadırlar. Bu çalıĢan tipi örgüt tarafından en çok 

istenilen çalıĢan tipini oluĢturmaktadır. Bu çalıĢanlar örgütün baĢarısız olmasını 

istememekte, örgütte kalmaya devam etmeyi beklemektedirler (Dağlı, Elçiçek ve Han, 

2018: 1771).  
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2.16.2. Devam Bağlılığı  

Bu bağlılıkta kiĢi, örgütten ayrılması hâlinde çok fazla iĢ alternatife sahip 

olmadığının farkındadır. Bu kiĢilerin bir kısmı baĢka bir iĢ bulamamakta veya yeterli 

donanıma sahip olamadıklarından baĢka iĢ arayıĢlarına girmemektedirler. Bu yüzden 

sorunlara rağmen örgütte kalmaya devam etmektedirler. Bununla birlikte devam 

bağlılığına sahip kiĢiler sağlık, ailevi ve baĢkaca zorlayıcı sebeplerden dolayı da 

örgütten ayrılmak istememektedirler. Ancak bu durum çalıĢtıkları iĢ ortamında bu 

kiĢilerin kötü iĢ alıĢkanlıklar sergilemelerine ve beraberinde olumsuz tavır ve 

davranıĢlar ile yöneticiler için sorun kaynağı olmalarına neden olmaktadır (Çetin, 

2004: 95).  

2.16.3. Normatif Bağlılık  

Duygusal bağlılıkta birey “bu örgütte kalmak istiyorum” ifadesi 

benimsenmektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 41). Diğer bir ifade ile duygusal ve devam 

bağlılığında örgüte giriĢ sonrasında elde edilen birtakım maddi ve manevi 

kazanımların etkisiyle kiĢi örgütte kalmaktayken, normatif bağlılıkta bu etki daha çok 

kiĢinin örgüte girmeden önce sahip olduğu değerlerin etkisiyle gerçekleĢmektedir 

(Ġnce ve Gül, 2005: 43). 

  

2.17. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Ögeler  

2.17.1. KiĢisel Faktörler  

YaĢ: Ġnsanların içinde bulunduğu örgüte ve de mesleklerine karĢı tutum, talep 

ve beklentilerini etkileyebildiği gibi örgütsel bağlılık davranıĢlarını da 

etkileyebilmektedir (Dağdeviren, 2007:5 4). 

Sökmen (2000), genç çalıĢanların örgütlerine daha az yatırım yaptıkları için 

yaĢlı çalıĢanlara göre örgütlerinden ayrılmalarının daha az maliyetli olduğu ve bu 

yüzden örgütlerine daha az bağlılık gösterdiklerini belirtmiĢtir (Sökmen, 2000: 51). 

AraĢtırma sonuçlarına göre yaĢlı bireyler, sıkı çalıĢmanın bir ödülü olarak iĢ 

güvencesinin sağlanacağına ve sürekli ücret artıĢı olacağına inanmaktadır (Bakan 

2011: 97). 

Cinsiyet: Kadın ve erkeklerin iĢlerine bakıĢ açıları, toplumun onlara yüklediği 

faklı sorumluluklar doğal olarak örgütsel bağlılık düzeylerine de etkilemektedir. Çoğu 

araĢtırmada kadınların örgütsel bağlılıklarının erkeklere oranla daha yüksek düzeyde 

olduğu görülmüĢtür (Çubukçu, 2010: 68). Bununla beraber, iĢ hayatında karĢılaĢılan 

olumsuz tutumlar, ev ve iĢ yerinin getirdiği yoğunluktan kaynaklı stresin, ahlaki ve 
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hukuki normların, geleneksel ve dini yaklaĢımların, yaĢanan rol çatıĢmalarının, 

kadınlar üzerindeki etkileri, erkeklere kıyasla çok daha yüksek düzeyde olmakta, bu 

durum da kadınların çalıĢma hayatlarında erkek çalıĢanlara kıyasla daha düĢük 

örgütsel bağlılık göstermelerine sebep olmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005: 62-63). 

Eğitim düzeyi: ÇalıĢanın eğitim düzeyinin artmasına paralel olarak kiĢinin 

alternatif iĢ olanakları da artmakta, bununla birlikte kiĢinin örgütten beklentilerinde de 

bir artıĢ olacağı, bu durumun da çalıĢanın örgütsel bağlılık düzeyini önemli ölçüde 

azaltacağı ifade edilmektedir (Çakır, 2001: 111). YalçıntaĢ ve San da (2017) eğitim 

seviyesi arttıkça örgüte olan bağlılık ve duyulan sadakatin azaldığı sonucuna 

ulaĢmıĢlardır (YalçıntaĢ ve San, 2017: 511). 

Simmons ise (2005), eğitim ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü bir 

iliĢki ortaya koymuĢtur. Bunun sebebi daha eğitimli çalıĢanlar daha yüksek statülere 

sahip olmakta ve örgütte karar alma mekanizmalarında yer almaktadırlar. 

AraĢtırmalar karar alma süreçlerine katılımın yüksek seviye iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılıkla güçlü bir Ģekilde iliĢkili olduğunu göstermektedir (Simmons, 2005: 202).  

Tsui vd. (1992) ise yukarıdaki görüĢlerden farklı olarak, örgütsel bağlılık ve 

eğitim düzeyi arasındaki iliĢkinin belirleyici olmadığını, bu değiĢkenin kesin bir 

etkisinin ortaya konulamadığını, dolaysısıyla eğitim değiĢkeninin çok önemli bir 

değiĢken olmadığını ancak genel olarak örgütteki diğer çalıĢanlardan daha farklı 

düzeyde bir eğitime sahip olan kiĢinin bu farklılığının, onun mevcut örgütünde kalma 

eğilimini daha da güçlendireceğini ileri sürmüĢlerdir (Tsui vd., 1992: 568). 

Medeni durum: Evli olan bireylerin üstlendikleri sorumluluklar göz önüne 

alınarak, yüksek düzeyde örgütlerine bağlılık gösterdikleri düĢünülmektedir. 

Güllüoğlu (2011: 80)‟na göre evli bireyler bekar bireylere göre daha fazla sorumluluk 

hissederler, iĢlerini zamanında yerine getirmeye ve aksatmamaya daha fazla özen 

gösterirler. Evli veya boĢanmıĢ olan kadınların bekâr kadınlara oranla çalıĢtıkları 

örgütten ayrılmaları daha maliyetli bir durum olarak görülmektedir. Örgütten ayrılma 

maliyeti, kiĢinin mevcut örgütüne daha yüksek bağlılık göstermesini sağlamaktadır 

(Hrebiniak ve Alutto, 1972: 557).  

Çırpan (1999: 61)‟a göre bekar bireylerin evli bireylere göre daha az finansal 

yük üstlenmeleri ve Saygılı (2016: 34)‟ya göre bekar bireylerin iĢ değiĢikliği 

yapmalarının daha kolay gerçekleĢmesi, bekar bireylerin evli bireylere göre daha az 

düzeyde örgütsel bağlılıkları olduğunu göstermektedir. 



40 

 

Hizmet süresi: AraĢtırmalar, elde edilen gelir ile örgütte geçirilen hizmet 

süresi arasında olumlu bir iliĢki bulunduğunu, hizmet süresinin artmasıyla beraber 

kiĢinin gelirinin de buna paralel olarak arttığını belirtmektedir. KiĢinin, bu süre 

zarfında elde ettiği kazanımlarından, örgütten ayrılması durumunda feragat edilmesi 

zorunluluğu, kiĢide mevcut örgütünde kalma yönünde bir eğilim oluĢturduğu ve 

sonucunda da örgüte daha yüksek düzeyde bağlılık oluĢmasını sağladığı ifade 

edilmektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 66-67).  

Balay (2000: 55-60)‟a göre kültür, kararlılık, kendini gerçekleĢtirme 

gereksinimi, kiĢilerarası güven, diğerlerinden farklı olma arzusu gibi kiĢisel 

faktörlerde örgütsel bağlılığı etkilemektedir. 

2.17.2. Örgütsel Faktörler  

Örgütsel faktörlerin örgütsel bağlılık ile güçlü iliĢkisi bulunmaktadır. Bazı 

örgütsel-görevsel faktörler örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkilerken bazıları olumsuz 

yönde etkilemektedir. Rol çatıĢması ve belirsizliği, iĢin niteliği ve önemi, ücret ve 

ödüller, örgütsel adalet ve güven, örgüt kültürü ve iklimi, yönetimsel iliĢkiler, 

kararlara katılım, görev kimliği, kariyer olanakları gibi örgütsel faktörlerin örgütsel 

bağlılığı önemli ölçüde etkilediği ifade edilmektedir (Balay, 2000: 61; Paker, 2009: 

61; ĠliĢen, 2017: 44). 

Ücret: ÇalıĢanlar için elde ettikleri gelir düzeyi, örgütsel bağlılıklarını 

etkileyen önemli faktörlerdendir. KiĢinin elde ettiği ücret ile örgütsel bağlılığı 

arasında çok önemi bir iliĢki bulunduğu, elde edilen gelirin gerek örgüt içerisinde 

gerekse kiĢinin sosyal yaĢamında önemli bir statü göstergesi olarak kabul edildiği 

belirtilmektedir (Gözen, 2007: 61). Ücret düzeyinin belirlenmesinde; adalet, 

politikalar ve performans değerlendirme gibi süreçlerin tarafsız ve belirlenmiĢ 

standartlar çerçevesinde yapılması ve bu süreçlerin de çalıĢanlar tarafından olumlu bir 

Ģekilde algılanması gerekmektedir (Bal, 2020: 30) Nitekim Ġnce ve Gül (2005: 73) 

tarafından ücret düzeyinin iĢ bırakmada en önemli etken olduğu belirtilmektedir. Aynı 

Ģekilde Türkmen (2016: 62) de ücret düzeyinin çalıĢanların iĢi bırakıp bırakmama 

kararı almasında pek çok faktörden etkili olduğunu ve düĢük ücret düzeyinin 

çalıĢanları daha iyi parasal kaynaklara yönlendirdiğini ifade etmektedir. Bu bağlamda 

beklentileri karĢılayacak adil ve dengeli ücret politikası örgütsel bağlılık açısından 

önem arz etmektedir.  

ĠĢin Niteliği ve Önemi: ĠĢin anlamlılık düzeyi de kiĢinin örgütsel bağlılığını 

etkilerken, kiĢinin çevresinden aldığı iĢinin önemine yönelik dönütler beraberinde 
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kiĢide sadakat duygusunu arttırarak daha yüksek düzeyde bağlılık göstermesini 

sağlayacağı ifade edilmektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 71).  

KiĢinin, iĢin niceliği ve niteliği üzerindeki kontrolünün artması, bireysel 

çalıĢmasından ziyade grupla çalıĢması, yaptığı iĢlere yönelik dönüt alması, sosyal 

etkileĢim olanaklarının varlığı yüksek derecede bağlılık göstermesini sağlamaktadır 

(Rossel, 1971: 316; Wiener, 1982: 419). 

Yönetim ve Liderlik: Örgütler; destekleyici bir yaklaĢım içerisinde olan, 

karar alma mekanizmalarında çalıĢanlara yer açan, geri bildirimlerin yapılmasına 

önem veren, iĢinde uzman, güvenilir yöneticilerin sürdürdüğü bir yönetim ile idare 

edildiğinde çalıĢanlar örgütün değerlerini benimsemeye daha eğilimli olmakta ve o 

örgütün üyesi olmaktan dolayı gurur duymaktadırlar (Dick ve Metcalfe, 2001: 114-

115). ÇalıĢanların davranıĢlarına fazla müdahalede bulunmadan takip edip onlara geri 

bildirimlerde bulunmak, kiĢilerin örgütlerine olan sorumluluk duygularının artmasını 

sağlayacaktır (Salancik, 1977: 18). 

Baskı ve katı tutum anlayıĢın hâkim olduğu bir yönetim Ģeklinde örgüt 

çalıĢanları, iĢleyiĢ süreçlerine dâhil edilmeyerek örgütsel bağlılıklarının zarar 

görmelerine neden olacak uygulamalara maruz kalırken, daha yapıcı, esnek ve 

çalıĢanları iĢleyiĢ süreçlerine dâhil eden bir yönetim anlayıĢının hâkim olduğu 

örgütlerde ise çalıĢanların bağlılığında, bu duruma paralel olarak olumlu yönde bir 

etkilenme olduğu ifade edilmektedir (Dick ve Metcalfe, 2001: 115).  

Adalet: YalçıntaĢ ve San (2017), adaletli uygulamaları çalıĢan bağlılığını 

etkileyen en önemli faktör olarak ortaya koyarak adil ya da adil olmayan 

uygulamaların bağlılığın derecesini belirlediğini savunmuĢlardır (YalçıntaĢ ve San, 

2017: 510).  

ÇalıĢanlar örgütlerde alınan kararların doğruluğu kadar, bu kararlardan 

etkilenenler olarak, kendisi ve diğerleri arasında bir ayrım yapılıp yapılmadığına da 

önem vermektedirler. Örgütte karar alma süreçlerinin adil bir biçimde iĢlemiĢ 

olduğunu algıladıkları takdirde ise bu duruma olumlu karĢılık verme eğiliminde 

olacaklarından örgüt ile çalıĢan arasında güçlü bir bağın kurulmasına katkı 

sağlayacaktır (Bağcı, 2013: 168).  

Rol ÇatıĢması ve Rol Belirsizliği: GümüĢ ve Sezgin (2012: 143) ise rol 

çatıĢmasının kiĢinin birden fazla rolünün bulunması, bir rolün diğer role göre daha 

çok önemsenmesi ya da kiĢisel özelliklerin role uygun olmaması gibi durumlarda 

görüldüğünü ifade etmektedir.  
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KiĢinin yaĢadığı rol çatıĢması ve belirsizlik alternatif iĢ arayıĢlarına 

yönelmesine ve bunun neticesinde örgüte karĢı daha düĢük düzeyde bağlılık 

göstermesine neden olmaktadır (Balay, 2014: 69). KiĢi çatıĢma durumunda kabuğuna 

çekilme ve ilgisiz davranma Ģeklinde tutumlar geliĢtirir. Bu durumdaki kiĢi yaĢadığı 

duygusal boĢluğun etkisiyle iĢ arkadaĢından ve örgütünden uzaklaĢmaya baĢlar (Katz 

ve Kahn, 1997: 217). 

2.17.3. Diğer Faktörler  

ÇalıĢmamızın önceki kısımlarında belirtilen faktörler dıĢında, araĢtırmalarda 

genel olarak örgütsel bağlılığı etkileyen bazı dıĢ faktörlere de yer verilmiĢtir. KiĢinin 

uzmanlığını temel alan profesyonellik, kiĢinin içinde bulunduğu sektörün genel 

durumu, alternatif bir iĢe eriĢim olanağı, ülkedeki siyasal, ekonomik, istikrar, iĢsizlik 

gibi göstergelerin temel durumu ve ulusal kültür gibi etkenlerin, kiĢinin iradesi 

dıĢında geliĢen ve örgütsel bağlılığı etkileyen önemli faktörler olduğu ifade 

edilmektedir (Bakan, 2011: 209; Ġnce ve Gül, 2005: 83). Bu faktörlerdeki iyileĢme, 

örgütsel bağlılığın artmasını sağlamaktadır. (Güler, 2014:102). 

 Örgütün büyüklüğü örgütsel bağlılığı hem olumlu hem de olumsuz yönde 

etkilemektedir. ÇalıĢanlara sağlanacak olanaklar ve verilecek ödüller ile iliĢkisi 

düĢünüldüğünde olumlu etki, örgüt içi bürokratikleĢmeyi artırdığından olumsuz etki 

söz konusudur. Küçük örgütlerde iĢgörenlerin iĢverenleriyle ve birlikte çalıĢtıkları iĢ 

arkadaĢlarıyla yakın iliĢki kurmaları ve iç dünyalarını doyuran ödüller almaları 

örgütsel bağlılıklarını artırmaktadır (Balay, 2000: 67) 

Profesyonellik mesleki bağlılık Ģeklinde ifade edilebilir. Profesyonel çalıĢanlar 

meslekleri ile özdeĢleĢirler ve mesleki değerleri içselleĢtirirler. Profesyonelliğin söz 

konusu olduğu durumlarda mesleki bağlılığa ve örgütsel bağlılığa verilen önem 

yönünden farklılaĢmalar görülmektedir. Mesleki geliĢime destek verilen örgütlerde 

profesyonel çalıĢanların mesleki bağlılıkları azalırken, örgütsel bağlılıkları artma 

eğilimi göstermektedir (Güven, 2006: 16-17). 

2.18. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları  

Bireyin örgüte olan katkısı Ģeklinde ifade edilen örgütsel bağlılığın, örgüt 

performansının artırılması, devamsızlıkların ortadan kaldırılması gibi örgütsel 

katkıları bulunmaktadır. Bu noktada örgütsel bağlılık düzeyi arttıkça örgüt için sarf 

edilen çabalar da artacaktır (Demirel, 2009: 270).  

Örgütsel bağlılık düzeyinin, devamsızlık, iĢ değiĢtirme ve örgütün dağılmasına 

neden olma gibi olumsuz sonuçları, iĢ doyumu, güdülenmenin sağlanması ve etkili 
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davranıĢların ortaya çıkması gibi olumlu sonuçlarının olduğu görülmektedir (Balay, 

2000: 83).  

2.18.1. DüĢük Düzeyde Bağlılık 

Balay (2000: 85)‟a göre düĢük örgütsel bağlılığın bireysel geliĢime olanak 

sunabilmesi, yeni iĢ arayıĢında olan çalıĢanın etkili insan kaynağı oluĢumuna katkı 

sağlayabilmesi gibi olumlu sonuçları bulunmaktadır (Vurdu, 2017: 59). 

DüĢük bağlılık düzeyini psikolojik aidiyet duygusunun zayıflığı Ģeklinde 

tanımlayan Koç (2009: 206) ise bu bağlılık düzeyine sahip iĢgörenlerin ilk fırsatı 

bulduklarında örgütten baĢka bir örgüte geçebilmeyi istediklerini ve bu yüzden 

örgütler için arzu edilmeyen iĢgörenler olarak nitelendirildiğini ifade etmektedir. 

  

2.18.2. Orta Düzeyde (Ilımlı) Bağlılık  

Bireysel değerler ve örgütsel değerler arasında kalan kiĢilerin örgütlerine tam 

olarak bağlılık gösteremediği düzeydir. Tam olarak örgüt amaç ve değerleriyle 

özdeĢleĢme olmayıp örgüte tam aidiyet ya da sadakatten söz edilemez. Orta düzeyde 

bağlılığa sahip çalıĢanların, yeni bir Ģekillenme yerine kimliklerini koruma gayreti 

içesinde oldukları görülmektedir. Ayrıca bu çalıĢanların, örgütün tüm değerleri yerine 

bazı değerlerini kabul ettikleri, örgütsel beklentileri yerine getirmeye çalıĢtıkları ve 

bunun yanında kiĢisel değerlerine önem verdikleri görülmektedir (Balay, 2000: 88).  

YaĢanan bağlılığın olumsuz sonuçlarına değinen Balay (2000: 89) da orta 

düzeyde bağlılığa sahip olan çalıĢanların, toplumsal sorumluluk ve örgütsel sadakat 

ikileminde kararsızlık yaĢaması sonucu örgütte verimsizliğe neden olabileceğini ifade 

eder.  

 

2.18.3. Yüksek Düzeyde Bağlılık  

Örgütlerin en çok istedikleri ve bekledikleri bağlılık düzeyi yüksek dereceli 

bağlılıktır. Ancak bu bağlılığı sağlamak ve de korumak son derece zor bir durumdur. 

Yüksek dereceli bağlılık gösteren kiĢiler, örgüte karĢı güçlü tutum ve eğilim 

içerisindedirler. Bu tutum ve eğilime paralel olarak güçlü bir örgütsel bağlılık 

gösterirler. Bu bağlılık da kiĢiye, meslek hayatında baĢarı, ücret doyumu sağlamasının 

yanı sıra kiĢinin örgüte olan sadakati ve bağlılığından dolayı örgüt içerisinde daha iyi 

pozisyonlara gelmesi Ģeklinde ödüllendirilmesini sağlayacağı ifade edilmektedir 

(Balay, 2014: 97). Yüksek örgütsel bağlılığın olduğu örgütlerde çalıĢanlar örgütleriyle 

özdeĢleĢmektedir (Miller, 2003: 73). Yüksek örgütsel bağlılık gösteren kiĢiler aynı 
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zamanda yüksek iĢ bağlılığı da göstermektedirler. Bu kiĢilerin bireysel veya örgütsel 

görevlerinin temelinde, örgütü korumak duygusu hâkimdir. Sağlık mazeretleri dıĢında 

yüksek oranda devamsızlık göstermemeye gayret ederler (Balay, 2014: 98). 

Yüksek düzeyde bağlılığın olumlu sonuçlarına karĢın olumsuz sonuçlarından 

da söz edilebilir. Yüksek düzeyde bağlılık yoğun iĢ temposuna neden olabileceğinden 

aile iliĢkilerinde sıkıntılar oluĢturmaktadır. Örgütsel esnekliğin azalmasına neden olan 

yüksek düzeyde bağlılık sonucunda geleneksel uygulamalar yerleĢik hale 

gelebilmektedir. Bunun dıĢında bireyler bazı durumlarda örgüt için yasalara aykırı, 

etik dıĢı davranıĢlara yönelebilmektedir (Balay, 2000: 93). Durkheim (1951) yüksek 

düzeyde bağlılığın, kiĢinin grupla gereğinden fazla bütünleĢmesini sağladığından, 

kiĢinin kendi bağımsız kimliğinin grupta yok olmasına neden olduğunu, bu kiĢilerin 

de kiĢisel yetersizliklerini saklamak ve grup içerisinde daha etkin olabilmek için 

yüksek düzeyde çaba gösterdiklerini ancak grup dıĢı ve aile iliĢkilerinde sorunlar ve 

gerilimler yaĢadığını ifade etmektedir (Balay, 2014: 99).  

2.19. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığı  

Okullar eğitim sisteminin, örgütsel, eğitsel ve yönetsel amaçlarını 

gerçekleĢtiren, vazgeçilmez öneme sahip örgütleridir. Yönetici ve öğretmenlerin 

örgütlerine olan güçlü bağlılığı örgütü bu amaca ulaĢtıracak en temel esastır. (Balay, 

2014: 128). Öğretmenlik mesleği maddi bir kazanç elde etmenin ötesinde, örgütün 

baĢarı odaklı amaç ve değerlerinin benimsenmesini gerektiren bir bağlılık gerektirir. 

Bu bağlılık örgütün baĢarılı olmasını sağlayacak temel unsurlardan biridir. 

Öğretmenlerin bağlılığını etkileyen pek çok faktör bulunmaktadır. Bunlar, yapılan iĢin 

anlamlılığı, beceri çeĢitliliği, öğretmen özerkliği, iĢ birliği, dönüt, iĢ doyumu, 

öğrenme fırsatları, kaynaklar, karara katılım, uygun öğrenme iklimi, iĢ stresi, gibi 

faktörlerdir (Balay, 2014: 127). 

Öğretmenin iĢine, okuluna ve öğrencilerin baĢarısına olan bağlılığının, diğer 

bir ifade ile örgütüne olan bağlılığının artması, okuluna daha fazla zaman ve enerji 

harcamasına, okulun baĢarısının artmasına beraberinde de okulun paydaĢları üzerinde 

etkililiğini arttırmasını sağlayacağı ifade edilmektedir (Hoy, Tarter ve Kottkamp, 

1991: 33). 

2.20. Mesleki Performans Tanımı 

Mesleki performans ifadesi iĢgörenleri ilgilendirdiğinden bu kavramın 

bilinmesi elbette örgüt adına önemli olacaktır. ÇalıĢanlar göstermiĢ oldukları 

performansa göre ödül veya ceza sonuçları ile karĢılaĢmalıdırlar. Bireysel anlamda 



45 

 

performans değerlendirilmesi çalıĢanları cesaretlendirecektir. Bütüncül performans, 

yaklaĢımı eĢitlik ve adalet duygusuna zarar verecektir (Suliman, 2001: 1049).  

Mesleki performans düzeyi, çalıĢanlarda farklılık göstermektedir. Bu da 

kiĢilerin yetenekleri ile alakalıdır. KiĢinin değer yargıları önem arz etse de önemli 

olan yetenek ve kabiliyetidir. Bu durumda sorumlu olduğu iĢ ortamına da bu durumu 

yansıtmakta ve örgütün amaçları dıĢına çıkmaktadır. Ayrıca çalıĢanlar ve yönetim 

arasında da ayrılıklar, ardından geliĢmektedir. Ayrıca çalıĢan birey yaptığı iĢin, 

performansın karĢılığını aldığına inanır ise iĢine daha öz güvenle ve motivasyonla 

gidecektir (Uygur, 2007: 5) 

Gupta (1982)‟ya göre iĢgörenin moral durumu kendisine verilen görevi yerine 

getirmede belirleyicidir. Stres altındaki çalıĢan doğal olarak kendisinden beklenen 

performansı gösteremeyecektir. Bunun için çalıĢana genel yaĢam fırsatlarının her 

bakımdan sunulması gerekmektedir. Çünkü imkân ve ödüllerden yoksun çalıĢan 

iĢgörenler, performansını aynı seviyede tutamayacağı için örgüt de bu durumdan 

zararlı çıkacaktır (Gupta, 1982: 135). 

2.21. Performans Değerlendirme 

Performans değerlendirme; çalıĢanın, örgüt amaçlarının gerçekleĢmesine 

yaptığı katkının ölçülmesidir (Aldemir vd., 2001: 267). Örgütte çalıĢanın görev 

tanımları bağlamında örgütsel hedeflere ne kadar ulaĢtığını belirlemek adına 

kullanılan tekniktir (Luecke, 2008: 102). 

Bir bakıma performans değerlendirme, örgütsel amaçlara ulaĢma yolunda 

ortaya konan görev tanımlarına çalıĢma sürecinde mevcut durum ve beklentilerin 

uyumlu olup olmadığını resmi olarak anlamaya çalıĢan bir yöntemdir (Luecke, 2008: 

101). 

Performans değerlendirmede örgütsel hedefler bireysel hedeflere dönüĢtürülür. 

ÇalıĢanlardan ne beklenildiği, iĢin gerekleri çalıĢana bildirilir ve performans 

standartları belirlenir. (Bingöl, 2010: 392). Örgütlerin performans yönetim 

aĢamalarından biri olan performans değerlendirme sistemine yönelik asıl amaç, 

iĢgörenler boyutunda ortaya konan geri dönütler aracılığı ile geleceğe ve örgütsel 

vizyona rehberlik etmektir (Turgut, 2001: 58). 

Sistematik değerlendirme ile çalıĢan performansı devamlı takip edilir, çalıĢana 

performansı hakkında sık sık geri bildirim verilerek performansının istenen düzeyde 

kalması sağlanır. Kısaca performans değerlendirme ile çalıĢan baĢarısı ve örgüte 

katkısı, iĢin gereklerine göre değerlendirilir (AĢkun, 1978: 275). 
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2.22. Performans Değerlendirmenin Amaçları ve Önemi 

Performans değerlendirmede amaç sadece kurumun karnesini görmek değil, 

bundan sonra daha iyiye ulaĢmak için neler yapmak gerektiğini, varsa aksamaları, 

tespit etmek, müdahale edilecek alanlar için gerekli verilere ulaĢmaktır. Sadece 

çalıĢanın performansını ölçmeye odaklanmayarak, örgütün geliĢimi için neler yapmak 

gerektiğine de odaklanmak ve ayrıca performansı artırmak için yapılan tüm 

çalıĢmaların etkililiğini tespit etmek performans değerlendirmenin amaçları 

arasındadır (ġentürk, 2005: 37). 

Performans değerlendirme, çalıĢma sonuçlarını daha iyi bir duruma getirmek 

dolayısıyla, performans verilerinin toplanması ve yayılması görevini yerine getirir 

(Helvacı, 2002: 158).  

 Performans değerlendirme; örgütün hedeflerine ulaĢım durumunun tespit 

etmek, çalıĢan performansını iyileĢtirmek, çalıĢanın iĢe alımı, çalıĢanın iĢten 

çıkartılması gibi bazı amaçlar için de yapılabilir (Benligiray, 2016: 197). 

Genel olarak performans değerlendirmenin amaçlarını Ģu Ģekilde 

özetleyebiliriz (Barutçugil, 2004: 429): 

Örgüt ve çalıĢan iyileĢtirmesi için fikir elde etmek, fırsatlar oluĢturmak,  

 ÇalıĢan verimliliğini artırmak,  

 Beklentiler hakkında belirsizlik ve endiĢeleri azaltmak,  

 Olumlu performansları pekiĢtirmek, geliĢmesini desteklemek,  

 Ödüllendirme yöntemiyle baĢarıyı özendirmek,  

 Kötü performansı belirlemek, çözüm yolu bulmak,  

 BaĢarısız çalıĢanın durumunu gözden geçirilmesini sağlamak,  

 ÇalıĢanların eğitim ihtiyaçlarını tespit etmek,  

 ÇalıĢanlar arasındaki iliĢkileri gözden geçirmek,  

 Yönetici ile çalıĢan arasındaki iletiĢimi artırmak,  

 ÇalıĢanın örgüt hedefleri ile kendi hedeflerini bütünleĢtirmesini sağlamak. 

Amaçlanan hedeflere ulaĢmak ve verim sağlanması için çalıĢanların izlenerek 

değerlendirilmesinin önemli olduğu bilinmekte ve sağlanan baĢarı doğrultusunda 

değerlendirmelerin yapılması önem arz etmektedir (Sabuncuoğlu, 2016: 228). 

2.23. Eğitimde Performans Değerlendirme 

Eğitim örgütlerinin toplumsal açıdan odak noktasını insan oluĢturmaktadır. 

Ġnsan kavramının eğitimsel yönü tarafından açıklanmasında, insanın öğrenebilirliği 

üzerinde durulmaktadır (BaĢaran, 2008: 33).  
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Günümüzde, çağın gerekliliklerine göre insanların edinmeleri gereken 

nitelikler farklılaĢmakta ve değiĢmektedir. Eğitim örgütlerinde öğrenen profilinin 

değiĢmesi ile birlikte okul, öğretmen, eğitim ve öğrenci gibi kavramların çağın 

özelliklerine göre yeniden ele alınması gerekliliğini ortaya koymuĢtur. Hedeflenen 

amaçlara ulaĢma sürecinde sosyal bir yapı olan eğitim örgütlerinin de etkililik ve 

verimlilikleri önemli görülmektedir. Eğitim örgütlerinde etkililik, öğrenenler üzerinde 

istendik davranıĢ ve tutumları günlük hayatta uygulayabilmeleri ile ortaya 

çıkmaktadır. Eğitim sürecinde etkililiğin sağlanmasında önemli bir rol oynayan insan 

kaynağının eğitim hizmetinin niteliğine ve aynı zamanda ölçülü olarak yönetilmesi ile 

ilgilidir (Özdemir, 2014: 3). 

Performans yönetim sürecinin bir aracı olarak kabul edilen performans 

değerlendirmelerin örgütsel amaçlara ulaĢma sürecinde örgütlerde stratejik olarak 

önemli olduğu savunulmaktadır (Fındıkçı, 2009: 296) 

Günümüzde çağdaĢ eğitim denetimi paradigmalarında insan kaynağının 

denetlenmediği durumlarda, çalıĢanın örgütsel hedeflere ulaĢma sürecinde çabasının 

süremeyeceği ve aynı zamanda mesleki geliĢiminin de olamayacağı düĢünülmektedir 

(AkĢit, 2006: 77). 

2.24. Performansı Etkileyen Faktörler 

Örgütlerin amaçlarına ulaĢabilmeleri için çalıĢanların performansının örgütsel 

ve bireysel olarak önemli olduğu düĢünülmektedir. Örgütlerde insan kaynaklarının 

beklentilere ve amaçlara uygun olarak seçilmesi, planlanması, geliĢtirilmesi ve 

değerlendirilmesi gerekmektedir. Örgütsel ve bireysel amaçlara ulaĢmada çalıĢanların 

ortaya koyduğu olumlu ya da olumsuz mevcut durum derecesini etkileyen birtakım 

faktörler bulunmaktadır. Bu faktörleri genel olarak kiĢisel faktörler, örgütsel faktörler 

ve çevresel faktörler olmak üzere incelemek mümkündür (Öztürk, 2009:7). 

2.25. Öğretmen Performansını Etkileyen Faktörler  

“ÇalıĢanların mesleki performansları günümüzde tüm çevrelerde dikkat edilen 

bir husus olmuĢtur. Çünkü örgütün verimliliği çalıĢanların performansına bağlıdır” 

(Aytok, 2004: 7).  

Motivasyonun / Güdülemenin Öğretmen Performansına Etkisi: Akbulut 

(2004)‟ un yaptığı araĢtırmasında aktardığına göre "motivasyon üzerine Ģunlar 

belirtilmiĢtir: “Birçok bilim adamı; tercih edilen davranıĢa rehberlik etmesi, 

davranıĢın uyandırılması ve gösterebilmesi, davranıĢın amacının belirtilmesi ve 

davranıĢın sağlanabilmesi için motivasyon kelimesini kullanır” (Akbulut, 2004: 43).  
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Motivasyon ve güdülemenin çalıĢanlara olumlu etkisi yadsınamaz. 

ÇalıĢanların yaptıklarının takdir edilmesi, çalıĢanları cesaretlendireceği gibi onların 

kendilerini özel hissetmelerini sağlayacaktır. Farkına varılmak o an için kendimizi 

özel hissetmemize yol açar. Bu his ve algı doğrudan bilincimize onaylanma ve saygı 

mesajları yollar, bu mesajlarda kendimize duyduğumuz öz güveni ve saygıyı arttırır. 

Bu etkiler de örgüt adına ve iĢgören adına önemli motivasyon faktörleridir. 

Öğretmenin okuldaki baĢarısında ve baĢarısızlığında yeteneklerinin farkına 

varmasında, zamanı daha iyi kullanıp verimli olabilmesinde ona yardımcı olacak veya 

olmayacak motivasyonu etkisi çok büyüktür (Güven, 2010: 40).  

Okul Kültürünün Öğretmen Performansına Etkisi: Okul kültürü kavramı 

Japonlardan gelmektedir. Japon firmaları yüksek baĢarıyı korumayı hedef alırlar. 

Kültür ve performans arasındaki iliĢki Ģöyledir: Eğer okul kültürü güçlü bağlar 

yaratırsa, herkes tarafından benimsenebilecek bir organizasyon oluĢur. Çoğunluk 

tarafından istenen bir kültürden de yüksek performans beklenir (Deblois ve Corriveau, 

1994: 3).  

ĠletiĢimin Öğretmen Performansına Etkileri: ĠletiĢimin, çalıĢanın 

performansına yüksek oranda etkisi vardır. ĠletiĢim içinde bulunurken verilen 

mesajların da olumlu olması gerekmektedir. Yaptığımız ve yapmadığımız Ģeyler 

baĢkalarına bir Ģeyler söyler. ĠletiĢim konusu öğretmenlik mesleği için en önemli 

konudur. Öğretmenin gerçek performansı kendisini anlatabildiği kadar ortaya çıkar 

(Güven, 2010: 43). 

Örgütsel Destek: Her çalıĢanın iĢ yerinde verimli olması için yöneticileri 

tarafından desteklenmeye olan ihtiyacı iĢine motive (güdüleme) olmasında büyük 

etkendir. Motivasyon tanımlarda da genellikle “güç” olarak geçmektedir (Güven, 

2010: 33). 

Ödüllendirmenin Öğretmen Performansına Etkisi: Karaca (2008) 

araĢtırmasında yönetim öncelikle çalıĢanından yüksek performans alabilmesi için 

gerekli donanımı sunmalı ve baĢarılı her etkinliği basit de olsa ödüllendirmelidir. 

Kurumlardaki en büyük sorun verilen ödülün eĢitlik ve adalet ilkelerine uymadığı ve 

haksızlık yapıldığı yönündedir. Adil olmayan ödüllendirme performans artıĢı yerine 

performans düĢüĢüne sebep olacaktır. Yöneticilerin her ne olursa olsun ödüllendirme, 

teĢvik gibi mesleki performans arttırmaya yönelik etkinliklerde adil ve hakkaniyet 

ilkesine sımsıkı sarılarak uygulamalarda bulunmaları gerekmektedir (Karaca, 2008: 

87).  
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Ġnsan her zaman sürekli aynı performans ile hizmet veremeyebilir. Burada 

önemli olan iĢverenin performans değiĢimini ve nedenlerini takip etmesidir 

(Tozkoparan, 1995: 37-38). Öğretmenlerin karakteristik özellikleri de bilinmeli. 

Çıkarılan sonuca göre performansa katkısı olacak faktörleri belirlenmeli, bu faktörler 

arasındaki etkileĢimi gündemde tutulmalı, ortak olan değerleri yücelterek çatıĢmaları 

giderilmelidir (Narsap, 2006: 41). 

Öğretmenlerin performansını etkileyen faktörlere son olarak mesleki yeterlilik, 

stres ve yöneticilerin liderlik özellikleri eklenebilir. 

2.26. Performans Değerlendirme de Yapılan Hatalar 

2.26.1. Hale Hatası 

Örgütte çalıĢanın değerlendiricisi tarafından tek yönlü, olumlu ya da olumsuz 

olarak değerlendirmesine neden olan hata türüdür. Performans değerlendiricilerinin 

değerlendirilenin performansına yönelik birbirinden bağımsız, belirgin detaylar 

arasında farkı göremeyerek, değerlendirmede hata yapmasıdır (Uyargil, 2013: 87). 

Değerlendiricinin, çalıĢanın belirli özelliğinden etkilenerek değerlendirme esnasında 

bu etkiden kurtulamaması ve bu etkiye bağlı olarak olumlu ya da olumsuz tutum 

sergilemesidir (Bingöl, 2006: 350).  

Performans değerlendirme uygulayıcılarının hale etkisi altında kalarak 

değerlendirme yapmalarının çeĢitli sebepleri olduğu bilinmektedir. ÇalıĢanın 

performansının tek boyutu dikkate alınarak etkilenilmesi sonucu olumlu ya da 

olumsuz değerlendirme yapılması, performans değerlendirmeye dahil edilmiĢ kriterler 

ile çalıĢanın performansı arasındaki fark ya da benzerlikler arasında iliĢki 

kurulamaması ve değerlendiricinin değerlendirilene karĢı sadece ilk izlenimi 

doğrultusunda değerlendirme yaparak hale etkisi altında kalması sonucunda bu gibi 

durumların ortaya çıkarak, performans değerlendirmede hata yapma olasılığı 

artmaktadır (Uyargil, 2013: 87). 

2.26.2. Yakın GeçmiĢteki Hatalardan (Olaylardan) Etkilenme 

2.26.3. Kontrast Hataları 

Değerlendiricinin çalıĢanı belirlenen standartlara göre değerlendirirken, diğer 

değerlendirdiği çalıĢanlarla karĢılaĢtırma yapması ile meydana gelir (Cascio, 1992: 

288). Performans değerlendirmede olması gereken kiĢiler arası karĢılaĢtırma değil, 

belirlenen standartlara göre değerlendirme yapmaktır. 
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2.26.4. KiĢisel Önyargılar 

Performans değerlendirme sürecinde değerlendiricilerin, değerlendirilene 

yönelik geliĢtirdiği önyargılar bu durumun etkisinde kalarak kiĢisel önyargılar 

değerlendirme hatasına yol açmaktadır. Performans değerlendiricilerinin farklı birçok 

durum ya da konuya yönelik olarak geliĢtirdikleri önyargılar, bu durumun performans 

değerlendirme sonuçlarına yansımasına sebep olmaktadır. Değerlendiricilerin bu tür 

hataları önlenmesi için değerlendirmesini yaptığı kiĢilerin örgütteki mevcut 

performanslarını dikkate alarak gerçekleĢtiresi gerekmektedir (Uyargil, 2013: 91). 

2.26.5. Unvandan/ Pozisyondan Etkilenme 

Performans değerlendirmesi yapan kiĢilerde gözlenebilen bir diğer hatalı 

davranıĢ ise değerlendirdikleri kiĢilerin pozisyonlarından etkilenmeleridir (Uyargil, 

2017: 91). 

2.26.6. Atıf Hatası 

Örgüt çalıĢanlarının performansının değerlendirilmesi noktasında davranıĢ 

sebeplerinde dıĢ etmenlerin dikkate alınmadan kiĢisel özelliklere göre yapılması 

atfetme eğilimidir (Göksel, 2013: 100). 

2.27. Performans Değerlendirme YaklaĢımları 

Performans yönetim sürecinin bir aracı olarak kabul edilen performans 

değerlendirmelerin örgütsel amaçlara ulaĢma sürecinde örgütlerde stratejik olarak 

önemli olduğu savunulmaktadır (Fındıkçı, 2009: 296).  

Eğitim örgütlerinde öğretmen performansının değerlendirilmesi eğitim süreci 

içindeki olumlu olumsuz yönlerinin saptanarak, öğretmenlerin motive edilmesi ve 

geleceğe dair önlemlerin alınması için gerekli görülmektedir (Altuntepe, 1999: 83).  

2.27.1. 360 Derece Performans Değerlendirme Sistemi 

360 derece (çoklu) performans değerlendirme yaklaĢımının amacı, farklılıklar 

bağlamında örgütsel açıdan algılama biçimlerini performans değerlendirme olarak 

ifade etmektir (Murat ve Bağrıaçık, 2011: 6). 

360 derece (çoklu) performans değerlendirme yaklaĢımı -doğru 

uygulandığında- çağdaĢ ve örgütsel beklentileri yapı ve süreç bakımından 

karĢılamaktadır. Bu yaklaĢımı diğer performans değerlendirme uygulamalarından 

ayıran en temel özellik geri bildirim veriyor olmasıdır, böylece örgüt çalıĢanlarının 

sürekli geliĢimi amaçlanmaktadır (Uygur ve Sarıgül, 2015: 193). 360 derece (çoklu) 

performans değerlendirme, örgüt çalıĢanının özdeğerlendirme dıĢında çok yönlü 

olarak astlarından, üstlerinden ve meslektaĢlarından vb. kendi performansına dair 
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dönütler aldığı yaklaĢımdır (Uyargil, 2013: 36). 360 derece (çoklu) performans 

değerlendirme yaklaĢımını klasik performans değerlendirme yaklaĢımlarından ayıran 

temel fark, klasik değerlendirmede tek yönlü bir değerlendirme söz konusu iken, 360 

derece (çoklu) performans değerlendirmede çok yönlü bir değerlendirmenin olduğu 

yönündedir (Öztürk, 2009: 167).  

Örgütte çalıĢan kiĢinin tek yönlü bir değerlendirme sonucundan ziyade, çok 

yönlü değerlendirme sonuçları ile bütüncül bir veri görünümü elde edebilmektedir. 

Çoklu performans değerlendirme uygulamalarında iki temel boyuttan 

bahsedilmektedir. Birinci boyutun çok yönlü olarak gerçekleĢtirilecek değerlendirme 

çalıĢmalarının hangi tür değerlendirme aracı ile belirlenmesi gerektiği, ikinci boyut 

ise, değerlendirme sonucunda elde edilen verilerin değerlendirilen kiĢilere hangi 

dayanaklar ile ortaya konulacağıdır (Uyargil, 2013: 37).  

Değerlendirme sonucunda elde edilen verilerin örgüt çalıĢanları tarafından 

klasik yönteme göre daha nesnel ve güvenilir bulunmakla birlikte, çok yönlü bir 

yaklaĢım olarak performans değerlendirmede sarmal ve etkili görülmektedir 

(Barutçugil, 2002: 203). 

2.27.2. KiĢilerarası KarĢılaĢtırmalara Dayalı Yöntemler 

Sıralama Yöntemi: Bu yöntemde çalıĢanlar belirlenmiĢ olan; iĢ birliği, tutum, 

iĢe zamanında gelme gibi değerlendirme kriterleri açısından en güçlü olandan en zayıf 

olana doğru sıralanır. Önce değerlendirme kriteri belirlenir ve form hazırlanır, daha 

sonra kritere göre en baĢarılıdan en baĢarısıza doğru forma yazılır. Böylelikle baĢarılı 

olan çalıĢanlar tespit edilmiĢ olur (ġimĢek ve Öge, 2011: 322). 

Zorunlu Dağılım Yöntemi: Bu yöntem örgüt çalıĢanlarının performans 

bakımından normal dağılım gösterdiğini varsaymaktadır. Normal dağılım eğrisine 

göre yaygın olarak beĢli oranlama yapılır. En DüĢük %10, Sonra %20, Orta %40, 

Sonra %20, En Yüksek %10 (Bingöl, 2006: 341). 

2.27.3. Ortak Performans Standartlarına Dayalı Yöntemler 

DavranıĢ Temelli Değerlendirme Ölçeği: ĠĢin yapılması sırasında gösterilen 

davranıĢlara odaklanır. DavranıĢsal olarak derecelendirilecek boyutları tanımlamak 

için kritik olay yönteminden yararlanılır (Cascio, 1992: 281).  

 Kritik Olay Yöntemi: Değerlendirici olayları düzenli olarak not etmelidir. 

Bu süreç zaman alıcı olmaktadır. Bu yöntemin bir diğer güç yanı, çalıĢanlar arasında 

karĢılaĢtırma yapacak kadar kritik olay gözlemlemenin zorluğudur. Ayrıca olayların 
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önem derecesinin değerlendiriciden değerlendiriciye değiĢebilmesi bu yöntemin güç 

taraflarından biridir (De Cenzo, Robbins ve Verhulst, 2017: 216). 

Ġlk aĢamada kritik olaylar yöntemi yardımıyla iĢ baĢarısı ile ilgili veriler 

toplanır ve boyutsal açıdan gruplanır. Her boyut bir değerlendirme ölçütüdür. Tüm 

kritik olaylar bu boyutlar içerisinde bir araya getirilerek ölçek geliĢtirilir. Bu yöntemi 

hazırlamak uzun zaman almak ve maliyet gerektirmektedir. Ayrıca sürekli iĢ analizi 

gerektirdiğinden uygulaması güçtür (Cesur, 2015: 173). 

 ĠĢaretleme (KarĢılaĢtırma) Listesi: Önce bir kriter belirlenir. Bu kritere göre 

çalıĢanlar ikiĢer ikiĢer birbirleriyle karĢılaĢtırılır, baĢarılı sayılan çalıĢana bir iĢaret 

konulur. Bu Ģekilde bütün çalıĢanlar birbirleriyle ikili karĢılaĢtırmaya tabi tutulur. 

ĠĢaret sayısına göre çalıĢanlar bir sıralama oluĢturur ve baĢarılı olan çalıĢanlar 

belirlenmiĢ olur (ġimĢek ve Öge, 2011: 323). Bu yöntem ikili karĢılaĢtırma yapılması 

nedeniyle sıralama yöntemine göre daha doğru bilgi verir, lakin çalıĢan sayısının fazla 

olduğu örgütlerde çok fazla zaman alacağından uygulaması zor olur (Aksoy, 2010: 

46). 
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2.27.4. Bireysel Performans Standartlarına Dayalı YaklaĢım Yöntemi 
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2.27.5. Grafik Ölçüm Yöntemi 

Grafik Değerlendirme Yöntemi: Değerlendirilecek özellik belirlenir. 

ÇalıĢanlar liste halinde alt alta yazılır. Her ismin karĢısında “çok yetersiz ile çok iyi” 

arasında beĢli değerlendirme tablosu bulunmaktadır. ÇalıĢan değerlendirilerek 

tablodan uygun seçenek iĢaretlenir. ÇalıĢanların belirlenmiĢ özellikte nasıl olduklarını 

toplu halde görmeyi sağlar (Çetin vd., 2018: 159). 
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2.28. Ġlgili Literatür ÇalıĢmaları 

2.28.1. Konuyla Ġlgili (Örgütsel Adalet, Örgütsel Güven, Örgütsel Bağlılık 

ve Mesleki Performans) AraĢtırmalar 
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BÖLÜM 3 

YÖNTEM 

Tezin bu bölümünde öncelikle araĢtırmanın yöntemine, modeline ve 

hipotezlerine yer verilmiĢtir. Bununla beraber araĢtırmanın evreni ve örneklemi, veri 

toplama araçları sunulmuĢtur. Bunu takiben verilerin toplanması ve örneklem seçimi 

yöntemi hakkında bilgi verilmiĢtir. Son olarak verilerin analizleri kapsamlı bir Ģekilde 

açıklanmaktadır. 

3.1. AraĢtırmanın Yöntemi 

Bu tez çalıĢmasında, örgütsel adalet ve örgütsel güvenin, örgütsel bağlılığa ve 

mesleki performansa etkisi beden eğitimi ve spor öğretmenleri özelinde 

incelenmektedir. Sosyal bilimlerde araĢtırmalar tanımlayıcı, keĢfedici ve açıklayıcı 

olarak üç gurupta değerlendirilir. Yaygın kullanılan sınıflandırmalarda biri de yöntem 

açısından değerlendirilmektedir. Bu değerlendirmeler nitel ve nicel yöntem olarak 

temelde iki türe ayrılır. Ayrıca kapsadıkları süreye göre de değerlendirilmektedir. Bu 

araĢtırmada, yöntem olarak nicel paradigma kullanılmıĢ, araĢtırmanın amacı da göz 

önüne alınarak keĢfedici, maliyet ve zaman sınırlılığı açısından kesitsel araĢtırma 

yöntem kullanılmıĢtır. Bunun yanında bu araĢtırmada araĢtırılacak konu hakkında 

kuramsal bir çerçeveye uygun araĢtırma evreninin genelini ya da evren içerisinden 

belirlenen örneklem gurubu üzerinde yapılacak tarama yöntemi genel tarama yöntemi 

olarak tanımlanmakta ve örneklem gurubu kiĢisel değiĢkenlerinin ayrı ayrı 

değerlendirilmesini kapsadığı gibi söz konusu değiĢkenlerin değiĢimini açıklamada 

beraberce kullanan iliĢkisel tarama Ģeklinde de uygulanmaktadır (Karasar, 2012).  

Bu çalıĢmada yöneticilerden algılanan örgütsel adalet davranıĢları ve örgütsel 

güven algıları beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılık algılarını ve 

mesleki performanslarını ne düzeyde açıkladığını (yordadığını) belirlemek amacıyla 

yapılmıĢtır. Yöneticilerden algılanan örgütsel adalet davranıĢları ve örgütsel güven 

algıları araĢtırmanın bağımsız değiĢkenini, örgütsel bağlılık ve mesleki performans ise 

bağımlı değiĢkenin bir bölümünü oluĢturmaktadır. Diğer bağımsız değiĢkenler 

öğretmenlerin kiĢisel değiĢkenleridir. Örgütsel adalet, örgütsel güven, örgütsel 

bağlılık ve mesleki performansların cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çalıĢılan okul, 

okulun bağlı bulunduğu ilçe, okulun niteliği, mesleki kıdem ve görev yaptığı okuldaki 

hizmet süresi, eğitim durumu, kurum değiĢikliği düĢünme durumu, atanma Ģekline 
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anlamlı düzeyde farklılaĢıp farklılaĢmadığını tespit edilmek tez çalıĢmasının diğer 

bölümünü oluĢturmaktadır.  

3.2. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri 

AraĢtırma modelinin merkezinde örgütsel bağlılık ve mesleki performans 

bulunmaktadır. AraĢtırmada örgütsel bağlılığı ve mesleki performansı etkileyen iki 

faktör değerlendirilmiĢtir. Bunlar; örgütsel adalet ve örgütsel güvendir. Bu 

doğrultuda, örgütsel adalet ve örgütsel güvenin örgütsel bağlılık ve mesleki 

performansa herhangi bir etkisinin olup olmadığını, herhangi bir etki var ise bu 

etkinin hangi alt boyutlar arasında olduğunu ve ortaya çıkan etkinin oranını 

belirlemek araĢtırmanın önceliğidir. AraĢtırma amacına uygun olarak oluĢturulan 

model ġekil 3.1‟de görülmektedir. Ayrıca, katılımcıların (beden eğitimi ve spor 

öğretmenleri) kiĢisel ve kurum içindeki durumunu yansıtan kiĢisel değiĢkenler 

kullanılmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 3.1. Araştırma Modeli 

 

 

Bu tez çalıĢmasının amacı doğrultusunda örgütsel adalet ve örgütsel güven ile 

örgütsel bağlılık ve mesleki performans arasındaki iliĢkilerden yola çıkılarak 

oluĢturulan hipotezler aĢağıda belirtilmiĢtir. 

 

Örgütsel Adalet 

o Dağıtımsal Adalet 

o ĠĢlemsel Adalet 

o EtkileĢimsel Adalet 

Örgütsel Güven 

o Yöneticiye Güven 

o Kuruma Güven 

Örgütsel Bağlılık 

o Duygusal 

Bağlılık 

o Devam Bağlılık 

o Normatif Bağlılık 

Mesleki Performans 

oÖğrencilerle ĠliĢkiler 

oGörev Performansı 

oPlanlama ve Sınıf Yönetimi  

oYönetime Katkı  

oYenilik ve Ġnisiyatif Kullanma 

 

KiĢisel DeğiĢkenler 

Cinsiyet 

YaĢ 

Medeni durum 

ÇalıĢılan okul ve Ġlçe 

Okulun niteliği 

Kıdem 

Okuldaki hizmet 

süresi 

Eğitim durumu 

Kurum değiĢikliği 

Atanma Ģekli 
 

H3 

H2 

H1 

H4 

H5 

H7 

H8 

H6 
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H2: Örgütsel güven ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı ve pozitif yönlü 

bir iliĢki vardır. 

Alt hipotezleri ise Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür: 
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H3: Örgütsel adalet ile mesleki performans arasında anlamlı ve pozitif 

yönlü bir iliĢki vardır. 

Alt hipotezleri ise Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür: 
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H4: Örgütsel güven ile mesleki performans arasında anlamlı ve pozitif 

yönlü bir iliĢki vardır. 

Alt hipotezleri ise Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür: 
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H5: Beden eğitimi ve spor öğretmenleri demografik özelliklerine göre 

örgütsel adalet algıları istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

Alt hipotezleri ise Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür: 
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H6: Beden Eğitimi ve spor öğretmenleri demografik özelliklerine göre 

örgütsel güven algıları istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir. 
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H7: Beden Eğitimi ve spor öğretmenleri demografik özelliklerine göre 

örgütsel bağlılık algıları istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

 

 

 

 



65 

 

H8: Beden Eğitimi ve spor öğretmenleri demografik özelliklerine göre 

mesleki performansları istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir. 
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3.3. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini Konya ili Merkez ilçelerinde (Selçuklu, Karatay, 

Meram) Millî Eğitim Bakanlığına bağlı ortaokul, lise ve özel eğitim kurumlarında 

görev yapan Beden eğitimi ve spor öğretmenleri oluĢturmaktadır. Konya Ġl Milli 

Eğitim Müdürlüğü‟nden elde edilen resmi verilere göre Konya ili merkez ilçelerinde 

(Meram, Selçuklu ve Karatay) MEB‟e bağlı okullarda çalıĢan beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin sayılarının dağılımı Tablo 3.1‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.1: Araştırmanın Evreni 

Ġlçeler Okul Sayısı Yüzde    % Öğretmen Sayısı Yüzde % 

Meram 114 30 163 26 

Selçukl

u 

182 48 343 54 

Karata

y 

84 22 124 20 

Topla

m 

380 100 630 10

0 

Kaynak: Konya Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü Ġstatistik Bölümü 

ÇalıĢmada ulaĢılabilirlik ve beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin uygunluğu 

açısından örnekleme yöntemine gidilmiĢtir. Örneklem için tabakalı örneklem olan 

küme örneklem seçilmesi uygun görülmüĢtür. Örneklemi oluĢturan okulların 

belirlenmesinde tabakalı örneklemede iki aĢamalı olan küme örnekleme yöntemi 

uygulanmıĢtır. Ġlk aĢamada, Konya ilinin merkez ilçelerindeki (Meram, Selçuklu, 

Karatay) okullar, tabakalara ayrılmıĢ ve tesadüfi olarak belirlenmiĢtir. Ġkinci aĢamada 

ise seçilen okullar kademeleri dikkate alınarak türlerine göre A: ortaokul, B: lise ve C: 

özel eğitim Ģeklinde kümelenmiĢtir. Kümelenen okullar tesadüfi numara çekme 

programı ile ilçelerdeki okullar tesadüfi yöntem kullanılarak belirlenmiĢtir. Kura 

sonucu belirlenen okullara ölçekler dağıtılmıĢtır. Okullara görev yapan beden eğitimi 

ve spor öğretmeni birden fazla olmasından dolayı toplam 400 adet ölçek dağıtılmıĢtır. 

Dağıtılan bu ölçeklerden 238‟i katılımcılar tarafından doldurulmuĢ ve analiz 

edilmiĢtir. AraĢtırmada kullanılmıĢ olan ölçeklerin doldurulması tamamen gönüllük 

esasına dayandırılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini, 2020-2021 eğitim-öğretim yılında 

Meram ilçesinde 35 ortaokul, 38 lise ve 1 özel eğitim toplam 74 okulda; Selçuklu 

ilçesinde 52 ortaokul 30 lise ve 8 özel eğitim toplam 90 okulda; Karatay ilçesinde ise 
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51 ortaokul, 22 lise 1 özel eğitim olmak üzere toplam 74 okulda görev yapan 

toplamda 238 beden eğitimi ve spor öğretmeni oluĢturmaktadır.  

AraĢtırmaya katılan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin kiĢisel özelliklerine 

iliĢkin değiĢkenlere ait bilgiler ile ilgili frekans ve yüzdelik değerleri Tablo 3.2‟de 

görülmektedir. 

 

Tablo 3.2: Araştırma Örnekleminde Bulunan Öğretmenlerin Kişisel 

Özelliklerine Göre Sayısal Dağılımları 

DeğiĢkenler f % 

Cinsiyet 
Kadın 54 22,7 

Erkek 184 77,3 

YaĢ 

30 yaĢ altı 32 13,4 

31-40 yaĢ 58 24,4 

41-50 yaĢ 131 55,0 

51 yaĢ ve üstü 17 7,2 

Medeni Durum 
Evli 200 84,0 

Bekar 38 16,0 

ÇalıĢılan Okul 
Kamu 212 89,1 

Özel 26 10,9 

Okulun Bağlı Bulunduğu Ġlçe 

Karatay 74 31,1 

Meram 74 31,1 

Selçuklu 90 37,8 

Okulun Niteliği 

Ortaokul 138 58,0 

Lise 90 37,8 

Özel Eğitim 10 4,2 

Mesleki Kıdem 

1-5 Yıl 32 13,4 

6-10 Yıl 34 14,3 

11-15 Yıl 31 13,0 

16-20 Yıl 50 21,0 

21 Yıl ve Üzeri 91 38,3 

Görev Yaptığı Okuldaki ÇalıĢma Süresi 

1-3 yıl 82 34,5 

4-6 Yıl 76 31,9 

7-9 Yıl 42 17,6 

10 Yıl ve Üzeri 38 16,0 

Eğitim Durumu 
Lisans 189 79,4 

Lisansüstü 49 20,6 

Kurum DeğiĢikliği DüĢünme Durumu 
Evet 87 36,6 

Hayır 151 63,4 

Atanma ġekli 
2000 yılı öncesi 98 41,2 

KPSS ile 140 58,8 

               Toplam 238 100,0 

Tablo 3.2 incelendiğinde; beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 184 

(%77,3)‟ünün erkek ve 54 (%22,7)‟ünün kadın olduğu; 32 (%13,4)‟sinin 30 yaĢ altı, 

58 (%24,4)‟inin 31-40 yaĢ arasında, 131 (%55)‟inin 41-50 yaĢ arasında ve 17 

(%7,2)‟sinin 51 yaĢ ve üstü olduğu; çoğunluğunun evli (200; %84) ve kamuya bağlı 

okullarda (212; %89,1) görev yaptığı görülmektedir. Beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin çoğunluğunun ortaokullarda (138; %58) görev yaptığı; 74 
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(%31,1)‟ünün Karatay ve Meram ilçelerine bağlı okullarda, 90 (%37,8)‟ının ise 

Selçuklu ilçesine bağlı okullarda görevli oldukları görülmektedir. Beden eğitimi ve 

spor öğretmenlerinin 32 (%13,4)‟sinin 1-5 yıl, 34 (%14,3)‟ünün 6-10 yıl, 31 

(%13)‟inin 11-15 yıl, 50 (%21)‟sinin 16-20 yıl ve 91 (%13)‟inin 21yıl ve üzeri 

mesleki kıdeme sahip olduğu, 82 (%34,5)‟sinin 1-3 yıl, 76 (%31,9)‟sının 4-6 yıl, 42 

(%17,6)‟sinin 7-9 yıl ve 38 (%16)‟inin 10 yıl ve üzeri görev yaptığı okuldaki çalıĢma 

süresine sahip olduğu görülmektedir. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

çoğunluğunun lisans mezunu (189; %79,4) olduğu ve kurum değiĢikliği düĢünmediği 

(151; %63,4) ve KPSS (140; %58,8) ile atandığı görülmektedir (Tablo 3.2). 

3.4. Veri Toplama Araçları 

Tez çalıĢmasının amacına ulaĢabilmek için veri toplama aracı olarak daha 

önceki çalıĢmalarda geçerliliği ve güvenilirliği sınanmıĢ bazı ölçeklerden 

yararlanılarak oluĢturulan bir anket formu kullanılmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan 

anket, beĢ bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde katılımcıların cinsiyet, yaĢ, medeni 

durum, çalıĢılan okul, okulun bağlı bulunduğu ilçe, okulun niteliği, mesleki kıdem ve 

görev yaptığı okuldaki hizmet süresi, eğitim durumu, kurum değiĢikliği düĢünme 

durumu, atanma Ģeklini içeren demografik bilgileri ile ilgili sorular bulunmaktadır. 

Anketin ikinci bölümünde örgütsel adalet ölçeği, üçüncü bölümünde örgütsel güven 

envanteri, dördüncü bölümünde örgütsel bağlılık ölçeği ve son ölçek ise mesleki 

performans ölçeğidir. 

Ankette bulunan ölçeklerin oluĢturulması için kapsamlı bir alanyazın 

araĢtırması yapılmıĢ ve alanyazın taramasında kaynakların güncel olmasına ve 

literatürde genel kabul görmüĢ olmasına dikkat edilmiĢtir. Anket formunda yer alan 

ölçeklerin güvenilirliğini test etmek için “Cronbach Alfa Katsayısı” kullanılmıĢtır. 

Anket formunda yer alan ölçeklere iliĢkin güvenilirlik katsayıları, her bir ölçek ve 

ölçeklerin alt boyutları için ayrı ayrı hesaplanmıĢtır. 

ÇalıĢmada kullanılan anket formu EK.7.7’de yer almaktadır. 

3.4.1. Örgütsel Adalet Ölçeği 

Beden Eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptıkları okullardaki 

yöneticilerin adalet algıları Niehoff ve Moorman (1993) tarafından geliĢtirilen Polat 

(2007) tarafından Türkçeye uyarlama çalıĢması yapılan “Örgütsel Adalet Ölçeği” ile 

belirlenmiĢtir. Polat (2007) tarafından ön görülen Açımlayıcı Faktör Analizi (AFA) 

(Exploratory Factor Analysis) ile yapının ġamdan (2019) tarafından 

Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) (Confirmatory Factor Analysis) ile doğrulanmıĢtır. 
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Toplam 19 madde ve üç faktörden oluĢan “Örgütsel Adalet Ölçeği” 5‟li Likert tipinde 

„Hiç katılmıyorum‟ (1) ile „Tamamen katılıyorum‟ (5) Ģeklinde değerlendirilen ve 

Dağıtımsal Adalet, ĠĢlemsel/Prosedür Adaleti ve EtkileĢimsel Adalet alt boyutlarından 

oluĢan bir ölçektir. “Örgütsel Adalet Ölçeği” ve alt boyutlarından elde edilen skorun 

(puan) yüksek olması, öğretmenlerin görev yaptığı okula yönelik örgütsel adalet 

algılarının olumlu, düĢük skor ise olumsuz olarak algılandığını göstermektedir. Polat 

(2007)‟ın çalıĢmasında yapılan deneme uygulamasında genel güvenirlik (iç-tutarlılık) 

katsayısı 0,85 olarak hesaplanmıĢ ve herhangi bir maddenin çıkarılmasına gerek 

duyulmamıĢtır. Asıl uygulamada ise ölçeğin üç alt boyuttan meydana geldiği 

bulunmuĢ, ilk faktör (Dağıtımsal Adalet) için güvenirlik katsayısı (Cronbach‟s Apha) 

0,89; ikinci faktör (ĠĢlemsel/Prosedür Adaleti) için 0,95 ve üçüncü faktör 

(EtkileĢimsel Adalet) için 0,90 olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin genel güvenirlik 

katsayısı ise 0,96 olarak bulunmuĢtur (Polat, 2007). 

ġamdan (2019)‟ın çalıĢmasında ise Dağıtımsal Adalet için güvenirlik katsayısı 

α=0,924; ĠĢlemsel/Prosedür Adaleti için α=0,961; EtkileĢimsel Adalet için α=0,949 

olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin genel güvenirlik katsayısı ise α=0,977 olarak 

bulunmuĢtur. Ayrıca Dağıtımsal Adalet alt boyutuna ait madde-toplam korelasyon 

katsayıları 0,708 ile 0,837; ĠĢlemsel Adalet alt boyutunun 0,815 ile 0,857; 

EtkileĢimsel Adalet alt boyutunun 0,864 ile 0,894 arasında olduğu bulunmuĢ ve 

maddeler ile boyutlar arasında yeterli düzeyde iliĢki olduğu belirtilmiĢtir. “Örgütsel 

Adalet Ölçeği”nin üç faktörlü yapısı ġamdan (2019) tarafından doğrulayıcı faktör 

analizi ile incelenmiĢ ve uyum iyiliği indeksleri (χ2/df = 2.91, AGFI = 0,892, GFI = 

0,930, CFI = 0,936, NFI = 0,917, RMR = 0,049, RMSEA = 0,062) olarak 

bulunmuĢtur. “Örgütsel Adalet Ölçeği” modeline yönelik uygulanan ikinci düzey 

doğrulayıcı faktör analizi ile bulunan uyum kriterlerinin, Polat‟ın (2007) belirlediği 

yapıyla uyumlu olduğunu göstermiĢtir.  

ÇalıĢmada kullanılan bu ölçekle ilgili, daha önce öğretmenler üzerinde yapılan 

bu araĢtırma sonuçları (madde analizi sonuçları, uyum indeks değerleri ve faktör 

yüklemeleri) “Örgütsel Adalet Ölçeği”nin beden eğitimi ve spor öğretmenleri için de 

geçerli ve güvenilir olduğunu göstermektedir. Bunun yanında yapmıĢ olduğumuz 

çalıĢmada ise, 238 beden eğitimi ve spor öğretmeni üzerinde Örgütsel Adalet 

Ölçeği‟nin Cronbach Alpha değeri her faktör için ayrı ayrı hesaplanmıĢtır (Tablo 3.3). 

 



70 

 

 

 

 

 

 

Tablo 3.3: Örgütsel Adalet Ölçeğine Yönelik Güvenirlilik Analizi 

Boyut Madde 
Madde-Toplam 

Korelasyonu 

Madde Silindiğinde Cronbach 

Alfa 

Cronbach Alfa 

(α) 

D
ağ

ıt
ım

sa
l 

A
d

al
et

 

ÖA1 ,797 ,913 0,972 

ÖA2 ,725 ,922 

ÖA3 ,805 ,912 

ÖA4 ,798 ,913 

ÖA5 ,768 ,917 

ÖA6 ,844 ,907 

     

ĠĢ
le

m
se

l 
A

d
al

et
 

ÖA7 ,876 ,958 0,964 

ÖA8 ,843 ,960 

ÖA9 ,818 ,961 

ÖA10 ,861 ,959 

ÖA11 ,860 ,959 

ÖA12 ,842 ,960 

ÖA13 ,864 ,959 

ÖA14 ,854 ,959 

ÖA15 ,813 ,961 

     

E
tk

il
eĢ

im

se
l 

A
d

al
et

 ÖA16 ,840 ,924 0,938 

ÖA17 ,826 ,928 

ÖA18 ,879 ,911 

ÖA19 ,871 ,914 

Örgütsel Adalet Ölçeği 0,977 

Örgütsel Adalet Ölçeğinin Dağıtımsal Adalet boyutu için güvenirlik katsayısı 

α=0,972; ĠĢlemsel Adalet boyutu için α=0,964; EtkileĢimsel Adalet boyutu için 

α=0,938 olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin genel güvenirlik katsayısı ise α=0,977 olarak 

bulunmuĢtur. Dağıtımsal Adalet boyutuna ait madde-toplam korelasyon katsayıları 

0,725 ile 0,844; ĠĢlemsel Adalet alt boyutunun 0,813 ile 0,876 ve EtkileĢimsel Adalet 

alt boyutunun 0,826 ile 0,879 arasında olduğu bulunmuĢ ve maddeler ile boyutlar 

arasında yeterli düzeyde iliĢki olduğu görülmüĢtür (Tablo 3.3). Bu değerler, Örgütsel 

Adalet Ölçeğinin alt boyutlarını oluĢturan maddelerin arasında güvenirliğin çok 

yüksek olduğunu göstermektedir. Genel olarak değerlendirildiğinde beden eğitimi ve 

spor öğretmenleri örnekleminde Örgütsel Adalet Ölçeğinin bütün olarak 

kullanılabileceğini ve güvenirlik düzeyinin de çok yüksek olduğunu göstermektedir. 
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3.4.2. Örgütsel Güven Envanteri 

Yönetici ve öğretmenlerin örgütsel güven algılarını belirlemek amacıyla 

Nyhan ve Marlowe (1997) tarafından örgüt içi güven algısının yatay ve dikey 

açılardan ve sisteme karĢı duyulan güven açısından ölçülebilmesi amacıyla geliĢtirilen 

ve Demircan (2003) tarafından Türkçe‟ye adapte edilen ve Eğriboyun (2013) 

tarafından geçerlilik ve güvenilirlik analizleri yapılmıĢ olan Örgütsel Güven Envanteri 

(Organizational Trust Invantory-OTI) çalıĢmada kullanılmıĢtır. Örgüte güven ve 

yöneticiye güven olmak üzere iki boyuttan oluĢan örgütsel güven ölçeği 12 madde ve 

5‟li likert tipinde “kesinlikle katılmıyorum (1)”, “kesinlikle katılıyorum (5)” 

aralığında ifadeler yer almaktadır. 12 maddenin ilk 8‟i e (1-8‟inci maddeler) 

yöneticiye güveni, sonraki 4 madde (9-12‟nci maddeler) örgütün kendisine duyulan 

güveni ölçmeye yöneliktir. Ölçek daha önce Türkçe‟ye çevrilmiĢ ve hem ulusal 

(TaĢlıyan, Güler ve Kahveci 2021; Sevinç-AltaĢ, 2021; Naktiyok ve ĠĢcan, 2019; 

BüyükbeĢe ve Dağ, 2018; ĠĢcan ve Sayın, 2010; Yurdakul ve diğ., 2013; Akdoğan ve 

Köksal, 2014) hem de uluslararası alanyazında (Joseph ve Winston, 2005; Straiter 

2005) kullanılarak geçerlik ve güvenirliliği saptanmıĢtır. 

ÇalıĢmada kullanılan bu ölçekle ilgili, daha önce öğretmenler üzerinde yapılan 

bu araĢtırma sonuçları (madde analizi sonuçları, uyum indeks değerleri ve faktör 

yüklemeleri) “Örgütsel Güven Envanteri” nin beden eğitimi ve spor öğretmenleri için 

de geçerli ve güvenilir olduğunu göstermektedir. Bunun yanında yapmıĢ olduğumuz 

çalıĢmada ise, 238 beden eğitimi ve spor öğretmeni üzerinde Örgütsel Güven 

Envanteri‟nin Cronbach Alpha değeri her faktör için ayrı ayrı hesaplanmıĢtır (Tablo 

3.4). 

Tablo 3.4: Örgütsel Güven Envanterine Yönelik Güvenirlilik Analizi 

Boyut Madde 
Madde-Toplam 

Korelasyonu 

Madde Silindiğinde Cronbach 

Alfa 

Cronbach Alfa 

(α) 

Y
ö

n
et

ic
iy

e 

G
ü

v
en

 

ÖG1 ,845 ,966 0,968 

ÖG2 ,924 ,961 

ÖG3 ,852 ,965 

ÖG4 ,885 ,963 

ÖG5 ,906 ,962 

ÖG6 ,838 ,966 

ÖG7 ,856 ,965 

ÖG8 ,889 ,963 

     

Ö
rg

ü
te

 

G
ü

v
en

 ÖG9 ,876 ,958 0,897 

ÖG10 ,843 ,960 

ÖG11 ,818 ,961 

ÖG12 ,861 ,959 

Örgütsel Güven Envanteri 0,966 
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Örgütsel Örgütsel Güven Envanterinin Yöneticiye Güven boyutu için 

güvenirlik katsayısı α=0,968 ve Örgüte Güven boyutu için α=0,897 olarak 

hesaplanmıĢtır. Ölçeğin genel güvenirlik katsayısı ise α=0,966 olarak bulunmuĢtur. 

Yöneticiye Güven boyutuna ait madde-toplam korelasyon katsayıları 0,838 ile 0,924 

ve Örgüte Güven boyutunun 0,818 ile 0,876 arasında olduğu bulunmuĢ ve maddeler 

ile boyutlar arasında yeterli düzeyde iliĢki olduğu görülmüĢtür (Tablo 3.4). Bu 

değerler, Örgütsel Güven Envanteri‟nin alt boyutlarını oluĢturan maddelerin arasında 

güvenirliğin çok yüksek olduğunu göstermektedir. Genel olarak değerlendirildiğinde 

beden eğitimi ve spor öğretmenleri örnekleminde Örgütsel Güven Envanteri‟nin 

bütün olarak kullanılabileceğini ve güvenirlik düzeyinin de çok yüksek olduğunu 

göstermektedir. 

3.4.3. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılık algılarını ölçmek amacıyla geçerlilik ve 

güvenilirlik analizleri Açımlayıcı (AFA) ve Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) ile 

Dağlı, Elçiçek ve Han (2018) tarafından yapılan ve Türkçeye uyarlanan, orijinal 

formu Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafından geliĢtirilmiĢ olan Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği (Organizational Commitment Scale) çalıĢmada kullanılmıĢtır. Üç boyut 

(duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık) ve18 maddeden oluĢan ölçeğin 

duygusal bağlılık boyutu 6 maddeden (1, 2, 3, 4, 5, 6), devam bağlılığı boyutu 6 

maddeden (7, 8, 9, 10, 11, 12) ve normatif bağlılık boyutu ise yine 6 maddeden (13, 

14, 15, 16, 17, 18) oluĢmaktadır. Ölçekteki maddeler “Kesinlikle katılmıyorum (1)”, 

“Kesinlikle katılıyorum (5)” aralığında derecelendirilmiĢtir. Ölçeğin 3, 4, 5 ve 13. 

maddeleri tersten kodlanmaktadır. 

Dağlı, Elçiçek ve Han (2017) çalıĢmasında birinci faktörü toplam varyansın % 

35.418‟ini, ikinci faktörü %9.177‟sini ve üçüncü faktörü ise %8.124‟ünü açıkladığı 

belirtilmiĢtir. Bütün faktörler toplamda örgütsel bağlılığı % 52.719 oranında 

açıklamaktadır. Dağlı, Elçiçek ve Han (2017) çalıĢmasında faktör yükleri .33 ile .80 

arasında dağıldığı görülmektedir. Faktör yükleri .33 ile .80 arasında dağılan ölçeğin 

maddelerin tamamı (13. madde (.33 faktör yükü) dıĢındaki) .40 üzeri faktör yüküne 

sahip olduğu gözlenmiĢtir. Cronbach Alpha değerlerine bakıldığında; birinci boyutta 

.80, ikinci boyutta .73, üçüncü boyutta .80 ve ölçek toplamında ise .88 olduğu 

saptanmıĢtır. 
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Dağlı, Elçiçek ve Han (2017) çalıĢmasında uyum indekslerine iliĢkin ölçütler 

χ2/df = 2.104, AGFI = 0,84, GFI = 0,88, CFI = 0,90, NFI = 0,83, RFI=0.80, RMSEA 

= 0,070 olarak bulunmuĢtur. “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” modeline yönelik uygulanan 

doğrulayıcı faktör analizi ile bulunan uyum kriterlerinin kabul edilebilir sınırlar 

içerisinde olduğu ve orijinal yapıyla uyumlu ya da orijinal yapının doğrulandığını 

göstermiĢtir.  Sonuç olarak Dağlı, Elçiçek ve Han (2017)‟nın 226 öğretmene 

uygulanan ölçeğin geçerlik çalıĢmaları kapsamında Açımlayıcı ve Doğrulayıcı Faktör 

Analizi sonuçları, orijinal yapının Türkçe formda da aynı yapıda karĢılık bulduğunu 

ve doğrulandığını göstermiĢtir.  

ÇalıĢmada kullanılan bu ölçekle ilgili daha önce öğretmenler üzerinde yapılan 

bu araĢtırma sonuçları (madde analizi sonuçları, uyum indeks değerleri ve faktör 

yüklemeleri) "Örgütsel Bağlılık Ölçeği”nin beden eğitimi ve spor öğretmenleri için de 

geçerli ve güvenilir olduğunu göstermektedir. 

ÇalıĢmada kullanılan bu ölçekle ilgili, daha önce öğretmenler üzerinde yapılan 

bu araĢtırma sonuçları (madde analizi sonuçları, uyum indeks değerleri ve faktör 

yüklemeleri) “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” nin beden eğitimi ve spor öğretmenleri için 

de geçerli ve güvenilir olduğu söylenebilir. Bunun yanında yapmıĢ olduğumuz 

çalıĢmada ise, 238 beden eğitimi ve spor öğretmeni üzerinde Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği‟ nin Cronbach Alpha değeri her faktör için ayrı ayrı hesaplanmıĢtır (Tablo 

3.5). 

Tablo 3.5: Örgütsel Bağlılık Ölçeğine Yönelik Güvenirlilik Analizi 

Boyut Madde 
Madde-Toplam 

Korelasyonu 

Madde Silindiğinde Cronbach 

Alfa 

Cronbach Alfa 

(α) 

D
u

y
g

u
sa

l 

B
ağ

lı
lı

k
 

ÖB1 ,629 ,824 0,848 

ÖB2 ,632 ,824 

ÖB3 ,463 ,857 

ÖB4 ,726 ,804 

ÖB5 ,734 ,803 

ÖB6 ,624 ,825 

     

D
ev

am
 

B
ağ

lı
lı

ğ
ı 

ÖB7 ,449 ,697 0,750 

ÖB8 ,518 ,679 

ÖB9 ,600 ,651 

ÖB10 ,604 ,648 

ÖB11 ,467 ,747 

ÖB12 ,477 ,720 

     

N
o

rm
at

if
 

B
ağ

lı
lı

k
 ÖB13 ,324 ,703 0,701 

ÖB14 ,449 ,693 

ÖB15 ,584 ,575 

ÖB16 ,470 ,623 

ÖB17 ,535 ,599 
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ÖB18 ,565 ,584 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 0,842 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Duygusal Bağlılık boyutu için güvenirlik katsayısı 

α=0,848; Devam Bağlılığı boyutu için α=0,750; Normatif Bağlılık boyutu için 

α=0,701 olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin genel güvenirlik katsayısı ise α=0,842 olarak 

bulunmuĢtur. Duygusal Bağlılık boyutuna ait madde-toplam korelasyon katsayıları 

0,463 ile 0,734; Devam Bağlılığı boyutunun 0,449 ile 0,604 ve Normatif Bağlılık 

boyutunun 0,324 ile 0,584 arasında olduğu bulunmuĢ ve maddeler ile boyutlar 

arasında kabul edilebilir düzeyde iliĢki olduğu görülmüĢtür (Tablo 3.5). Bu değerler, 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin alt boyutlarını oluĢturan maddelerin arasında güvenirliğin 

kabul edilebilir olduğunu göstermektedir. Genel olarak değerlendirildiğinde beden 

eğitimi ve spor öğretmenleri örnekleminde Örgütsel Bağlılık Ölçeği‟ nin bütün olarak 

kullanılabileceğini ve güvenirlik düzeyinin de yeterli olduğunu göstermektedir. 

3.4.4. Mesleki Performans Ölçeği 

“Meslek Performans Ölçeği” Eskibağ (2014) tarafından Türk eğitimi 

sisteminin içinde bulunduğu koĢullar dikkate alınarak, öğretmenlerin performansını 

ölçmek için ilgili literatürden (Altuntepe 1999, 81-106; Saylan; Uyangör 1998, 35-65; 

ġiĢman; Turan 2002; Erdoğan 2000; Cemaloğlu 2002, 180-192) faydalanarak 

geliĢtirilmiĢtir. 33 maddeden oluĢan ölçek 5‟li likert tipinde ve “1=Kesinlikle 

Katılmıyorum”, “5= Kesinlikle Katılıyorum” aralığında değerlendirilmektedir. 

Ölçekte tersten kodlanan madde bulunmamaktadır. Ölçekten alınan puanın artması 

algılanan performansın arttığı Ģeklinde değerlendirilmektedir. Eskibağ (2014) 

tarafından öğretmenlerin mesleki performanslarını (öğrencilerle iliĢkileri, görev 

performansı, planlama ve sınıf yönetimi, yönetime katkı ve yenilik ve inisiyatif 

kullanma) ölçmek için geliĢtirilmiĢ olan ölçeğin Cronbach Alpha değerleri 0,92 

olduğu saptanmıĢtır. 

Tablo 3.6: Mesleki Performans Ölçeğine Yönelik Güvenirlilik Analizi 

Boyut Madde 
Madde-Toplam 

Korelasyonu 

Madde Silindiğinde Cronbach 

Alfa 

Cronbach Alfa 

(α) 

Ö
ğ

re
n

ci
le

rl
e 

Ġl
iĢ

k
il

er
 

MP1 ,749 ,862 0,882 

MP2 ,740 ,862 

MP3 ,765 ,861 

MP4 ,794 ,859 

MP5 ,663 ,867 

MP6 ,780 ,860 

MP7 ,709 ,864 

MP8 ,756 ,861 

MP9 ,690 ,865 

MP10 ,702 ,876 
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G
ö

re
v

 

P
er

fo
rm

an
sı

 MP11 ,722 ,781 0,830 

 MP12 ,539 ,816 

MP13 ,709 ,785 

MP14 ,686 ,791 

MP15 ,454 ,846 

MP16 ,611 ,801 

     

P
la

n
la

m
a 

v
e 

S
ın

ıf
 

Y
ö

n
et

im
i MP17 ,692 ,898 0,905 

MP18 ,769 ,882 

MP19 ,856 ,864 

MP20 ,697 ,902 

MP21 ,823 ,871 

     

Y
ö

n
et

im
e 

K
at

k
ı 

MP22 ,673 ,827 0,857 

MP23 ,711 ,821 

MP24 ,651 ,837 

MP25 ,702 ,820 

MP26 ,658 ,833 

     

Y
en

il
ik

 v
e 

Ġn
is

iy
at

if
 

K
u

ll
an

m
a 

    

MP27 ,533 ,809 0,826 

MP28 ,548 ,807 

MP29 ,740 ,782 

MP30 ,629 ,796 

MP31 ,657 ,798 

MP32 ,632 ,793 

MP33 ,551 ,811 

Mesleki Performans Ölçeği 0,948 

ÇalıĢmada kullanılan bu ölçekle ilgili, daha önce öğretmenler üzerinde yapılan 

araĢtırma sonuçları (madde analizi sonuçları, uyum indeks değerleri ve faktör 

yüklemeleri) “Mesleki Performans Ölçeği”nin beden eğitimi ve spor öğretmenleri için 

de geçerli ve güvenilir olduğu göstermektedir. Bunun yanında yapmıĢ olduğumuz 

çalıĢmada ise, 238 beden eğitimi ve spor öğretmeni üzerinde Mesleki Performans 

Ölçeği‟nin Cronbach Alpha değeri her faktör için ayrı ayrı hesaplanmıĢtır (Tablo 3.6). 

Mesleki Performans Ölçeğinin Öğrencilerle ĠliĢkiler boyutu için güvenirlik 

katsayısı α=0,882; Görev Performansı boyutu için α=0,830; Planlama ve Sınıf boyutu 

için α=0,905; Yönetime Katkı boyutu için α=0,857; Yenilik ve Ġnisiyatif Kullanma 

boyutu için α=0,826 olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin genel güvenirlik katsayısı ise 

α=0,948 olarak bulunmuĢtur. Öğrencilerle ĠliĢkiler boyutuna ait madde-toplam 

korelasyon katsayıları 0,663 ile 0,794; Görev Performansı boyutunun 0,454 ile 0,722; 

Planlama ve Sınıf boyutunun 0,692 ile 0,856; Yönetime Katkı boyutunun 0,651 ile 

0,711 ve Yenilik ve Ġnisiyatif Kullanma boyutunun 0,533 ile 0,740 arasında olduğu 

bulunmuĢ ve maddeler ile boyutlar arasında kabul edilebilir düzeyde iliĢki olduğu 

görülmüĢtür (Tablo 3.6). Bu değerler, Mesleki Performans Ölçeğinin alt boyutlarını 

oluĢturan maddelerin arasında güvenirliğin kabul edilebilir olduğunu göstermektedir. 
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Genel olarak değerlendirildiğinde beden eğitimi ve spor öğretmenleri örnekleminde 

Mesleki Performans Ölçeği‟nin bütün olarak kullanılabileceğini ve güvenirlik 

düzeyinin de yeterli olduğunu göstermektedir. 

3.5. Verilerin Analizi 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinden toplanan veriler (kiĢisel bilgi formu, 

Örgütsel Adalet Ölçeği, Örgütsel Güven Envanteri, Örgütsel Bağlılık Ölçeği, Mesleki 

Performans Ölçeği) SPSS programı aracılığıyla istatistiksel analizleri yapılmıĢtır. 

Veriler ilk aĢamada herhangi eksik, hatalı veri olup olmadığı kontrol edilmiĢ daha 

sonra bir değiĢkenle ilgili sayısal verilerin derlenmesi, tanımlanması ve sunulmasında 

kullanılan betimsel (tanımlayıcı) istatistiklerden (Frekans, Yüzde, Ortalama, Standart 

sapma) yararlanılarak örneklemde yer alan öğretmenlerin profilleri belirlenmiĢtir.  

Sosyal bilimlerde yapılan araĢtırmalarda değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi ortaya 

çıkarılabilmek için kullanılacak analiz yöntemlerinin belirlenmesi sürecinde verilerin 

normal dağılım gösterip göstermemesi önemlidir. Verilerin normal dağılım gösterip 

göstermediğini belirleyebilmek için çarpıklık “skewness” ve basıklık “kurtosis” 

değerleri yorumlanabilir. Tez çalıĢmasında parametrik ve non-parametrik analizlerden 

hangilerinin uygulanacağına karar vermek üzere ölçek puanlarının normallik 

dağılımları incelenmiĢtir (Tablo 3.7).  

 

 

 

 

 

 

Tablo 3.7: Değişkenlere Ait Tanımlayıcı İstatistikler: Ortalama, Minimum ve 

Maximum Değerleri, Standart Sapma, Kurtosis ve Skewness Değerleri. 

DeğiĢkenler  N Min Maks Mean SS Skewness Kurtosis 

Örgütsel Adalet Ölçeği         

Dağıtımsal Adalet  238 1,00 5,00 3,44 1,11 -,521 -,696 

ĠĢlemsel Adalet  238 1,00 5,00 3,52 1,05 -,641 -,291 

EtkileĢimsel Adalet  238 1,00 5,00 3,38 1,09 -,307 -,825 

Adalet Genel  238 1,00 5,00 3,47 1,03 -,506 -,513 

Örgütsel Güven Envanteri         

Yöneticiye Güven  238 1,00 5,00 3,59 1,03 -,633 -,236 

Örgüte Güven  238 1,00 5,00 3,51 1,02 -,456 -,423 

Örgütsel Güven Genel  238 1,00 5,00 3,57 ,98 -,599 -,190 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği         

Duygusal Bağlılık  238 1,00 5,00 3,47 ,92 -,223 -,439 

Devam Bağlılığı  238 1,00 5,00 3,31 ,77 -,166 -,056 
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Normatif Bağlılık  238 1,00 5,00 3,10 ,73 -,212 ,344 

Örgütsel Bağlılık Genel  238 1,00 4,89 3,30 ,62 -,499 ,761 

Mesleki Performans Ölçeği         

Öğrencilerle ĠliĢkiler  238 1,00 5,00 4,20 ,55 -1,421 1,516 

Görev Performansı  238 2,17 5,00 4,09 ,57 -,215 -,131 

Planlama ve Sınıf Yönetimi  238 1,00 5,00 4,33 ,62 -1,386 1,096 

Yönetime Katkı  238 1,00 5,00 4,34 ,57 -1,407 1,296 

Yenilik ve Ġnisiyatif Kullanma  238 1,43 5,00 3,96 ,64 -,530 ,936 

Mesleki Performans Genel  238 2,09 5,00 4,17 ,491 -,405 ,816 

George ve Mallery (2010)‟nin çalıĢmalarında ise çarpıklık ve basıklık 

değerlerin +2 ile -2 arasında yer alması durumunda kabul edilebilir olduğunu ifade 

edilmektedir. Tabachnick ve Fidell (2014), ölçeklerde yer alan ifadelere iliĢkin 

çarpıklık ve basıklık değerlerinin, -1,5- +1,5 değerleri arasında olması durumunda, 

verinin normal dağılım sergileyeceğini ifade etmektedir. Bu tez çalıĢmasında çarpıklık 

ve basıklık değerlerinin +1,5 ile -1,5 arasında yer aldıklarından dolayı verilerin 

normal dağılıma sahip olduğu kabul edilmiĢtir (Tablo 3.7). 

Bundan sonraki aĢamada aĢağıda belirtilen analizler uygulanmıĢtır; 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algıladıkları örgütsel adalet 

davranıĢları, örgütsel güven algıları, örgütsel bağlılık algıları ve mesleki performans 

düzeylerini araĢtırmak üzere, ölçek ve alt boyutlarına iliĢkin puanların ortalaması (X) 

ve standart sapma (SS) değerleri hesaplanmıĢtır. 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin, örgütsel adalet ve örgütsel güven 

algıları ile örgütsel bağlılık algıları ve mesleki performans düzeyleri arasındaki 

iliĢkileri araĢtırmak üzere Pearson momentler çarpımı korelasyonu katsayıları 

hesaplanmıĢtır. 

Korelasyon katsayısını yorumlamada, bulunan sonucun 0.70-1.00 arasında 

olması yüksek; 0.70-0.30 arasında olması orta; 0.30-0.00 arasında olması ise düşük 

düzeyde bir iliĢki olarak kabul edilmiĢtir (Büyüköztürk 2007). 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin, örgütsel adalet ve örgütsel güven 

algılarının örgütsel bağlılık algıları ve mesleki performans düzeyleri üzerindeki 

etkisini araĢtırmak üzere çoklu regresyon analizi uygulanmıĢtır. 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin, cinsiyete, medeni duruma, çalıĢılan 

okula, eğitim durumuna, kurum değiĢikliği düĢünülmesine ve atanma Ģekline bağlı 

olarak, örgütsel adalet, örgütsel güven, örgütsel bağlılık algıları ve mesleki 
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performans düzeyleri arasında anlamlı fark olup olmadığını araĢtırmak üzere 

bağımız/iliĢkisiz gruplar t-testi uygulanmıĢtır. 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin, yaĢ, okulun bağlı bulunduğu ilçe, 

okulun niteliği, mesleki kıdem ve görev yaptığı okuldaki hizmet süresine bağlı olarak, 

örgütsel adalet, örgütsel güven, örgütsel bağlılık algıları ve mesleki performans 

düzeyleri arasında anlamlı fark olup olmadığını araĢtırmak üzere tek-yönlü varyans 

analizi (one-way ANOVA) uygulanmıĢtır. Anlamlı fark bulunduğu durumda ise hangi 

gruplar arasında anlamlı fark olduğunu araĢtırmak üzere post-hoc Tukey testi 

yapılmıĢtır. 

AraĢtırmada analizler için elde sonuçlar 0.05 anlamlılık düzeyinde 

yorumlanmıĢtır. AraĢtırmada elde edilen veriler için SPSS 19.0 paket 

programı kullanılmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.6. AraĢtırmanın Etik Yönü 

Niğde Ömer Halisdemir Üniversitesi Bilimsel AraĢtırma ve Yayın Etiği 

Kurulu‟ndan (05/10/2020 tarih ve 86837521-050.99-E.44110 sayılı KARAR – 

2020/09-13) etik rapor alınmıĢtır. Etik rapor sonrasında araĢtırmayı uygulayabilmek 
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için Konya Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü‟nden (09/11/2020 tarih ve 83688308-605.99-

E.16350271 sayılı) araĢtırma izni alınarak çalıĢmaya baĢlanmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

BÖLÜM 4 

BULGULAR VE YORUM 

Tez çalıĢmasının bu bölümünde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

örgütsel adalete iliĢkin algıları ve yöneticilerine ve kurumlarına duydukları güven 

algılarının, kurumlarına yönelik bağlılıklarına ve mesleki performanslarına etkilerini 

incelemeyi ve kiĢisel değiĢkenlerin bu kavramlarla farklılaĢmasını ortaya koymayı 
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amaçlayan bu çalıĢmanın temel ve alt hipotezlerine cevap bulmak için toplanan 

verilere dayalı olarak elde edilen bulgular yer almaktadır. 

4.1. Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutları ve Örgütsel Güven Algısı Alt 

Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Alt Boyutları Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik 

Korelasyon Analizi 

Bu kısımda örgütsel adalet ve örgütsel güven ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkiye ait veriler analiz edilmiĢtir. Tablo 4.1‟de beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin, yöneticilerinin göstermiĢ oldukları örgütsel adalet davranıĢlarına 

iliĢkin algıları ve örgütsel güven algıları ile örgütsel bağlılık algıları arasındaki iliĢkiyi 

gösteren korelasyon analizi sonuçları verilmiĢtir. 

Tablo 4.1: Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutları ve Örgütsel Güven Algısı Alt 

Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Alt Boyutları Arasındaki İlişkiye Yönelik Korelasyon 

Analizi 
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Duygusal 

Bağlılık 
,558

**
 ,631

**
 ,560

**
 ,621

**
 ,628

**
 ,649

**
 ,665

**
 

Devam 

Bağlılığı 
,178

**
 ,229

**
 ,168

**
 ,209

**
 ,179

**
 ,191

**
 ,191

**
 

Normatif 

Bağlılık 
,385

**
 ,473

**
 ,401

**
 ,450

**
 ,400

**
 ,384

**
 ,413

**
 

Örgütsel 

Bağlılık 

Genel 

,500
**

 ,592
**

 ,503
**

 ,569
**

 ,541
**

 ,550
**

 ,569
**

 

**p<.01 *p<.05 

Korelasyon analizi, iki veya daha fazla değiĢken arasındaki doğrusal iliĢkiyi 

veya bir değiĢkenin iki veya daha çok değiĢken ile olan iliĢkisini belirlemek, iliĢki 

miktarını (korelasyon katsayısı) varsa bu iliĢkinin derecesini ölçmek için kullanılan 

istatistiksel bir yöntemdir. Korelasyon katsayısı "r" ile gösterilir ve -1 ile +1 arasında 

değer alabilir (Kalaycı 2014:115). Katsayının iĢareti negatif ise iki değiĢken arasında 

ters yönlü bir iliĢki söz konusudur. Bu durumda bir değiĢkenin değeri artarken 

diğerinin ki azalır. Katsayının iĢareti pozitif ise iki değiĢken arasında aynı yönlü bir 
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iliĢki vardır. Birinin değeri artarken diğerininki de artar. Genel olarak korelasyon 

katsayısının büyüklük bakımından yorumlanmasında üzerinde fikir birlikteliği 

olmamasına rağmen, korelasyonu yorumlamada Ģu sınırlar sıklılıkla kullanılmaktadır; 

1,00-0,70 arasında olması, yüksek; 0,70-0,30 arasında olması, orta; 0,30-0,00 arasında 

olması ise, düĢük düzeyde bir iliĢki olarak tanımlanabilir (Büyüköztürk 2007:32).   

Tablo 4.1‟de korelasyon katsayıları incelendiğinde, duygusal bağlılık ile 

örgütsel adalet alt boyutlarından dağıtımsal adalet (r=,558), iĢlemsel adalet (r=,631), 

etkileĢimsel adalet (r=,560) boyutları ve örgütsel adalet genel (r=,621) arasında; 

örgütsel güven alt boyutlarından yöneticiye güven (r=,628), örgüte güven (r=,649), 

boyutları ve örgütsel güven genel (r=,665) arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki söz 

konusudur (p<,001). Devam bağlılık ile örgütsel adalet alt boyutlarından dağıtımsal 

adalet (r=,178), iĢlemsel adalet (r=,229), etkileĢimsel adalet (r=,168) boyutları ve 

örgütsel adalet genel (r=,209) arasında; örgütsel güven alt boyutlarından yöneticiye 

güven (r=,197), örgüte güven (r=,191), boyutları ve örgütsel güven genel (r=,191) 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki söz konusudur (p<,001). Normatif bağlılık ile 

örgütsel adalet alt boyutlarından dağıtımsal adalet (r=,385), iĢlemsel adalet (r=,473), 

etkileĢimsel adalet (r=,401) boyutları ve örgütsel adalet genel (r=,450) arasında; 

örgütsel güven alt boyutlarından yöneticiye güven (r=,400), örgüte güven (r=,384), 

boyutları ve örgütsel güven genel (r=,413) arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki söz 

konusudur (p<,001). Son olarak genel örgütsel Bağlılık ile örgütsel adalet alt 

boyutlarından dağıtımsal adalet (r=,500), iĢlemsel adalet (r=,592), etkileĢimsel adalet 

(r=,503) boyutları ve örgütsel adalet genel (r=,569) arasında; örgütsel güven alt 

boyutlarından yöneticiye güven (r=,541), örgüte güven (r=,550), boyutları ve örgütsel 

güven genel (r=,569) arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki söz konusudur (p<,001). 

4.2. Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutları ve Örgütsel Güven Algısı Alt 

Boyutlarının Mesleki Performans Alt Boyutları Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik 

Korelasyon Analizi 

Örgütsel adalet ve örgütsel güven ile mesleki performans arasındaki iliĢkiye 

ait veriler analiz edilmiĢtir. Tablo 4.2‟de beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin, 

yöneticilerinin göstermiĢ oldukları örgütsel adalet davranıĢlarına iliĢkin algıları ve 

örgütsel güven algıları ile mesleki performans düzeyler arasındaki iliĢkiyi gösteren 

korelasyon analizi sonuçları verilmiĢtir. 
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Tablo 4.2: Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutları ve Örgütsel Güven Algısı Alt 

Boyutlarının Mesleki Performans Alt Boyutları Arasındaki İlişkiye Yönelik 

Korelasyon Analizi 
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Öğrencilerle ĠliĢkiler ,190
**

 ,241
**

 ,289
**

 ,246
**

 ,241
**

 ,245
**

 ,253
**

 

Görev Performansı ,179
**

 ,208
**

 ,302
**

 ,229
**

 ,246
**

 ,257
**

 ,261
**

 

Planlama ve Sınıf Yönetimi ,244
**

 ,236
**

 ,225
**

 ,248
**

 ,228
**

 ,268
**

 ,252
**

 

Yönetime Katkı ,277
**

 ,262
**

 ,253
**

 ,277
**

 ,277
**

 ,287
**

 ,293
**

 

Yenilik ve Ġnisiyatif Kullanma ,234
**

 ,224
**

 ,248
**

 ,243
**

 ,233
**

 ,257
**

 ,252
**

 

Mesleki Performans Genel ,264
**

 ,281
**

 ,319
**

 ,297
**

 ,292
**

 ,312
**

 ,312
**

 

**p<.01 *p<.05 

Tablo 4.2‟de korelasyon katsayıları incelendiğinde, öğrencilerle iliĢkiler ile 

örgütsel adalet alt boyutlarından dağıtımsal adalet (r=,190), iĢlemsel adalet (r=,241), 

etkileĢimsel adalet (r=,289) boyutları ve örgütsel adalet genel (r=,246) arasında; 

örgütsel güven alt boyutlarından yöneticiye güven (r=,241), örgüte güven (r=,245), 

boyutları ve örgütsel güven genel (r=,253) arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki söz 

konusudur (p<,001). Görev performansı ile örgütsel adalet alt boyutlarından 

dağıtımsal adalet (r=,179), iĢlemsel adalet (r=,208), etkileĢimsel adalet (r=,302) 

boyutları ve örgütsel adalet genel (r=,229) arasında; örgütsel güven alt boyutlarından 

yöneticiye güven (r=,246), örgüte güven (r=,257), boyutları ve örgütsel güven genel 

(r=,261) arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki söz konusudur (p<,001). Planlama ve 

sınıf yönetimi ile örgütsel adalet alt boyutlarından dağıtımsal adalet (r=,244), iĢlemsel 

adalet (r=,236), etkileĢimsel adalet (r=,225) boyutları ve örgütsel adalet genel (r=,248) 

arasında; örgütsel güven alt boyutlarından yöneticiye güven (r=,228), örgüte güven 

(r=,268), boyutları ve örgütsel güven genel (r=,252) arasında pozitif yönde anlamlı bir 

iliĢki söz konusudur (p<,001). Yönetime katkı ile örgütsel adalet alt boyutlarından 

dağıtımsal adalet (r=,277), iĢlemsel adalet (r=,262), etkileĢimsel adalet (r=,253) 

boyutları ve örgütsel adalet genel (r=,277) arasında; örgütsel güven alt boyutlarından 
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yöneticiye güven (r=,277), örgüte güven (r=,287), boyutları ve örgütsel güven genel 

(r=,293) arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki söz konusudur (p<,001). 

Yenilik ve inisiyatif kullanma ile örgütsel adalet alt boyutlarından dağıtımsal 

adalet (r=,234), iĢlemsel adalet (r=,224), etkileĢimsel adalet (r=,248) boyutları ve 

örgütsel adalet genel (r=,243) arasında; örgütsel güven alt boyutlarından yöneticiye 

güven (r=,233), örgüte güven (r=,257), boyutları ve örgütsel güven genel (r=,252) 

arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki söz konusudur (p<,001). Son olarak genel 

mesleki performans ile örgütsel adalet alt boyutlarından dağıtımsal adalet (r=,264), 

iĢlemsel adalet (r=,281), etkileĢimsel adalet (r=,319) boyutları ve örgütsel adalet genel 

(r=,297) arasında; örgütsel güven alt boyutlarından yöneticiye güven (r=,292), örgüte 

güven (r=,312), boyutları ve örgütsel güven genel (r=,312) arasında pozitif yönde 

anlamlı bir iliĢki söz konusudur (p<,001). 

4.3. Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutları ve Örgütsel Güven Algısı Alt 

Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Alt Boyut DeğiĢkenlerinin Yordama ĠliĢkisine 

Yönelik Regresyon Analizi 

4.3.1. Örgütsel Adalet Algısının Alt Boyutları ile Örgütsel Bağlılık Alt 

Boyutlarını Yordama ĠliĢkisi 

Bu bölümde araĢtırmanın birinci hipotez ve alt hipotezleri olan örgütsel adalet 

algısının beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılık algılarını yordamaya 

yönelik bulguları aĢağıda yer almaktadır. 

4.3.1.1. Örgütsel Adalet Algısının Alt Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Alt 

Boyutu Olan Duygusal Bağlılığı Yordama ĠliĢkisi 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet ve 

etkileĢimsel adalet algılarının duygusal bağlılığı yordamasına iliĢkin çoklu doğrusal 

regresyon analiz sonuçları Tablo 4.3‟de verilmiĢtir.  

Regresyon analizi, değiĢkenler arasında sebep-sonuç iliĢkisi kurularak, 

bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢkenler üzerindeki etkilerinin incelenmesi 

amacıyla (Kalaycı 2014), bir bağımlı değiĢken ile bir bağımsız (basit regresyon) veya 

birden fazla bağımsız (çoklu regresyon) değiĢken arasındaki iliĢkilerin bir 

matematiksel eĢitlik ile açıklanması sürecidir (Eroğlu ve Kalaycı 2008:199).  
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 Bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasında iliĢki olup olmadığını görmek 

yapılan korelasyon analizi sonucunda anlamlı iliĢki içerisinde olan değiĢkenler 

regresyon analizine tabi tutulmuĢtur. Regresyon analizi yapılırken bağımlı ve 

bağımsız değiĢkenler arasında korelasyon bulunmayan boyutlar analiz dıĢında 

bırakılmıĢtır. Korelasyon analizi sonucunda ortaya çıkan boyutlar arası iliĢkilerin 

niteliğinin ortaya çıkarılması amacıyla basit ve çoklu regresyon analizi kullanılmıĢtır.  

 Basit regresyon analizinin yanı sıra çoklu doğrusal regresyon analizinin doğru 

sonuçlar verebilmesi için aĢağıdaki varsayımları yerine getirmesi de önemlidir. Bunlar 

(Eroğlu ve Kalaycı 2008:259).; 

 Normal dağılım 

 Doğrusallık 

 Hata terimlerinin ortalamasının sıfır olması 

 Sabit varyans 

 Otokorelasyon olmaması 

 Bağımlı değiĢkenler arasında çoklu bağlantı olmamasıdır. 

  Her regresyon modeli için regresyon analizi Ģartları sınanmıĢ ve araĢtırmaya 

ait modellerin bu Ģartları taĢıdıkları görülmüĢtür. 

Yapılan korelasyon analizi sonucunda bağımlı ve bağımsız değiĢkenler 

arasında korelasyon bulunduğu tespit edilmiĢ ve belirlenen hipotezler test edilmiĢtir. 

Tablo 4.3: Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Alt 

Boyutu Olan Duygusal Bağlılığı Yordamasına İlişkin Çoklu Regresyon Analizi 

Sonuçları 

Model Örgütsel Adalet Örgütsel Bağlılık B Standart Hata B β t p 

 Sabit 

Duygusal Bağlılık 

1,524 ,165  9,260 ,000 

 Dağıtımsal Adalet ,027 ,087 ,032 ,304 ,761 

 ĠĢlemsel Adalet ,515 ,113 ,589 4,539 ,000 

 EtkileĢimsel Adalet ,013 ,091 ,016 ,147 ,883 

R= 0.631 R
2
 =0.399 Adjusted R

2
 =0 .391 F(3-234)= 51.726 p=0.000*** 

Durbin-Watson 

2,027 
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Modele ait F(3-234)= 51.726 ve p<,05 anlamlılık düzeyinde p= ,000 olarak 

bulunan değerler kurulan regresyon modelinin bir bütün olarak anlamlı olduğunu 

göstermektedir. Yani bu regresyon modelinde yer alan bağımlı değiĢken olan 

duygusal bağlılık ile iĢlemsel adalet değiĢkeni arasındaki doğrusal iliĢki istatistiksel 

olarak anlamlı düzeydedir (p<,01). Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin iĢlemsel 

adalet algılarının kurumlarına duygusal bağlılıklarını etkilediği ancak okul 

müdürlerinde algılanan dağıtımsal ve etkileĢimsel adalet algılarının kurumlarına olan 

duygusal bağlılığı etkilemediği görülmektedir (Tablo 4.3). 

 Regresyon modelindeki R
2
 determinasyon katsayısı değeri bağımlı değiĢkenin 

yüzde kaçlık kısmının bağımsız değiĢkenler tarafından açıklandığını ifade etmektedir. 

Durbin-Watson testi hata terimlerinin bağımsızlığı ön koĢulunu kontrol etmek için 

kullanılan bir istatistiktir ve modelde otokorelasyon olup olmadığını gösterir. Durbin-

Watson testinde 1,5-2,5 arasındaki değerler otokorelasyon olmadığını gösterir 

(Kalaycı 2014). Bu modelde Durbin-Watson değeri ise 2,027‟dir. Buna göre modelde 

yer alan bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢkeni açıklama oranının % 39,1 (R
2
 

=,391) olduğu görülmüĢtür. R
2
 determinasyon katsayısı değerine göre kuruma 

duygusal bağlılığın 0,391‟i okul müdürlerinde algılanan iĢlemsel adalet ile 

açıklanmaktadır. 

F istatistiği modelin bir bütün olarak anlamlı olup olmadığını test etmek için 

kullanılırken t istatistiği değiĢkenlerin ayrı ayrı anlamlı olup olmadığını test etmek 

amacıyla kullanılmaktadır. Beta (β) bağımsız değiĢkenlerin önem sırasını 

göstermektedir. En yüksek β değerine sahip olan değiĢken göreli olarak en önemli 

bağımsız değiĢkendir (Kalaycı 2014). Buna göre p<,05 anlamlılık düzeyinde okul 

müdürlerinde algılanan iĢlemsel adalet ile kurumlara duygusal bağlılık arasında 

pozitif yönde (β=,589) ve anlamlı (p=,000) bir iliĢki olduğu görülmektedir. Okul 

müdürlerinin iĢlemsel adalet algısındaki bir birimlik artıĢ kuruma duygusal bağlılığı 

,589 oranında arttırmaktadır. Elde edilen bu sonuç öne sürülen H1a hipotezini 

doğrulamıĢtır. 
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4.3.1.2. Örgütsel Adalet Algısının Alt Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Alt 

Boyutu Olan Devam Bağlılığı Yordama ĠliĢkisi 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin dağıtımsal adalet algısı, iĢlemsel adalet 

algısı ve etkileĢimsel adalet algısı değiĢkenlerinin devam bağlılığı yordamasına iliĢkin 

çoklu doğrusal regresyon analiz sonuçları Tablo 4.4‟de verilmiĢtir. 

 

 

 

Tablo 4.4:  Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Alt 

Boyutu Olan Devam Bağlılığı Yordamasına İlişkin Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Örgütsel Adalet Örgütsel Bağlılık B Standart Hata B β t p 

 Sabit 

Devam Bağlılık 

2,751 ,172  15,964 ,000 

 Dağıtımsal Adalet -,045 ,091 -,064 -,490 ,625 

 ĠĢlemsel Adalet ,294 ,119 ,402 2,473 ,014 

 EtkileĢimsel Adalet -,094 ,095 -,133 -,986 ,325 

R= 0.241 R
2
 =0.058 Adjusted R

2
 =0 .046 F(3-234)= 4.807 p=0.003*** 

Durbin-Watson 

1,725 

Tablo 4.4 incelendiğinde okul müdürlerinde algılanan iĢlemsel adaletin 

kuruma devam bağlılığın oluĢumunu etkilediği ancak okul müdürlerinin dağıtımsal ve 

etkileĢimsel adalet algılarının kuruma devam bağlılığı etkilemediği görülmektedir. R2 

determinasyon katsayısı değerine göre, kuruma devam bağlılığın ,046‟sı okul 

müdürlerinde algılanan iĢlemsel adalet ile açıklanmaktadır. Buna göre p<,05 

anlamlılık düzeyinde okul müdürlerinde algılanan iĢlemsel adaletin kuruma devam 

bağlılığının oluĢumu arasında pozitif yönde (β=,402) ve anlamlı (p=,00) bir iliĢki 

olduğu görülmektedir. Okul müdürlerinin iĢlemsel adalet algısındaki bir birimlik artıĢ 

kuruma devam bağlılığı 0.402 oranında arttırmaktadır. Elde edilen bu sonuç öne 

sürülen H1b hipotezini doğrulamıĢtır. 
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4.3.1.3. Örgütsel Adalet Algısının Alt Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Alt 

Boyutu Olan Normatif Bağlılığı Yordama ĠliĢkisi 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin dağıtımsal adalet algısı, iĢlemsel adalet 

algısı ve etkileĢimsel adalet algısı değiĢkenlerinin normatif bağlılığı yordamasına 

iliĢkin çoklu doğrusal regresyon analiz sonuçları Tablo 4.5‟de verilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

Tablo 4.5: Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Alt 

Boyutu Olan Normatif Bağlılığı Yordamasına İlişkin Çoklu Regresyon Analizi 

Sonuçları 

Model Örgütsel Adalet Örgütsel Bağlılık B Standart Hata B β t p 

 Sabit 

Normatif Bağlılık 

1,967 ,149  13,212 ,000 

 Dağıtımsal Adalet -,071 ,079 -,106 -,894 ,372 

 ĠĢlemsel Adalet ,421 ,103 ,604 4,105 ,000 

 EtkileĢimsel Adalet -,030 ,082 -,044 -,359 ,720 

R= 0.477 R
2
 =0.227 Adjusted R

2
 =0 .217 F(3-234)= 22.941 p=0.000*** 

Durbin-Watson 

1,832 

Tablo 4.5 incelendiğinde okul müdürlerinde algılanan iĢlemsel adaletin 

kuruma normatif bağlılığın oluĢumunu etkilediği ancak okul müdürlerinin dağıtımsal 

ve etkileĢimsel adalet algılarının kuruma normatif bağlılığı etkilemediği 

görülmektedir. R2 determinasyon katsayısı değerine göre, kuruma normatif bağlılığın 

,217‟si okul müdürlerinde algılanan iĢlemsel adalet ile açıklanmaktadır. Buna göre 

p<,05 anlamlılık düzeyinde okul müdürlerinde algılanan iĢlemsel adaletin kuruma 

normatif bağlılığın oluĢumu arasında pozitif yönde (β=,604) ve anlamlı (p=,00) bir 

iliĢki olduğu görülmektedir. Okul müdürlerinin iĢlemsel adalet algısındaki bir birimlik 

artıĢ kuruma normatif bağlılığı 0.604 oranında arttırmaktadır. Elde edilen bu sonuç 

öne sürülen H1c hipotezini doğrulamıĢtır. 
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4.3.2. Örgütsel Güven Algısının Alt Boyutları ile Örgütsel Bağlılık Alt 

Boyutlarını Yordama ĠliĢkisi 

Örgütsel güven algılarının beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılık algılarını yordamaya yönelik bulgular aĢağıda yer almaktadır. 

4.3.2.1. Örgütsel Güven Algısı Alt Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Alt 

Boyutu Olan Duygusal Bağlılığı Yordama ĠliĢkisi 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticiye güven ve kuruma güven 

algılarının duygusal bağlılığı yordamasına iliĢkin çoklu doğrusal regresyon analiz 

sonuçları Tablo 4.6‟da verilmiĢtir. 

 

 

 

Tablo 4.6: Örgütsel Güven Algısı Alt Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Alt 

Boyutu Olan Duygusal Bağlılığı Yordamasına İlişkin Çoklu Regresyon Analizi 

Sonuçları 

Model Örgütsel Güven Örgütsel Bağlılık B Standart Hata B β t p 

 Sabit 

Duygusal Bağlılık 

1,211 ,168  7,196 ,000 

 Yöneticiye Güven ,268 ,072 ,301 3,718 ,000 

 Kuruma Güven ,370 ,073 ,408 5,047 ,000 

R= 0.674 R
2
 =0.454 Adjusted R

2
 =0 .449 F(2-235)= 97.670 p=0.000*** 

Durbin-Watson 

1,962 

Tablo 4.6 Yöneticiye ve kuruma olan güven algısının kuruma duygusal 

bağlılığın oluĢumunu etkilediği görülmektedir. R
2
 determinasyon katsayısı değerine 

göre, kuruma duygusal bağlılığın ,449‟u yöneticiye güven ve kuruma güven ile 

açıklanmaktadır. Buna göre p<,05 anlamlılık düzeyinde yöneticiye güven ile kuruma 

duygusal bağlılığın oluĢumu arasında pozitif yönde (β=,301) ve anlamlı (p=,00), 

kuruma güven ile kuruma duygusal bağlılığın oluĢumu arasında pozitif yönde 

(β=,408) ve anlamlı (p=,00) bir iliĢki olduğu görülmektedir. Yöneticilere güven 

algısındaki bir birimlik artıĢ kuruma duygusal bağlılığı 0.301 oranında arttırırken, 

kuruma güven algısındaki bir birimlik artıĢ kuruma duygusal bağlılığı 0.408 oranında 

arttırmaktadır. Elde edilen bu sonuç öne sürülen H2a hipotezini doğrulamıĢtır. 
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4.3.2.2. Örgütsel Güven Algısı Alt Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Alt 

Boyutu Olan Devam Bağlılığı Yordama ĠliĢkisi 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticiye güven ve kuruma güven 

algılarının devam bağlılığı yordamasına iliĢkin çoklu doğrusal regresyon analiz 

sonuçları Tablo 4.7‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.7:  Örgütsel Güven Algısı Alt Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Alt 

Boyutu Olan Devam Bağlılığı Yordamasına İlişkin Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Örgütsel Güven Örgütsel Bağlılık B Standart Hata B β t p 

 Sabit 

Devam Bağlılık 

2,767 ,187  14,801 ,000 

 Yöneticiye Güven ,054 ,080 ,072 ,669 ,504 

 Kuruma Güven ,101 ,081 ,133 1,239 ,216 

R= 0.195 R
2
 =0.038 Adjusted R

2
 =0 .030 F(2-235)= 4.665 p=0.010* 

Durbin-Watson 

1,698 

Tablo 4.7 incelendiğinde bu regresyon modelinde yer alan bağımlı değiĢken 

olan kuruma devam bağlılık ile yöneticiye güven algısı ve kuruma güven algısına ait 

bağımsız değiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢki istatistiksel olarak anlamlı 

bulunamamıĢtır (p>0,05). Örgütsel güven algısı alt boyutlarının her birinin devam 

bağlılığına etkisi anlamlı olmasa da model bütün olarak değerlendirildiğinde elde 

edilen bu sonuç öne sürülen H2b hipotezlerini doğrulamıĢtır. 

4.3.2.3. Örgütsel Güven Algısı Alt Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Alt 

Boyutu Olan Normatif Bağlılığı Yordama ĠliĢkisi 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticiye güven ve kuruma güven 

algılarının normatif bağlılığı yordamasına iliĢkin çoklu doğrusal regresyon analiz 

sonuçları Tablo 4.8‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.8: Örgütsel Güven Algısı Alt Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Alt 

Boyutu Olan Normatif Bağlılığı Yordamasına İlişkin Çoklu Regresyon Analizi 

Sonuçları 

Model Örgütsel Güven Örgütsel Bağlılık B Standart Hata B β t p 

 Sabit 

Normatif Bağlılık 

2,000 ,166  12,081 ,000 

 Yöneticiye Güven ,184 ,071 ,258 2,593 ,010 

 Kuruma Güven ,127 ,072 ,176 1,768 ,078 
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Model Örgütsel Güven Örgütsel Bağlılık B Standart Hata B β t p 

 Sabit 

Normatif Bağlılık 

2,000 ,166  12,081 ,000 

 Yöneticiye Güven ,184 ,071 ,258 2,593 ,010 

 Kuruma Güven ,127 ,072 ,176 1,768 ,078 

R= 0.413 R
2
 =0.171 Adjusted R

2
 =0.164 F(2-235)= 24.218 p=0.000*** 

Durbin-Watson 

1,774 

Tablo 4.8 incelendiğinde bu regresyon modelinde yer alan bağımlı değiĢken 

olan kuruma normatif bağlılık ile yöneticiye güven algısına ait bağımsız değiĢken 

arasındaki doğrusal iliĢki istatistiksel olarak anlamlı düzeydedir (p<0,05). Yöneticiye 

güven algısının kuruma normatif bağlılığın oluĢumunu etkilediği ancak kuruma güven 

algısının kuruma normatif bağlılığı etkilemediği görülmektedir. Elde edilen bu sonuç 

öne sürülen H2c hipotezini doğrulamıĢtır. 

4.4. Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutları ve Örgütsel Güven Algısı Alt 

Boyutlarının Mesleki Performans Alt Boyut DeğiĢkenlerinin Yordama ĠliĢkisine 

Yönelik Regresyon Analizi 

4.4.1. Örgütsel Adalet Algısının Alt Boyutları ile Mesleki Performans Alt 

Boyutlarını Yordama ĠliĢkisi 

Bu bölümde araĢtırmanın üçüncü hipotezi olan örgütsel adalet algısının beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki performans düzeylerini yordamaya yönelik 

bulguları aĢağıda yer almaktadır. 

4.4.1.1. Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Öğrencilerle ĠliĢkilerle Ġlgili Performansı Yordama ĠliĢkisi 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet ve 

etkileĢimsel adalet algılarının öğrencilerle iliĢkiler ile ilgili performans düzeyini 

yordamasına iliĢkin çoklu doğrusal regresyon analiz sonuçları Tablo 4.9‟da 

verilmiĢtir. 

Tablo 4.9: Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Öğrencilerle İlişkiler ile İlgili Performans Düzeyini Yordamasına İlişkin 

Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Örgütsel Adalet Mesleki Performans B Standart Hata B β t p 

 Sabit Öğrencilerle ĠliĢkiler 3,740 ,121  30,862 ,000 
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 Dağıtımsal Adalet -,072 ,064 -,145 -1,126 ,261 

 ĠĢlemsel Adalet ,026 ,084 ,049 ,306 ,760 

 EtkileĢimsel Adalet ,183 ,067 ,363 2,729 ,007 

R= 0.298 R
2
 =0.089 Adjusted R

2
 =0 .077 F(3-234)= 2.146 p=0.003*** 

Durbin-Watson 

2,203 

Tablo 4.9 Tablo incelendiğinde bu regresyon modelinde yer alan bağımlı 

değiĢken olan öğrencilerle iliĢkilerle ilgili performans düzeyi ile etkileĢimsel adalet 

algısına ait bağımsız değiĢken arasındaki doğrusal iliĢki istatistiksel olarak anlamlı 

düzeydedir (p<0,05). Okul müdürlerinde algılanan etkileĢimsel adaletin öğrencilerle 

iliĢkiler ile ilgili performansı etkilediği ancak okul müdürlerinin dağıtımsal ve 

iĢlemsel adalet algılarının öğrencilerle iliĢkiler ile ilgili performansı etkilemediği 

görülmektedir. R
2
 determinasyon katsayısı değerine göre, öğrencilerle iliĢkilerle ilgili 

performansı algısının ,089‟u okul müdürlerinde algılanan etkileĢimsel adalet ile 

açıklanmaktadır. Buna göre p<,05 anlamlılık düzeyinde okul müdürlerinde algılanan 

etkileĢimsel adaletin öğrencilerle iliĢkiler ile ilgili performans düzeyi arasında pozitif 

yönde (β=,363) ve anlamlı (p=,00) bir iliĢki olduğu görülmektedir. Okul müdürlerinin 

etkileĢimsel adalet algısındaki bir birimlik artıĢ öğrencilerle iliĢkiler performans 

düzeyini 0.363 oranında arttırmaktadır. Elde edilen bu sonuç öne sürülen H3a 

hipotezini doğrulamıĢtır. 

4.4.1.2. Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Görev Performansı Yordama ĠliĢkisi 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet ve 

etkileĢimsel adalet algılarının görev performansı yordamasına iliĢkin çoklu doğrusal 

regresyon analiz sonuçları Tablo 4.10‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.10:  Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Görev Performans Düzeyini Yordamasına İlişkin Çoklu Regresyon 

Analizi Sonuçları 

Model Örgütsel Adalet Mesleki Performans B Standart Hata B β t p 

 Sabit 

Görev Performansı 

3,662 ,124  29,580 ,000 

 Dağıtımsal Adalet -,052 ,066 -,102 -,796 ,427 

 ĠĢlemsel Adalet -,097 ,085 -,179 -1,132 ,259 
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 EtkileĢimsel Adalet ,282 ,069 ,541 4,112 ,000 

R= 0.328 R
2
 =0.108 Adjusted R

2
 =0 .096 F(3-234)= 9.415 p=0.000*** 

Durbin-Watson 

1,831 

Tablo 4.10 incelendiğinde modele okul müdürlerinde algılanan etkileĢimsel 

adaletin görev performansı etkilediği ancak okul müdürlerinin dağıtımsal ve iĢlemsel 

adalet algılarının görev performansı etkilemediği görülmektedir. R
2
 determinasyon 

katsayısı değerine göre, görev performansı düzeyinin ,096‟sı okul müdürlerinde 

algılanan etkileĢimsel adalet ile açıklanmaktadır. Buna göre p<,05 anlamlılık 

düzeyinde okul müdürlerinde algılanan etkileĢimsel adaletin görev performans düzeyi 

arasında pozitif yönde (β=,541) ve anlamlı (p=,00) bir iliĢki olduğu görülmektedir. 

Okul müdürlerinin etkileĢimsel adalet algısındaki bir birimlik artıĢ görev performans 

düzeyini 0.541 oranında arttırmaktadır. Elde edilen bu sonuç öne sürülen H3b 

hipotezini doğrulamıĢtır. 

4.4.1.3. Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Planlama ve Sınıf Yönetimi ile Ġlgili Performansı Yordama ĠliĢkisi 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet ve 

etkileĢimsel adalet algılarının planlama ve sınıf yönetimi ile ilgili performansı 

yordamasına iliĢkin çoklu doğrusal regresyon analiz sonuçları Tablo 4.11‟de 

verilmiĢtir. 

Tablo 4.11. Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Planlama ve Sınıf Yönetimi ile İlgili Performans Düzeyinin Yordamasına 

İlişkin Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Örgütsel Adalet Mesleki 

Performans B Standart Hata B 

β t p 

 Sabit 

Planlama ve Sınıf 

Yönetimi 

3,813 ,140  27,226 ,000 

 Dağıtımsal Adalet ,085 ,074 ,150 1,147 ,252 

 ĠĢlemsel Adalet ,038 ,097 ,063 ,389 ,697 

 EtkileĢimsel Adalet ,028 ,078 ,048 ,357 ,722 

R= 0.250 R
2
 =0.062 Adjusted R

2
 =0 .050 F(3-234)= 5.196 p=0.002* 

Durbin-Watson 

1,920 

Tablo 4.11 incelendiğinde örgütsel adalet algısı alt boyutlarının her birinin 

planlama ve sınıf yönetimi performansına etkisi anlamlı olmasa da model bütün 
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olarak değerlendirildiğinde elde edilen bu sonuç öne sürülen H3c hipotezlerini 

doğrulamıĢtır. 

4.4.1.4. Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Yönetime Katkı ile Ġlgili Performansı Yordama ĠliĢkisi 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet ve 

etkileĢimsel adalet algılarının yönetime katkı performansı yordamasına iliĢkin çoklu 

doğrusal regresyon analiz sonuçları Tablo 4.12‟de verilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

Tablo 4.12: Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Yönetime Katkı ile İlgili Performansı Düzeyinin Yordamasına İlişkin 

Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Örgütsel Adalet Mesleki 

Performans B Standart Hata B 

β t p 

 Sabit 

Yönetime Katkı 

3,811 ,127  30,069 ,000 

 Dağıtımsal Adalet ,099 ,067 ,192 1,481 ,140 

 ĠĢlemsel Adalet ,020 ,087 ,037 ,233 ,816 

 EtkileĢimsel Adalet ,034 ,070 ,065 ,484 ,629 

R= 0.282 R
2
 =0.079 Adjusted R

2
 =0 .068 F(3-234)= 6.730 p=0.000*** 

Durbin-Watson 

2,112 

Tablo 4.12 incelendiğinde örgütsel adalet algısı alt boyutlarının her birinin 

yönetime katkı ile ilgili performansa etkisi anlamlı olmasa da model bütün olarak 

değerlendirildiğinde elde edilen bu sonuç öne sürülen H3d hipotezlerini doğrulamıĢtır. 
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4.4.1.5. Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Yenilik ve Ġnisiyatif Kullanma Yordama ĠliĢkisi 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet ve 

etkileĢimsel adalet algılarının yenilik ve inisiyatif kullanma ile ilgili performansı 

yordamasına iliĢkin çoklu doğrusal regresyon analiz sonuçları Tablo 4.13‟de 

verilmiĢtir. 

Tablo 4.13: Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Yenilik ve İnisiyatif Kullanma ile İlgili Performansı Düzeyinin 

Yordamasına İlişkin Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Örgütsel Adalet Mesleki Performans B Standart Hata B β t p 

 Sabit 

Yenilik ve Ġnisiyatif 

Kullanma 

3,446 ,143  24,080 ,000 

 Dağıtımsal Adalet ,073 ,076 ,127 ,969 ,334 

 ĠĢlemsel Adalet -,039 ,099 -,064 -,394 ,694 

 EtkileĢimsel Adalet ,119 ,079 ,201 1,495 ,136 

R= 0.255 R
2
 =0.065 Adjusted R

2
 =0 .053 F(3-234)= 5,447 p=0.001* 

Durbin-

Watson 

1,973 

Tablo 4.13 incelendiğinde örgütsel adalet algısı alt boyutlarının her birinin 

yenilik ve inisiyatif kullanma ile ilgili performansa etkisi anlamlı olmasa da model 

bütün olarak değerlendirildiğinde elde edilen bu sonuç öne sürülen H3e hipotezlerini 

doğrulamıĢtır. 

4.4.2. Örgütsel Güven Algısının Alt Boyutları ile Mesleki Performans Alt 

Boyutlarını Yordama ĠliĢkisi 

Bu bölümde araĢtırmanın dördüncü hipotezi olan örgütsel güven algısının 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki performans düzeylerini yordamaya 

yönelik bulguları aĢağıda yer almaktadır. 

4.4.2.1. Örgütsel Güven Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Öğrencilerle ĠliĢkileri Yordama ĠliĢkisi 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticiye güven ve kuruma güven 

algılarının öğrencilerle iliĢkiler ile ilgili performans düzeyini yordamasına iliĢkin 

çoklu doğrusal regresyon analiz sonuçları Tablo 4.14‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 4.14: Örgütsel Güven Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Öğrencilerle İlişkiler ile İlgili Performans Düzeyini Yordamasına İlişkin 

Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Örgütsel Güven Mesleki 

Performans B Standart Hata B 

β t p 

 Sabit 

Öğrencilerle 

ĠliĢkiler 

3,686 ,132  27,984 ,000 

 Yöneticiye Güven ,066 ,056 ,124 1,174 ,242 

 Kuruma Güven ,079 ,057 ,145 1,373 ,171 

R= 0.256 R
2
 =0.065 Adjusted R

2
 =0 .058 F(2-235)= 8,232 p=0.010* 

Durbin-Watson 

2,188 

Tablo 4.14 incelendiğinde bu regresyon modelinde yer alan bağımlı değiĢken 

olan öğrencilerle iliĢkiler ile ilgili performans ile yöneticiye güven algısı ve kuruma 

güven algısına ait bağımsız değiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢki istatistiksel olarak 

anlamlı bulunamamıĢtır (p>0,05). Örgütsel güven algısı alt boyutlarının her birinin 

öğrencilerle iliĢkiler ile ilgili performansa etkisi anlamlı olmasa da model bütün 

olarak değerlendirildiğinde elde edilen bu sonuç öne sürülen H4a hipotezlerini 

doğrulamıĢtır. 

4.4.2.2. Örgütsel Güven Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Görev Performansı Yordama ĠliĢkisi 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticiye güven ve kuruma güven 

algılarının görev performansı düzeyini yordamasına iliĢkin çoklu doğrusal regresyon 

analiz sonuçları Tablo 4.15‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.15: Örgütsel Güven Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Görev Performans Düzeyini Yordamasına İlişkin Çoklu Regresyon 

Analizi Sonuçları 

Model Örgütsel Güven Mesleki 

Performans B Standart Hata B 

β t p 

 Sabit 

Görev Performansı 

3,546 ,136  26,145 ,000 

 Yöneticiye Güven ,062 ,058 ,113 1,067 ,287 

 Kuruma Güven ,093 ,059 ,166 1,577 ,116 

R= 0.256 R
2
 =0.070 Adjusted R

2
 =0 .063 F(2-235)= 8,901 p=0.010* 

Durbin-Watson 

1,832 



96 

 

Tablo 4.15 incelendiğinde bağımlı değiĢken olan görev performans ile 

yöneticiye güven algısı ve kuruma güven algısına ait bağımsız değiĢkenler arasındaki 

doğrusal iliĢki istatistiksel olarak anlamlı bulunamamıĢtır (p>0,05). Örgütsel güven 

algısı alt boyutlarının her birinin görev performansına etkisi anlamlı olmasa da model 

bütün olarak değerlendirildiğinde elde edilen bu sonuç öne sürülen H4b hipotezlerini 

doğrulamıĢtır. 

4.4.2.3. Örgütsel Güven Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Planlama ve Sınıf Yönetimi Yordama ĠliĢkisi 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticiye güven ve kuruma güven 

algılarının planlama ve sınıf yönetimi ile ilgili performans düzeyini yordamasına 

iliĢkin çoklu doğrusal regresyon analiz sonuçları Tablo 4.16‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.16: Örgütsel Güven Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Planlama ve Sınıf Yönetimi ile İlgili Performans Düzeyini Yordamasına 

İlişkin Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Örgütsel Güven Mesleki 

Performans B Standart Hata B 

β t p 

 Sabit 

Planlama ve Sınıf 

Yönetimi 

3,735 ,150  24,973 ,000 

 Yöneticiye Güven ,022 ,064 ,036 ,340 ,734 

 Kuruma Güven ,147 ,065 ,239 2,266 ,024 

R= 0.268 R
2
 =0.072 Adjusted R

2
 =0 .064 F(2-235)= 9,125 p=0.000* 

Durbin-Watson 

1,916 

Tablo 4.16 incelendiğinde bağımlı değiĢken olan planlama ve sınıf yönetimi 

ilgili performans düzeyi ile kuruma güven algısına ait bağımsız değiĢken arasındaki 

doğrusal iliĢki istatistiksel olarak anlamlı düzeydedir (p<0,05). Kuruma güven 

algısının planlama ve sınıf yönetimi ile ilgili performansı etkilediği ancak yöneticiye 

güven algısının planlama ve sınıf yönetimi ile ilgili performansı etkilemediği 

görülmektedir. R
2
 determinasyon katsayısı değerine göre, öğrencilerle iliĢkilerle ilgili 

performans düzeyinin ,064‟ü kuruma güven ile açıklanmaktadır. Buna göre p<,05 

anlamlılık düzeyinde kuruma güven ile planlama ve sınıf yönetimi ile ilgili 

persormans düzeyi arasında pozitif yönde (β=,239) ve anlamlı (p=,00) bir iliĢki 

olduğu görülmektedir. Kuruma güven algısındaki bir birimlik artıĢ planlama ve sınıf 
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yönetimi performans düzeyini 0.239 oranında arttırmaktadır. Elde edilen bu sonuç öne 

sürülen H4c hipotezlerini doğrulamıĢtır. 

4.4.2.4. Örgütsel Güven Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Yönetime Katkı Yordama ĠliĢkisi 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticiye güven ve kuruma güven 

algılarının yönetime katkı ile ilgili performans düzeyini yordamasına iliĢkin çoklu 

doğrusal regresyon analiz sonuçları Tablo 4.17‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.17: Örgütsel Güven Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Yönetime Katkı ile İlgili Performans Düzeyini Yordamasına İlişkin 

Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

Model Örgütsel Güven Mesleki 

Performans B Standart Hata B 

β t p 

 Sabit 

Yönetime Katkı 

3,718 ,135  27,460 ,000 

 Yöneticiye Güven ,074 ,058 ,132 1,267 ,206 

 Kuruma Güven ,102 ,059 ,180 1,726 ,086 

R= 0.297 R
2
 =0.088 Adjusted R

2
 =0 .081 F(2-235)= 11,391 p=0.000* 

Durbin-Watson 

2,096 

Tablo 4.17 incelendiğinde bağımlı değiĢken olan yönetime katkı ile ilgili 

performans ile yöneticiye güven algısı ve kuruma güven algısına ait bağımsız 

değiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢki istatistiksel olarak anlamlı bulunamamıĢtır 

(p>0,05). Örgütsel güven algısı alt boyutlarının her birinin yönetime katkı ile ilgili 

performansa etkisi anlamlı olmasa da model bütün olarak değerlendirildiğinde elde 

edilen bu sonuç öne sürülen H4d hipotezlerini doğrulamıĢtır. 

4.4.2.5. Örgütsel Güven Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Yenilik ve Ġnisiyatif Kullanma Yordama ĠliĢkisi 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticiye güven ve kuruma güven 

algılarının yenilik ve inisiyatif kullanma ile ilgili performans düzeyini yordamasına 

iliĢkin çoklu doğrusal regresyon analiz sonuçları Tablo 4.18‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.18: Örgütsel Güven Algısı Alt Boyutlarının Mesleki Performans Alt 

Boyutu Olan Yenilik ve İnisiyatif Kullanma ile İlgili Performans Düzeyini 

Yordamasına İlişkin Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 
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Model Örgütsel Güven Mesleki 

Performans B Standart Hata B 

β t p 

 Sabit 

Yenilik ve Ġnisiyatif 

Kullanma 

3,359 ,153  21,894 ,000 

 Yöneticiye Güven ,046 ,066 ,074 ,701 ,484 

 Kuruma Güven ,125 ,067 ,197 1,870 ,063 

R= 0.261 R
2
 =0.068 Adjusted R

2
 =0 .060 F(2-235)= 8,572 p=0.000* 

Durbin-Watson 

1,977 

Tablo 4.18 bağımlı değiĢken olan yenilik ve inisiyatif kullanma ile ilgili 

performans ile yöneticiye güven algısı ve kuruma güven algısına ait bağımsız 

değiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢki istatistiksel olarak anlamlı bulunamamıĢtır 

(p>0,05). Örgütsel güven algısı alt boyutlarının her birinin yenilik ve inisiyatif 

kullanma ile ilgili performansa etkisi anlamlı olmasa da model bütün olarak 

değerlendirildiğinde elde edilen bu sonuç öne sürülen H4e hipotezlerini doğrulamıĢtır. 

4.5. Örgütsel Adalete ĠliĢkin Algıların Öğretmenlerin KiĢisel Özelliklerine 

Göre Anlamlı Bir FarklılaĢma Gösterip Göstermediğine ĠliĢkin Analizler 

Bu bölümde, araĢtırmanın beĢinci hipotezi olan öğretmenlerin örgütsel adalete 

iliĢkin algılarının; cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çalıĢılan okul, okulun bağlı bulunduğu 

ilçe, okulun niteliği, mesleki kıdem ve görev yaptığı okuldaki hizmet süresi, eğitim 

durumu, kurum değiĢikliği düĢünme durumu, atanma Ģekli gibi demografik 

özelliklerine göre anlamlı bir farklılaĢma gösterip göstermediğine iliĢkin bulgular 

verilmiĢtir.  

4.5.1. Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet algılarının cinsiyete 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile incelenmiĢ ve elde 

edilen bulgular Tablo 4.19‟da verilmiĢtir. 
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Tablo 4.19: Örgütsel Adalet Algısı ile Cinsiyet Değişkeni Arasındaki t Testi 

Sonuçları 

Boyutlar Cinsiyet N  S t p 

Dağıtımsal Adalet 

Kadın 54 3,54 1,00 

,802 0,424 

Erkek 184 3,41 1,14 

ĠĢlemsel Adalet 

Kadın 54 3,59 1,00 

,522 0,602 

Erkek 184 3,50 1,07 

EtkileĢimsel Adalet 

Kadın 54 3,43 1,03 

,354 0,723 

Erkek 184 3,37 1,11 

Adalet Genel 

Kadın 54 3,54 ,95 

,604 0,546 

Erkek 184 3,44 1,05 

Tablo 4.19 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları örgütsel adalet davranıĢlarına yönelik algıladıkları 

adalet boyutlarının cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için uygulanan t-testi sonucunda; algılanan adalet boyutlarında dağıtımsal adalet 

(t=,802; p>,05), iĢlemsel adalet (t=,522; p>,05) etkileĢimsel adalet (t=,354; p>,05) 

boyutlarında ve genel adalet algısına (t=,604; p>,05) göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H5a hipotezi 

reddedilmiĢtir. 
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4.5.2. Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin YaĢ DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

Tablo 4.20: Örgütsel Adalet Algısı ile Yaş Değişkeni Arasındaki ANOVA Testi 

Sonuçları 

Boyutlar YaĢ N  SS F p 

Dağıtımsal Adalet 

30 yaĢ altı 32 3,52 1,06 

1,675 0,173 

31-40 yaĢ 58 3,64 1,06 

41-50 yaĢ 131 3,39 1,11 

51 yaĢ ve üstü 17 3,00 1,27 

ĠĢlemsel Adalet 

30 yaĢ altı 32 3,64 ,90 

1,875 0,135 

31-40 yaĢ 58 3,73 1,06 

41-50 yaĢ 131 3,46 1,06 

51 yaĢ ve üstü 17 3,12 1,13 

EtkileĢimsel Adalet 

30 yaĢ altı 32 3,45 1,01 

1,088 0,355 

31-40 yaĢ 58 3,58 1,07 

41-50 yaĢ 131 3,31 1,10 

51 yaĢ ve üstü 17 3,17 1,21 

Adalet Genel 

30 yaĢ altı 32 3,56 ,91 

1,752 0,157 

31-40 yaĢ 58 3,67 1,01 

41-50 yaĢ 131 3,40 1,04 

51 yaĢ ve üstü 17 3,09 1,16 

 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet algı düzeylerinin yaĢa 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan ANOVA testi ile incelenmiĢ 

ve elde edilen bulgular Tablo 4.20‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.20 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları örgütsel adalet davranıĢlarına yönelik algıladıkları 

adalet boyutlarının yaĢ değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için 

uygulanan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda; algılanan adalet 

boyutlarında dağıtımsal adalet (F(3-234)=1,675; p>,05), iĢlemsel adalet (F(3-234)=1,875; 

X
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p>,05), etkileĢimsel adalet (F(3-234)=1,088; p>,05) boyutlarında ve genel adalet algısına 

(t=1,752; p>,05) göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu 

sonuca göre öne sürülen H5b hipotezi reddedilmiĢtir. 

4.5.3. Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin Medeni Durum DeğiĢkenine 

Göre Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet algı düzeylerinin 

medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.21‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.21: Örgütsel Adalet Algısı ile Medeni Durum Değişkeni Arasındaki t 

Testi Sonuçları 

Boyutlar Medeni Durum N  S t p 

Dağıtımsal Adalet 

Evli 200 3,42 1,11 

-,532 0,424 

Bekar 38 3,53 1,12 

ĠĢlemsel Adalet 

Evli 200 3,51 1,06 

-,617 0,602 

Bekar 38 3,62 1,01 

EtkileĢimsel Adalet 

Evli 200 3,36 1,09 

-,804 0,723 

Bekar 38 3,51 1,09 

Adalet Genel 

Evli 200 3,45 1,03 

-,659 0,510 

Bekar 38 3,57 1,03 

Tablo 4.21 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları örgütsel adalet davranıĢlarına yönelik algıladıkları 

adalet boyutlarının medeni durum değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; algılanan adalet boyutlarında dağıtımsal 

adalet(t=-,532; p>,05), iĢlemsel adalet (t=-,617; p>,05), etkileĢimsel adalet (t=-,804; 

p>,05) boyutlarında ve genel adalet algısına (t=-,659; p>,05) göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H5c hipotezi 

reddedilmiĢtir. 
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4.5.4. Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin ÇalıĢılan Okul DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet algı düzeylerinin 

çalıĢılan okula göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.22‟de verilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.22: Örgütsel Adalet Algısı ile Çalışılan Okul Değişkenine Göre t Testi 

Sonuçları 

Boyutlar ÇalıĢılan Okul N  S t p 

Dağıtımsal Adalet 

Kamu 212 3,46 1,12 

,810 0,419 

Özel 26 3,27 1,02 

ĠĢlemsel Adalet 

Kamu 212 3,54 1,06 

,624 0,533 

Özel 26 3,40 1,03 

EtkileĢimsel Adalet 

Kamu 212 3,43 1,09 

2,025 0,044
*
 

Özel 26 2,98 1,05 

Adalet Genel 

Kamu 212 3,49 1,04 

1,027 0,305 

Özel 26 3,27 ,95 

p<.05 

Tablo 4.22 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları örgütsel adalet davranıĢlarına yönelik algıladıkları 

adalet boyutlarının çalıĢılan okul değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; algılanan adalet boyutlarında dağıtımsal 

adalet(t=-,532; p>,05), iĢlemsel adalet (t=-,617; p>,05) ve genel adalet algısına 

(t=1,027; p>,05) göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı; etkileĢimsel adalet (t=,-,804; 

p>,05) boyutunda ise çalıĢılan okul değiĢkenine göre kamuya bağlı okullarda görev 

yapan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin lehine anlamlı düzeyde farklılaĢtığı 

belirlenmiĢtir. Örgütsel adalet algısı alt boyutlarının her birinin çalıĢılan okul 

değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmasa da genel adalet algısı ile ilgili elde 

edilen bu sonuca göre öne sürülen H5d hipotezini reddedilmiĢtir. 
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4.5.6. Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin Okulun Bağlı Bulunduğu Ġlçe 

DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet algı düzeylerinin okulun 

bağlı bulunduğu ilçeye göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan 

ANOVA testi ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.23‟de verilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.23: Örgütsel Adalet Algı ile Okulun Bağlı Bulunduğu İlçe 

Değişkenine Göre ANOVA Testi Sonuçları 

Boyutlar Ġlçe N  SS F p Tukey 

Dağıtımsal Adalet 

1 Karatay 74 3,74 ,95 

4,386 ,013
*
 1>3 2 Meram 74 3,36 1,11 

3 Selçuklu 90 3,25 1,18 

ĠĢlemsel Adalet 

1 Karatay 74 3,85 ,84 

5,814 ,003
*
 1>2,3 2 Meram 74 3,45 1,03 

3 Selçuklu 90 3,31 1,17 

EtkileĢimsel Adalet 

1 Karatay 74 3,71 ,93 

5,533 ,004
*
 1>3 2 Meram 74 3,33 1,09 

3 Selçuklu 90 3,16 1,16 

Adalet Genel 

1 Karatay 74 3,79 ,83 

5,803 ,003* 1>3 2 Meram 74 3,40 1,02 

3 Selçuklu 90 3,26 1,12 

p<.05 

Tablo 4.23 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları örgütsel adalet davranıĢlarına yönelik algıladıkları 

adalet boyutlarının okulun bağlı bulunduğu ilçe değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

sonucunda; algılanan adalet boyutlarında dağıtımsal adalet (F(2-235)=4,386; p<,05), 

iĢlemsel adalet (F(2-235)=5,814; p<,05), etkileĢimsel adalet (F(2-235)=5,533; p<,05) 
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boyutlarında ve genel adalet algısına (F(2-235)=5,803; p<,05) göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. 

Bu farklılığın kaynağını belirlemek üzere çoklu karĢılaĢtırma testine geçmeden 

önce Levene‟s testi ile varyansların homojen olup olmadığı sınanmıĢtır. Dağıtımsal 

adalet (LF=2,727; p>,05), iĢlemsel adalet (LF=2,882; p>,05), etkileĢimsel adalet 

(LF=1,689; p>,05) boyutlarında ve genel adalet algısında (LF=2,752; p>,05) 

varyansların homojen olduğu tespit edilmiĢ ve bu boyutlarda anlamlı farkın hangi 

gruplar arasında olduğunu belirlemek için Tukey HSD testi kullanılmıĢtır.  

Tablo 4.23 incelendiğinde, Karatay ilçesinde görev yapan beden eğitimi ve 

spor öğretmenlerinin yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları dağıtımsal adalet algıları (

=3,74; SS=,95), etkileĢimsel adalet algıları ( =3,71; SS=,93) ve genel adalet algıları 

( =3,79; SS=,83) Selçuklu ilçesinde görev yapan beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin algılarına (sırasıyla =3,25; SS=1,18, =3,16; SS=1,16, =3,26; 

SS=1,12) göre daha yüksek bulunmuĢtur. ĠĢlemsel adalet algılarında Karatay ilçesinde 

görev yapan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları 

iĢlemsel adalet algıları ( =3,85; SS=,84), Meram ilçesinde görev yapan beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına ( =3,45; SS=1,03) ve Selçuklu ilçesinde 

görev yapan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına ( =3,31; SS=1,17) 

göre daha yüksek bulunmuĢtur. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H5e 

hipotezlerini doğrulamıĢtır. 

4.5.7. Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin Okulun Niteliği DeğiĢkenine 

Göre Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet algı düzeylerinin okulun 

niteliğine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan ANOVA testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.24‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 4.24: Örgütsel Adalet Algısı ile Okulun Niteliği Değişkenine Göre 

ANOVA Testi Sonuçları 

Boyutlar Okulun Niteliği N  SS F p 

Dağıtımsal Adalet 

Ortaokul 138 3,52 1,07 

,955 ,386 Lise 90 3,31 1,15 

Özel Eğitim 10 3,50 1,19 

ĠĢlemsel Adalet 

Ortaokul 138 3,59 1,05 

,885 ,414 Lise 90 3,41 1,05 

Özel Eğitim 10 3,65 1,07 

EtkileĢimsel Adalet 

Ortaokul 138 3,41 1,07 

1,542 ,216 Lise 90 3,28 1,10 

Özel Eğitim 10 3,90 1,20 

Adalet Genel 

Ortaokul 138 3,53 1,01 

,992 ,373 Lise 90 3,35 1,05 

Özel Eğitim 10 3,65 1,10 

 

Tablo 4.24 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları örgütsel adalet davranıĢlarına yönelik algıladıkları 

adalet boyutlarının okulun niteliği değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda; algılanan 

adalet boyutlarında dağıtımsal adalet (F(2-235)=,955; p>,05), iĢlemsel adalet (F(2-

235)=,885; p>,05), etkileĢimsel adalet (F(2-235)=1,542; p>,05) boyutlarında ve genel 
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adalet algısına (F(2-235)=,992; p>,05) göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı 

belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H5f hipotezi reddedilmiĢtir. 

4.5.8. Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet algı düzeylerinin 

mesleki kıdeme göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan ANOVA testi 

ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.25‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 4.25: Örgütsel Adalet Algısı ile Kıdem Değişkenine Göre ANOVA Testi 

Sonuçları 

Boyutlar Kıdem N  SS F p Tukey 

Dağıtımsal Adalet 

1 1-5 Yıl 32 3,41 1,15 

2,495 ,044
*
 5<2,3 

2 6-10 Yıl 34 3,73 1,01 

3 11-15 Yıl 31 3,77 ,74 

4 16-20 Yıl 50 3,49 1,19 

5 21 Yıl ve Üzeri 91 3,19 1,15 

ĠĢlemsel Adalet 

1 1-5 Yıl 32 3,67 1,00 

2,851 ,025
*
 5<2,3 

2 6-10 Yıl 34 3,84 ,89 

3 11-15 Yıl 31 3,82 ,69 

4 16-20 Yıl 50 3,47 1,24 

5 21 Yıl ve Üzeri 91 3,28 1,08 

EtkileĢimsel Adalet 

1 1-5 Yıl 32 3,38 1,08 

2,801 ,027
*
 5<2,3 

2 6-10 Yıl 34 3,72 ,91 

3 11-15 Yıl 31 3,78 ,81 

4 16-20 Yıl 50 3,31 1,24 

5 21 Yıl ve Üzeri 91 3,17 1,11 

Adalet Genel 

1 1-5 Yıl 32 3,53 1,01 

2,898 ,023
*
 5<2,3 2 6-10 Yıl 34 3,78 ,85 

3 11-15 Yıl 31 3,80 ,70 

X



107 

 

4 16-20 Yıl 50 3,44 1,17 

5 21 Yıl ve Üzeri 91 3,23 1,07 

p<.05 

Tablo 4.25 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları örgütsel adalet davranıĢlarına yönelik algıladıkları 

adalet boyutlarının mesleki kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda; algılanan 

adalet boyutlarında dağıtımsal adalet (F(4-233)=2,495; p<,05), iĢlemsel adalet (F(4-

233)=2,851; p<,05), etkileĢimsel adalet (F(4-233)=2,801; p<,05) boyutlarında ve genel 

adalet algısına (F(4-233)=2,898; p<,05) göre anlamlı düzeyde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. 

Bu farklılığın kaynağını belirlemek üzere çoklu karĢılaĢtırma testine geçmeden 

önce Levene‟s testi ile varyansların homojen olup olmadığı sınanmıĢtır. Dağıtımsal 

adalet (LF=1,800; p>,05), iĢlemsel adalet (LF=2,499; p>,05), etkileĢimsel adalet 

(LF=1,970; p>,05) boyutlarında ve genel adalet algısında (LF=2,628; p>,05) 

varyansların homojen olduğu tespit edilmiĢ ve bu boyutlarda anlamlı farkın hangi 

gruplar arasında olduğunu belirlemek için Tukey HSD testi kullanılmıĢtır.  

Tablo 4.25 incelendiğinde, 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları dağıtımsal adalet algıları (

=3,19; SS=1,15), iĢlemsel adalet algıları ( =3,28; SS=1,08), etkileĢimsel adalet 

algıları ( =3,17; SS=1,11) ve genel adalet algıları ( =3,23; SS=1,07), 6-10 yıl 

kıdeme sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına (sırasıyla =3,73; 

SS=1,01, =3,84; SS=,89, =3,72; SS=,91, =3,78; SS=,85) ve 11-15 yıl kıdeme 

sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına (sırasıyla =3,77; SS=,74, 

=3,82; SS=,69, =3,78; SS=,81, =3,80; SS=,70) göre daha düĢük bulunmuĢtur. 

Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H5g hipotezi doğrulamıĢtır. 

4.5.9. Örgütsel adalet algı düzeylerinin görev yaptığı okuldaki çalıĢma 

süresi değiĢkenine göre incelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet algı düzeylerinin görev 

yaptığı okuldaki çalıĢma süresine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği 

yapılan ANOVA testi ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.26‟da verilmiĢtir. 

X

X

X X
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X X X
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Tablo 4.26: Örgütsel Adalet Algısı ile Görev Yaptığı Okuldaki Çalışma Süresi 

Değişkenine Göre ANOVA Testi Sonuçları 

Boyutlar ÇalıĢma Süresi N  SS F p Tukey 

Dağıtımsal Adalet 

1 1-3 yıl 82 3,65 1,04 

5,328 ,001
*
 

1>3,4 

2>3,4 

2 4-6 Yıl 76 3,61 1,13 

3 7-9 Yıl 42 3,19 1,13 

4 10 Yıl ve Üzeri 38 2,92 ,98 

ĠĢlemsel Adalet 

1 1-3 yıl 82 3,76 ,93 

6,355 ,000
*
 

1>3,4 

2>3,4 

2 4-6 Yıl 76 3,70 1,10 

3 7-9 Yıl 42 3,15 1,09 

4 10 Yıl ve Üzeri 38 3,08 ,96 

EtkileĢimsel Adalet 

1 1-3 yıl 82 3,63 1,00 

7,325 ,000
*
 

1>3,4 

2>3,4 

2 4-6 Yıl 76 3,59 1,11 

3 7-9 Yıl 42 2,86 1,12 

4 10 Yıl ve Üzeri 38 3,02 ,94 

Adalet Genel 

1 1-3 yıl 82 3,70 ,92 

6,682 ,000
*
 

1>3,4 

2>3,4 

2 4-6 Yıl 76 3,65 1,07 

3 7-9 Yıl 42 3,10 1,05 

4 10 Yıl ve Üzeri 38 3,02 ,90 

p<.05 

Tablo 4.26 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları örgütsel adalet davranıĢlarına yönelik algıladıkları 

adalet boyutlarının görev yaptığı okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

sonucunda; algılanan adalet boyutlarında dağıtımsal adalet (F(3-234)=5,328; p<,05), 

iĢlemsel adalet (F(3-234)=6,355; p<,05), etkileĢimsel adalet (F(3-234)=7,325; p<,05) 

boyutlarında ve genel adalet algısına (F(3-234)=6,682; p<,05) göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. 

Bu farklılığın kaynağını belirlemek üzere çoklu karĢılaĢtırma testine geçmeden 

önce Levene‟s testi ile varyansların homojen olup olmadığı sınanmıĢtır. Dağıtımsal 
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adalet (LF=,515; p>,05), iĢlemsel adalet (LF=1,559; p>,05), etkileĢimsel adalet 

(LF=1,599; p>,05) boyutlarında ve genel adalet algısında (LF=1,423; p>,05) 

varyansların homojen olduğu tespit edilmiĢ ve bu boyutlarda anlamlı farkın hangi 

gruplar arasında olduğunu belirlemek için Tukey HSD testi kullanılmıĢtır.  

Tablo 4.26 incelendiğinde, görev yaptığı okulda 1-3 yıl çalıĢma süresine sahip 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları dağıtımsal 

adalet algıları ( =3,65; SS=1,04), iĢlemsel adalet algıları ( =3,76; SS=,93), 

etkileĢimsel adalet algıları ( =3,63; SS=1,00) ve genel adalet algıları ( =3,70; 

SS=,92), 7-9 yıl çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

algılarına (sırasıyla =3,19; SS=1,13, =3,15; SS=1,09, =2,86; SS=1,12, 

=3,10; SS=1,05) ve 10 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin algılarına (sırasıyla =2,92; SS=,98, =3,08; SS=,96, =3,02; 

SS=,94, =3,02; SS=,90) göre daha yüksek bulunmuĢtur. Ayrıca görev yaptığı 

okulda 4-6 yıl çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yöneticilerin kullanmıĢ oldukları dağıtımsal adalet algıları ( =3,61; SS=1,13), 

iĢlemsel adalet algıları ( =3,70; SS=1,10), etkileĢimsel adalet algıları ( =3,59; 

SS=1,11) ve genel adalet algıları ( =3,65; SS=1,07), 7-9 yıl çalıĢma süresine sahip 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına 7-9 yıl çalıĢma süresine sahip beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına (sırasıyla =3,19; SS=1,13, =3,15; 

SS=1,09, =2,86; SS=1,12, =3,10; SS=1,05) ve 10 yıl ve üzeri çalıĢma süresine 

sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına (sırasıyla =2,92; SS=,98, 

=3,08; SS=,96, =3,02; SS=,94, =3,02; SS=,90) göre daha yüksek bulunmuĢtur. 

Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H5h hipotezi doğrulamıĢtır. 

4.5.10. Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin Eğitim Durumu DeğiĢkenine 

Göre Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet algı düzeylerinin eğitim 

durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.27‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.27: Örgütsel Adalet Algısı ile Eğitim Durumu Değişkenine Göre t 

Testi Sonuçları 

X X

X X

X X X X

X X X

X

X
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X
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Boyutlar Eğitim Durumu N  S t p 

Dağıtımsal Adalet 

Lisans 189 3,44 1,11 

-,045 0,964 

Lisansüstü 49 3,44 1,12 

ĠĢlemsel Adalet 

Lisans 189 3,51 1,09 

-,301 0,763 

Lisansüstü 49 3,56 ,92 

EtkileĢimsel Adalet 

Lisans 189 3,36 1,11 

-,541 0,587 

Lisansüstü 49 3,46 1,00 

Adalet Genel 

Lisans 189 3,46 1,05 

-,282 0,778 

Lisansüstü 49 3,50 ,95 

Tablo 4.27 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları örgütsel adalet davranıĢlarına yönelik algıladıkları 

adalet boyutlarının eğitim durumu değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; algılanan adalet boyutlarında dağıtımsal 

adalet(t=-,045; p>,05), iĢlemsel adalet (t=-,301; p>,05), etkileĢimsel adalet (t=-,541; 

p>,05) boyutlarında ve genel adalet algısına (t=-,282; p>,05) göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H5ı hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

4.5.11. Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin Kurum DeğiĢikliği DüĢünme 

Durumu DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet algı düzeylerinin kurum 

değiĢikliği düĢünme durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği 

yapılan t-testi ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.28‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.28: Örgütsel Adalet Algısı ile Kurum Değişikliği Düşünme Durumu 

Değişkenine Göre t Testi Sonuçları 

Boyutlar Kurum DeğiĢikliği N  S t p 

Dağıtımsal Adalet 

Evet 87 3,03 1,10 

-4,462 0,000
*
 

Hayır 151 3,67 1,05 

ĠĢlemsel Adalet 

Evet 87 3,14 1,09 

-4,396 0,000
*
 

Hayır 151 3,74 ,97 

EtkileĢimsel Adalet Evet 87 3,06 1,10 -3,564 0,000
*
 

X

X
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Hayır 151 3,57 1,04 

Adalet Genel 

Evet 87 3,09 1,05 

-4,456 0,000
*
 

Hayır 151 3,69 ,96 

p<.05 

Tablo 4.28 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları örgütsel adalet davranıĢlarına yönelik algıladıkları 

adalet boyutlarının kurum değiĢikliği düĢünme değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; algılanan adalet 

boyutlarında dağıtımsal adalet(t=-4,462; p<,05), iĢlemsel adalet (t=-4,396; p<,05),  

etkileĢimsel adalet (t=-3,564; p<,05) ve genel adalet algısına (t=-4,456; p<,05) göre 

kurum değiĢikliği düĢünmeyen beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin lehine anlamlı 

düzeyde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H5i 

hipotezi doğrulamıĢtır. 

4.5.12. Örgütsel Adalet Algı Düzeylerinin Atanma ġekli DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet algı düzeylerinin 

atanma Ģekline göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.29‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.29: Örgütsel Adalet Algısı ile Atanma Şekli Değişkenine Göre t Testi 

Sonuçları 

Boyutlar Atanma ġekli N  S t p 

Dağıtımsal Adalet 

2000 yılı öncesi 98 3,22 1,15 

-2,498 0,013
*
 

KPSS ile 140 3,59 1,05 

ĠĢlemsel Adalet 

2000 yılı öncesi 98 3,30 1,10 

-2,734 0,007
*
 

KPSS ile 140 3,68 ,99 

EtkileĢimsel Adalet 

2000 yılı öncesi 98 3,16 1,13 

-2,659 0,008
*
 

KPSS ile 140 3,54 1,04 

Adalet Genel 

2000 yılı öncesi 98 3,25 1,08 

-2,771 0,006
*
 

KPSS ile 140 3,62 ,97 

p<.05 

X
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Tablo 4.29 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları örgütsel adalet davranıĢlarına yönelik algıladıkları 

adalet boyutlarının atanma Ģekli değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; algılanan adalet boyutlarında dağıtımsal 

adalet (t=-2,498; p<,05), iĢlemsel adalet (t=-2,734; p<,05),  etkileĢimsel adalet (t=-

2,659; p<,05) ve genel adalet algısına (t=-2,771; p<,05) göre KPSS ile atanan beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin lehine anlamlı düzeyde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. 

Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H5j hipotezi doğrulamıĢtır. 

4.6. Örgütsel Güvene ĠliĢkin Algıların Öğretmenlerin KiĢisel Özelliklerine 

Göre Anlamlı Bir FarklılaĢma Gösterip Göstermediğine ĠliĢkin Analizler 

Bu bölümde, araĢtırmanın altıncı hipotezi olan öğretmenlerin örgütsel güvene 

iliĢkin algılarının; cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çalıĢılan okul, okulun bağlı bulunduğu 

ilçe, okulun niteliği, mesleki kıdem ve görev yaptığı okuldaki hizmet süresi, eğitim 

durumu, kurum değiĢikliği düĢünme durumu, atanma Ģekli gibi demografik 

özelliklerine göre anlamlı bir farklılaĢma gösterip göstermediğine iliĢkin bulgular 

verilmiĢtir.  

4.6.1. Örgütsel Güven Algı Düzeylerinin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

 Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel güven algılarının 

cinsiyete göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile incelenmiĢ 

ve elde edilen bulgular Tablo 4.30‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.30: Örgütsel Güven Algısı ile Cinsiyet Değişkenine Göre t Testi 

Sonuçları 

Boyutlar Cinsiyet N  S t p 

Yöneticiye Güven 

Kadın 54 3,77 ,91 

1,461 0,145 

Erkek 184 3,54 1,06 

Örgüte Güven 

Kadın 54 3,55 ,96 

,288 0,774 

Erkek 184 3,50 1,03 

Örgütsel Güven Genel 

Kadın 54 3,70 ,87 

1,122 0,263 

Erkek 184 3,53 1,01 

X
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Tablo 4.30 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

güvenlerine yönelik algılarının cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; algılanan örgütsel güven boyutlarından 

yöneticiye güven (t=1,461; p>,05), örgüte güven (t=,288; p>,05) boyutlarında ve 

genel örgütsel güven algısına (t=1,122; p>,05) göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı 

belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H6a hipotezi reddedilmiĢtir. 

4.6.2. Örgütsel Güven Algı Düzeylerinin YaĢ DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel güven algı düzeylerinin yaĢa 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan ANOVA ile incelenmiĢ ve 

elde edilen bulgular Tablo 4.31‟de verilmiĢtir. 

 

 

 

 

Tablo 4.31: Örgütsel Güven Algısı ilen Yaş Değişkenine Göre ANOVA Testi 

Sonuçları 

Boyutlar YaĢ N  SS F p 

Yöneticiye Güven 

30 yaĢ altı 32 3,86 ,94 

1,581 ,195 

31-40 yaĢ 58 3,72 1,05 

41-50 yaĢ 131 3,49 1,03 

51 yaĢ ve üstü 17 3,44 1,08 

Örgüte Güven 

30 yaĢ altı 32 3,63 ,99 

1,399 ,244 

31-40 yaĢ 58 3,70 1,05 

41-50 yaĢ 131 3,43 1,00 

51 yaĢ ve üstü 17 3,26 1,02 

Örgütsel Güven Genel 

30 yaĢ altı 32 3,78 ,87 

1,580 ,195 31-40 yaĢ 58 3,71 1,00 

41-50 yaĢ 131 3,47 ,98 

X
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51 yaĢ ve üstü 17 3,38 1,05 

Tablo 4.31 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

güvenlerine yönelik algılarının yaĢ değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda; algılanan 

örgütsel güven boyutlarından yöneticiye güven (F(3-234)=1,675; p>,05), örgüte güven 

(F(3-234)=1,088; p>,05) boyutlarında ve genel güven algısına (t=1,752; p>,05) göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne 

sürülen H6b hipotezi reddedilmiĢtir. 

4.6.3. Örgütsel güven algı düzeylerinin medeni durum değiĢkenine göre 

incelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel güven algı düzeylerinin 

medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.32‟de verilmiĢtir. 

 

 

 

 

Tablo 4.32: Örgütsel Güven Algısı ile Medeni Durum Değişkenine Göre t Teti 

Sonuçları 

Boyutlar Medeni Durum N  S t p 

Yöneticiye Güven 

Evli 200 3,59 1,01 

-,095 0,924 

Bekar 38 3,61 1,17 

Örgüte Güven 

Evli 200 3,52 1,01 

,147 0,883 

Bekar 38 3,49 1,05 

Örgütsel Güven Genel 

Evli 200 3,56 ,96 

-,016 0,987 

Bekar 38 3,57 1,08 

Tablo 4.32 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

güvenlerine yönelik algılarının medeni durum değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; algılanan örgütsel 

X
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güven boyutlarından yöneticiye güven (t=-,095; p>,05), örgüte güven (t=,147; p>,05) 

boyutlarında ve genel örgütsel güven algısına (t=-,016; p>,05) göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H6c hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

4.6.4. Örgütsel güven algı düzeylerinin çalıĢılan okul değiĢkenine göre 

incelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel güven algı düzeylerinin 

çalıĢılan okula göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.33‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.33: Örgütsel Güven Algısı ile Çalışılan Okul Değişkenine Göre t Testi 

Sonuçları 

Boyutlar ÇalıĢılan Okul N  S t p 

Yöneticiye Güven 

Kamu 212 3,59 1,03 

-,195 0,846 

Özel 26 3,63 1,03 

Örgüte Güven 

Kamu 212 3,52 1,01 

,287 0,775 

Özel 26 3,46 1,04 

Örgütsel Güven Genel 

Kamu 212 3,56 ,98 

-,038 0,970 

Özel 26 3,57 ,96 

Tablo 4.33 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

güvenlerine yönelik algılarının çalıĢılan okul değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; algılanan örgütsel 

güven boyutlarından yöneticiye güven (t=-,195; p>,05), örgüte güven (t=,287; p>,05) 

boyutlarında ve genel örgütsel güven algısına (t=-,038; p>,05) göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H6d hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

4.6.5. Örgütsel Güven Algı Düzeylerinin Okulun Bağlı Bulunduğu Ġlçe 

DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel güven algı düzeylerinin okulun 

bağlı bulunduğu ilçeye göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan 

ANOVA testi ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.34‟de verilmiĢtir. 

X
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Tablo 4.34: Örgütsel Güven Algısı ile Okulun Bağlı Bulunduğu İlçe 

Değişkenine Göre ANOVA Testi Sonuçları 

Boyutlar Ġlçe N  SS F p Tukey 

Yöneticiye Güven 

1 Karatay 74 3,84 ,87 

3,338 ,037
*
 1>3 2 Meram 74 3,52 ,99 

3 Selçuklu 90 3,44 1,16 

Örgüte Güven 

1 Karatay 74 3,75 ,91 

3,602 ,029
*
 1>3 2 Meram 74 3,51 1,01 

3 Selçuklu 90 3,32 1,07 

Örgütsel Güven Genel 

1 Karatay 74 3,81 ,84 

3,702 ,026
*
 1>3 2 Meram 74 3,52 ,95 

3 Selçuklu 90 3,40 1,08 

p<.05 

Tablo 4.34 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

güvenlerine yönelik algılarının okulun bağlı bulunduğu ilçe değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) sonucunda; algılanan örgütsel güven boyutlarından yöneticiye güven (F(2-

235)=4,386; p<,05), örgüte güven (F(2-235)=4,386; p<,05) boyutlarında ve genel örgütsel 

güven algısına (F(2-235)=4,386; p<,05), göre anlamlı düzeyde farklılaĢtığı 

belirlenmiĢtir. 

Bu farklılığın kaynağını belirlemek üzere çoklu karĢılaĢtırma testine geçmeden 

önce Levene‟s testi ile varyansların homojen olup olmadığı sınanmıĢtır. Yöneticiye 

güven (LF=3,220; p>,05) ve örgüte güven (LF=1,238; p>,05) boyutlarında ve genel 

güven algısında (LF=1,940; p>,05) varyansların homojen olduğu tespit edilmiĢ ve bu 

boyutlarda anlamlı farkın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için Tukey 

HSD testi kullanılmıĢtır.  

Tablo 4.34 incelendiğinde, Karatay ilçesinde görev yapan beden eğitimi ve 

spor öğretmenlerinin yöneticiye güven algıları ( =3,84; SS=,87), örgüte güven 

algıları ( =3,75; SS=,91) ve genel örgütsel güven algıları ( =3,81; SS=,84) 

Selçuklu ilçesinde görev yapan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına 

X

X

X X
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(sırasıyla =3,44; SS=1,16, =3,32; SS=1,07, =3,40; SS=1,08) göre daha yüksek 

bulunmuĢtur. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H6e hipotezlerini doğrulamıĢtır. 

4.6.6. Örgütsel Güven Algı Düzeylerinin Okulun Niteliği DeğiĢkenine 

Göre Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel güven algı düzeylerinin okulun 

niteliğine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan ANOVA testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.35‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.35: Örgütsel Güven Algısı ile Okulun Niteliği Değişkenine Göre 

ANOVA Testi Sonuçları 

Boyutlar Okulun Niteliği N  SS F p 

Yöneticiye Güven 

Ortaokul 138 3,63 1,03 

,531 ,589 Lise 90 3,51 1,03 

Özel Eğitim 10 3,76 1,09 

Örgüte Güven 

Ortaokul 138 3,57 1,01 

,826 ,439 Lise 90 3,40 1,02 

Özel Eğitim 10 3,65 1,11 

Örgütsel Güven Genel 

Ortaokul 138 3,61 ,97 

,675 ,510 Lise 90 3,47 ,99 

Özel Eğitim 10 3,72 1,05 

Tablo 4.35 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

güvenlerine yönelik algılarının okulun niteliği değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

sonucunda; algılanan örgütsel güven boyutlarından yöneticiye güven (F(2-235)=,531; 

p>,05) ve örgüte güven (F(2-235)=,826; p>,05) boyutlarında ve genel güven algısına 

(F(2-235)=,675; p>,05) göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen 

bu sonuca göre öne sürülen H6f hipotezi reddedilmiĢtir. 

X X X

X
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4.6.7. Örgütsel Güven Algı Düzeylerinin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet güven düzeylerinin 

mesleki kıdeme göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan ANOVA testi 

ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.36‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.36: Örgütsel Güven Algısı ile Kıdem Değişkenine Göre ANOVA Testi 

Sonuçları 

Boyutlar Kıdem N  SS F p Tukey 

Yöneticiye Güven 

1 1-5 Yıl 32 3,85 1,07 

3,025 ,019* 

5<1,2,3 

4<3 

2 6-10 Yıl 34 3,83 ,80 

3 11-15 Yıl 31 3,92 ,80 

4 16-20 Yıl 50 3,42 1,13 

5 21 Yıl ve Üzeri 91 3,39 1,06 

Örgüte Güven 

1 1-5 Yıl 32 3,44 1,04 

3,614 ,007* 5<2,3 

2 6-10 Yıl 34 3,90 ,87 

3 11-15 Yıl 31 3,85 ,78 

4 16-20 Yıl 50 3,53 1,02 

5 21 Yıl ve Üzeri 91 3,26 1,06 

Örgütsel Güven Genel 

1 1-5 Yıl 32 3,72 1,00 

3,143 ,015 

5<2,3 

4<3 

2 6-10 Yıl 34 3,86 ,74 

3 11-15 Yıl 31 3,90 ,73 

4 16-20 Yıl 50 3,46 1,06 

5 21 Yıl ve Üzeri 91 3,35 1,03 

p<.05 

Tablo 4.36: incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

güvenlerine yönelik algılarının mesleki kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

sonucunda; algılanan örgütsel güven boyutlarından yöneticiye güven (F(4-233)=2,495; 

p<,05), örgüte güven (F(4-233)=2,495; p<,05)boyutlarında ve genel örgütsel güven 

algısına (F(4-233)=2,495; p<,05), göre anlamlı düzeyde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. 

X
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Bu farklılığın kaynağını belirlemek üzere çoklu karĢılaĢtırma testine geçmeden 

önce Levene‟s testi ile varyansların homojen olup olmadığı sınanmıĢtır. Yöneticiye 

güven (LF=2,755; p>,05) ve örgüte güven (LF=1,630; p>,05) boyutlarında ve genel 

güven algısında (LF=2,775; p>,05) varyansların homojen olduğu tespit edilmiĢ ve bu 

boyutlarda anlamlı farkın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için Tukey 

HSD testi kullanılmıĢtır.  

Tablo 4.36 incelendiğinde, 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin örgüte güven algıları ( =3,39; SS=1,06) 1-5 yıl kıdeme sahip beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına (sırasıyla =3,85; SS=1,07, =3,72; 

SS=1,00), 6-10 yıl kıdeme sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına 

(sırasıyla =3,83; SS=,80, =3,86; SS=,74) ve 11-15 yıl kıdeme sahip beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına (sırasıyla =3,92; SS=,80, =3,90; 

SS=,73) göre daha düĢük bulunmuĢtur. Ayrıca 16-20 yıl kıdeme sahip beden eğitimi 

ve spor öğretmenlerinin yöneticiye güven algıları ( =3,42; SS=1,13) ve genel 

örgütsel güven algıları ( =3,46; SS=1,06) 11-15 yıl kıdeme sahip beden eğitimi ve 

spor öğretmenlerinin algılarına (sırasıyla =3,92; SS=,80, =3,90; SS=,73) göre 

daha düĢük bulunmuĢtur. 

Bununla beraber 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin örgüte güven algıları ( =3,26; SS=1,06) 6-10 yıl kıdeme sahip beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına ( =3,90; SS=,87) ve 11-15 yıl kıdeme 

sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına ( =3,85; SS=,78) göre daha 

düĢük bulunmuĢtur. Elde edilen bu sonuçlara göre öne sürülen H6g hipotezi 

doğrulamıĢtır. 

4.6.8. Örgütsel güven algı düzeylerinin görev yaptığı okuldaki çalıĢma 

süresi değiĢkenine göre incelenmesi  

 Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel güven algı düzeylerinin 

görev yaptığı okuldaki çalıĢma süresine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediği yapılan ANOVA testi ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 

4.37‟de verilmiĢtir. 

 

X

X X

X X

X X

X

X

X X

X

X

X
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Tablo 4.37: Örgütsel Güven Algısı ile Görev Yaptığı Okuldaki Çalışma Süresi 

Değişkenine Göre ANOVA Testi Sonuçları 

Boyutlar ÇalıĢma Süresi N  SS F p Tukey 

Yöneticiye Güven 

1 1-3 yıl 82 3,82 ,95 

4,586 ,004
*
 

1>3,4 

2>3,4 

2 4-6 Yıl 76 3,70 1,02 

3 7-9 Yıl 42 3,23 1,21 

4 10 Yıl ve Üzeri 38 3,29 ,86 

Örgüte Güven 

1 1-3 yıl 82 3,68 ,91 

5,805 ,001
*
 

1>3,4 

2>3,4 

2 4-6 Yıl 76 3,73 ,95 

3 7-9 Yıl 42 3,16 1,20 

4 10 Yıl ve Üzeri 38 3,11 ,96 

Örgütsel Güven 

Genel 

1 1-3 yıl 82 3,77 ,88 

5,360 ,001
* 

1>3,4 

2>3,4 

2 4-6 Yıl 76 3,71 ,96 

3 7-9 Yıl 42 3,20 1,17 

4 10 Yıl ve Üzeri 38 3,23 ,83 

p<.05 

Tablo 4.37 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

güvenlerine yönelik algılarının görev yaptığı okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) sonucunda; algılanan örgütsel güven boyutlarından yöneticiye güven (F(3-

234)= 4,586; p<,05), örgüte güven (F(3-234)= 5,805; p<,05) boyutlarında ve genel 

örgütsel güven algısına (F(3-234)= 5,360; p<,05) göre anlamlı düzeyde farklılaĢtığı 

belirlenmiĢtir. 

Bu farklılığın kaynağını belirlemek üzere çoklu karĢılaĢtırma testine geçmeden 

önce Levene‟s testi ile varyansların homojen olup olmadığı sınanmıĢtır. Yöneticiye 

güven (LF=2,233; p>,05) ve örgüte güven (LF=2,294; p>,05) boyutlarında ve genel 

güven algısında (LF=2,147; p>,05) varyansların homojen olduğu tespit edilmiĢ ve bu 

boyutlarda anlamlı farkın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için Tukey 

HSD testi kullanılmıĢtır. 
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Tablo 4.37 incelendiğinde, görev yaptığı okulda 1-3 yıl çalıĢma süresine sahip 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticiye güven algıları ( =3,82; SS=,95), 

örgüte güven algıları ( =3,68; SS=,91) ve genel güven algıları ( =3,77; SS=,88), 7-

9 yıl çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına (sırasıyla 

=3,23; SS=1,21, =3,16; SS=1,20, =3,20; SS=1,17) ve 10 yıl ve üzeri çalıĢma 

süresine sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına (sırasıyla =3,29; 

SS=,86, =3,11; SS=,96, =3,23; SS=,83) göre daha yüksek bulunmuĢtur. Ayrıca 

görev yaptığı okulda 4-6 yıl çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin yöneticiye güven algıları ( =3,70; SS=1,02), örgüte güven algıları (

=3,73; SS=,95) ve genel güven algıları ( =3,71; SS=,96), 7-9 yıl çalıĢma süresine 

sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına (sırasıyla =3,23; SS=1,21, 

=3,16; SS=1,20, =3,20; SS=1,17) ve 10 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahip beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına (sırasıyla =3,29; SS=,86, =3,11; 

SS=,96, =3,23; SS=,83) göre daha yüksek bulunmuĢtur. Elde edilen bu sonuca göre 

öne sürülen H6h hipotezi doğrulamıĢtır. 

4.6.9. Örgütsel Güven Algı Düzeylerinin Eğitim Durumu DeğiĢkenine 

Göre Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel güven algı düzeylerinin eğitim 

durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.38‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.38: Örgütsel Güven Algısı ile Eğitim Durumu Değişkenine Göre t 

Testi Sonuçları 

Boyutlar Eğitim Durumu N  S t p 

Yöneticiye Güven 

Lisans 189 3,57 1,04 

-,520 0,604 

Lisansüstü 49 3,66 1,00 

Örgüte Güven 

Lisans 189 3,52 1,02 

,396 0,693 

Lisansüstü 49 3,46 1,01 

Örgütsel Güven Genel 

Lisans 189 3,56 ,99 

-,228 0,820 

Lisansüstü 49 3,59 ,95 

X

X X

X X X

X

X X

X

X X

X

X X

X X

X

X
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Tablo 4.38 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

güvenlerine yönelik algılarının eğitim durumu değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; algılanan örgütsel 

güven boyutlarından yöneticiye güven (t=-,520; p>,05), örgüte güven (t=,396; p>,05) 

boyutlarında ve genel örgütsel güven algısına (t=-,228; p>,05) göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H6ı hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

4.6.10. Örgütsel güven algı düzeylerinin kurum değiĢikliği düĢünme 

durumu değiĢkenine göre incelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel güven algı düzeylerinin kurum 

değiĢikliği düĢünme durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği 

yapılan t-testi ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.39‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.39: Örgütsel Güven Algısı ile Kurum Değişikliği Düşünme Durumu 

Değişkenine Göre t Testi Sonuçları 

Boyutlar Kurum DeğiĢikliği N  S t p 

Yöneticiye Güven 

Evet 87 3,25 1,09 

-3,943 0,000
*
 

Hayır 151 3,79 ,95 

Örgüte Güven 

Evet 87 3,10 1,02 

-5,002 0,000
*
 

Hayır 151 3,75 ,94 

Örgütsel Güven Genel 

Evet 87 3,20 1,01 

-4,502 0,000
*
 

Hayır 151 3,77 ,90 

p<.05 

Tablo 4.39 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

güvenlerine yönelik algılarının kurum değiĢikliği değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; algılanan örgütsel 

güven boyutlarından yöneticiye güven (t=-3,943; p<,05), örgüte güven (t=-5,002; 

p<,05) ve genel güven algısına (t=-4,502; p<,05) göre kurum değiĢikliği düĢünmeyen 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin lehine anlamlı düzeyde farklılaĢtığı 

belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H6i hipotezi doğrulamıĢtır. 

X
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4.6.11. Örgütsel Güven Algı Düzeylerinin Atanma ġekli DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel güven algı düzeylerinin 

atanma Ģekline göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.40‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.40: Örgütsel Güven Algısı ile Atanma Şekli Değişkenine Göre t Testi 

Sonuçları 

Boyutlar Atanma ġekli N  S t p 

Yöneticiye Güven 

2000 yılı öncesi 98 3,39 1,07 

-2,510 0,013
* 

KPSS ile 140 3,73 ,99 

Örgüte Güven 

2000 yılı öncesi 98 3,29 1,06 

-2,822 0,005
* 

KPSS ile 140 3,66 ,96 

Örgütsel Güven Genel 

2000 yılı öncesi 98 3,36 1,04 

-2,738 0,007
* 

KPSS ile 140 3,71 ,91 

p<.05 

Tablo 4.40 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

güvenlerine yönelik algılarının atanma Ģekli değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; algılanan örgütsel 

güven boyutlarından yöneticiye güven (t=-2,510; p<,05), örgüte güven (t=-2,822; 

p<,05) ve genel güven algısına (t=-2,738; p<,05) göre KPSS ile atanan beden eğitimi 

ve spor öğretmenlerinin lehine anlamlı düzeyde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Elde edilen 

bu sonuca göre öne sürülen H6j hipotezi doğrulamıĢtır. 

4.7. Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin Algıların Öğretmenlerin KiĢisel 

Özelliklerine Göre Anlamlı Bir FarklılaĢma Gösterip Göstermediğine ĠliĢkin 

Analizler 

Bu bölümde, araĢtırmanın altıncı hipotezi olan öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarına iliĢkin algılarının; cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çalıĢılan okul, okulun 

bağlı bulunduğu ilçe, okulun niteliği, mesleki kıdem ve görev yaptığı okuldaki hizmet 

süresi, eğitim durumu, kurum değiĢikliği düĢünme durumu, atanma Ģekli gibi 

demografik özelliklerine göre anlamlı bir farklılaĢma gösterip göstermediğine iliĢkin 

bulgular verilmiĢtir.  
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4.7.1. Örgütsel Bağlılık Algı Düzeylerinin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılık algılarının cinsiyete 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile incelenmiĢ ve elde 

edilen bulgular Tablo 4.41‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.41: Örgütsel Bağlılık Algısı ile Cinsiyet Değişkenine Göre t Testi 

Sonuçları 

Boyutlar Cinsiyet N  S t p 

Duygusal Bağlılık 

Kadın 54 3,41 ,80 

-,593 0,554 

Erkek 184 3,49 ,95 

Devam Bağlılığı 

Kadın 54 3,34 ,62 

,304 0,762 

Erkek 184 3,30 ,81 

Normatif Bağlılık 

Kadın 54 3,07 ,66 

-,441 0,660 

Erkek 184 3,12 ,75 

Örgütsel Bağlılık Genel 

Kadın 54 3,27 ,50 

-,340 0,734 

Erkek 184 3,30 ,65 

Tablo 4.41 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılıklarına yönelik cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; örgütsel bağlılık boyutlarından duygusal 

bağlılık (t=-,593; p>,05), devam bağlılığı (t=,304; p>,05) ve normatif bağlılık (t=-

,441; p>,05) boyutlarında ve genel örgütsel bağlılık algısına (t=-,340; p>,05) göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne 

sürülen H7a hipotezi reddedilmiĢtir. 

4.7.2.Örgütsel Bağlılık Algı Düzeylerinin YaĢ DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılık algı düzeylerinin yaĢa 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan ANOVA testi ile incelenmiĢ 

ve elde edilen bulgular Tablo 4.42‟de verilmiĢtir. 

 

 

X
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Tablo 4.42: Örgütsel Bağlılık Algısı ile Yaş Değişkenine Göre ANOVA Testi 

Sonuçları 

Boyutlar YaĢ N  SS F p 

Duygusal Bağlılık 

30 yaĢ altı 32 3,32 ,86 

,403 ,751 

31-40 yaĢ 58 3,46 ,91 

41-50 yaĢ 131 3,52 ,95 

51 yaĢ ve üstü 17 3,45 ,85 

Devam Bağlılığı 

30 yaĢ altı 32 3,49 ,79 

1,120 ,342 

31-40 yaĢ 58 3,30 ,81 

41-50 yaĢ 131 3,25 ,76 

51 yaĢ ve üstü 17 3,48 ,58 

Normatif Bağlılık 

30 yaĢ altı 32 3,09 ,66 

,178 ,911 

31-40 yaĢ 58 3,09 ,85 

41-50 yaĢ 131 3,10 ,70 

51 yaĢ ve üstü 17 3,23 ,69 

Örgütsel Bağlılık 

Genel 

30 yaĢ altı 32 3,30 ,60 

,127 ,944 

31-40 yaĢ 58 3,28 ,65 

41-50 yaĢ 131 3,29 ,63 

51 yaĢ ve üstü 17 3,38 ,52 

Tablo 4.42 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılıklarına yönelik yaĢ değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda; örgütsel bağlılık 

boyutlarından duygusal bağlılık (F(3-234)= ,403; p>,05), devam bağlılığı (F(3-234)= 

1,120; p>,05), normatif bağlılık (F(3-234)= ,178; p>,05) boyutlarında ve genel örgütsel 

bağlılık algısına (t=,127; p>,05) göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. 

Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H7b hipotezi reddedilmiĢtir. 
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4.7.3Örgütsel bağlılık algı düzeylerinin medeni durum değiĢkenine göre 

incelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılık algı düzeylerinin 

medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.43‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.43: Örgütsel Bağlılık Algısı ile Medeni Durum Değişkenine Göre t 

Testi Sonuçları 

Boyutlar Medeni Durum N  S t p 

Duygusal Bağlılık 

Evli 200 3,48 ,92 

,496 0,620 

Bekar 38 3,40 ,94 

Devam Bağlılığı 

Evli 200 3,29 ,76 

-,774 0,440 

Bekar 38 3,40 ,82 

Normatif Bağlılık 

Evli 200 3,12 ,74 

,762 0,447 

Bekar 38 3,02 ,70 

Örgütsel Bağlılık Genel 

Evli 200 3,30 ,62 

,225 0,822 

Bekar 38 3,27 ,60 

Tablo 4.43 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılıklarına yönelik medeni durum değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; örgütsel bağlılık boyutlarından duygusal 

bağlılık (t=,496; p>,05), devam bağlılığı (t=-,774; p>,05), normatif bağlılık (t=,762; 

p>,05) boyutlarında ve genel örgütsel bağlılık algısına (t=,225; p>,05) göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H7c 

hipotezi reddedilmiĢtir. 

4.7.4.Örgütsel bağlılık algı düzeylerinin çalıĢılan okul değiĢkenine göre 

incelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılık algı düzeylerinin 

çalıĢılan okula göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.44‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.44: Örgütsel Bağlılık Algısı ile Çalışılan Okul Değişkenine Göre t 

Testi Sonuçları 

X
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Boyutlar ÇalıĢılan Okul N  S t p 

Duygusal Bağlılık 

Kamu 212 3,50 ,93 

1,552 0,122 

Özel 26 3,21 ,83 

Devam Bağlılığı 

Kamu 212 3,29 ,77 

-1,118 0,265 

Özel 26 3,47 ,71 

Normatif Bağlılık 

Kamu 212 3,09 ,75 

-,696 0,487 

Özel 26 3,20 ,63 

Örgütsel Bağlılık Genel 

Kamu 212 3,30 ,63 

,027 0,978 

Özel 26 3,29 ,54 

Tablo 4.44 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılıklarına yönelik çalıĢılan okul değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; örgütsel bağlılık boyutlarından duygusal 

bağlılık (t=-1,552; p>,05), devam bağlılığı (t=-1,118; p>,05), normatif bağlılık (t=-

,696; p>,05) ve genel adalet algısına (t=,027; p>,05) göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H7d hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

4.7.5.Örgütsel bağlılık algı düzeylerinin okulun bağlı bulunduğu ilçe 

değiĢkenine göre incelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılık algı düzeylerinin 

okulun bağlı bulunduğu ilçeye göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan 

ANOVA testi ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.45‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.45: Örgütsel Bağlılık Algısı ile Okulun Bağlı Bulunduğu İlçe 

Değişkenine Göre ANOVA Testi Sonuçları 

Boyutlar Ġlçe N  SS F p Tukey 

Duygusal Bağlılık 

1 Karatay 74 3,63 ,86 

2,266 ,106 - 2 Meram 74 3,49 ,85 

3 Selçuklu 90 3,32 1,01 

Devam Bağlılığı 

1 Karatay 74 3,43 ,83 

1,585 ,207 - 2 Meram 74 3,21 ,65 

3 Selçuklu 90 3,29 ,80 

X

X



128 

 

Normatif Bağlılık 

1 Karatay 74 3,34 ,72 

6,243 ,002
* 

1>2,3 

 

2 Meram 74 3,05 ,60 

3 Selçuklu 90 2,95 ,79 

Örgütsel Bağlılık Genel 

1 Karatay 74 3,47 ,58 

4,453 ,013
* 

1>3 2 Meram 74 3,25 ,51 

3 Selçuklu 90 3,19 ,70 

p<.05 

Tablo 4.45 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılıklarına yönelik okulun bağlı bulunduğu ilçe değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

sonucunda; örgütsel bağlılık boyutlarından duygusal bağlılık (F(2-235)=2,266; p>,05) 

ve devam bağlılığı (F(2-235)=1,585; p>,05) boyutlarında anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığı; normatif bağlılık (F(2-235)= 6,243; p<,05) boyutunda ve genel örgütsel 

bağlılık algısına (F(2-235)=4,453; p<,05) göre anlamlı düzeyde farklılaĢtığı 

belirlenmiĢtir. 

Bu farklılığın kaynağını belirlemek üzere çoklu karĢılaĢtırma testine geçmeden 

önce Levene‟s testi ile varyansların homojen olup olmadığı sınanmıĢtır. Normatif 

bağlılık (LF=1,317; p>,05) boyutunda ve genel örgütsel bağlılık algısında (LF=1,788; 

p>,05) varyansların homojen olduğu tespit edilmiĢ ve bu boyutlarda anlamlı farkın 

hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için Tukey HSD testi kullanılmıĢtır.  

Tablo 4.45 incelendiğinde, Karatay ilçesinde görev yapan beden eğitimi ve 

spor öğretmenlerinin normatif bağlılık algıları ( =3,34; SS=,72) ve genel örgütsel 

bağlılık algıları ( =3,47; SS=,53) Selçuklu ilçesinde görev yapan beden eğitimi ve 

spor öğretmenlerinin algılarına (sırasıyla =2,95; SS=,79, =3,19; SS=,70) göre 

daha yüksek bulunmuĢtur.  Ayrıca Karatay ilçesinde görev yapan beden eğitimi ve 

spor öğretmenlerinin normatif bağlılık algıları ( =3,34; SS=,72) Meram ilçesinde 

görev yapan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına (sırasıyla =3,05; 

SS=,60) göre daha yüksek bulunmuĢtur.  Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H7e 

hipotezlerini doğrulamıĢtır. 

X

X

X X
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4.7.6.Örgütsel bağlılık algı düzeylerinin okulun niteliği değiĢkenine göre 

incelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılık algı düzeylerinin 

okulun niteliğine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan ANOVA 

testi ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.46‟da verilmiĢtir. 

 

 

 

 

Tablo 4.46: Örgütsel Bağlılık Algısı ile Okulun Niteliği Değişkenine Göre 

ANOVA Testi Sonuçları 

Boyutlar Okulun Niteliği N  SS F p 

Duygusal Bağlılık 

Ortaokul 138 3,44 ,96 

1,030 ,359 Lise 90 3,47 ,85 

Özel Eğitim 10 3,88 1,02 

Devam Bağlılığı 

Ortaokul 138 3,32 ,76 

,057 ,944 Lise 90 3,29 ,77 

Özel Eğitim 10 3,33 ,87 

Normatif Bağlılık 

Ortaokul 138 3,07 ,77 

,362 ,697 Lise 90 3,14 ,67 

Özel Eğitim 10 3,23 ,75 

Örgütsel Bağlılık Genel 

Ortaokul 138 3,28 ,66 

,469 ,626 Lise 90 3,30 ,57 

Özel Eğitim 10 3,48 ,44 

Tablo 4.46 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılıklarına yönelik okulun niteliği değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda; örgütsel 

bağlılık boyutlarından duygusal bağlılık (F(2-235)=1,030; p>,05), devam bağlılığı (F(2-

235)=,057; p>,05), normatif bağlılık (F(2-235)=,362; p>,05) boyutlarında ve genel 

X
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örgütsel bağlılık algısına (F(2-235)=,469; p>,05) göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı 

belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H7f hipotezi reddedilmiĢtir. 

4.7.7.Örgütsel Bağlılık Algı Düzeylerinin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine 

Göre Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılık algı düzeylerinin 

mesleki kıdeme göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan ANOVA testi 

ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.47‟de verilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.47: Örgütsel Bağlılık Algısı ile Kıdem Değişkenine Göre ANOVA 

Testi Sonuçları 

Boyutlar Kıdem N  SS F p Tukey 

Duygusal Bağlılık 

1 1-5 Yıl 32 3,32 ,90 

,461 ,764 - 

2 6-10 Yıl 34 3,54 ,85 

3 11-15 Yıl 31 3,54 ,80 

4 16-20 Yıl 50 3,56 1,10 

5 21 Yıl ve Üzeri 91 3,43 ,89 

Devam Bağlılığı 

1 1-5 Yıl 32 3,67 ,84 

2,564 ,039
* 

1>4,5 

2 6-10 Yıl 34 3,37 ,68 

3 11-15 Yıl 31 3,36 ,62 

4 16-20 Yıl 50 3,24 ,78 

5 21 Yıl ve Üzeri 91 3,18 ,79 

Normatif Bağlılık 

1 1-5 Yıl 32 3,16 ,67 

1,066 ,374 - 

2 6-10 Yıl 34 3,01 ,73 

3 11-15 Yıl 31 3,32 ,76 

4 16-20 Yıl 50 3,12 ,91 

5 21 Yıl ve Üzeri 91 3,04 ,62 

Örgütsel Bağlılık 

Genel 

1 1-5 Yıl 32 3,38 ,61 

,793 ,531 - 

2 6-10 Yıl 34 3,31 ,57 

X
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3 11-15 Yıl 31 3,41 ,55 

4 16-20 Yıl 50 3,31 ,78 

5 21 Yıl ve Üzeri 91 3,22 ,56 

p<.05 

Tablo 4.47 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılıklarına yönelik mesleki kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda; örgütsel 

bağlılık boyutlarından duygusal bağlılık (F(4-233)=,461; p>,05) ve normatif bağlılık 

(F(4-233)=1,066; p>,05) boyutlarında ve genel örgütsel bağlılık algısına (F(4-233)=,793; 

p>,05) göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı; devam bağlılığı (F(4-233)= 2,564; p<,05) 

boyutunda anlamlı düzeyde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. 

Bu farklılığın kaynağını belirlemek üzere çoklu karĢılaĢtırma testine geçmeden 

önce Levene‟s testi ile varyansların homojen olup olmadığı sınanmıĢtır. Devam 

bağlılığı (LF=1,288; p>,05) boyutunda varyansların homojen olduğu tespit edilmiĢ ve 

bu boyutta anlamlı farkın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için Tukey 

HSD testi kullanılmıĢtır.  

Tablo 4.47 incelendiğinde, 1-5 yıl kıdeme sahip beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin devam bağlılığı algıları ( =3,67; SS=,84) 16-20 yıl kıdeme sahip 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına ( =3,24; SS=,78) ve 21 yıl ve üzeri 

kıdeme sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına ( =3,18; SS=,79) göre 

daha yüksek bulunmuĢtur. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H7g hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

4.7.8.Örgütsel Bağlılık Algı Düzeylerinin Görev Yaptığı Okuldaki 

ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi  

 Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılık algı 

düzeylerinin görev yaptığı okuldaki çalıĢma süresine göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediği yapılan ANOVA testi ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular 

Tablo 4.48‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.48: Örgütsel Bağlılık Algısı ile Görev Yaptığı Okuldaki Çalışma 

Süresi Değişkenine Göre ANOVA Testi Sonuçları 

X

X

X
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Boyutlar ÇalıĢma Süresi N  SS F p Tukey 

Duygusal Bağlılık 

1 1-3 yıl 82 3,58 ,83 

3,364 ,019
* 

1>4 

2>4 

2 4-6 Yıl 76 3,62 ,93 

3 7-9 Yıl 42 3,29 1,07 

4 10 Yıl ve Üzeri 38 3,14 ,81 

Devam Bağlılığı 

1 1-3 yıl 82 3,40 ,76 

1,085 ,356 - 

2 4-6 Yıl 76 3,33 ,78 

3 7-9 Yıl 42 3,13 ,86 

4 10 Yıl ve Üzeri 38 3,28 ,65 

Normatif Bağlılık 

1 1-3 yıl 82 3,25 ,69 

2,534 ,058 - 

2 4-6 Yıl 76 3,12 ,75 

3 7-9 Yıl 42 2,98 ,77 

4 10 Yıl ve Üzeri 38 2,90 ,68 

Örgütsel Bağlılık Genel 

1 1-3 yıl 82 3,41 ,55 

3,364 ,019
* 

1>3,4 

2>3,4 

2 4-6 Yıl 76 3,36 ,65 

3 7-9 Yıl 42 3,13 ,72 

4 10 Yıl ve Üzeri 38 3,11 ,53 

p<.05 

Tablo 4.48 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılıklarına yönelik görev yaptığı okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA) sonucunda; örgütsel bağlılık boyutlarından devam bağlılığı (F(3-234)=1,085; 

p>,05) ve normatif bağlılık (F(3-234)=2,534; p>,05) boyutlarında anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığı; duygusal bağlılık (F(3-234)=3,364; p<,05) boyutunda ve genel örgütsel 

bağlılık algısına (F(3-234)=3,364; p<,05) göre anlamlı düzeyde farklılaĢtığı 

belirlenmiĢtir. 

Bu farklılığın kaynağını belirlemek üzere çoklu karĢılaĢtırma testine geçmeden 

önce Levene‟s testi ile varyansların homojen olup olmadığı sınanmıĢtır. Duygusal 

bağlılık (LF=2,607; p>,05) boyutlarında ve örgütsel bağlılık algısında (LF=2,209; 

X
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p>,05) varyansların homojen olduğu tespit edilmiĢ ve bu boyutlarda anlamlı farkın 

hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için Tukey HSD testi kullanılmıĢtır.  

Tablo 4.48 incelendiğinde, 10 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahip beden eğitimi 

ve spor öğretmenlerinin genel örgütsel bağlılık algıları ( =3,14; SS=,81) 1-3 yıl 

çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına ( =3,58; 

SS=,83) ve 4-6 yıl çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

algılarına ( =3,62; SS=,93) göre daha düĢük bulunmuĢtur. Ayrıca 10 yıl ve üzeri 

çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin duygusal bağlılık 

algıları ( =3,11; SS=,53) ile 7-9 yıl çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin genel örgütsel bağlılık algıları ( =3,13; SS=,72) 1-3 yıl çalıĢma 

süresine sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına ( =3,41; SS=,55) ve 

4-6 yıl çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına (

=3,36; SS=,65) göre daha düĢük bulunmuĢtur. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen 

H7h hipotezi doğrulamıĢtır. 

4.7.9.Örgütsel Bağlılık Algı Düzeylerinin Eğitim Durumu DeğiĢkenine 

Göre Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılık algı düzeylerinin 

eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.49‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.49: Örgütsel Bağlılık Algısı ile Eğitim Durumu Değişkenine Göre t 

Testi Sonuçları 

Boyutlar Eğitim Durumu N  S t p 

Duygusal Bağlılık 

Lisans 189 3,49 ,92 

,722 0,471 

Lisansüstü 49 3,39 ,92 

Devam Bağlılığı 

Lisans 189 3,34 ,77 

1,052 0,294 

Lisansüstü 49 3,21 ,78 

Normatif Bağlılık 

Lisans 189 3,14 ,75 

1,464 0,145 

Lisansüstü 49 2,97 ,63 

Örgütsel Bağlılık Genel 

Lisans 189 3,32 ,64 

1,368 0,173 

Lisansüstü 49 3,19 ,53 

X

X

X

X

X

X

X

X
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Tablo 4.49 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılıklarına yönelik eğitim durumu değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; örgütsel bağlılık boyutlarından duygusal 

bağlılık (t=,722; p>,05), devam bağlılığı (t=1,052; p>,05), normatif bağlılık (t=1,464; 

p>,05) ve genel adalet algısına (t=1,368; p>,05) göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı 

belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H7ı hipotezi reddedilmiĢtir. 

4.7.10.Örgütsel Bağlılık Algı Düzeylerinin Kurum DeğiĢikliği DüĢünme 

Durumu DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılık algı düzeylerinin 

kurum değiĢikliği düĢünme durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği 

yapılan t-testi ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.50‟de verilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.50: Örgütsel Bağlılık Algısı ile Kurum Değişikliği Düşünme Durumu 

Değişkenine Göre t Testi Sonuçları 

Boyutlar Kurum DeğiĢikliği N  S t p 

Duygusal Bağlılık 

Evet 87 3,05 ,95 

-5,698 0,000
*
 

Hayır 151 3,71 ,81 

Devam Bağlılığı 

Evet 87 3,10 ,77 

-3,197 0,000
*
 

Hayır 151 3,43 ,75 

Normatif Bağlılık 

Evet 87 2,78 ,75 

-5,454 0,000
*
 

Hayır 151 3,29 ,66 

Örgütsel Bağlılık Genel 

Evet 87 2,98 ,66 

-6,452 0,000
*
 

Hayır 151 3,48 ,51 

p<.05 

Tablo 7.50 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılıklarına yönelik kurum değiĢikliği düĢünme değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; örgütsel bağlılık 

boyutlarından duygusal bağlılık (t=-5,698; p<,05), devam bağlılığı (t=-3,197; p<,05),  

normatif bağlılık (t=-5,454; p<,05) ve genel adalet algısına (t=-6,452; p<,05) göre 
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kurum değiĢikliği düĢünmeyen beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin lehine anlamlı 

düzeyde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H7i 

hipotezi doğrulamıĢtır. 

4.7.11.Örgütsel Bağlılık Algı Düzeylerinin Atanma ġekli DeğiĢkenine 

Göre Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılık algı düzeylerinin 

atanma Ģekline göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.51‟de verilmiĢtir. 

 

 

 

 

Tablo 4.51: Örgütsel Bağlılık Algısı ile Atanma Şekli Değişkenine Göre t Testi 

Sonuçları 

Boyutlar Atanma ġekli N  S t p 

Duygusal Bağlılık 

2000 yılı öncesi 98 3,44 ,87 

-,498 0,619 

KPSS ile 140 3,50 ,95 

Devam Bağlılığı 

2000 yılı öncesi 98 3,20 ,79 

-1,793 0,074 

KPSS ile 140 3,38 ,75 

Normatif Bağlılık 

2000 yılı öncesi 98 3,07 ,67 

-,643 0,521 

KPSS ile 140 3,13 ,78 

Örgütsel Bağlılık Genel 

2000 yılı öncesi 98 3,24 ,57 

-1,237 0,217 

KPSS ile 140 3,34 ,65 

Tablo 4.51 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılıklarına yönelik atanma Ģekli değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; örgütsel bağlılık boyutlarından duygusal 

bağlılık (t=-,498; p>,05), devam bağlılığı (t=-1,793; p>,05), normatif bağlılık (t=-

,643; p>,05) ve genel adalet algısına (t=-1,237; p>,05) göre anlamlı düzeyde 
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farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H7j hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

4.8.Mesleki Performans Düzeylerinin Demografik Özelliklerine Göre 

Anlamlı Bir FarklılaĢma Gösterip Göstermediğine ĠliĢkin Bulgular  

Bu bölümde, araĢtırmanın yedinci hipotezi olan öğretmenlerin mesleki 

performans düzeylerinin; cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çalıĢılan okul, okulun bağlı 

bulunduğu ilçe, okulun niteliği, mesleki kıdem ve görev yaptığı okuldaki hizmet 

süresi, eğitim durumu, kurum değiĢikliği düĢünme durumu, atanma Ģekli gibi 

demografik özelliklerine göre anlamlı bir farklılaĢma gösterip göstermediğine iliĢkin 

bulgular verilmiĢtir. 

4.8.1.Mesleki Performans Düzeylerinin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki performans düzeylerinin 

cinsiyete göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile incelenmiĢ 

ve elde edilen bulgular Tablo 4.52‟de verilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.52: Mesleki Performans Düzeyleri ile Cinsiyet Değişkenine Göre t 

Testi Sonuçları 

Boyutlar Cinsiyet N  S t p 

Öğrencilerle ĠliĢkiler 

Kadın 54 4,22 ,64 

,338 0,736 

Erkek 184 4,19 ,52 

Görev Performansı 

Kadın 54 4,03 ,54 

-,963 0,337 

Erkek 184 4,11 ,57 

Planlama ve Sınıf Yönetimi 

Kadın 54 4,35 ,52 

,362 0,718 

Erkek 184 4,32 ,65 

Yönetime Katkı 

Kadın 54 4,35 ,50 

,274 0,784 

Erkek 184 4,33 ,59 

Yenilik ve Ġnisiyatif Kullanma Kadın 54 3,92 ,63 -,561 0,575 

X
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Erkek 184 3,97 ,64 

Mesleki Performans Genel 

Kadın 54 4,16 ,44 

-,125 0,901 

Erkek 184 4,17 ,50 

Tablo 4.52 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki 

performanslarına yönelik cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; mesleki performans boyutlarından 

öğrencilerle iliĢkiler (t=,338; p>,05), görev performansı (t=-,963; p>,05), planlama ve 

sınıf yönetimi (t=,362; p>,05), yönetime katkı (t=,274; p>,05)  ve yenilik ve inisiyatif 

kullanma (t=-,561; p>,05) boyutlarında ve genel mesleki performansa (t=-,125; p>,05) 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne 

sürülen H8a hipotezi reddedilmiĢtir. 

4.8.2.Mesleki Performans Düzeylerinin YaĢ DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki performans düzeylerinin yaĢa 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan ANOVA testi ile incelenmiĢ 

ve elde edilen bulgular Tablo 4.53‟de verilmiĢtir. 

 

 

 

Tablo 4.53: Mesleki performans Düzeyleri ile Yaş Değişkenine Göre ANOVA 

Testi Sonuçları 

Boyutlar YaĢ N  SS F p 

Öğrencilerle ĠliĢkiler 

30 yaĢ altı 32 4,16 ,60 

,194 ,900 

31-40 yaĢ 58 4,16 ,68 

41-50 yaĢ 131 4,22 ,45 

51 yaĢ ve üstü 17 4,21 ,68 

Görev Performansı 

30 yaĢ altı 32 4,09 ,63 

1,674 ,173 

31-40 yaĢ 58 4,06 ,66 

41-50 yaĢ 131 4,07 ,51 

51 yaĢ ve üstü 17 4,39 ,50 
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Planlama ve Sınıf Yönetimi 

30 yaĢ altı 32 4,33 ,55 

,702 ,552 

31-40 yaĢ 58 4,23 ,78 

41-50 yaĢ 131 4,36 ,57 

51 yaĢ ve üstü 17 4,40 ,60 

Yönetime Katkı 

30 yaĢ altı 32 4,36 ,49 

1,398 ,244 

31-40 yaĢ 58 4,21 ,69 

41-50 yaĢ 131 4,37 ,54 

51 yaĢ ve üstü 17 4,44 ,49 

Yenilik ve Ġnisiyatif Kullanma 

30 yaĢ altı 32 4,05 ,67 

1,220 ,303 

31-40 yaĢ 58 3,93 ,76 

41-50 yaĢ 131 3,92 ,59 

51 yaĢ ve üstü 17 4,20 ,48 

Mesleki Performans Genel 

30 yaĢ altı 32 4,18 ,54 

,691 ,559 

31-40 yaĢ 58 4,11 ,58 

41-50 yaĢ 131 4,17 ,43 

51 yaĢ ve üstü 17 4,30 ,48 

Tablo 4.53 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki 

performanslarına yönelik yaĢ değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda; mesleki 

performans boyutlarından öğrencilerle iliĢkiler (F(3-234)=,194; p>,05), görev 

performansı (F(3-234)=1,674; p>,05), planlama ve sınıf yönetimi (F(3-234)=,702; p>,05), 

yönetime katkı (F(3-234)=1,398; p>,05 ve yenilik ve inisiyatif kullanma (F(3-234)=1,220; 

p>,05) boyutlarında ve genel mesleki performansa (F(3-234)=,691; p>,05) göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H8b 

hipotezi reddedilmiĢtir. 

4.8.3.Mesleki Performans Düzeylerinin Medeni Durum DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki performans düzeylerinin 

medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.54‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 4.54: Mesleki Performans Düzeyleri ile Medeni Durum Değişkenine 

Göre t Testi Sonuçları 

Boyutlar Medeni Durum N  S t p 

Öğrencilerle ĠliĢkiler 

Evli 200 4,18 ,56 

-,811 0,418 

Bekar 38 4,26 ,49 

Görev Performansı 

Evli 200 4,05 ,56 

-2,399 0,017
*
 

Bekar 38 4,29 ,56 

Planlama ve Sınıf Yönetimi 

Evli 200 4,31 ,64 

-,838 0,403 

Bekar 38 4,41 ,51 

Yönetime Katkı 

Evli 200 4,33 ,58 

-,205 0,838 

Bekar 38 4,35 ,54 

Yenilik ve Ġnisiyatif Kullanma 

Evli 200 3,93 ,63 

-1,875 0,062 

Bekar 38 4,14 ,66 

Mesleki Performans Genel 

Evli 200 4,15 ,48 

-1,500 0,135 

Bekar 38 4,28 ,50 

p<.05 

Tablo 4.54 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki 

performanslarına yönelik medeni durum değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; mesleki performans boyutlarından 

öğrencilerle iliĢkiler (t=-,811; p>,05), planlama ve sınıf yönetimi (t=-,838; p>,05), 

yönetime katkı (t=-,205; p>,05) ve yenilik ve inisiyatif kullanma (t=-1,875; p>,05) 

boyutlarında ve genel mesleki performansa (t=-1,500; p>,05) göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığı; görev performansı (t=-2,399; p<,05) boyutunda ise medeni durum 

değiĢkenine göre bekar beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin lehine anlamlı düzeyde 

farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Mesleki performans düzeyi alt boyutlarından görev 

performansı medeni durum değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢsa da genel 

mesleki performans düzeyi ile ilgili elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H8c 

hipotezini reddedilmiĢtir. 
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4.8.4.Mesleki Performans Düzeylerinin ÇalıĢılan Okul DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki performans düzeylerinin 

çalıĢılan okula göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.55‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.55: Mesleki Performans Düzeyleri ile Çalışılan Okul Değişkenine 

Göre t Testi Sonuçları 

Boyutlar ÇalıĢılan Okul N  S t p 

Öğrencilerle ĠliĢkiler 

Kamu 212 4,23 ,48 

2,681 0,008
*
 

Özel 26 3,93 ,90 

Görev Performansı 

Kamu 212 4,11 ,55 

1,342 0,181 

Özel 26 3,95 ,66 

Planlama ve Sınıf Yönetimi 

Kamu 212 4,33 ,62 

,537 0,592 

Özel 26 4,26 ,71 

Yönetime Katkı 

Kamu 212 4,35 ,55 

,811 0,418 

Özel 26 4,25 ,71 

Yenilik ve Ġnisiyatif Kullanma 

Kamu 212 3,98 ,63 

1,126 0,261 

Özel 26 3,82 ,74 

Mesleki Performans Genel 

Kamu 212 4,19 ,46 

1,753 0,081 

Özel 26 4,01 ,63 

p<.05 

Tablo 4.55 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki 

performanslarına yönelik çalıĢılan okul değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; mesleki performans boyutlarından görev 

performansı (t=1,342; p>,05), planlama ve sınıf yönetimi (t=,537; p>,05), yönetime 

katkı (t=,811; p>,05) ve yenilik ve inisiyatif kullanma (t=1,126; p>,05) boyutlarında 

ve genel mesleki performansa (t=1,753; p>,05) göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı; 

öğrencilerle iliĢkiler (t=2,681; p>,05) boyutunda ise çalıĢılan okul değiĢkenine göre 

kamu kurumlarında çalıĢan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin lehine anlamlı 

düzeyde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Mesleki performans düzeyi alt boyutlarından 

öğrencilerle iliĢkilerle ilgili performans düzeyi çalıĢılan okul değiĢkenine göre anlamlı 
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düzeyde farklılaĢsa da genel mesleki performans düzeyi ile ilgili elde edilen bu 

sonuca göre öne sürülen H8d hipotezini reddedilmiĢtir. 

4.8.5.Mesleki Performans Düzeylerinin Okulun Bağlı Bulunduğu Ġlçe 

DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki performans düzeylerinin 

okulun bağlı bulunduğu ilçeye göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan 

ANOVA testi ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.56‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.56: Mesleki Performans Düzeyleri ile Okulun Bağlı Bulunduğu İlçe 

Değişkenine Göre ANOVA Testi Sonuçları 

Boyutlar Ġlçe N  SS F p 

Öğrencilerle ĠliĢkiler 

Karatay 74 4,20 ,55 

1,026 ,360 Meram 74 4,13 ,63 

Selçuklu 90 4,25 ,47 

Görev Performansı 

Karatay 74 4,11 ,58 

,045 ,956 Meram 74 4,08 ,62 

Selçuklu 90 4,09 ,51 

Planlama ve Sınıf Yönetimi 

Karatay 74 4,21 ,70 

2,330 ,100 Meram 74 4,34 ,58 

Selçuklu 90 4,42 ,58 

Yönetime Katkı 

Karatay 74 4,30 ,60 

,268 ,765 Meram 74 4,34 ,51 

Selçuklu 90 4,36 ,60 

Yenilik ve Ġnisiyatif Kullanma 

Karatay 74 3,96 ,68 

,073 ,930
 

Meram 74 3,94 ,67 

Selçuklu 90 3,98 ,59 

Mesleki Performans Genel 

Karatay 74 4,15 ,52 

,428 ,652
 

Meram 74 4,14 ,48 

Selçuklu 90 4,21 ,47 

Tablo 4.56 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki 

performanslarına yönelik okulun bağlı bulunduğu ilçe değiĢkenine göre farklılaĢıp 
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farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; mesleki performans 

boyutlarından öğrencilerle iliĢkiler (F(2-235)=1,026; p>,05), görev performansı (F(2-

235)=,045; p>,05), planlama ve sınıf yönetimi (F(2-235)=2,330; p>,05), yönetime katkı 

(F(2-235)=,268; p>,05) ve yenilik ve inisiyatif kullanma (F(2-235)=,073; p>,05) 

boyutlarında ve genel mesleki performansa (F(2-235)=,428; p>,05) göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H8e 

hipotezi reddedilmiĢtir. 

4.8.6.Mesleki Performans Düzeylerinin Okulun Niteliği DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki performans düzeylerinin 

okulun niteliğine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan ANOVA 

testi ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.57‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.57: Mesleki Performans Düzeyler ile Okulun Niteliği Değişkenine 

Göre ANOVA Testi Sonuçları 

Boyutlar Okulun Niteliği N  SS F p 

Öğrencilerle ĠliĢkiler 

Ortaokul 138 4,20 ,51 

,053 ,949 Lise 90 4,19 ,59 

Özel Eğitim 10 4,25 ,73 

Görev Performansı 

Ortaokul 138 4,06 ,54 

,683 ,506 Lise 90 4,14 ,60 

Özel Eğitim 10 4,18 ,61 

Planlama ve Sınıf Yönetimi 

Ortaokul 138 4,36 ,58 

1,260 ,286 Lise 90 4,26 ,69 

Özel Eğitim 10 4,54 ,62 

Yönetime Katkı 

Ortaokul 138 4,35 ,54 

1,372 ,256 Lise 90 4,28 ,61 

Özel Eğitim 10 4,58 ,58 

Yenilik ve Ġnisiyatif Kullanma 

Ortaokul 138 3,95 ,64 

,473 ,624 Lise 90 3,94 ,65 

Özel Eğitim 10 4,15 ,62 
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Mesleki Performans Genel 

Ortaokul 138 4,17 ,45 

,450 ,638 Lise 90 4,15 ,53 

Özel Eğitim 10 4,31 ,61 

Tablo 4.57 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki 

performanslarına yönelik okulun niteliği değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; mesleki performans 

boyutlarından öğrencilerle iliĢkiler (F(2-235)=,053; p>,05), görev performansı (F(2-

235)=,683; p>,05), planlama ve sınıf yönetimi (F(2-235)=1,260; p>,05), yönetime katkı 

(F(2-235)=1,372; p>,05) ve yenilik ve inisiyatif kullanma (F(2-235)=,473; p>,05) 

boyutlarında ve genel mesleki performansa (F(2-235)=,450; p>,05) göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H8f 

hipotezi reddedilmiĢtir. 

4.8.7.Mesleki Performans Düzeylerinin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki performans düzeylerinin 

mesleki kıdeme göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan ANOVA testi 

ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.58‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.58: Mesleki Performans Düzeyleri ile Kıdem Değişkenine Göre 

ANOVA Testi Sonuçları 

Boyutlar Kıdem N  SS F p 

Öğrencilerle ĠliĢkiler 

1-5 Yıl 32 4,25 ,52 1,661 ,160 

6-10 Yıl 34 3,99 ,75 

11-15 Yıl 31 4,22 ,53 

16-20 Yıl 50 4,29 ,46 

21 Yıl ve Üzeri 91 4,19 ,51 

Görev Performansı 

1-5 Yıl 32 4,16 ,61 ,268 ,898
 

6-10 Yıl 34 4,02 ,65 

11-15 Yıl 31 4,07 ,49 

16-20 Yıl 50 4,10 ,57 

21 Yıl ve Üzeri 91 4,10 ,55 
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Planlama ve Sınıf Yönetimi 

1-5 Yıl 32 4,36 ,56 ,521 ,720 

6-10 Yıl 34 4,23 ,67 

11-15 Yıl 31 4,24 ,59 

16-20 Yıl 50 4,33 ,80 

21 Yıl ve Üzeri 91 4,38 ,54 

Yönetime Katkı 

1-5 Yıl 32 4,38 ,55 1,143 ,337 

6-10 Yıl 34 4,17 ,66 

11-15 Yıl 31 4,30 ,48 

16-20 Yıl 50 4,31 ,74 

21 Yıl ve Üzeri 91 4,41 ,45 

Yenilik ve Ġnisiyatif Kullanma 

1-5 Yıl 32 4,09 ,62 1,182 ,319 

6-10 Yıl 34 4,01 ,71 

11-15 Yıl 31 3,78 ,68 

16-20 Yıl 50 3,89 ,73 

21 Yıl ve Üzeri 91 4,00 ,54 

Mesleki Performans Genel 

1-5 Yıl 32 4,24 ,50 ,704 ,590 

6-10 Yıl 34 4,06 ,57 

11-15 Yıl 31 4,11 ,47 

16-20 Yıl 50 4,18 ,53 

21 Yıl ve Üzeri 91 4,19 ,43 

Tablo 4.58 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki 

performanslarına yönelik mesleki kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; mesleki performans 

boyutlarından öğrencilerle iliĢkiler (F(4-233)=1,661; p>,05), görev performansı (F(4-

233)=,268; p>,05), planlama ve sınıf yönetimi (F(4-233)=,521; p>,05), yönetime katkı 

(F(4-233)=1,143; p>,05) ve yenilik ve inisiyatif kullanma (F(4-233)=1,182; p>,05) 

boyutlarında ve genel mesleki performansa (F(4-233)=,704; p>,05) göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H8g 

hipotezi reddedilmiĢtir. 
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4.8.8.Mesleki performans düzeylerinin görev yaptığı okuldaki çalıĢma 

süresi değiĢkenine göre incelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki performans düzeylerinin görev 

yaptığı okuldaki çalıĢma süresine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği 

yapılan ANOVA testi ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.59‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.59: Mesleki Performans Düzeyleri ile Görev Yaptığı Okuldaki 

Çalışma Süresi Değişkenine Göre ANOVA Testi Sonuçları 

Boyutlar ÇalıĢma Süresi N  SS F p 

Öğrencilerle ĠliĢkiler 

1-3 yıl 82 4,25 ,48 

,740 ,529
 

4-6 Yıl 76 4,20 ,55 

7-9 Yıl 42 4,10 ,67 

10 Yıl ve Üzeri 38 4,17 ,53 

Görev Performansı 

1-3 yıl 82 4,11 ,54 

,307 ,820 

4-6 Yıl 76 4,09 ,62 

7-9 Yıl 42 4,02 ,53 

10 Yıl ve Üzeri 38 4,12 ,55 

Planlama ve Sınıf Yönetimi 

1-3 yıl 82 4,30 ,61 

,823 ,483 

4-6 Yıl 76 4,42 ,60 

7-9 Yıl 42 4,29 ,56 

10 Yıl ve Üzeri 38 4,24 ,77 

Yönetime Katkı 

1-3 yıl 82 4,32 ,55 

,312 ,817 

4-6 Yıl 76 4,38 ,54 

7-9 Yıl 42 4,34 ,52 

10 Yıl ve Üzeri 38 4,27 ,72 

Yenilik ve Ġnisiyatif Kullanma 

1-3 yıl 82 3,99 ,61 

,489 ,690 

4-6 Yıl 76 4,00 ,63 

7-9 Yıl 42 3,89 ,65 

10 Yıl ve Üzeri 38 3,89 ,72 

Mesleki Performans Genel 

1-3 yıl 82 4,19 ,46 

,455 ,714
 

4-6 Yıl 76 4,20 ,52 
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7-9 Yıl 42 4,11 ,46 

10 Yıl ve Üzeri 38 4,13 ,51 

Tablo 4.59 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki 

performanslarına yönelik görev yaptığı okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; mesleki 

performans boyutlarından öğrencilerle iliĢkiler (F(3-234)=,740; p>,05), görev 

performansı (F(3-234)=,307; p>,05), planlama ve sınıf yönetimi (F(3-234)=,823; p>,05), 

yönetime katkı (F(3-234)=,312; p>,05) ve yenilik ve inisiyatif kullanma (F(3-234)=,489; 

p>,05) boyutlarında ve genel mesleki performansa (F(3-234)=,455; p>,05) göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H8h 

hipotezi reddedilmiĢtir. 

4.8.9.Mesleki Performans Düzeylerinin Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki performans düzeylerinin 

eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.60‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.60: Mesleki Performans Düzeyleri ile Eğitim Durumu Değişkenine 

Göre t Testi Sonuçları 

Boyutlar Eğitim Durumu N  S t p 

Öğrencilerle ĠliĢkiler 

Lisans 189 4,18 ,54 

-,758 0,449 

Lisansüstü 49 4,25 ,58 

Görev Performansı 

Lisans 189 4,06 ,56 

-1,863 0,064 

Lisansüstü 49 4,23 ,55 

Planlama ve Sınıf 

Yönetimi 

Lisans 189 4,33 ,57 

,118 0,906 

Lisansüstü 49 4,32 ,81 

Yönetime Katkı 

Lisans 189 4,35 ,51 

,578 0,564 

Lisansüstü 49 4,29 ,78 

Yenilik ve Ġnisiyatif 

Kullanma 

Lisans 189 3,97 ,60 

,555 0,579 

Lisansüstü 49 3,91 ,77 

Mesleki Performans Genel Lisans 189 4,16 ,47 -,369 0,713 
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Lisansüstü 49 4,19 ,56 

 

Tablo 4.60 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki 

performanslarına yönelik eğitim durumu değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; mesleki performans 

boyutlarından öğrencilerle iliĢkiler (t=-,758; p>,05), görev performansı (t=-1,863; 

p>,05), planlama ve sınıf yönetimi (t=,118; p>,05), yönetime katkı (t=,578; p>,05)  ve 

yenilik ve inisiyatif kullanma (t=,555; p>,05) boyutlarında ve genel mesleki 

performansa (t=-,369; p>,05) göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. 

Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H8ı hipotezi reddedilmiĢtir. 

4.8.10.Mesleki Performans Düzeylerinin Kurum DeğiĢikliği DüĢünme 

Durumu DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki performans düzeylerinin 

kurum değiĢikliği düĢünme durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği 

yapılan t-testi ile incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.61‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.61: Mesleki Performans Düzeyleri ile Kurum Değişikliği Düşünme 

Durumu Değişkenine Göre t Testi Sonuçları 

Boyutlar Kurum DeğiĢikliği N  S t p 

Öğrencilerle ĠliĢkiler 

Evet 87 4,17 ,48 

-,570 0,569 

Hayır 151 4,21 ,58 

Görev Performansı 

Evet 87 4,05 ,55 

-,882 0,379 

Hayır 151 4,12 ,57 

Planlama ve Sınıf 

Yönetimi 

Evet 87 4,28 ,71 

-,957 0,340 

Hayır 151 4,36 ,57 

Yönetime Katkı 

Evet 87 4,29 ,65 

-,891 0,374 

Hayır 151 4,36 ,52 

Yenilik ve Ġnisiyatif 

Kullanma 

Evet 87 3,96 ,66 

-,002 0,998 

Hayır 151 3,96 ,63 

Mesleki Performans Genel 

Evet 87 4,14 ,49 

-,724 0,470 

Hayır 151 4,19 ,49 
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Tablo 4.61 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki 

performanslarına yönelik kurum değiĢikliği düĢünme değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; mesleki performans 

boyutlarından öğrencilerle iliĢkiler (t=-,570; p>,05), görev performansı (t=-,882; 

p>,05), planlama ve sınıf yönetimi (t=-,957; p>,05), yönetime katkı (t=-,891; p>,05)  

ve yenilik ve inisiyatif kullanma (t=-,002; p>,05) boyutlarında ve genel mesleki 

performansa (t=-,724; p>,05) göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. 

Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H8i hipotezi reddedilmiĢtir. 

4.8.11.Mesleki Performans Düzeylerinin Atanma ġekli DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesi  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki performans düzeylerinin 

atanma Ģekline göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği yapılan t-testi ile 

incelenmiĢ ve elde edilen bulgular Tablo 4.62‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.62: Mesleki Performans Düzeyleri ile Atanma Şekli Değişkenine Göre 

t Testi Sonuçları 

Boyutlar Atanma ġekli N  S t p 

Öğrencilerle ĠliĢkiler 

2000 yılı öncesi 98 4,17 ,56 

-,682 0,496 

KPSS ile 140 4,22 ,54 

Görev Performansı 

2000 yılı öncesi 98 4,06 ,58 

-,685 0,494 

KPSS ile 140 4,11 ,55 

Planlama ve Sınıf Yönetimi 

2000 yılı öncesi 98 4,35 ,58 

,432 0,666 

KPSS ile 140 4,31 ,66 

Yönetime Katkı 

2000 yılı öncesi 98 4,38 ,51 

,972 0,332 

KPSS ile 140 4,31 ,61 

Yenilik ve Ġnisiyatif Kullanma 

2000 yılı öncesi 98 3,96 ,60 

,050 0,960 

KPSS ile 140 3,96 ,67 

Mesleki Performans Genel 

2000 yılı öncesi 98 4,16 ,49 

-,107 0,915 

KPSS ile 140 4,17 ,49 

Tablo 4.62 incelendiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki 

performanslarına yönelik atanma Ģekli değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan t-testi sonucunda; mesleki performans boyutlarından 
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öğrencilerle iliĢkiler (t=-,682; p>,05), görev performansı (t=-,685; p>,05), planlama 

ve sınıf yönetimi (t=,432; p>,05), yönetime katkı (t=,972; p>,05)  ve yenilik ve 

inisiyatif kullanma (t=,050; p>,05) boyutlarında ve genel mesleki performansa (t=-

,107; p>,05) göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu 

sonuca göre öne sürülen H8i hipotezi reddedilmiĢtir. 
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BÖLÜM 5 

TARTIġMA VE SONUÇ 

AraĢtırmanın bu bölümde, Konya ili Merkez ilçeleri özelinde (Karatay, 

Meram, Selçuklu) görev yapan Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet 

ve örgütsel güven algılarının, örgütsel bağlılık ve mesleki performanslarına yönelik 

verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular özetlenmiĢ ve bu bulguların benzer 

araĢtırma sonuçlarıyla karĢılaĢtırılmasına iliĢkin yorumlara yer verilmiĢtir. 

Örgütsel bağlılığın, adaletin ve güvenin araĢtırılması ve aralarındaki iliĢkiler 

önemli araĢtırma konularının baĢında gelmektedir. Bir kurumdaki güven ve adalet, 

çalıĢanlar ile kurumları arasındaki iliĢkileri, iĢ birliklerini ve bağlılığı kolaylaĢtırabilir, 

çalıĢanların performanslarına olumlu katkılarda bulunabilir. 

Örgütsel Adalet Algısı Alt Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarını 

Yordamasına ĠliĢkin Sonuçlar 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin iĢlemsel adalet algılarının, kurumlarına 

duygusal bağlılıklarını etkilediği ancak okul müdürlerinde algılanan dağıtımsal ve 

etkileĢimsel adalet algılarının kurumlarına olan duygusal bağlılığı etkilemediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Kasalak ve Güneri (2017) etkileĢimsel adaletin duygusal 

bağlılığı, dağıtımsal adaletin de normatif bağlılık üzerinde yordayıcı bir etkiye sahip 

olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır.  Duygusal bağlılık ile örgütsel adaletin dağıtımsal ve 

etkileĢimsel adalet alt boyutları arasında pozitif yönde anlamlı iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bizim çalıĢmamızda ise; iĢlemsel adaletin, örgütsel bağlılığın tüm alt 

boyutları arasında pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢkisi olduğu görülmüĢtür. Colquitt 

vd. (2001) yaptığı çalıĢma sonucunda, örgütsel adalet alt boyutları ile; çeĢitli örgütsel 

çıktılar arasındaki (örgütsel bağlılık, performans) iliĢkileri ortaya koymuĢtur. 

Ġmamoğlu (2011), örgütsel bağlılık boyutlarının tümünde, örgütsel adalet algısı 

boyutlarının yordayıcı etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Örgütsel adalet algısı 

ve örgütsel bağlılık boyutları arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. 

Okul müdürlerinde algılanan iĢlemsel adalet ile kurumlara duygusal bağlılık 

arasında pozitif yönde (β=,589) ve anlamlı (p=,000) bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Örgütsel adalet algısı alt boyutları ile örgütsel bağlılık alt boyutu olan duygusal 

bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Elde edilen sonuç öne 

sürülen H1a hipotezini doğrulamıĢtır. 
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Okul müdürlerinde algılanan iĢlemsel adaletin, kuruma devam bağlılığın 

oluĢumunu etkilediği ancak okul müdürlerinin dağıtımsal ve etkileĢimsel adalet 

algılarının kuruma devam bağlılığı etkilemediği görülmüĢtür. 

Okul müdürlerinde algılanan iĢlemsel adaletin, kuruma devam bağlılığının 

oluĢumu arasında pozitif yönde (β=,402) ve anlamlı (p=,00) bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. Örgütsel adalet algısı alt boyutları ile örgütsel bağlılık alt boyutu olan 

devam bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Elde edilen sonuç 

öne sürülen H1b hipotezini doğrulamıĢtır. 

Okul müdürlerinde algılanan iĢlemsel adaletin kuruma normatif bağlılığın 

oluĢumunu etkilediği fakat okul müdürlerinin dağıtımsal ve etkileĢimsel adalet 

algılarının, kuruma normatif bağlılığı etkilemediği görülmüĢtür. 

Okul müdürlerinde algılanan iĢlemsel adaletin kuruma normatif bağlılığın 

oluĢumu arasında pozitif yönde (β=,604) ve anlamlı (p=,00) bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. Örgütsel adalet algısı alt boyutları ile örgütsel bağlılık alt boyutu olan 

normatif bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Elde edilen sonuç 

öne sürülen H1c hipotezini doğrulamıĢtır. 

 Örgütsel adalet ve alt boyutları ile örgütsel bağlılık ve alt boyutları 

arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki vardır. Bu sonuçlar; H1 hipotez, H1a, H1b 

ve H1c alt hipotezlerini doğrulamıĢtır. 

Ay ve Koç, (2014) öğretmenlerin örgütsel adalet algısı ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ, bu iki değiĢken arasında anlamlı bir iliĢkinin 

olduğu, değiĢkenler arsındaki en güçlü iliĢkinin ise; etkileĢimsel adalet ile örgütsel 

bağlılık arasında olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Bizim çalıĢmamızda da değiĢkenler 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki bulunmuĢ, farklı olarak, müdürlerden algılanan 

iĢlemsel adaletin, örgütsel bağlılığın tüm alt boyutları ile en güçlü iliĢki içinde olduğu 

görülmüĢtür. 

Yine benzer bir çalıĢmada, ġahin ve Kavas, (2016) öğretmenlerin örgütsel 

adalet algıları ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve 

istatistiksel açıdan pozitif yönlü, yüksek düzeyde ve anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit 

etmiĢtir. Kısaca algılanan adalet algısı arttıkça, örgütsel bağlılığın da arttığını 

söyleyebiliriz. 

Selvitopu ve ġahin, (2013) de çalıĢmalarında örgütsel adaletin örgütsel 

bağlılığı yordadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu sonuçlar bizim çalıĢmamızı 

desteklemektedir. ÇalıĢmamızı destekleyen baĢka bir araĢtırma ise; Demir ve Ġnandı, 
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(2022) okul yöneticilerinin örgütsel adalet davranıĢlarının, öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarını ve örgütsel güvenlerini de pozitif yönde yordadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Yazıcıoğlu ve Topaloğlu (2009) çalıĢmasında, örgütsel adalet ile örgütsel bağlılık 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢ, örgütsel adaletin alt boyutları ile 

örgütsel bağlılık arasında da anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. EtkileĢimsel adalet 

ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki diğer boyutlardan daha yüksek düzeyde 

bulunmuĢ, en düĢük düzeyde iliĢki ise iĢlemsel adalet ile olan iliĢki olmuĢtur. Bizim 

çalıĢmamızda ise iĢlemsel adalet, örgütsel bağlılık ve tüm alt boyutları ile pozitif 

yönde ve anlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bu sonuçlar genel anlamda 

çalıĢmamızı desteklemektedir. ÇalıĢmamızla paralellik gösteren baĢka bir çalıĢma ise; 

Bal (2014), öğretmenlerin örgütsel adalet algıları ile örgütsel bağlılıkları (duygusal 

bağlılık ve normatif bağlılık) arasında anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Ponnu ve Chuah (2010) yaptıkları çalıĢmalarında; dağıtımsal ve iĢlemsel adaletin, 

örgütsel bağlılık üzerinde önemli etkileri olduğunu saptamıĢtır. Bernerth (2007), 

örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢtur. Crow, Lee ve Joo (2012) çalıĢmalarında, polis memurlarının örgütsel 

adalet algısı ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasında olumlu bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. Farklı kurumlarda görev yapan çalıĢanların algıladıkları örgütsel adalet 

algıları ile örgütsel bağlılıkları arasında pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki olduğu 

sonucu, genel olarak çalıĢmamızı desteklemektedir. 

 Örgütsel Güven Algısının Alt Boyutları ile Örgütsel Bağlılık Alt 

Boyutlarını Yordamasına ĠliĢkin Sonuçlar 

Yöneticiye ve kuruma olan güven algısının, kuruma duygusal bağlılığın 

oluĢumunu etkilediği görülmüĢtür. Yöneticiye güven ile kuruma duygusal bağlılığın 

oluĢumu arasında pozitif yönde (β=,301) ve anlamlı (p=,00), kuruma güven ile 

kuruma duygusal bağlılığın oluĢumu arasında pozitif yönde (β=,408) ve anlamlı 

(p=,00) bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Örgütsel güven algısı alt boyutları ile örgütsel 

bağlılık alt boyutu olan duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki 

vardır. Elde edilen sonuç öne sürülen H2a hipotezini doğrulamıĢtır. 

 Bağımlı değiĢken olan kuruma devam bağlılık ile yöneticiye güven 

algısı ve kuruma güven algısına ait bağımsız değiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢki 

istatistiksel olarak anlamlı bulunamamıĢtır. 

 Örgütsel güven algısı alt boyutlarının her birinin devam bağlılığına 

etkisi anlamlı olmasa da model bütün olarak değerlendirildiğinde elde edilen sonuç 
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öne sürülen H2b hipotezini doğrulamıĢtır. Örgütsel güven algısı alt boyutları ile 

örgütsel bağlılık alt boyutu olan devam bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

 Bağımlı değiĢken olan kuruma normatif bağlılık ile yöneticiye güven 

algısına ait bağımsız değiĢken arasındaki doğrusal iliĢki istatistiksel olarak anlamlı 

düzeydedir. Yöneticiye güven algısının kuruma normatif bağlılığın oluĢumunu 

etkilediği ancak kuruma güven algısının kuruma normatif bağlılığı etkilemediği 

görülmüĢtür. Örgütsel güven algısı alt boyutları ile örgütsel bağlılık alt boyutu olan 

normatif bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Elde edilen sonuç 

öne sürülen H2c hipotezini doğrulamıĢtır. 

 Örgütsel güven ile örgütsel bağlılık ve alt boyutları arasında anlamlı ve 

pozitif yönlü bir iliĢki vardır. Bu sonuçlar; H2 hipotez, H2a, H2b ve H2c alt 

hipotezlerini doğrulamıĢtır. Paker (2009), ilköğretim öğretmenlerinin örgütsel güven 

ve örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi incelediği çalıĢmasında; örgütsel güven ile 

örgütsel bağlılık arasında pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢ, kurumlarına güvenleri 

yüksek olan öğretmenler, örgüte bağlılık göstermektedirler sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Akın ve Orman, (2015), öğretmenlerin okulda duydukları güvenin, örgütsel 

bağlılıklarının anlamlı yordayıcısı olduğu sonucuna ulaĢmıĢ, bu sonuç çalıĢmamızla 

paralellik göstermektedir. Koçak, (2019) örgütsel güven ve örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkiyi cinsiyete, eğitime, çalıĢma süresine, medeni durumlarına, 

çalıĢanların yaĢlarına göre incelendiğinde aralarında aynı yönlü, güçlü ve anlamlı 

iliĢkiler olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Perry‟in (2004) araĢtırmasında, örgütsel güven 

ve örgütsel bağlılık düzeylerine bakılmıĢ ve pozitif iliĢkinin varlığından 

bahsedilmiĢtir.  

 Örgütsel Adalet Algısının Alt Boyutları ile Mesleki Performans Alt 

Boyutlarını Yordamasına ĠliĢkin Sonuçlar  

 Bağımlı değiĢken olan öğrencilerle iliĢkilerle ilgili performans düzeyi 

ile etkileĢimsel adalet algısına ait bağımsız değiĢken arasındaki doğrusal iliĢki 

istatistiksel olarak anlamlı düzeydedir. Okul müdürlerinde algılanan etkileĢimsel 

adaletin öğrencilerle iliĢkiler ile ilgili performansı etkilediği ancak okul müdürlerinin 

dağıtımsal ve iĢlemsel adalet algılarının öğrencilerle iliĢkiler ile ilgili performansı 

etkilemediği görülmüĢtür. Okul müdürlerinde algılanan etkileĢimsel adaletin 

öğrencilerle iliĢkiler ile ilgili performans düzeyi arasında pozitif yönde (β=,363) ve 

anlamlı (p=,00) bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Örgütsel adalet algısı alt boyutları ile 
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mesleki performans alt boyutu olan öğrencilerle iliĢkiler arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢki vardır. Elde edilen sonuç, öne sürülen H3a hipotezini doğrulamıĢtır. 

 Okul müdürlerinde algılanan etkileĢimsel adaletin görev performansı 

etkilediği ancak okul müdürlerinin dağıtımsal ve iĢlemsel adalet algılarının görev 

performansı etkilemediği görülmüĢtür. Okul müdürlerinde algılanan etkileĢimsel 

adaletin görev performans düzeyi arasında pozitif yönde (β=,541) ve anlamlı (p=,00) 

bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Örgütsel adalet algısı alt boyutları ile mesleki 

performans alt boyutu olan görev performansı arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir 

iliĢki vardır. Elde edilen sonuç, öne sürülen H3b hipotezini doğrulamıĢtır. 

 Örgütsel adalet algısı alt boyutlarının her birinin planlama ve sınıf 

yönetimi performansına etkisi anlamlı olmasa da model bütün olarak 

değerlendirildiğinde elde edilen sonuç öne sürülen H3c hipotezini doğrulamıĢtır. 

Örgütsel adalet algısı alt boyutları ile mesleki performans alt boyutu olan planlama ve 

sınıf yönetimi arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

 Örgütsel adalet algısı alt boyutlarının her birinin yönetime katkı ile 

ilgili performansa etkisi anlamlı olmasa da model bütün olarak değerlendirildiğinde 

elde edilen sonuç öne sürülen H3d hipotezini doğrulamıĢtır. Örgütsel adalet algısı alt 

boyutları ile mesleki performans alt boyutu olan yönetime katkı arasında pozitif yönlü 

ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

 Örgütsel adalet algısı alt boyutlarının her birinin yenilik ve inisiyatif 

kullanma ile ilgili performansa etkisi anlamlı olmasa da model bütün olarak 

değerlendirildiğinde elde edilen sonuç öne sürülen H3e hipotezini doğrulamıĢtır. 

Örgütsel adalet algısı alt boyutları ile mesleki performans alt boyutu olan yenilik ve 

inisiyatif kullanma arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

 Örgütsel adalet ile mesleki performans arasında anlamlı ve pozitif 

yönlü bir iliĢki vardır. Bu sonuçlar; H3 hipotez, H3a, H3b, H3c, H3d ve H3e alt 

hipotezlerini doğrulamıĢtır. 

Örgütsel adalet ile mesleki performans arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir 

iliĢki bulduğumuz çalıĢmamızda Akman (2018); örgütsel adalet, iĢ motivasyonu ve 

öğretmen performansı arasındaki iliĢkileri incelemiĢ; örgütsel adalet, iĢ motivasyonu 

ve öğretmen performansı arasında pozitif yönlü, düĢük ve orta düzeyde anlamlı 

iliĢkiler tespit etmiĢtir. Colquitt vd. (2001) 183 adalet çalıĢanı ile gerçekleĢtirdikleri 

çalıĢmada, dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet ile; iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢten ayrılma ve performans gibi çeĢitli örgütsel 
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çıktılar arasındaki iliĢkileri de ortaya koymuĢtur. Cropanzano vd. (2007) örgütsel 

adalet yönetimi adlı araĢtırmalarında örgütsel adaletin örgütler ve çalıĢanlar için güçlü 

faydalar sağlama gücüne sahip olduğu, bunlar arasında örgütsel güven, örgütsel 

bağlılık, daha iyi performans daha çok iĢ tatmini ve daha az çatıĢma bulunmaktadır. 

AraĢtırma, adaletin bir tür tampon görevi gördüğünü ve çalıĢanların bir Ģeyler 

istedikleri gibi gitmediğinde bile örgütlerine karĢı saygı ve güvene sahip olmalarını 

sağladığını ortaya koymuĢtur.  

Örgütsel Güven Algısının Alt Boyutları ile Mesleki Performans Alt 

Boyutlarını Yordamasına ĠliĢkin Sonuçlar 

Bağımlı değiĢken olan öğrencilerle iliĢkiler ile ilgili performans ile yöneticiye 

güven algısı ve kuruma güven algısına ait bağımsız değiĢkenler arasındaki doğrusal 

iliĢki istatistiksel olarak anlamlı bulunmamasına rağmen (Örgütsel güven algısı alt 

boyutlarının her birinin öğrencilerle iliĢkiler ile ilgili performansa etkisi anlamlı 

olmasa da) model bütün olarak değerlendirildiğinde elde edilen sonuç öne sürülen 

H4a hipotezini doğrulamıĢtır. Örgütsel güven algısı alt boyutları ile mesleki 

performans alt boyutu olan öğrencilerle iliĢkiler arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

 Bağımlı değiĢken olan görev performans ile yöneticiye güven algısı ve 

kuruma güven algısına ait bağımsız değiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢki istatistiksel 

olarak anlamlı bulunamamıĢ olmasına rağmen, (Örgütsel güven algısı alt boyutlarının 

her birinin görev performansına etkisi anlamlı olmasa da) model bütün olarak 

değerlendirildiğinde elde edilen sonuç öne sürülen H4b hipotezini doğrulamıĢtır. 

Örgütsel güven algısı alt boyutları ile mesleki performans alt boyutu olan görev 

performansı arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

Bağımlı değiĢken olan planlama ve sınıf yönetimi ilgili performans düzeyi ile 

kuruma güven algısına ait bağımsız değiĢken arasındaki doğrusal iliĢki istatistiksel 

olarak anlamlı düzeydedir. Kuruma güven algısının planlama ve sınıf yönetimi ile 

ilgili performansı etkilediği ancak yöneticiye güven algısının planlama ve sınıf 

yönetimi ile ilgili performansı etkilemediği görülmüĢtür. 

 Kuruma güven ile planlama ve sınıf yönetimi ile ilgili performans 

düzeyi arasında pozitif yönde (β=,239) ve anlamlı (p=,00) bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. Örgütsel güven algısı alt boyutları ile mesleki performans alt boyutu 

olan planlama ve sınıf yönetimi arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

Elde edilen sonuç öne sürülen H4c hipotezini doğrulamıĢtır. 
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 Bağımlı değiĢken olan yönetime katkı ile ilgili performans ile 

yöneticiye güven algısı ve kuruma güven algısına ait bağımsız değiĢkenler arasındaki 

doğrusal iliĢki istatistiksel olarak anlamlı bulunamamasına rağmen, (Örgütsel güven 

algısı alt boyutlarının her birinin yönetime katkı ile ilgili performansa etkisi anlamlı 

olmasa da) model bütün olarak değerlendirildiğinde elde edilen sonuç öne sürülen 

H4d hipotezini doğrulamıĢtır. Örgütsel güven algısı alt boyutları ile mesleki 

performans alt boyutu olan yönetime katkı arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

 Bağımlı değiĢken olan yenilik ve inisiyatif kullanma ile ilgili 

performans ile yöneticiye güven algısı ve kuruma güven algısına ait bağımsız 

değiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢki istatistiksel olarak anlamlı bulunamamasına 

rağmen, (Örgütsel güven algısı alt boyutlarının her birinin yenilik ve inisiyatif 

kullanma ile ilgili performansa etkisi anlamlı olmasa da) model bütün olarak 

değerlendirildiğinde elde edilen sonuç öne sürülen H4e hipotezini doğrulamıĢtır. 

Örgütsel güven algısı alt boyutları ile mesleki performans alt boyutu olan yenilik ve 

inisiyatif kullanma arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

 Örgütsel güven algısı ile mesleki performans ve alt boyutları arasında 

anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki vardır. Bu sonuçlar; H4 hipotez, H4a, H4b, H4c, 

H4d ve H4e alt hipotezlerini doğrulamıĢtır. 

  AltaĢ ve Çekmecelioğlu, (2015) hem prosedürel hem de dağıtımsal 

adaletin iĢ performansını pozitif yönde etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır. 

 Örgütsel Adalete ĠliĢkin Algıların Öğretmenlerin KiĢisel 

Özelliklerine Göre Anlamlı Bir FarklılaĢma Gösterip Göstermediğine ĠliĢkin 

Sonuçlar 

 Beden eğitimi ve spor Öğretmenlerinin, yöneticilerin kullanmıĢ olduğu 

örgütsel adalet algılarının cinsiyet, yaĢ, medeni durum, okul, okulun niteliği, eğitim 

durumu, değiĢkenlerine göre; algılanan adalet boyutlarında dağıtımsal, iĢlemsel ve 

etkileĢimsel adalet boyutları ile genel adalet algısına göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin cinsiyet, yaĢ, 

medeni durum, okul, okulun niteliği, eğitim durumuna göre örgütsel adalet algıları 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermemektedir. Elde edilen bu sonuç ile öne 

sürülen H5a, H5b, H5c, H5d, H5f ve H5ı alt hipotezleri reddedilmiĢtir. Yazıcıoğlu 

ve Topaloğlu (2009), turizm alanında yaptığı çalıĢmalarında; cinsiyetin örgütsel adalet 

algısında anlamlı bir farka neden olmadığı sonucuna ulaĢmıĢ, bu sonuç çalıĢmamızla 
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paralel iken; eğitim durumunun anlamlı bir farka neden olduğu sonucu çalıĢmamızdan 

faklıdır. BaĢ ve ġentürk (2011) tarafından ilköğretim okullarında görev yapan 

Öğretmenlerin örgütsel adalet algılarının cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢmadığı 

görülmüĢtür. Bu sonuç; çalıĢmamızı desteklemektedir. BaĢka bir çalıĢmada, 

BölükbaĢıoğlu (2013), öğretmenlerin cinsiyet, öğrenim durumu değiĢkenleri ile 

örgütsel adalet algıları arasında anlamlı iliĢki bulunamamıĢ sonucuna ulaĢmıĢtır.  

 Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticilerinin kullanmıĢ 

oldukları örgütsel adalet davranıĢlarına yönelik algıladıkları adalet boyutlarının 

okulun bağlı bulunduğu ilçe değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢtığı 

belirlenmiĢtir. Bu farklılığın Karatay ilçesinde görev yapan beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları dağıtımsal, etkileĢimsel ve genel 

adalet algıları, Selçuklu ilçesinde görev yapan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

algılarına göre daha yüksek bulunmuĢtur. ĠĢlemsel adalet algılarında Karatay ilçesinde 

görev yapan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları 

iĢlemsel adalet algıları, Meram ilçesinde görev yapan beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin algılarına ve Selçuklu ilçesinde görev yapan beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin algılarına göre daha yüksek bulunmuĢtur. Beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin okulun bağlı bulunduğu ilçeye göre örgütsel adalet algıları 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir. Elde edilen bu sonuç, öne 

sürülen H5e hipotezi doğrulamıĢtır. 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları 

örgütsel adalet davranıĢlarına yönelik algıladıkları adalet boyutlarının mesleki kıdem 

değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Bu farklılığın, 21 yıl ve 

üzeri kıdeme sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticilerinin kullanmıĢ 

oldukları dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet algıları ile genel adalet algıları, 6-

10 yıl ve 11-15 kıdeme sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına göre 

daha düĢük bulunmuĢtur. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin kıdemlerine göre 

örgütsel adalet algıları istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir. Elde 

edilen bu sonuç, öne sürülen H5g hipotezi doğrulamıĢtır. Yıldız (2016)‟ın 2015-2016 

eğitim-öğretim döneminde farklı kademedeki okullardan 330 öğretmenle yaptığı 

çalıĢmada, kıdem değiĢkeninde 16 yıl ve üzeri tecrübeye sahip öğretmenlerin örgütsel 

adalet algılarının toplam puanda diğerlerine göre anlamlı bir Ģekilde daha yüksek 

olduğu ifade edilmiĢtir. Bizim çalıĢmamızda ise;21 yıl ve üzeri öğretmenlerin örgütsel 
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adalet algıları, 6-10 yıl ve 11-15 yıl kıdeme sahip öğretmenlerin algılarına göre daha 

daha düĢük olduğu belirlenmiĢtir.  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları 

örgütsel adalet davranıĢlarına yönelik algıladıkları adalet boyutlarının görev yaptığı 

okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenine göre anlamlı düzeyde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. 

Bu farklılığın; görev yaptığı okulda 1-3 yıl çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve 

spor öğretmenlerinin yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları dağıtımsal, iĢlemsel ve 

etkileĢimsel adalet algıları ile genel adalet algıları, 7-9 yıl ve 10 yıl ve üzeri çalıĢma 

süresine sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına göre daha yüksek 

bulunmuĢtur. Ayrıca görev yaptığı okulda 4-6 yıl çalıĢma süresine sahip beden eğitimi 

ve spor öğretmenlerinin yöneticilerin kullanmıĢ oldukları dağıtımsal, iĢlemsel ve 

etkileĢimsel adalet algıları ile genel adalet algıları, 7-9 yıl çalıĢma süresine sahip 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına 7-9 yıl çalıĢma süresine sahip beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına ve 10 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahip 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına göre daha yüksek bulunmuĢtur. 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı okuldaki çalıĢma sürelerine göre 

örgütsel adalet algıları istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir. Elde 

edilen bu sonuca göre öne sürülen H5h hipotezi doğrulamıĢtır. 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları 

örgütsel adalet davranıĢlarına yönelik algıladıkları adalet boyutlarının kurum 

değiĢikliği düĢünme değiĢkenine göre, kurum değiĢikliği düĢünmeyen beden eğitimi 

ve spor öğretmenlerinin lehine anlamlı düzeyde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin kurum değiĢikliği düĢünmelerine göre örgütsel adalet 

algıları istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir. Elde edilen bu sonuca 

göre öne sürülen H5i hipotezi doğrulamıĢtır. 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları 

örgütsel adalet davranıĢlarına yönelik algıladıkları adalet boyutlarının atanma Ģekli 

değiĢkenine göre KPSS ile atanan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin lehine 

anlamlı düzeyde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

atanma Ģekline göre örgütsel adalet algıları istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. Elde edilen sonuç, öne sürülen H5j hipotezini doğrulamıĢtır. 

Polat ve Celep (2008), tarafından yapılan ve öğretmenlerin örgütsel adalet, 

örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını çeĢitli değiĢkenlere göre 

inceleyen çalıĢmalarında, araĢtırma bulgularına göre öğretmenlerin adalet algılarının 
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cinsiyet, kıdem, okuldaki hizmet süresi değiĢkenlerine göre farklılaĢtığı görülürken, 

okul türü ve yaĢ değiĢkenlerinin adalet algısında farklılaĢmaya neden olmadığı 

görülmüĢtür. Bu sonuçlar; çalıĢmamızdaki bazı değiĢkenlerle benzer sonuçlar elde 

edildiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Örgütsel Güvene ĠliĢkin Algıların Öğretmenlerin KiĢisel Özelliklerine 

Göre Anlamlı Bir FarklılaĢma Gösterip Göstermediğine ĠliĢkin Sonuçlar 

         Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel güvenlerine yönelik 

algılarının cinsiyet, yaĢ, medeni durum, okul, okulun niteliği, eğitim durumu, 

değiĢkenlerine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu 

sonuca göre öne sürülen H6a, H6b, H6c, H6d, H6f, H6ı hipotezleri reddedilmiĢtir. 

Bizim çalıĢmamızın sonucundan farklı olarak; Öztürk ve Aydın (2012)‟nın 2008-2009 

eğitim-öğretim yılında Bolu‟daki merkez liselerde görevli olan 662 öğretmenin çeĢitli 

değiĢkenler aracılığıyla örgütsel güven algıları ölçülmeye çalıĢılmıĢ olup yapılan 

değerlendirmede cinsiyet değiĢkeninde anlamlı farklılar olduğu ifade edilmiĢtir. BaĢ 

ve ġentürk (2011), öğretmenlerin örgütsel güven algılarının cinsiyet ve öğrenim 

durumu değiĢkenlerine göre farklılık göstermediği ancak mesleki kıdeme göre 

farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. Bu sonuç; çalıĢmamızı desteklemektedir. Bil'in 

(2018) “iliĢkisel tarama” ve “nedensel karĢılaĢtırma” modellerinden yararlanarak, 

tabakalı örneklem yöntemiyle kamu ve özel lisede görev yapan 408 öğretmen 

üzerinde yaptığı doktora tezinde katılımcıların örgütsel güven düzeyleriyle, cinsiyet, 

eğitim düzeyi, medeni durum arasında anlamlılık bulunmazken; yaĢ, kıdem, okul 

büyüklüğü, okul türü ve çalıĢma süresi değiĢkenlerinde anlamlılıktan bahsedilmiĢtir. 

Bu sonuçlar bizim çalıĢmamızda ki bazı değiĢkenlerle aynı yönlü iken, bazı 

değiĢkenler açısında farklı sonuçlara ulaĢılmıĢtır.  

Karatay ilçesinde görev yapan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yöneticiye ve örgüte güven algıları ile genel örgütsel güven algıları, Selçuklu 

ilçesinde görev yapan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına göre daha 

yüksek bulunmuĢtur. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin okulun bağlı bulunduğu 

ilçeye göre örgütsel güven algıları istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H6e hipotezi doğrulanmıĢtır. 

21 yıl ve üzeri kıdeme sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgüte 

güven algıları, 1-5 yıl kıdeme sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına, 

6-10 yıl kıdeme sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına ve 11-15 yıl 

kıdeme sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına göre daha düĢük 
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bulunmuĢtur. Ayrıca 16-20 yıl kıdeme sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yöneticiye güven algıları ve genel örgütsel güven algıları, 11-15 yıl kıdeme sahip 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına göre daha düĢük bulunmuĢtur. Bilgiç 

ve GümüĢeli (2012)‟nin 2010-2011 eğitim-öğretim yılında 798 öğretmenle yaptıkları 

ve çeĢitli değiĢkenlerle öğretmenlerin örgütsel güven algısını belirlemeye çalıĢtıkları 

araĢtırmalarında anlamlı farklılığın kıdem değiĢkeninde görüldüğü ifade edilmiĢtir.  

Bununla beraber 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin örgüte güven algıları, 6-10 yıl kıdeme sahip beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin algılarına ve 11-15 yıl kıdeme sahip beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin algılarına göre daha düĢük bulunmuĢtur. Beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin kıdemlerine göre örgütsel güven algıları istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık göstermektedir. Elde edilen bu sonuç, öne sürülen H6g hipotezi 

doğrulamıĢtır. 

Görev yaptığı okulda 1-3 yıl çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin yöneticiye ve örgüte güven algıları ile genel güven algıları, 7-9 yıl ve 

10 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına 

göre daha yüksek bulunmuĢtur. Ayrıca görev yaptığı okulda 4-6 yıl çalıĢma süresine 

sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticiye ve örgüte güven algıları ile 

genel güven algıları, 7-9 yıl ve 10 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve 

spor öğretmenlerinin algılarına göre daha yüksek bulunmuĢtur. Beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin görev yaptığı okuldaki çalıĢma sürelerine göre örgütsel güven algıları 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir. Elde edilen bu sonuç, öne 

sürülen H6h hipotezi doğrulamıĢtır. 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel güvenlerine yönelik algılarının 

kurum değiĢikliği değiĢkenine göre, algılanan örgütsel güven boyutlarından 

yöneticiye, örgüte ve genel güven algısına göre kurum değiĢikliği düĢünmeyen beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin lehine anlamlı düzeyde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin kurum değiĢikliği düĢünmelerine göre örgütsel 

güven algıları istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir. Elde edilen bu 

sonuç, öne sürülen H6i hipotezi doğrulamıĢtır. 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel güvenlerine yönelik algılarının 

atanma Ģekli değiĢkenine göre; algılanan örgütsel güven boyutlarından yöneticiye ve 

örgüte güven ile genel güven algısına göre KPSS ile atanan beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin lehine anlamlı düzeyde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Beden eğitimi ve 
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spor öğretmenlerinin atanma Ģekline göre örgütsel güven algıları istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık göstermektedir.  Elde edilen bu sonuç; öne sürülen H6j hipotezi 

doğrulamıĢtır. 

Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin Algıların Öğretmenlerin KiĢisel Özelliklerine 

Göre Anlamlı Bir FarklılaĢma Gösterip Göstermediğine ĠliĢkin Sonuçlar 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılıklarına yönelik cinsiyet, 

yaĢ, medeni durum, çalıĢılan okul, okulun niteliği, eğitim durumu, atanma Ģekli 

değiĢkenlerine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu 

sonuca göre öne sürülen H7a, H7b, H7c, H7d, H7f, H7g, H7ı, H7j hipotezleri 

reddedilmiĢtir. Arslan (2009)‟nın 2007-2008 eğitim-öğretim döneminde Ankara ile 

Kırıkkale‟de teknik ve endüstri meslek liselerindeki 175 öğretmenin çeĢitli 

değiĢkenler aracılığıyla örgütsel güven algıları ölçülmeye çalıĢılmıĢ olup yapılan 

araĢtırmada bütün öğretmenlerin güven düzeyinin yüksek çıktığı ve değiĢkenler 

arasında anlamlı bir farkın oluĢmadığı ifade edilmiĢtir. Bizim çalıĢmamızda ise bazı 

değiĢkenlerde anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur. Ayrıca, Kasalak ve Güneri (2017) 

tarafından yapılan araĢtırmada ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin 

örgütsel adalet ve örgütsel sinizm algılarının örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi ve 

çeĢitli demografik değiĢkenlere göre incelenmesine yönelik çalıĢmasından; tüm 

demografik değiĢkenlerin normatif bağlılık üzerinde etkili olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Çavunduroğlu (2016) ilköğretim kurumlarında görev yapmakta olan 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık seviyelerinin incelenmesini amaçladığı çalıĢmasında, 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılık algılarının medeni durum, cinsiyet ve eğitim düzeyi 

değiĢkenlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık görülmediği sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Bu sonuç çalıĢmamızla örtüĢmektedir.  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılıklarına yönelik okulun 

bağlı bulunduğu ilçe değiĢkenine göre, Karatay ilçesinde görev yapan beden eğitimi 

ve spor öğretmenlerinin normatif ve genel örgütsel bağlılık algıları; Selçuklu ilçesinde 

görev yapan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına göre daha yüksek 

bulunmuĢtur.  Ayrıca Karatay ilçesinde görev yapan beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin normatif bağlılık algıları, Meram ilçesinde görev yapan beden eğitimi 

ve spor öğretmenlerinin algılarına göre daha yüksek bulunmuĢtur. Beden eğitimi ve 

spor öğretmenlerinin okulun bağlı bulunduğu ilçeye göre örgütsel bağlılık algıları 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermektedir. Elde edilen bu sonuç, öne 

sürülen H7e hipotezini doğrulamıĢtır. 
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Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılıklarına yönelik görev 

yaptığı okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenine göre, 10 yıl ve üzeri çalıĢma süresine 

sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin genel örgütsel bağlılık algıları ;1-3 yıl ve 

4-6 yıl çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına göre 

daha düĢük bulunmuĢtur. Ayrıca 10 yıl ve üzeri ile 7-9 yıl çalıĢma süresine sahip 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin genel örgütsel bağlılık algıları 1-3 yıl ve 4-6 yıl 

çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına göre daha 

düĢük bulunmuĢtur. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı okuldaki 

çalıĢma sürelerine göre örgütsel bağlılık algıları istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H7h hipotezi 

doğrulamıĢtır. 

 Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılıklarına yönelik 

kurum değiĢikliği düĢünme değiĢkenine göre; örgütsel bağlılık boyutlarından 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık ve genel adalet algısına göre 

kurum değiĢikliği düĢünmeyen beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin lehine anlamlı 

düzeyde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin kurum 

değiĢikliği düĢünmelerine göre örgütsel bağlılık algıları istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. Elde edilen bu sonuç, öne sürülen H7i hipotezi 

doğrulamıĢtır. 

Mesleki Performans Düzeylerinin Demografik Özelliklerine Göre Anlamlı 

Bir FarklılaĢma Gösterip Göstermediğine ĠliĢkin Sonuçlar 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki performanslarına yönelik 

cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çalıĢılan okul, okulun bağlı bulunduğu ilçe, okulun 

niteliği, mesleki kıdem ve görev yaptığı okuldaki hizmet süresi, eğitim durumu, 

kurum değiĢikliği düĢünme durumu, atanma Ģekli değiĢkenlerine göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmadığı belirlenmiĢtir. Elde edilen bu sonuca göre öne sürülen H8a, 

H8b, H8c, H8d, H8e, H8f, H8g, H8ı, H8i hipotezleri reddedilmiĢtir.  

Yavuzkılıç (2020), “Bağımsız Anaokullarında Görev Yapan Okul Öncesi 

Öğretmenlerinin Örgütsel Bağlılıkları ile ĠĢ Performansları Arasındaki ĠliĢki” isimli 

çalıĢmasının araĢtırma sonucunda, medeni durum, yaĢ, mesleki kıdem yılı, sendika 

üyeliği, okuldaki mesleki kıdem değiĢkenlerinin öğretmenlerin örgütsek bağlılık ve iĢ 

performansı algı düzeylerinde anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı tespit edilmiĢtir. 

KiĢisel değiĢkenlerin öğretmenlerin mesleki performans düzeylerini etkilemediği 

sonucu, çalıĢmamızla tamamen örtüĢmektedir. Son olarak, Dipaola ve Guy‟ın (2009,) 
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Amerika BirleĢik Devletleri‟nde yaptıkları araĢtırmada, örgütsel adalet ile örgütsel 

güven, örgütsel bağlılık, okul iklimi ve çalıĢan performansı arasında güçlü bir iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu sonuç; araĢtırma sonuçlarımızı desteklemektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

SONUÇ 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin okul müdürlerinde algıladıkları 

iĢlemsel adalet algılarının kurumlarına duygusal, devam ve normatif bağlılığın 

oluĢumunu etkilediği fakat, okul müdürlerinde algıladıkları örgütsel adalet alt 

boyutlarından, dağıtımsal ve etkileĢimsel adalet algılarının, kuruma duygusal, devam 

ve normatif bağlılığı etkilemediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Yöneticiye ve kuruma olan güven algısının, kuruma duygusal bağlılığın 

oluĢumunu etkilediği görülmüĢtür. Yöneticiye ve kuruma güven ile kuruma duygusal 

bağlılığın oluĢumu arasında pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Örgütsel güven algısı alt boyutları ile örgütsel bağlılık alt boyutu olan duygusal 

bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Örgütsel güven algısı alt boyutları ile örgütsel bağlılık alt boyutu olan devam bağlılık 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. Bağımlı değiĢken olan kuruma 

normatif bağlılık ile yöneticiye güven algısına ait bağımsız değiĢken arasındaki 

doğrusal iliĢki istatistiksel olarak anlamlı düzeydedir. Yöneticiye güven algısının 

kuruma normatif bağlılığın oluĢumunu etkilediği ancak kuruma güven algısının 

kuruma normatif bağlılığı etkilemediği görülmüĢtür. Örgütsel güven algısı alt 

boyutları ile örgütsel bağlılık alt boyutu olan normatif bağlılık arasında pozitif yönlü 

ve anlamlı bir iliĢki vardır sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bağımlı değiĢken olan öğrencilerle iliĢkilerle ilgili performans düzeyi ile 

etkileĢimsel adalet algısına ait bağımsız değiĢken arasındaki doğrusal iliĢki 

istatistiksel olarak anlamlı düzeydedir. Okul müdürlerinde algılanan etkileĢimsel 

adaletin öğrencilerle iliĢkiler ile ilgili performansı etkilediği ancak okul müdürlerinin 

dağıtımsal ve iĢlemsel adalet algılarının öğrencilerle iliĢkiler ile ilgili performansı 

etkilemediği görülmüĢtür. Örgütsel adalet algısı alt boyutları ile mesleki performans 

alt boyutu olan öğrencilerle iliĢkiler arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

Okul müdürlerinde algılanan etkileĢimsel adaletin görev performansı etkilediği ancak 

okul müdürlerinin dağıtımsal ve iĢlemsel adalet algılarının görev performansı 

etkilemediği görülmüĢtür. Örgütsel adalet algısı alt boyutları ile mesleki performans 

alt boyutu olan görev performansı arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

Örgütsel adalet algısı alt boyutları ile mesleki performans alt boyutu olan planlama ve 

sınıf yönetimi, yönetime katkı, yenilik ve inisiyatif kullanma arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢki vardır. Örgütsel adalet ile mesleki performans arasında anlamlı ve 

pozitif yönlü bir iliĢki vardır sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Örgütsel güven algısı alt boyutları ile mesleki performans alt boyutu olan 

öğrencilerle iliĢkiler, görev performansı, planlama ve sınıf yönetimi, yönetime katkı 

ile yenilik ve inisiyatif kullanma arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

Sonuç olarak; örgütsel güven algısı ile mesleki performans ve alt boyutları arasında 

anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticilerin kullanmıĢ olduğu örgütsel 

adalet algılarının cinsiyet, yaĢ, medeni durum, okul, okulun niteliği, eğitim durumu, 

değiĢkenlerine göre; algılanan adalet boyutlarında dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel 

adalet boyutları ile genel adalet algısına göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı, okulun 

bağlı bulunduğu ilçe değiĢkenine göre ise farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Karatay ilçesinde 

görev yapan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları 
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dağıtımsal, etkileĢimsel ve genel adalet algıları, Selçuklu ilçesinde görev yapan beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına göre daha yüksek bulunmuĢtur. ĠĢlemsel 

adalet algılarında Karatay ilçesinde görev yapan beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları iĢlemsel adalet algıları, Meram ve 

Selçuklu ilçelerinde görev yapan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına 

göre daha yüksek bulunmuĢtur. Kıdem değiĢkenine göre; 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticilerinin kullanmıĢ oldukları dağıtımsal, 

iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet algıları ile genel adalet algıları, 6-10 yıl ve 11-15 

kıdeme sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin algılarına göre daha düĢük 

bulunmuĢtur. Görev yaptığı okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenine göre ise; 1-3 yıl 

çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yöneticilerinin 

kullanmıĢ oldukları dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet algıları ile genel adalet 

algıları, 7-9 yıl ve 10 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin algılarına göre daha yüksek bulunmuĢtur. Ayrıca görev yaptığı 

okulda 4-6 yıl çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yöneticilerin kullanmıĢ oldukları dağıtımsal, iĢlemsel ve etkileĢimsel adalet algıları ile 

genel adalet algıları, 7-9 ve 10 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahip beden eğitimi ve 

spor öğretmenlerinin algılarına göre daha yüksek bulunmuĢtur. Kurum değiĢikliği 

düĢünme değiĢkenine göre, kurum değiĢikliği düĢünmeyen beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin lehine anlamlı düzeyde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. Atanma Ģekli 

değiĢkenine göre KPSS ile atanan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin lehine 

anlamlı düzeyde farklılaĢtığı belirlenmiĢtir. 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel güvenlerine yönelik algılarının 

cinsiyet, yaĢ, medeni durum, okul, okulun niteliği, eğitim durumu, değiĢkenlerine 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı, fakat; okulun bağlı bulunduğu ilçeye, 

kıdemlerine, görev yaptığı okuldaki çalıĢma sürelerine, kurum değiĢikliği 

düĢünmelerine ve atanma Ģekline göre örgütsel güven algıları istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık göstermiĢtir.  

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılıklarına yönelik cinsiyet, 

yaĢ, medeni durum, çalıĢılan okul, okulun niteliği, eğitim durumu, atanma Ģekli 

değiĢkenlerine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmadığı, ancak; okulun bağlı bulunduğu 

ilçe değiĢkenine, kıdemlerine, görev yaptığı okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenine, 

kurum değiĢikliği düĢünme değiĢkenine göre örgütsel bağlılık algıları istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık göstermiĢtir. 
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Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki performanslarına yönelik 

cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çalıĢılan okul, okulun bağlı bulunduğu ilçe, okulun 

niteliği, mesleki kıdem ve görev yaptığı okuldaki hizmet süresi, eğitim durumu, 

kurum değiĢikliği düĢünme durumu, atanma Ģekli değiĢkenlerine göre anlamlı 

düzeyde farklılaĢmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Eğitim örgütlerinde görev yapan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

örgütsel adalet ve örgütsel güven algıları, örgütsel bağlılıklarını ve mesleki 

performanslarını etkilemektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ÖNERĠLER 

UYGULAYICILAR 

1. Okul yöneticilerinin süreçle ilgili almıĢ oldukları kararların 

sonucu nasıl etkilediği, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin kuruma olan 

bağlılıkları üzerinde etkili olduğundan; yöneticilerin almıĢ oldukları kararları 

adil bir Ģekilde uygulamaları, 

2. Kuruma ve yöneticiye güvenin beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin kurumlarına ve yöneticilerine olan bağlılığı üzerinde etkili 

olduğundan; yöneticilerin kurum kararlarını doğru, ikili iliĢkilerde genel ahlak 

kuralları çerçevesinde, karĢılıklı samimi iliĢki içerisinde olması; 

3. Okul yöneticilerinin eğitim- öğretim yılı boyunca kullanmıĢ 

olduğu iletiĢim dili beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin mesleki 

performansları üzerinde etkili olduğundan, yöneticilerin karĢılıklı iletiĢime 

açık, samimi, yakın iliĢki içerisinde olması; 
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4. Kurum yöneticisine güven duyan beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin mesleki performansları etkilendiğinden, güven artırıcı 

önlemler alınarak, karĢılıklı güvene dayalı iliĢkiler kurulması, 

5. Kıdem yılı artan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

algıladıkları adalet algısı düĢmekte olduğu, zamanla alanda daha fazla 

uzmanlaĢan ve daha fazla tecrübeye sahip beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin bu olumsuz algı düzeylerinin, pozitif yönlü değiĢiminin 

sağlanması; 

6. ÇalıĢtığı kurumda görev süresi yeni baĢlayan beden eğitimi ve 

spor öğretmeninin adalet algısı yüksek olmasına rağmen, kurumda çalıĢma 

süresi artan beden eğitimi ve spor öğretmeninin adalet algısının düĢmesi, okul 

yöneticilerinin uygulamada, iletiĢimde ve davranıĢlarda daha dikkatli ve adil 

davranmaları; 

tavsiye edilir. 

 

ARAġTIRMACILAR 

1. Kurumda çalıĢma süresi arttıkça adalet algısı azalan beden eğitimi 

ve spor öğretmenlerinin neden hala okul değiĢikliği 

düĢünmemesinin nedenleri; 

2. Kıdem yılı artan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin, azalan 

örgütsel adalet algılarının nedenleri; 

3. Görev yaptığı okuldaki çalıĢma süresi artan beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin güven algısının, okuldaki çalıĢma süresi yeni olan 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerine göre düĢük olmasının 

nedenleri; 

4. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel bağlılık algısı, 

okuldaki çalıĢma süresi ve kıdem süresi artan öğretmenlerde 

azalmasının nedenleri; 

5. Süreçte alınan kararların sonuçta nasıl uygulandığı ile ilgili adalet 

algısı, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin kurumlarına olan 

bağlılıklarını etkilerken, iletiĢimde kullanılan dil ile ilgili algılanan 

adalet algısının neden mesleki performansı etkilediği;  

Derinlemesine araĢtırabilir. 
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