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ÖN SÖZ 

 

ĠĢleyiĢini sürdüren bütün örgütler açısından insan, en önemli ögelerin baĢında 

gelmektedir. Ġnsanların bir takım ihtiyaçları vardır ve bu ihtiyaçlarının karĢılanması, 

amaçlara ulaĢılması için örgütlenmenin temeli liderlik gerektirir. Ġhtiyaç duyulan bu 

gereklilik karĢısında en çok fayda sağlayabilecek liderlik türlerinden birisi etik liderliktir. 

Etik liderlerin gerek adalet yargıları ve aldığı kararlar gerek ise verdiği tüm cezalar 

izleyenler tarafınca gözlemlenir ve örnek alınır. Etik liderler aynı zamanda örgütsel 

adaletin tüm boyutlarını kendisine rehber edinerek tüm çalıĢanlara adil ve tarafsız 

davranıĢlar sergilemektedir. Ġzleyenlerin liderin davranıĢlarında yer alan adalet algısının 

hem memnun bırakma ve bağımlılık türünden iĢe yönelik tutumlarını hem de örgütsel 

çıktıları etkileyebilir.  

Okulların bir örgüt olduğu ve beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin ise bu örgütün 

bir parçası olduğu göz önünde bulundurularak; bu araĢtırmada okul yöneticilerinin etik 

liderlik davranıĢlarının beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adaletleri üzerine 

etkisinin incelenmesi amaçlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda yürütmüĢ olduğum yüksek 

lisans tezimin hazırlık sürecinde ve mezuniyetimde büyük pay sahibi olan ve desteğini 

hiçbir zaman esirgemeyen saygıdeğer ağabeyim, danıĢmanım Doç. Dr. Murat KUL’a 

teĢekkür ederim. Bu akademik süreci sevdiren, her zaman yanımda olan, ağabeyim, değerli 

hocam Öğretim Görevlisi Gürkan ELÇĠ’ye ve Ümit ÖZ’e de teĢekkürü bir borç bilirim. 

Ayrıca her zaman arkamda duran, hiçbir emeğini esirgemeyen, bizi büyük bir özveriyle 

büyütüp, yetiĢtiren sevgili annem Hatice ERDOĞAN’a ve bana “adam” olmayı, 

mücadeleden asla vazgeçmemeyi öğreten babam Bayram ERDOĞAN’a, bana kardeĢ 

sevgisini tattıran ve harika bir kardeĢ olan canım kardeĢim Enes ERDOĞAN’a, biricik 

ablam Melek GÜNER’e,  ve bu zorlu süreçte her daim yanımda olan ve yükümü hafifleten 

büyük fedakarlıklarda bulunan can eĢim, yoldaĢım, Rabia ERDOĞAN’a sonsuz 

teĢekkürlerimi sunarım. Kıymetli kardeĢlerim Emre BOZ’a, Enes Berat GÜRLER’e, 

Cüneyt ÖZDEMĠR’e, Dursun Yılmaz BAYCAN’a, Fatih GÜLER’e, Av. Çağlar 

DURAK’a, Eren KARABOĞA’ya ve ağabeyim Ġbrahim GÜLER’e de bu süreçte beni 

yalnız bırakmadıkları için teĢekkür ederim. 

 

Yunus ERDOĞAN 

Bartın, 2020 



vi 

  

ÖZET 

 

 

Yüksek Lisans Tezi 

 

 

Okul Yöneticilerinin Etik Liderlik DavranıĢları Ġle Beden Eğitimi Ve Spor 

Öğretmenlerinin Örgütsel Adaletleri Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi 

 

Yunus ERDOĞAN 

 

Bartın Üniversitesi 

 

Lisansüstü Eğitim Enstitüsü  

Beden Eğitimi ve Spor Ana Bilim Dalı 

 

Tez DanıĢmanı: Doç. Dr. Murat KUL 

 

Bartın-2020, Sayfa: XV + 71 

 

Bu araĢtırmanın amacı, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin etik liderlik 

davranıĢları ile örgütsel adalet algıları arasında etkilerinin incelenmesidir. AraĢtırmaya 

2019-2020 eğitim öğretim yılında Sakarya ilinde bulunan okullarda görev yapan 90 kadın 

ve 254 erkek toplam 344 öğretmen dâhil edilmiĢtir. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin etik 

liderlik algılarının belirlenmesinde “Etik Liderlik Ölçeği”, örgütsel adalet algılarının 

belirlenmesinde ise “Örgütsel Adalet Ölçeği” kullanılmıĢtır. Yapılan normallik testi 

sonrasında alt problemleri test etmek için t-testi, ANOVA ve Pearson Korelasyon Analizi 

kullanılmıĢtır.  

AraĢtırmanın sonunda öğretmenlerin algıladıkları etik liderlik algıları ve örgütsel 

adalet algıları arasında, cinsiyet, yaĢ, mesleki kıdem, okuldaki görev süresi ve okul 

yöneticiliği görevi değiĢkenlerine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar tespit 

edilmiĢtir. Bağımlı değiĢkenler arası iliĢki yönlerinin belirlenmesi amacıyla etik liderlik ve 

örgütsel adalet algıları arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki bulunduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Sonuç olarak, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin etik liderlik ve örgütsel 

adalet algıları üzerine yapılan analizler sonucunda elde edilen bulgular doğrultusunda 

literatürdeki çalıĢmalarla paralellik gösterdiği gözlemlenmektedir. Bununla beraber elde 

edilen bulgular ıĢığında beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet algılarının 

yükseltilmesinde etik liderlik davranıĢlarının önemli olduğu sonucuna varılmıĢtır. 
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Investigation of the Relationship Between School Administrators' Ethical Leadership 
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The aim of this research was to examine the effects of physical education and sports 

teachers on ethical leadership behaviors and perceptions of organizational justice. The 

research included 90 women and 254 men, 344 teachers working in schools in the province 

of Sakarya in the academic year 2019-2020. The “Ethical Leadership Scale” was used to 

determine the ethical leadership perceptions of the teachers who participated in the 

research, and the “Organizational Justice Scale” was used to determine the perceptions of 

organizational justice. After the normality test, t-test, ANOVA and Pearson Correlation 

Analysis were used to test sub-problems.  

At the end of the research, statistically significant differences were detected 

between the ethical leadership perceptions of teachers and their perceptions of 

organizational justice, by variables of gender, age, professional seniority, term of office at 

school, and school principal. It was concluded that there was a positive and positive 

relationship between ethical leadership and organizational justice perceptions in order to 

determine the relationship directions between dependent variables. As a result, it is 

observed that physical education and sports teachers are in line with the studies in the 

literature in line with the findings obtained as a result of the analysis on ethical leadership 

and organizational justice perceptions. However, in the light of the findings, it was 

concluded that ethical leadership behaviors are important in raising the organizational 

justice perceptions of physical education and sports teachers. 
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1 

GĠRĠġ 

Okullarda amaçlanan öncelik, öğrencilerin davranıĢlarında kalıcı değiĢikliklerle 

geliĢim sağlamak ve öğrencileri eğitmektir. Bu planlı amaçlar doğrultusunda hareket 

etmede eğitimcilerin ve idari personelin payına düĢen sorumluluk ve görevler çok 

büyüktür. Gerek öğretmenler gerekse yöneticiler etik ve ahlak hususlarında davranıĢ 

değiĢikliğine yol açmak için kiĢilerin biyolojik, psikolojik ve sosyolojik süreçleri hakkında 

gerekli eğitimleri almaları gerekmektedir (Aydın, 2018, s. 1).  

Kurumların eğitim yaĢamlarını devam ettirebilmesi için bütün 

eylemlerini/politikalarını Ģekillendiren ve yönlendiren güçlü bir misyon sahibi olmaları 

gereklidir. Günümüz koĢullarında eğitim kurumlarında görev alan yöneticiler, 

makamlarında pasif kalarak mevzuat doğrultusunda hareket ederek geleneksel yöntemlerle 

yönetim uygulamamalıdırlar. Yeniçağın getirdiği yenilikler toplumun ve eğitimcilerin okul 

yönetimlerinden beklentileri gün geçtikçe değiĢmektedir (Can, 2002, s. 345). Bu tür 

değiĢmeler ve geliĢmeler zamanla nitelikte okul müdürlerinin yetiĢtirilmesinin önemini 

arttırarak gündeme getirmiĢtir. Öğrenim süreçlerinin baĢlangıcında yer alan ve tüm kurum 

çalıĢanlarının yeteneklerini keĢfedip ona göre görevlendirmeler yapan, makul yeniliklere 

açık, yöneticiliğini üstlendiği kurumun amaçlarının gerçekleĢmesi yönünde çalıĢan 

bireylerin okul yöneticisi olması beklenir. Kısacası geleneksel veya klasik bir yönetim 

Ģekline sahip olan değil etik liderlere ihtiyaç duyulmaktadır (Küçüksüleymanoğlu ve Çelik, 

2014, s. 41). 

Tüm örgütler açısından insan, en önemli ögelerin baĢında gelmektedir. Ġnsanların 

da bir takım ihtiyaçları vardır. Bu ihtiyaçlarının karĢılanması, amaçlara ulaĢılması 

bakımında örgütlenmenin temelini oluĢturur ve bu temel de liderliği gerektirir (Yılmaz, 

2007, s. 219). Liderlik, tanım olarak “bir grubu motive edip etkileyebilme ve grubu 

toplayıp belirlenen hedefler doğrultusunda harekete geçirebilme gücü” olarak 

tanımlanmaktadır (Can, 2014, s. 5). Liderlik türlerinden birisi olarak etik liderlik ise tanım 

olarak; “etik ilke ve değerlere uygun davranma liderliğidir.” ġentürk (2012), etik liderliği; 

bir liderin etik değerler doğrultusunda grup üyelerini yönlendirmesi ve etkilemesi süreci 

olarak tanımlamıĢtır (ġentürk, 2012, s. 29). Yönetim alanında etik lider olarak adlandırılan 

kiĢiler “dürüst, “adil ve “prensipli kararlar alan kiĢi olarak algılanırlar (Chughtai, Byrne ve 

Flood, 2015, s. 654). 
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Etik liderlerin davranıĢlarının adalet üzerinde yoğunlaĢmasıyla örgüt elemanlarının 

davranıĢlarını pozitif yönde etkilenmektedir. Örgüt elemanları, liderin tüm davranıĢlarına 

anlam yükler ve bu davranıĢların adalet çerçevesinde olup olmadığı örgüt amaçlarına 

ulaĢmaya yardımcı olacaktır. “Örgütsel adalet davranıĢlar ve ekstra rol davranıĢları lidere 

karĢı duyulan güven ve liderin adil davranması ile ilgilidir (ArslantaĢ ve Dursun, 2008, s. 

111).” 

Literatürde “örgütsel adalet kavramı; “bireylerin, örgüt içerisindeki uygulamaların 

eşit olduğuna, keyfi olmadığına ve kişilere, zaman veya durumlara bağlı olarak değişiklik 

göstermediğine yönelik algıdır” Ģeklinde tanımlanır (Koys ve DeCotiis, 1991, s. 265). 

“Saunders ve Thornhill (2003, s. 2-3) ise örgütsel adalet algısını “örgüt elemanlarının 

güven duygularını ve güvensizliklerini ayrıntılı olarak anlayıp açıklayabilecekleri bir 

çerçevedir” olarak tanımlamaktadır (Saunders ve Thornhill, 2003, s. 360).”  

Etik liderin gerek adalet yargıları ve aldığı kararlar gerek ise verdiği tüm cezalar 

izleyenler tarafınca gözlemlenir ve örnek alınır (ArslantaĢ ve Dursun, 2008, s. 122). Etik 

lider aynı zamanda örgütsel adaletin tüm boyutlarını kendisine rehber edinerek tüm 

çalıĢanlara adil ve tarafsız davranıĢlar sergilemektedir. Ġzleyenlerin liderin davranıĢlarında 

yer alan adalet algısının hem memnun bırakma ve bağımlılık türünden iĢe yönelik 

tutumlarını hem de örgütsel çıktılarını etkileyebildiği söylenmektedir (Zhu, May ve 

Avolio, 2004, s. 22).  

Etik “lider tarafından sergilenen davranıĢlar ve tüm çalıĢanların değerlendirmeleri 

sonucunda adil ifadesiyle algılanan kararlar vermek; bu kararlar verilirken ilkelere yönelik 

ve adil olan tercilerin yapılması; iĢlemlerin adaleti kapsamında geniĢletmeler amacıyla 

yapılan çalıĢanların karar verme aĢamasında yer almalarını sağlama ve tüm çalıĢanlara 

karĢı saygılı ve dürüst davranılması gibi etik davranıĢlar örgütsel adaletin tüm alt 

boyutlarıyla paralel ilerlediğini söylemek mümkündür (Brown, ve Trevino, 2005, s. 614). 

Etik liderlik ile örgütsel adalet algısı arasındaki iliĢki birçok alanda çeĢitli araĢtırma 

sonuçlarıyla ortaya koyulmuĢtur. Okulların bir kurum/örgüt olduğu ve beden eğitimi spor 

öğretmenlerinin de bu kurumun/örgütün bir parçası olduğu göz önünde bulundurularak; bu 

araĢtırmada okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢlarının beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin örgütsel adaletleri üzerine etkisinin incelenmesi amaçlanmıĢtır. 

 



3 

Problem 

“Okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢlarının beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin örgütsel adaletleri üzerine etkisinin incelenmesi” bu araĢtırmanın temel 

problemini oluĢturmaktadır.  

Temel probleme bağlı olarak alt problemler ise; 

1. “Öğretmenlerin etik liderlik algıları cinsiyet değiĢkenine göre değiĢmekte 

midir?” 

2. “Öğretmenlerin etik liderlik algıları yaĢ grupları değiĢkenine göre 

değiĢmekte midir?” 

3. “Öğretmenlerin etik liderlik algıları mesleki kıdem değiĢkenine göre 

değiĢmekte midir?” 

4. “Öğretmenlerin etik liderlik algıları medeni durum değiĢkenine göre 

değiĢmekte midir?” 

5. “Öğretmenlerin etik liderlik algıları okuldaki görev süresi değiĢkenine göre 

değiĢmekte midir?” 

6. “Öğretmenlerin etik liderlik algıları okul yöneticiliği değiĢkenine göre 

değiĢmekte midir?” 

7. “Öğretmenlerin örgütsel adalet algıları cinsiyet değiĢkenine göre değiĢmekte 

midir?” 

8. “Öğretmenlerin örgütsel adalet algıları yaĢ grupları değiĢkenine göre 

değiĢmekte midir?” 

9. “Öğretmenlerin örgütsel adalet algıları mesleki kıdem değiĢkenine göre 

değiĢmekte midir?” 

10. “Öğretmenlerin örgütsel adalet algıları medeni durum değiĢkenine göre 

değiĢmekte midir?” 

11. “Öğretmenlerin örgütsel adalet algıları okuldaki görev süresi değiĢkenine 

göre değiĢmekte midir?” 
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12. “Öğretmenlerin örgütsel adalet algıları okul yöneticiliği değiĢkenine göre 

değiĢmekte midir?” 

13. “Öğretmenler n yaĢ, meslek  kıdem ve okuldak  görev süreler n n, et k 

liderlik ve örgütsel adalet algıları arasında iliĢki var mıdır?” 

AraĢtırmanın Amacı 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin, çalıĢtıkları okul yöneticilerinin etik liderlik 

davranıĢlarının ve örgütsel adalet algılarının üzerine etkisinin incelenmesi bu araĢtırmanın 

temel amacını oluĢturmaktadır. Aynı zamanda etik liderlik davranıĢı ve örgütsel adalet 

algısı değiĢkenlerine bağlı olarak beden eğitimi ve spor alanıyla ilgili literatürde yer alan 

araĢtırmalara ek olarak katkı sağlamasıyla birlikte, konuya iliĢkin kiĢi, kurum ve 

kuruluĢlara önerilerde bulunmak bu araĢtırmanın diğer amaçlarını oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmanın Önemi 

Etik liderliğin örgütsel adalet algısı ile iliĢkili olduğu, beden eğitimi ve spor 

alanında da etkili unsurlar olduğu birçok araĢtırma sonucunda vurgulanmıĢtır (ġantaĢ, 

2014, s. 68; Çıraklı ve vd., 2014, s. 65). Literatürde yer alan araĢtırma sonuçları 

incelendiğinde, alana farklı boyutlar kazandırmak amacıyla değiĢik örneklem gruplarıyla 

çalıĢmanın ilgili verilere katkı sağlaması açısından bu araĢtırma önem arz etmektedir. 

Ayrıca etik liderlik ve örgütsel adalet algısının birçok meslek grubunda olduğu gibi beden 

eğitimi ve spor alanında da önemini vurgulamak amacıyla da bu araĢtırma önem arz 

etmektedir. 

Sayıltılar 

 AraĢtırma verilerimizin toplanmasında ve ölçeklerin belirlenmesinde aĢağıda yer 

alan varsayımlarda bulunulmuĢtur. 

 AraĢtırmanın örneklem grubu evreni temsil edebilecek niteliktedir. 

 Ölçme araçlarının verileri toplamak amaçlı yeterli düzeyde güvenilir ve geçerlidir.  

 Ölçme araçları, araĢtırmanın amacına uygundur.  

 Ölçme araçlarında yer alan ifadeler açık ve anlaĢılır maddelerdir. 

 Tüm katılımcılar, ölçme araçlarında yer alan tüm maddeleri dikkatle okuyarak yanıt 

vermiĢtir. 
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Sınırlılıklar 

AraĢtırmamıza katılım sağlayacak kiĢiler aĢağıdaki sınırlayıcı maddeler göz önüne 

alınarak seçilmiĢtir. 

 Katılımcıların meslekleri beden eğitimi ve spor öğretmenliğidir. 

 Katılımcılar Sakarya ili ve ilçelerinde mesleki görevlerini icra etmektedirler. 

Tanımlar 

Etik: Ahlaki, ahlakla alakalı olarak felsefenin bir takım değerleri açıklamaya çalıĢan 

alanına (ödev, “yükümlülük, “sorumluluk ve “erdem “gibi kavramları analiz eden, 

doğruluk veya yanlıĢlık ile iyi veya kötüyle ilgili ahlaki yargıları ele alan, ahlaki eylemin 

doğasını “soruĢturan ve “iyi “bir “yaĢamın “nasıl “olması “gerektiğini vb.) etik denir 

(TDK, 2019). 

Liderlik: Liderlik kavramı, bir grubun planlı hedeflerine ulaĢabilmesini sağlamak 

amacıyla gönüllü bir Ģekilde grup üyelerinin çabalaması yönünde teĢvik edebilen, ortak 

hedeflere ulaĢmada yardımcı olabilen, grup üyelerine tecrübeleri aktarabilen ve diğer 

bireylerin uygulanmakta olan liderlik türünü tüm içtenliğiyle kabul etmelerini sağlama 

süreci olarak da tanımlanmaktadır (YeĢilyurt, 2007, s. 11). 

Etik Liderlik: Etik liderlik kavramı, yönetici pozisyonunki bireylerin, tüm yönetim 

sürecinde etik ilkeleri referans alması ve çalıĢanlarına karĢı da bunu hissettirebilmesi 

olarak tanımlanmaktadır (Keçecioğlu, 1998, s. 128). 

Örgütsel Adalet: “KiĢinin bağlı olduğu örgüt içerisindeki gerçekleĢtirdiği tüm 

uygulamalarla alakalı sahip olduğu adalet algısıdır (Greenberg, 1996).” 
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1. ETĠK LĠDERLĠK VE ÖRGÜTSEL ADALET ALGISI  

1.1. Etik Kavramı 

Etik kavramı, insanlar arasındaki iliĢkilerin temelini oluĢturan değer, yargı ve 

normları inceleyen felsefenin bir alanını oluĢturmaktadır (Lachman, 2005). Pieper (1999) 

etik kavramını, “insanların davranıĢlarını ve tutumlarını ahlaki bakımdan inceleyen, ahlak 

açısından muhakeme edebilme ve yargı yetisini sahip olma, yalnızca var olanı değil ayrıca 

olması gerekli olanı ön görebilen, yani insan davranıĢlarını düzen içine alan normları 

ortaya sunan bir alan” Ģeklinde tanımlamıĢtır (Pieper, 1999, s. 8).  

Etik kavramı Türk Dil Kurumu tarafından ise; “Ahlaki, ahlakla alakalı olarak 

felsefenin bir takım değerleri açıklamaya çalıĢan alanına (ödev, “yükümlülük, “sorumluluk 

ve “erdem “gibi kavramları analiz eden, doğruluk veya yanlıĢlık ile iyi veya kötüyle ilgili 

ahlaki yargıları ele alan, ahlaki eylemin doğasını “soruĢturan ve “iyi “bir “yaĢamın “nasıl 

“olması “gerektiğini vb.) etik denir” Ģeklinde ifade edilmektedir (TDK, 2019). 

Etik kavramının kökeni Yunancadan gelen karakter ya da davranıĢ anlamlarına 

gelen “ethos” ifadesinden türemiĢtir. Ethos kelimesinden türetilen “ethics” kavramı ise 

toplumun genelinde hâkimiyet kuran değer, fikir ve ideal bütünü olarak da ifade 

edilmektedir. Ġdealleri ve soyut kavramları yansıtan ethics kavramı, toplumda kabul gören 

değerler ve ahlâk kuralları çerçevesinde incelenerek bir ilkeler bütün halinde ortaya 

çıkmıĢtır. “Bu açıdan etik kavramı, toplum tarafından kabul görmüĢ ahlak kurallarından 

daha ziyade özel ve felsefidir” (Akarsu, 2010, s. 62). 

Etik, tüm dünyada olduğu gibi ülkemizde de 1980 yıllarından bu yana kamu 

kuruluĢlarının yönetim Ģekillerinde uyulması gerekli olan temel bir yapı taĢı olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Bu anlamda etik unsurlara yönelik uygulamalara olan önem ve ilgi, 

çalıĢmalar neticesinde gün geçtikçe artıĢ göstermektedir. Ülkemizde etiğin altyapısı ve etik 

bilincini oluĢturmak adına atılan en önemli adım, Kamu Görevlileri Etik Kurulu tarafından 

hazırlanmıĢ olan Etik Rehberi’dir (ġen, 2012, s. 11).  

Etik, günümüzde felsefede veya kamu alanlarında değil, akademik anlamda birçok 

disiplinin incelendiği ve pek çok meslek gurubunda da “(bilim etiği, siyaset etiği, sanat 

etiği, yönetim etiği, medya etiği, spor etiği ve tıp etiği)”dikkat edilmesi gereken ahlaki 

unsurların tümü geniĢ bir alan kapsamaktadır (Eryılmaz ve Biricikoğlu, 2011, s. 35). 
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1.2. Liderlik Kavramı 

Liderlik kavramının günlük yaĢamda ve literatürde sıkça rastlanan ve kullanılan bir 

kavram olsana karĢın lider ya da liderlik ifadelerini belirli bir çerçeve içerisinde sınırlamak 

çok kolay değildir (Yukl, 2013, s. 7). Sınırlamak her ne kadar mümkün olmasa da farklı 

alanlarda insanlığın tarihinin baĢlangıcından bu yana her türlü toplulukta topluluğu 

bakımından büyük derecede hayati önem taĢıması, liderlik kavramını hakkında çokça 

düĢünülmesine ve birçok tartıĢmaya sebep olan bir konu olmuĢtur. 20. yy. ile beraber 

özellikle lider/liderlik kavramında fazlasıyla araĢtırma yapılmıĢtır. Ayrıca bu kavram 

hakkında bu dönemlerde farklı bilim adamlarınca çeĢitli tanımlar ortaya atılmıĢtır (Tabak, 

Yalçınkaya ve ErkuĢ, 2012, s. 1). Farklı alanlarda liderlik tanımlarının kendilerine özgü 

içerikler ortaya koyduğunu Stogdill (1974), “-bu kavramı tanımlamaya çalışan kişi sayısı 

kadar farklı liderlik tanımı vardır” ifadeleriyle açıklamıĢtır (Stogdill, 1974, Akt. Yukl, 

2013, s. 2). 

Northouse (2010), liderliğin en kısa ifadeyle “bir bireyin, ortak bir hedefe ulaĢmak 

amacıyla bir grup insanı etkileme süreci” olduğunu belirtmiĢtir (Northouse, 2013, s. 3). 

Gordon (1955) da liderlik sürecini; lider ve grubun üyeleri arasında gerçekleĢen etkileĢim 

olduğunu ifade etmiĢtir (Gordon, 1955). Katz ve Kahn (1978) ise farklı bir tutum 

sergileyerek bu kavramın bir uyum süreci olduğunu ve bu sürecin sonunda büyüme 

olduğunu nitelemiĢlerdir (Katz ve Kahn, 1978). Rauch ve Behling (1984) de bu tanımları 

destekleyerek liderliğin bir süreç olduğunu vurgulamıĢtır fakat grup üyelerini değil amaca 

ulaĢmak adına iĢgörenlerin ve süreçteki tüm eylemleri etkileme süreci olduğunu öne 

sürmüĢtür (Rauch ve Behling, 1984). 

 

ġekil 1.1. Liderliğe iliĢkin kavramsal bir model (Immegart, 1988). 
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Immegart (1988), liderlik kavramının tanımlanmasının zor bir durum olduğunu 

vurgulamıĢ, liderlik kavramına ve unsurlarına iliĢkin ġekil 2.1.’de yer alan kavramsal 

modeli oluĢturmuĢtur. Liderlik kavramını tanımlama aĢamasında genel olarak dört ana 

unsur bulunmaktadır (Özler, 2013, s. 96); 

Amaç: Gruba dâhil olan üyelerinin ortak hedefler, ilgi alanları ya da duyulan ihtiyaçlar. 

Lider: Grubu etkileyebilen, yönlendiren ve amaca götürmeyi hedefleyen grup üyesidir. 

Üye: Liderin etkisi altına alabildiği veya liderin gücünü kabul etmiĢ olan grup üyesidir. 

Ortam: Grup üyeleri arasındaki iliĢkileri, yeterliliği, motive olma düzeyleri, hedeflerin 

ulaĢılabilir olması gibi unsurlardır. 

1.2.1. Liderlik kuramları 

Yönetim bilimi alanında liderliğe yönelik kuramlar çeĢitli olarak sınıflandırılmıĢtır. 

Bu sınıflandırmaların tümü özünde birbirleriyle benzerlik göstermekle beraber kuramlara 

verilen isimler ve içerisinde vurgulanmak istenilen konular açısından da birbirlerinden 

farkları vardır. Örneğin, “Dereli (1976), liderlik kuramlarını üç gruba ayırmıĢtır (Dereli, 

1976, s. 191).”Bunlar; 

1. “Bireysel Özellik ve Nitelikler YaklaĢımı, 

2. “DavranıĢ YaklaĢımı, 

3. “Modern YaklaĢım. 

Ergun (1981) de liderlik kuramlarını üç gruba ayırmıĢtır (Ergun, 1981, s. 10-17); 

1. Bireysel/Durumsal, 

2. EtkileĢim/Beklenti, 

3. Ġnsancıl Kuramlar. 

Kabadayı (1982) ise, liderlik kuramlarını beĢ gruba ayırmıĢtır (Kabadayı, 1982, s. 23-25). 

1. Özelliklere Ağırlık Veren Liderlik Kuramı, 

2. Ortama Ağırlık Veren Liderlik Kuramı, 

3. DavranıĢçı Liderlik Kuramı, 

4. EtkileĢim Liderlik Kuramı, 

5. Amaç-Araç Kuramı. 

Yapılan tüm sınıflandırmaların içerisinde ortak kabul edilebilecek bir takım liderlik 

kuramlarına aĢağıda incelenerek yer verilmiĢtir. 
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1.2.1.1. Özellikler kuramı 

Özellikler kuramı, lider olan kiĢilerin becerilerini, kiĢilik özelliklerini, güdü ve 

değerler gibi özelliklerini vurgulayan bir temele sahiptir. Bu tür yaklaĢımın temelinde 

baĢka insanlarda bulunmayan bir takım özelliklere sahip olan bireylerin doğuĢtan gelen bir 

özellik olarak lider oldukları fikri bulunmaktadır (Yukl, 2013, s. 12). Bu kurama 

dayandırılarak da bazı araĢtırmalarda lider olan ve olmayan kiĢilerin kıyaslamaları 

yapılmıĢtır (ġahin, 2012, s. 145). Mann’ın (1959) yapmıĢ olduğu araĢtırma bu konuya 

verilebilecek örneklerden birisidir. Bu araĢtırma kapsamın daha öncelerde yapılmıĢ olan bir 

takım çalıĢmaları ele almıĢ ve dıĢsaldönüklük, ruhsal denge, baskın olma (dominant) ve 

zekâ gibi değiĢkenlerin liderlik ile arasında olumlu bir iliĢkinin bulunduğunu, cinsiyet 

değiĢkeninin ve de kiĢilerarası duyarlılığın düĢük oranda olumlu iliĢkiye sahip olduğunu, 

tutuculukla ise olumsuz yönde bir iliĢkisinin bulunduğu sonucunu elde etmiĢtir (Mann, 

1959, s. 265). 

 Kirkpatrick ve Locke (1991) ise araĢtırmaları neticesinde elde ettikleri verilere 

göre liderlerin güdülenme (baĢarma güdüleri, tutku, enerji, kararlı olma ve giriĢken olma 

vb.), liderlik dürtüsü, dürüstlük ve tutarlılık, özgüven, biliĢsel yetilere sahip olma ve 

mesleki bilgiye sahip olmaya yönelik ayırt edici bir takım özelliklerinin bulunduklarını 

ifade etmiĢlerdir (Kirkpatrick ve Locke, 1991, s. 49). Özellik kuramına yönelik bazı 

araĢtırmalara Tablo 2.1.’de yer verilmiĢtir. 

Tablo 1.1. Özellik kuramına yönelik bazı araĢtırmalar. 

 

Stogdill 

(1947) 

 

Mann 

(1959) 

 

Stogdill 

(1974) 

Lord, 

DeVader, 

and Alliger 

(1986) 

 

Kirkpatrick 

and Locke 

(1991)) 

 

Zaccaro, 

Kemp, and 

Bader (2004) 

 

Zekâ” 

Uyanıklık” 

Ġçgörü” 

Sorumluluk

” 

GiriĢkenlik” 

Kararlılık” 

Özgüven” 

Sosyallik” 

 

Zekâ 

Erillik” 

Ruhsal” 

denge 

BaĢatlık” 

DıĢa 

dönüklük” 

KiĢilerarası” 

duyarlılık” 

 

BaĢarı” 

Kararlılık” 

Ġçgörü” 

GiriĢkenlik” 

Özgüven” 

Sorumluluk” 

ĠĢbirlikçilik” 

HoĢgörü” 

Etki” 

Sosyallik” 

 

Zekâ” 

Erillik” 

BaĢatlık” 

 

Güdü” 

Liderlik” 

dürtüsü” 

Doğruluk” 

Özgüven” 

BiliĢsel yeti” 

Meslek” 

bilgisi” 

BiliĢsel” 

yetiler” 

DıĢadönüklük

” Titizlik”” 

Duygusal” 

denge 

Açıklık” 

Uyumluluk” 

Motivasyon” 

Sosyal zekâ” 

Öz-denetim” 

Duygusal 

zekâ 

Sorun çözme” 
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1.2.1.2. DavranıĢsal kuram 

Liderlik konusunu alan bir diğer teori davranıĢ yaklaĢımıdır. Lider olarak kabul 

gören kiĢilerin karakterlerinden ziyade grup üyelerine olan davranıĢ ve tutumları bu 

yaklaĢım çerçevesinde ele alınır. Liderin grupta yer alan her bireyle iletiĢime geçme Ģekli, 

kiĢilere yetki devretme durumu, programlama ve denetleme tarzı, ortak amaçları tespit 

etme biçimi ve benzeri birçok noktada liderin takındığı tavır ve davranıĢlar dinamikliğe 

etki eden en önemli faktörlerden birisidir. Bu nedenle davranıĢsal yaklaĢımda liderin grup 

üyelerine olan davranıĢlarına özen göstermesi önem arz etmektedir (Koçel, 2001, s. 428). 

DavranıĢ bilimciye göre liderlik; “bir kesitteki bir şahısın oynadığı göreve ve bu 

görevin diğer mensupların isteklerini sistemleştirilmesine dayanan müşterek etkileşim 

oluşum içinde şekillenmektedir.” Bir bakımdan incelendiğinde, aslında davranıĢın bireyde 

karakterin dıĢa vurulmuĢ hali olarak nitelenmektedir (Tanrıöğen, 2013, s. 17-18). Lider 

davranıĢ kuramları açısından, ekip mensuplarının sergilediği çabayı desteklemeli, onların 

bireysel değinilerini gözeten tutumlar sergilemeli, ayrıca örgütsel oluĢumların tümünü 

eksiksiz Ģekilde ortaya sunmalıdır (Zel, 2006, s. 100). 

DavranıĢsal kuramların, Özellik kuramlarına oranla 3 farklı yararda bulunduğunu 

söyleyebiliriz. 

Bunlar;” 

1. Özellikleri araĢtırmaktan ziyade, davranıĢların ortaya çıkarılması formel liderlerin 

beraberinde, formel olmayan türdeki liderlerin de ortaya çıkarılmasında fayda 

sağlayabilir. 

2. Liderin davranıĢları betimlenebilecek nitelikte etkili olursa, bu davranıĢlar eğitim 

yoluyla diğer kiĢilere aktarılabilir. 

3. Liderin sergilediği davranıĢ biçimlerine karĢılık olarak grup üyelerinin davranıĢları, 

liderin ve üyelerin eylemlerine bağlı iliĢkilendirme çalıĢmalarını daha yakından 

gerçekleĢtirme fırsatı oluĢturur (Zel, 2006, s. 101). 

Sonuç olarak; liderlik sürecini açıklamayı hedefleyen bu yaklaĢımın temelini, 

liderler kiĢileri baĢarılı ve etkin kılan, liderin özelliklerinden ziyade, liderlik sürecinde 

sergilediği davranıĢlar olduğu vardır. Bu süreçte liderin üyelerle haberleĢme tarzı, yetki 

devretmesi, planlaması ve kontrol etme biçimi, hedef tespiti vb. davranıĢlar, liderlerin etkin 

oluĢunda önemli unsurları oluĢturmaktadır (Sertoğlu, 2010, s. 90). 
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1.2.1.3. Durumsallık kuramı 

KüreselleĢmeye bağlı 19. yy. bitiminde baĢarılı ve baĢarısız liderlerin arasındaki 

bazı yetilerin belirlenmesi hususunda çalıĢmalar sonucunda oluĢan 0özellikler kuramıyla 

baĢarılı olan liderlerin davranıĢlarıyla alakalı davranıĢsal liderlik kuramı, meydana gelmiĢ 

olan değiĢimlere bağlı liderliği anlamak amaçlı kapsamlı çalıĢmalara ihtiyaç duyulduğunu 

göstermiĢtir (Bakan ve Doğan, 2013, s. 21).  

DavranıĢsal liderlik kuramı tarafından yetersiz kalınması sonucuna, baĢarılı 

liderliğin nasıl gerçekleĢtirildiği konularını araĢtırmak amacıyla durumsallık kuramları 

oluĢturulmuĢtur. Bu araĢtırmalar kapsamında liderin etkinliğini tespit eden, gerçekleĢen 

iĢin türü, grubun temel normları, zaman sınırı gibi kritik olan ve durumsallık içeren 

faktörlerin etkisinin belirlenmesi çalıĢılmıĢtır (Bakan ve BüyükbeĢe, 2012, s. 266). 

Durumsallık kuramının temel hipotezi, liderlik sürecinde çeĢitli durumlar 

karĢısında, çeĢitli liderlik tarzlarına ihtiyaç duyulduğudur ve her türlü duruma uygun olan 

bir liderlik tipinin olmadığıdır.  

Durumsallık kuramları;  

1) Liderlerin inisiyatifine bağlı sergilenen tutumlar,  

2) KiĢiler arası iliĢkilere yönelik sergilenen tutumlar,  

3) Grup üyelerinin bir takım iĢ ya da etkinlik esnasında sergilenen tutumlar, hazır 

bulunma seviyelerine yönelik karĢılıklı etkileĢime bağımlıdır (Dilts, 1996, s. 254). 

Durumsallık kuramı kapsamında liderin eylemlerini ve davranıĢlarını etkileyen 

temel faktörler liderin kiĢiliğinin ve davranıĢlarının yanı sıra grubu üyeleri, ortak gayelerin 

niteliği, ayrıca içerisinde bulunduğu çevrenin tüm özellikleridir. Bu veriler doğrultusunda 

bir davranıĢın ya da faaliyetin fonksiyonu niteliğinde ifade edilmiĢ olan liderlik kavramı 

aĢağıda yer alan ifadedeki gibi formule edilebilmektedir (Erel ve Yalçın, 2014, s. 101).  

Lider olarak kabul gören kiĢinin davranıĢları, DavranıĢ kuramları açısından 

çalıĢmaya veya bireye eğilimlidir. Ancak karĢılaĢılan durumların hangisinde iĢe yönelik 

hangisinde bireye yönelik davranıĢların iĢlediğini belirleyememektedir. Durumsallık 

kuramı bir takım Ģartlar karĢısında her iki davranıĢ Ģeklinin de aynı ölçme aracına aktif bir 

Ģekilde dahil edilebileceğini varsayar (Koçel, 2010, s. 592). 
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1.2.2. Liderlik türleri 

Liderlik kavramı tanımlanırken oluĢan çeĢitlilikte araĢtırmacıların bakıĢ açılarının 

yanı sıra liderliğe hangi açıdan ele aldıkları da önemli bir etken olmuĢtur. GeçmiĢten 

bugüne kadar yapılan tanımlarda belli baĢlı unsurlar ele alınmıĢ ve liderlik türleri de 

sınıflandırılırken davranıĢ, tutum, bireysel özellikler vb. değiĢkenler de göz önüne 

alınmıĢtır (Gedikoğlu, 2015, s. 47).  

1.2.2.1. Kozmopolit liderlik 

Kozmopolit liderler, liderlik sürecinde öğrenme endeksli ve araĢtıran kiĢilerdir. Bu 

tür liderlik tipine sahip kiĢiler mevcut soruların yanıtlarını grup üyelerinden öğrenme 

eğilimine sahiplerdir (MemiĢoğlu, 2003, s. 93). Liderlerin kozmopolitik yetileri ve grup 

üyelerinin isteklerine ve ihtiyaçlarına karĢılık olarak etkili bir Ģekilde çözüm yolları 

bulması üyelerin lidere olan itaat tutumunu artırmaya katkı sağlayacaktır. Liderlerin 

kozmopolitik yetisi, aktif kalma durumları açısında da fazlaca önemli bir özelliktir. 

Kozmopolitik liderlik yeteneği, liderleri güçlü kılan ve amaçlara ulaĢılmasında grup 

üyelerini etkileyerek ekip ruhunu oluĢturma konusunda katkı sağlayacaktır (Uğurluoğlu ve 

Çelik, 2009, s. 145). 

1.2.2.2. Vizyoner liderlik 

Gerçekçi, dürüst bir gelecek oluĢturabilmek, içinde bulunulan döneme ait hızla 

gerçekleĢen değiĢen ortamlarında örgütlerin belirsizlik içinde olan savaĢlarında grubu 

ileriye taĢıyabilecek bir özellik olarak vizyoner liderlik ele alınabilir (Balcı, 2001, s. 504). 

Vizyoner liderlik, beraberinde yeni idealler oluĢturmayı merkez alan bir liderlik 

yaklaĢımıdır (Özden, 2004, s. 194). Ek olarak vizyon kavramını tanımlarken “bir 

işletmenin geleceğini gösteren bir fotoğraf” benzetmesi de kullanılmaktadır. Vizyoner 

liderler okul topluluklarınca da paylaĢılarak ve desteklenerek herhangi bir öğrenim 

düĢüncesini geliĢtirerek, “aydınlatarak, “pratikleĢerek ve “izlenmesini “kolaylaĢtırarak tüm 

öğrencilerin baĢarı oranlarının artmasına katkı sağlayabilen liderdir (GümüĢeli, 2001, s. 

548). Ayrıca vizyoner liderlik, kiĢilerin geleceğe dair olabileceklerle ilgili öngörü sahibi 

olmalarını sağlar. Uzun vadede gerçekleĢen iĢlerin personeller açısından anlamlı bir Ģekilde 

algılanmasına yardımcı olur. Böylece kalıplaĢmıĢ olan ve uzun süren iĢlere anlam 

kazandırır. Vizyoner liderler bir de örgütün amaçları ve bireylerin uzun süreli gayelerini bir 

çatı altında toplayan net ifadeler ile görüĢ oluĢturmaktadır (Tanrıöğen, 2013). 
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1.2.2.3. Öğrenen liderlik 

Bir örgüt öğrenmeye açık yapıya sahip ise bu gruba liderlik yapan kiĢinin de değer 

liderlere kıyasla ayrıcalıklı kiĢisel özelliklere sahip olduğu düĢünülmektedir. Bu öğrenen 

liderlik türüne sahip kiĢileri baĢkalarında ayrıcalıklı kılan özellikler, özgür düĢünceleri, 

ikna edebilme kabiliyetleri ve çokça öğrenme konusunda açık ve istekli davranıĢlarıdır. 

Öğrenen liderlerin tüm ekibiyle beraber öğrenmeye olan arzusu ve açıklığı önemli bir 

özellik sayılabilecek niteliktedir (Çelik, 2011, s. 119).  

Öğrenen liderlik türü gün geçtikçe önemini arttırmaktadır. Bu sebeple ilerleyen 

zamanlarda öğrenen liderlerin aĢağıdaki bahsi geçen vasıflara sahip olmaları 

beklenmektedir (MemiĢoğlu, 2003, s. 94); 

 Gerçekliği algılayabilmeleri, 

 DeğiĢim amaçlı kendilerini motive edebiliyor olmaları, 

 Yetkileri ve yeteneklerince astları ile bütünleĢme becerisine sahip olmaları, 

 Ġnsanların düzenledikleri faaliyetlere ve gruplarına katılımlarını saylamaya gayret 

etmeleri, 

 Örgüt kültürü ve kendi kiĢisel güçlü taraflarını bütünleĢtirerek tekrardan inĢa 

edebilmeleri gerekmektedir. 

1.2.2.4. DönüĢümcü-EtkileĢimci liderlik  

Ġlk kez 1970 yıllarında Downtown tarafından öne sürülse de “dönüşümcü liderlik” 

Burns tarafından kuramsal bir kavram haline getirilmiĢtir. Burns’un “dönüşümcü liderlik” 

kuramının temelinde, Weber’in “karizmatik liderlik kuramına dayalı veriler yer almaktadır. 

Bu kuramda kendinden öncekilerden farklı olarak liderin ya da grup üyelerinin davranıĢları 

merkez alınmamaktadır, lider ve grup üyelerinin arasındaki iliĢki sonucunda ortaya çıkan 

etkileĢim ve ürün olarak davranıĢa odaklanılmaktadır. Burns bu kuramda liderlik kavramını 

“dönüştürücü” ve “etkileşimci” olmak üzere iki boyutta esas almıĢtır. (Güney, 2015, s. 

410). 

Daha önceki liderlik kuramlarında genel olarak liderler sosyal alıĢveriĢ içerisinde 

liderlik yapan “etkileĢimci liderler” Ģeklinde kabul görmektedir. EtkileĢimci liderlerlik 

türü, bir iĢin tamamlanması sonucunda grup üyelerine ödül sistemini uygulayarak onları 

motive etmeyi vizyon edinen bir liderlik türüdür (Robbins ve Coulter, 2016, s. 532). 
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DönüĢtürücü liderlik türünde ise grup üyelerinin ihtiyaçları ön planda yer alır. Yine 

motive etme yöntemi ile tüm katılımcıların beklenenin üzerinde performanslar 

sergilemeleri sağlanmaktadır (Güney, 2015, s. 411). EtkileĢimci liderler, görev ve 

sorumlulukların gerekliliklerini önceden tespit eder ve grup üyelerini hedeflere 

ulaĢabilmek amacıyla yönlendirmelerle birlikte motive etme noktasında çaba sarf eder. 

DönüĢümcü liderlik türüne sahip kiĢiler ise grup üyelerinin çıkarları doğrultusunda 

beklenenin üzerinde performans amacıyla onlara ilham veren ve üzerlerinde derin/sıra dıĢı 

bir takım etki uyandırır (Robbins ve Judge, 2013, s. 383). 

                                                            

 

ġekil 1.2. DönüĢtürücü liderlik modeli (Robbins ve Judge, 2013). 
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ġekil 1.2.’de yer alan Robbins ve Judge’nin (2013) liderlik modelinde görüldüğü 

üzere dönüĢtürücü liderliğin 4 farklı boyutu (ĠdealleĢtirilmiĢ Etki, Ġlham Verici 

Motivasyon, Entelektüel Uyarım ve Bireysel Ġlgi) bulunmaktadır. EtkileĢimci liderliğin ise 

3 farklı boyutu bulunmaktadır (Güney, 2015, s. 414); 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki (karizma): Grup üyelerinin lideri özel bir insan olarak 

kabullenmelerini ve ona karĢı güven duygusu beslemelerini sağlayan tüm davranıĢlardır.  

Ġlham Verici Motivasyon: Lider, grup üyeleri arasındaki ortak amaç ve örgüt olabilme 

bilincini oluĢturarak, sorumluluklarını yerine getirirken geleceğe dair umutla 

bakabilmelerini sağlamayı ifade etmektedir. 

Entelektüel Uyarım: Grup üyelerinin, mevcut sorunlarını fark etmelerinin ve etkileyici 

çözüm yolları üretmelerinin sağlandığı çözüm sürecidir.  

Bireysel Ġlgi: Lider tarafından verilen değerin yalnızca insan olarak vermesi, grup 

üyelerinin bireysel ihtiyaçlarını ve geliĢmelerini desteklemesiyle gelecekte onların da lider 

olmalarını sağlamak adına yardım etmesidir. 

ġartlı KoĢul: Liderlerin sarf edilen çaba veya sergilenen iyi bir performansı ödüllendirerek 

motive etmesi ve baĢarıların tümünü takdir etmesi durumudur.  

Ġstisnalarla Yönetim (Aktif): Lider, grup üyelerini denetleyerek kurallardan ve de 

standartlardan kopukluk olup olmadığını kontrol ederek ve uygun davranıĢlarda 

bulunmasıdır. 

Ġstisnalarla Yönetim (Pasif): Lider bu durumda yalnızca standartların yerine 

getirilmemesinde müdahale etmektedir.  

Serbest Bırakıcı Liderlik: Lider, bu durumda ise tüm sorumlulukları kabul etmemekle 

beraber, karar alma noktasında da kaçınma sergiler. 

1.2.2.5. Karizmatik liderlik 

Karizmatik liderlik kavramı, özellik kuramında bahsedildiği gibi liderin niteliği 

olarak kabul edilen unsurlardan birisi karizmadır. Karizma kavramı ise toplumda çekicilik 

Ģeklinde de nitelendirilmektedir. Karizmatik liderlerin en belirgin yanlarından birisi, 

psikolojik açıdan coĢkuları yüksektir ve bu iyi olma halini de grup üyelerine kendi 

hissettiği biçimde hissettirebilmektedirler (Sertoğlu, 2010, s. 97). Grup üyelerini peĢinden 

sürükleme notasında da usta bir yapıya sahiplerdir. Astlarıyla arasındaki mesafeyi 

korumasına karĢın verdiği tüm sorumluluklar hızla yerine getirilir (ġimĢek ve Fidan, 2005, 

s. 64). Karizmatik liderliğinde özünde demokrasiye yer verilmez. Ancak farklı zaman 

dilimlerinde ortaya çıkabilir. Bu nedenle, her zaman dikkatli olmaları gerekmektedir 

(Werner, 1993, s. 32-33). 
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1.2.2.6. Öğretimsel liderlik  

YaklaĢık olarak 19. yy. sonlarından bu yana eğitim alanında en çok aranan liderlik 

yaklaĢımı öğretimsel liderlik diyebiliriz. Öğretimsel liderlik türü ortaya çıktığı zamanlarda 

etkili bir Ģekilde gerçekleĢtirilen birçok okul çalıĢmalarının öncüsü olmuĢtur. Öğretimsel 

liderler bulundukları örgüt içerisinde tüm öğrenme ve öğretme faaliyetlerinin daha iyi bir 

seviyeye ulaĢmasına ilgi duyar ve öğrencilerin akademik baĢarılarını pozitif yönde 

etkilemeyi amaçlamaktadır (Gedikoğlu, 2015, s. 65). 

Öğretimsel liderlik türündeki bireyler, vazgeçilmez bir konumda günümüz eğitim 

hizmetlerinde yer almaktadır. Ayrıca bu liderlik türü fazlasıyla tartıĢmalara ve hakkında 

araĢtırmaların yapıldığı bir kavram haline gelmiĢtir. Diğer bir yandan da “öğrenciler, 

öğretmenler, “öğretim planları ve “öğretme/öğrenme “öğeleri ile ilgilenen bir liderlik 

alanı” olarak tanımlanmaktadır (Bakan ve Doğan, 2013, s. 399). 

Sonuç olarak öğretimsel liderliği, “bir eğitim kurumunun eğitimsel amaçlarına 

ulaĢabilmesi yolunda akademik kadrosunun atıl kalmıĢ yanlarını ortaya çıkararak 

canlandıran ve eğitimin tüm süreçleri içerisinde sürdürülebilirlik” durumlarıdır (ġiĢman, 

2002. s. 58). 

1.2.2.7. Etik liderlik 

GeçmiĢten günümüze kadar döneminde, dünyanın farklı yerlerinde kayda değer 

maddi/manevi yolsuzluklarla, rüĢvet alma/verme ve pozitif ayrımcılıklarla karĢılaĢılmıĢtır. 

Dahası, yine pek çok ülkede çalıĢma alanlarında cinsel istismarlar, yaĢlı ve çocuk 

istismarları olağan hadiseler haline gelmiĢtir. Tüm bu olumsuz olaylara son verebilecek ve 

ihtiyaç duyulan liderlik türü etik liderliktir (Gedikoğlu, 2015, s. 60). 

Etik liderlik, toplumda pek çok alanda insanların davranıĢlarında etkili olmaktadır 

ve bu davranıĢları da biçimlendirir. Bu kavramın temelinde toplumun bütününe yönelik 

saygı duygu, kültürel çeĢitliliğe, her türlü görüĢ ve düĢünceye karĢı tarafsız ve adil 

davranmak vardır (Uğurlu, Sincar ve Çınar, 2013, s. 279). Etik liderlik sürecinde moral ve 

etik kurallar çerçevesinde bir otorite söz konusudur. Etik liderler, bürokratik güçlerini 

kendi kiĢiliklerinde toplamıĢ, doğru olanı tanımlamak amacıyla değer ve yargılar 

sistemlerini oluĢturmuĢ, adil liderlerdir. Sergiovanni’nin yaptığı etik liderlik tanımlamasına 

göre; “astlarını moral gücüne dayalı etkileyebilen liderlik türü” olarak ifade etmiĢtir (Çelik, 

2012, s. 119).  
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Etik liderliğin temelinde yatan bir diğer unsur da liderin iyi bir karakter sahibi 

oluĢudur. Doğru değerler sahibi, güçlü karakteristik yapı ve diğer üyelere örnek teĢkil 

edecek bir kiĢilik, etik liderlik çerçevesinde yer almaktadır. Etik liderler aynı zamanda 

kurum içerisinde etiği etkileyebilen ve iĢ içinde alınmıĢ kararları ve etik seçimleri 

Ģekillendirmede yardımcı rolünü üstlenen ve etik kararlar verme hususunda farkındalık 

oluĢmuĢ kiĢilerdir (Bakan ve Doğan, 2013, s. 77).  

Crosby, etik liderin temel görev ve sorumluluklarını Ģu Ģekilde listelemiĢtir; 

 Liderliğini üstlendiği grup üyelerini etik, yasa ve kanun kavramları hususunda 

eğiterek bilinçlendirmek, 

 Etik prensipler çerçevesinde, yasaların ve kanunların bir takım özel konularda 

kullanılması hakkında farkındalık uyandırmak, 

 Etik prensipler, yasalar ve kanunlar üzerinde bazı değiĢimleri sağlamak, 

 ÇalıĢma alanında prensip, yasa ve kanun hakkında oluĢabilecek problemlere çözüm 

üretmek, 

 Etik prensipler, yasalar ve kanunlar hakkında yapılandırmalara yönelik çalıĢmalar 

gerçekleĢtirmek (Güllü, 2009, s. 25). 

Etik liderlik türleri 

Liderlik kavramının tanımlamasında kendi içinde türlerinin bulunduğu gibi etik 

liderlik de kendi içinde farklılaĢarak türlere bölünerek sınıflandırılmıĢtır. Etik liderliği 3 

ayrı yönünden inceleyerek türlerine ayırabiliriz (Çengelci, 2014). 

a) Hizmete Yönelik Liderlik 

Etik çerçevesinde iĢ yapmak bir liderin hizmeti hakkında duruĢunu sergileme 

yöntemidir. Bu liderlik tarzında izleyenlerine hizmet etmeyi bir görev kabul eden liderler 

için geçerlidir. Liderlik yaptığı grup üyelerinin menfaat ve çıkarlarını kendininkilerden ön 

planda tutan etik liderlik türüdür hizmete yönelik liderlik. Liderlerin burada temel 

sorumluluk ve görev duygusu yalnızca iĢine ve takipçilerine hizmet etmeyi hedeflemektir 

(Çengelci, 2014). ÇalıĢtığı kurumun bünyesinde görev yapan astları kadar o kurumdan 

hizmet alan kiĢilerin de memnuniyeti bu liderler açısından büyük önem teĢkil etmektedir. 

“Hizmetkâr liderlik” adıyla da anılan bu liderlik türünde kurumların da hizmet bakımından 

kendilerini kabul ettirmeleri beklenmektedir (Turhan, 2007). 
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b) Otantik Liderlik 

Otantik kavramı bireyin kendi öz benliğinin farkında olması ve kendisini doğru 

biçimde ifade edebilmesidir. Diğer bir değiĢle kiĢinin kendisine karĢı açık ve net olma 

durumudur (Keskin ve Ayyıldız, 2008, s. 730). Bu liderlik tipinde liderin etik değerlere 

verdiği değer kadar yönetimsel becerileri de göz önünde bulundurulmaktadır. Bu liderlik 

tipinde aynı zamanda kiĢi, kendisini karĢıya beğendirmek amacıyla etik ilkeleri göz ardı 

etmez (Atlar, 2016). 

c) Ġlke Merkezli Liderlik 

Etik ilkeler gerçek bir kılavuz olması nedeniyle yöneticilere yol göstericidir. Aynı 

zamanda tartıĢmalı alanlardan ve kararlardan uzak kalmayı sağlamaktadır. Bu tür etik 

ilkeler dikkate alınmadığında kurum içerisinde uygun olmayan davranımlar ve 

uygulamalar meydana gelebilir.  Bu durumlarla beraber liderler de üyelerin gözetiminde 

itibar kaybetmeye baĢlar. Bu liderlik türünün de en belirgin özelliği ilkeler doğrultusunda 

kararlar alarak risk almadan yönetim sağlamaktır (Aydın, 2018, s. 1).  

1.3. Örgütsel Adalet Algısı 

1.3.1. Adalet kavramı 

Adalet kavramı Türkçe sözlükte yer almasına benzer ifadelerle Ġngilizce sözlükte 

de; doğru olma ve dürüst davranıĢ olarak belirtilir. Aynı zamanda, hakikate olan uyma 

durumu, hak bilirlik, doğruluk anlamlarında da kullanımı bulunmaktadır (Eroğlu, 2009). 

ArslantaĢ’ın (2008), adalet kavramına göre “En yüksek ahlak ülküsü, en iyi ve en doğru 

çözümü gösteren temel fikir ya da erdemdir“ (ArslantaĢ, 2008, s. 101). Solomon (2004) ise 

adaleti; “çağdaĢ toplumlar tarafında ihtiyaç olarak görülen evrensel, güçlü ve mükemmel 

bir disiplindir” ifadeleriyle tanımlamıĢtır (Solomon, 2004, s.404).  

Adalet baĢka bir tanıma göre de; doğruluk, dürüstlük, hak yememek, hakkın 

ölçütünü bilmek, meĢru olmak, taraf tutmamak, insaniyet, iyi olmak gibi anlamları ifade 

etmektedir. Anayasa adaleti ise; hak ve hukuk açısından uygun olma durumu, hak 

gözetmek olarak; “Devletin genel amaç ve vazifeleri kiĢilerin temel hak ve özgürlüklerini 

sosyal hukuk devleti ve adalet prensipleri ile iliĢki kurmayacak Ģekilde kısıtlayan siyasal, 

ekonomik ve sosyal problemleri yok etmeye çalıĢmaktadır” (Tan, 2006).  
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Adalet kavramının en genel tanımlamasıyla; toplumdaki tüm bireylerin haklarını 

aynı ölçüde kullanabilme gerekliliğini savunan bir hukuk anlayıĢının var olmasıdır. Diğer 

bir tanım ile adalet kavramı; toplumda huzur, eĢitlik, hak ve düzen oluĢturma rolü ile 

hukukun temelini oluĢturmaktır (Öz ve Seyyar, 2007).  

Ġnsan içerisinde yer aldıkları mevcut toplum dâhilinde adalet kavramını farklı 

niteliklerde algılayabilirler. Bu farklı yaklaĢımlar, bir örgüt içerisinde adaletin tüm seyrini 

değiĢtirebilecek niteliktedir. Önemli liderlik ilkelerinden birisi ve örgütlerin içerisinde ekip 

olarak gerçekleĢtirilen eylemlerin temel etkeni olarak adalet kabul görmektedir. Bu 

tanımlar da adalet kavramının örgüt bünyesinde önemli bir yer sahibi olduğunu ve ne kadar 

ehemmiyet arz ettiğinin de altını çizmektedir (AteĢ, 2004). 

Birçok araĢtırma sonucu göstermektedir ki, öne sürülen örgüt 

yaklaĢımlarının/teorilerinin toplumda inĢaların arasında bir etkileĢim olduğunu ve bu 

durumdan kaynaklı olarak bir takım sorunlarla ilgilenildiğini saptanmaktadır. 20. yüzyılın 

sonlarından bu yana adalet alanında yapılan incelemeler sonucunda, çalıĢma alanlarındaki 

algılanmakta olan adalet algısının, çalıĢanların davranıĢ ve düĢüncelerini yönlendirdiği 

belirlenmiĢtir (ĠĢbaĢı, 2000). 

1.3.2. Örgüt kavramı 

Ġnsanlar varoluĢundan bu yana çağdaĢ yaĢam koĢullarına eriĢebilmek, gerek sosyal 

gerek ise bireysel ihtiyaçlarına yanıt bulabilmek amacıyla bazı kurum ve kuruluĢlara 

ihtiyaç duymaktadırlar. Tüm bu ihtiyaç ve problemlerin türlerini ve kurulan toplumsal 

yapıların oluĢum hedeflerini gerçekleĢtirebilen birimlere örgüt adı verilmektedir. Bu 

toplumsal yapılar, insanların ihtiyaç sayıları arttıkça ve görevlerin bilirkiĢilerce yerine 

getirilmesinin gerekliliğinde, görevleri eksiksiz bir biçimde yaptırmak uğruna, kendi 

aralarında oluĢan iĢbirliğini örgütlemekle, sosyal birimler oluĢmaktadır. Sonuç olarak bu 

tür oluĢumların her birimine örgüt denmektedir (BaĢaran, 2008).  

Örgüt kavramı, bir yandan kiĢiye özgü, bir yandan da topluma özgü yaklaĢımları, 

söz edilen iki taraf açısından da önem arz etmektedir. Bu yaklaĢım, örgütlerin evrensel bir 

özellik sağlamasında baĢı çekmektedir. Örgüt, en kabul gören tanımıyla Chester Barnard, 

“iki ya da daha fazla bireyin planlı şekilde düzenlenen işbirliği veya çabalarının bir 

sistemi” olarak tanımlamıĢtır (Akt. ġimĢek ve Çelik, 2017).  
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Gartner ve arkadaĢları ise (1987) örgüt kavramını; “bir hedefi ya da misyonu yerine 

getirmek için uzmanlaşmış ya da birbirine bağımlı bir faaliyette bir araya gelen insanlar 

topluluğu” Ģeklinde tanımlamıĢlardır (Gartner ve Ark., 1987, s. 2).  

Örgüt kavramı, Türk Dil Kurumu tarafından “ortak bir amacı veya iĢi 

gerçekleĢtirmek için bir araya gelmiĢ kurumların veya kiĢilerin oluĢturduğu birlik” olarak 

tanımlanmaktadır (TDK, 2019).   

Bireyler, hayatlarını devam ettirebilmek ve içinde bulundukları toplulukta bir 

statüye sahip olabilmek uğruna çaba sarf ederler. Beceri ve karakteristik özellikleri yoluyla 

meslekleri aracılığıyla hayatlarının büyük bir kısmını farklı örgütlere dahil olarak 

geçirmektedirler (Üzüm, 2005). Bu örgüt farklılığı da genel olarak iki baĢlık altında ele 

alınmaktadır;  

1. Biçimsel (Formal) Örgüt: Örgüt içerisindeki haberleĢmeyi sağlayan ağ olarak 

tanımlanmaktadır. Her tür bilgi ve mesajın geçtiği ileti kanallının bulunduğu sistemin 

bütünüdür. Bu tür formal örgüt üyelerinin görev ve sorumlulukları belirlidir. Aynı zamanda 

görev ve sorumlulukları tanımlayan kural, talimat, ilke ve kanun tarafından oluĢmasının 

yanı sıra ast-üst iliĢkisi de bu tür örgütlerde mevcuttur (Tosun, 1992, s. 29).  

2. Biçimsel Olmayan (Ġnformal) Örgüt: Formal örgütlerin haricinde literatürde yer olan 

infromal örgütlerin yasal yükümlülükleri dıĢında, örgüt bünyesinde görev sahibi kiĢilerin 

benzer zevk edinmeleri, aynı Ģeylere ilgi duymaları ya da ilgisizliklerinden kaynaklı, 

özelliklerinden ve tecrübelerinden ortaya çıkan yakınlıklar bulunmaktadır. Ġnformal 

örgütlerin, formal örgütlerden farklı olarak biçimsel nitelik taĢımamasıdır ve bu türdeki 

örgütlere diğer bir değiĢle “biçimsel olmayan örgütler” de denilmektedir (Tosun, 1992, s. 

29). 

Yukarıda yer alan ifadelere dayanarak informal örgüt üyelerinin arasındaki iliĢkinin 

“kader birliği” olduğunu söyleyebiliriz. Üyeler arasındaki herhangi bireye gerçekleĢtirilen 

davranıĢ grup içindeki herkesi ilgilendirmektedir. Gruptaki birine herhangi bir türlü saldırı 

yapılması durumundaysa örgüt üyelerinin hepsinde tepki vermek gibi bir duyguyu 

uyandırmaktadır. Bu durum ise kiĢilerin menfaatlerini değil, onur ve mesleki 

dayanıĢmalarını ön planda tuttuklarını göstermektedir (Tosun, 1992, s. 29). 
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1.3.3. Örgütsel adalet algısı kavramı 

Sosyal bilimlerde yıllardır, çalıĢanlar açısından kiĢisel doyum ve etkili bir örgüt 

fonksiyonları için çok önemli ve gerek olan adalet konusu hakkında önemli olduğu 

düĢünülmektedir. Yakın zamanlarda bu konuyla iliĢkili bir takım araĢtırmalar sonucunda; 

örgütsel fonksiyonlarla uyum içindeki konular ve değiĢkenler hakkında yakın anlamda 

kavramsal modellemeler tasarlanmıĢtır. Sonuç olarak; çalıĢma ortamlarında adalet 

olgusunun ehemmiyetini tanımlamak amacıyla “örgütsel adalet” olarak adlandırılan yeni 

bir kavram ön plana çıkarılmıĢtır (Greenberg, 1990, s. 399). 

Örgütsel adalet kavramı, “Eşitlik Teorisi” adı altında bir yaklaĢım ile temellerini 

oluĢturmuĢ bir kavramdır. Bu yaklaĢım J. Stacy Adams önderliğinde 1965’de ortaya 

çıkarılmıĢ bir yaklaĢımdır. Adams’a göre; çalıĢan kiĢilerin örgüt içerisinde elde 

edebildikleri kazançlar sonucunda bağlı oldukları örgütlerle, baĢka örgütlerde aynı 

konumda olan iĢgörenlerin kazançları arasındaki mukayeselerini ve bu kazançların oranına 

bakarak örgüt içerisindeki mevcut adaleti sorgulayarak algı oluĢumunu öne sürmektedir 

(Özdevecioğlu, 2003, s. 94). Bu ve bunun gibi Örgütsel adalet yaklaĢımlarının ardında yer 

alan temel öncelik; insanlar açısından gerçek olan unsurun adil bir Ģekilde görülen 

muamele oluĢu ve bu hakkaniyetli uygulamaların, iĢgörenler tarafından verilen tepkilerin 

alınan kararlar noktasında baĢlıca belirleyici etkenlerden birisi oluĢudur (Korsgaard, 

Schweiger ve Sapienza, 1995 s. 82). 

Örgütsel adalet kavramı yerli kaynaklarda; “örgüt içinde her türlü ücret, ödül, ceza 

ve terfi gibi dağılımların nasıl yapıldığı ve bu tür kararlara nasıl alındığı veya bu 

kararların çalışana nasıl aktarıldığının, işgörenlerce, algılanma şekli” olarak tanımlanır 

(Ġçerli, 2010, s. 68). BaĢka bir ifadeyle; “Örgütsel adalet, kiĢiler arası sosyal veya 

ekonomik olarak karĢılıklı hareketliliğe bağlı, algılanan adaleti ve amirlerle olan 

diyalogları kapsar” (Yıldırım, 2003, s. 239). 

Örgütsel adalet algısının, kiĢilerin kendi algılarına ve muhakeme yetilerine 

dayanmasıyla beraber mevcut zaman ve yetiĢme kültüründen de etkilenebilir (Serinkan ve 

ErdiĢ, 2014, s. 55). BaĢka bir ifadeyle, “Kişilerin örgüt içerisindeki adalete yönelik 

sezgileri” olarak da nitelendirilebilen örgütsel adalet, kiĢisel olarak değiĢken bir kavram 

olmakla birlikte değiĢkenliği nedeniyle örgüt içinde adalet kavramının var oluĢundan ya da 

bulunmayıĢından net bir ifadeyle bahsetmek güç bir durumdur (Atar, 2017). Örgütsel 

adalet, çalıĢan kiĢilerin bir durum karĢısında sergiledikleri tutumlarını ve davranımlarını 
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etkileyebilecek bir etkendir ve bu etken de çalıĢma ortamındaki refahı artırmakla beraber 

örgüt içinde düzen sağlayabilir. Yani olumlu örgütsel adalet algısının, çalıĢanlara mutlu 

hissettirdiği kadar performanslarını da arttırırken, yöneticiye karĢı duyulan güvenin 

seviyesini artırmaktadır. BaĢka bir açıdan bu konu ele alındığında olumsuz örgütsel adalet 

algısının da düĢük düzeyde performansa, görev ve sorumluluklardan kaçınmaya ve 

güvensiz bir iĢ arkadaĢı ve yönetici algısına neden olabileceği söylenebilir (Ġyigün, 2012, s. 

62).  

Örgütsel adalet algısının çalıĢma ortamlarındaki var oluĢu, çalıĢanları bir arada 

tutmaya ve iĢbirliğine katkı sağlar. Fakat örgütsel adaletsizliğin varlığının algılanması, 

çalıĢanların arasındaki iliĢki ve iletiĢimde kopukluklarla beraber uzaklaĢmaya sebep 

olabileceği düĢünülmektedir (Yıldırım, 2003, s. 239). Bu açıdan yapılan çalıĢmalarda 

iĢgörenlerin davranıĢlarını anlamlandırmak ve bu anlamların sebeplerini öğrenmek 

bakımından örgütsel adalet algısı önemli bir rol oynamaktadır (Irak, 2004, s. 41). Örgüt 

içerisinde yer alan her bir bireyin davranıĢlarını, örgüt içindeki mevcut iklim ve örgütün 

iĢleyiĢ Ģekli de etkilemektedir. Örgütün mekanizmasında yer alan iklimi etkileyen ve bu 

iĢleyiĢin bir parçası olarak kabul edilen adalet olgusu, çalıĢan açısından büyük önem arz 

etmektedir (ĠĢcan, 2005, s. 168). Sonuç olarak bu sezgiler sonucu elde edilen algı, olumlu 

yönde seyir ettiği zaman iĢgörenlerin içinde bulundukları örgüte karĢı tavır ve tutumları 

pozitif olmakta ve hedeflenen ortak çıkarlar doğrultusunda istendik davranıĢlar 

sergilemektedirler (Kara, 2011). 

1.3.3.1. Örgütsel adaletin boyutları 

Bilim insanları örgütsel adaleti, kazanım (dağıtım adaleti), süreç (prosedür adaleti) 

ve kiĢiler arasındaki iliĢki (etkileĢim adaleti) olmak üzere üç aĢamada ele almıĢlardır 

(Özdevecioğlu, 2003, s. 94). Cohen-Charash ve Spector (2001) da örgütsel adaleti, bu 

ifadelere dayandırarak dağıtım, posedür ve etkileĢim türlerinde adalet olarak araĢtırmıĢlar;  

1. Örgüte yönelik elde edilen sonuçlar, örgüt bünyesindeki adalet algısını pozitif veya 

negatif doğrultuda etkileyebilir (dağıtım adaleti), 

2. Örgütsel uygulamalar, örgüt bünyesinde kullanılan yöntemlerle adalet algısını 

etkileyebilir (prosedür adaleti),  

3. Örgütsel uygulamalar, örgüt içindeki mevcut otorite, kiĢilerin sergilemiĢ olduğu 

hareketler ve tüm açıklamalar bakımından adalet algısı etkilenmektedir (etkileĢim 

adaleti) (Cohen-Charash ve Spector, 2001, s. 278).  
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Greenberg (1987) de aynı sınıflandırma yöntemiyle örgütsel adaletin kazanımlarını, 

dağıtım adaleti, süreçlerini, prosedür (iĢlem) adaleti ve kiĢiler arasındaki iliĢkileri de 

etkileĢim adaleti Ģeklinde tanımlamaktadır (Greenberg, 1987, s. 8). Dahası, bu boyutların 

birbirlerine olan benzerlik yanları ve alakadar olmalarının yanı sıra bir takım değiĢik 

yapılar oldukları da tespit edilmiĢtir (Greenberg, 1990, s. 430). 

Dağıtımsal Adalet 

Dağıtımsal adalet kavramının oluĢumunun öncesinde Adams’ın EĢitlik Teorisi 

ortaya atılmıĢtır. Farklı çalanlarına sahip araĢtırmacılar dağıtım adaleti sorununu ilgi odağı 

haline getirmiĢlerdir. Bu konuda gerçekleĢtirilen çalıĢmaların ilkleri sonuç kazanımların 

uygun olma durumlarıyla alakadardır. Ödül ve kaynak paylaĢımı, tüm kademeden 

bireylerin, her türdeki sosyal sistemde meydana gelmekte olan bir sorundur (Özmen, Arbak 

ve Özer, 2007, s. 17).  

Yönetim alanında gerçekleĢtirilen örgütsel adalet konulu araĢtırmaların, görevli 

oldukları örgüt içinde kiĢilikleri için meydana gelen yararların dağıtımıyla ilgili 

olduğundan, kazanımlar yönünden düĢünülen adalet, dağıtımsal adalet olarak ortaya 

çıkmıĢtır (Ġyigün, 2012, s. 50).  

Dağıtımsal adaletin önemi, çalıĢma ortamlarındaki iĢçilerin, kendi aralarındaki 

diyaloglar yoluyla zihinsel bir mukayese durumuna bağlanmaktadır. Hâlbuki bütün bu 

durumlar “adalet” ve “hakkaniyet” kavramlarından meydana gelmiĢtir. Festinger’in 

“zihinsel uyumsuzluk” konusu ve Homans’ın “dağıtımcı adalet” konusundan ortaya 

çıkmıĢtır. Zihinsel uyumsuzluk kavramınca bireyler, kendi algıları, inançları ve bilgileri 

doğrultusunda hareket ederler. Bir insan içsel ve dıĢsal etkenlerle de olumlu davranıĢ 

sergiliyorlarsa, zihinsel uyum içerisinde, içsel ve dıĢsal grupların etkileriyle sahip olunan 

zihinsel algıyla uyuĢmayan hareket içine girip diğer durumlara yönelmiĢler ise bu durum 

da kiĢinin zihinsel uyumsuzluğuna neden olabilir. Sonuç olarak bu durum da kiĢilerde bir 

takım doyumsuzluğa ve sinirli olma haline sebep olacaktır (Eroğlu, 2007). 

ĠĢlemsel (Prosedür) Adalet 

 ĠĢlemsel adalet boyutunun temelinde Thibaut ve Walker yer almaktadır. Bu boyut, 

adli davalarla ilgili olarak gerçekleĢen araĢtırmalar neticesinde son haline ulaĢmıĢtır 

(Thibaut ve Walker, 1975).  
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ÇalıĢmanın sonunda ise bireylerin adalete yönelik yargılarında, herhangi bir konu 

üzerinden sahip oldukları hususlardan ziyade buldukları sonuçlara göre uygulanan yolların 

etkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Buradan yola çıkarsak iĢlemsel adaletin, dağıtımsal 

adaletin ihyiyaç duyduğu nihayeti ya da çıktıların tespit edildiği zamanın adil bir Ģekilde 

algılanarak Ģekillenmesi olarak nitelendirilmektedir (Lambert, 2003, s. 155). 

EtkileĢimsel Adalet 

Bies ve Moag (1986), araĢtırmacıların odak noktası olan “dağıtım adaleti” ve 

“prosedür adaletinin,” prosedürlere bağlı kalarak kiĢilerin kendi aralarındaki etkileĢimi 

dikkate almaması nedeniyle, örgütsel adaletin yeterli seviyede açıklanmadığı tezini ortaya 

sunmuĢ ve böylece de etkileĢimsel adalet kavramının oluĢumunun temelini atmıĢlardır. Bu 

atınlan adımlardan sonra etkileĢimsel adalet kavramı, çalıĢan kiĢilerin örgütlerin 

içerisindeki davranıĢ biçimlerinde ve kiĢilerarasındaki iletiĢimde adil olmayı, nasıl 

algılandıklarını incelemek amaçlı yapılan araĢtırmalarda kullanılmaya baĢlanmıĢtır (Akt. 

Chen, ve Ark., 2015, s. 3).  

Örgütsel adaletin bileĢenlerini özetlemek gerekirse Cropanzano ve çalıĢma 

arkadaĢlarının (2007) söz konusu bileĢenlere yönelik oluĢturmuĢ olduğu aĢağıdaki çizelge 

faydalı olacaktır (Cropanzano ve Ark., 2007, s. 36). 

Dağıtımsal Adalet; Sonucun uygun olma durumu. 

 Hak: ĠĢgörenlerin katkılarıyla sergiledikleri performansla iliĢkili biçimde 

ödüllendirilmesidir.  

 EĢitlik: Tüm çalıĢanlara otokratik bir yaptırımla benzer hakların dayatılması 

durumudur. 

 Ġhtiyaç: Bireyin kiĢisel gereksinimleri doğrultusunda fayda sağlamaktır. 

ĠĢlemsel (Prosedür) Adalet; PaylaĢtırma sürecinin uygun olma durumu. 

 Tutarlılık: Bütün iĢgörenlere tarafsız bir Ģekilde eĢit muamele uygulanmasıdır. 

 Önyargıların Olmaması: Hiçbir koĢulda kiĢilere ya da gruplara ayrım 

yapılmamasıdır. 

 Doğruluk: Alınan kararların güvenilir-geçerli verilere dayanması ve Ģüphesiz olma 

durumudur. 
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 Tüm Ġlgililerin Temsili: Konuya iliĢkin tüm paydaĢlar alınan karara beraber 

varmasıdır. 

 Düzeltme: Yapılan hataların telafi edilmesi için gerekli itiraz sürecinin ya da baĢka 

türlü mekanizmaların var oluĢudur. 

 Etik: ÇalıĢma alanlarında mesleki açıdan belirli davranıĢ normlarının ihlalinin 

gerçekleĢmemesidir. 

EtkileĢimsel Adalet: Yetkili makamlardaki kiĢilerin çalıĢanlara karĢı davranıĢlarının 

uygun olma durumu. 

 KiĢilerarası Adalet: ÇalıĢan bir kiĢiye nezaket ve saygı çerçevesinde davranıĢlar 

sergilemektir. 

 Bilgilendirme Adalet: ÇalıĢanların müdahil olması gereken hususlarda ilgili konu 

hakkında bilgilerin verilmesi durumudur. 

 EtkileĢimsel adalet hakkında dört temel kural belirlenmiĢtir. Bu kurallar Ģu 

Ģekildedir; 

1. Saygı 

2. Kurallara uygunluk 

3. Dürüstlük  

4. Doğruluk 

1.3.3.2. Örgütsel adalet teorileri 

Günümüze kadar yapılan pek çok araĢtırma incelendiğinde örgütsel adalet hakkında 

teoriler geliĢtirildiği, geliĢtirilmiĢ olan teoriler vesilesiyle örgütsel adalet literatürüne 

pozitif yönde katkıların sağlandığı ifade edilmektedir. Bu açıdan ilgili literatür 

çalıĢmalarında en çok kullanım göre sınıflandırma Greenberg’e aittir (Greenberg, 1987, s. 

22). Bu sınıflandırma kapsamında, “reaktif-proaktif boyutu” ve “süreç-içerik boyutu” 

birbirlerinden farklılıkları onaylanmıĢtır. Bu iki ayrı boyutun da birleĢimiyle birbirlerinden 

farklı olarak dört ayrı örgütsel adalet teorisi geliĢmiĢtir. Bunlar;  

 Reaktif-Ġçerik Teoriler, 

 Proaktif-Ġçerik Teoriler,  

 Reaktif- Süreç Teorileri,  

 Proaktif-Süreç Teorileridir. 
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Reaktif içerik teorileri 

Ġçeriğe yönelik teorileri, örgütün içinde bulunan kaynağın ve ödüllerin dağıtımı 

durumlarındaki iĢçilerin, adillik söz konusu olmayan uygulamalara karĢı gösterdikleri 

tepkilerle iliĢkilidir. Bireylerin adalet içermeyen iliĢkilere yönelik bir takım negatif 

duygular yoluyla tepkiler koyarlar. Aynı esnada bu durumlardan da uzak dururlar.  

Örgütsel adalet ile iliĢkili “dağıtımsal adalet teorisi,” “eĢitlik teorisi,” “göreli 

yoksulluk teorisi” bu kategori içerisinde yer almaktadırlar. Bu nedenle reaktif-içerik 

teorileri, iĢçilerin örgüt içerisindeki adalet içermeyen durumlara tepki olarak koymuĢ 

oldukları memnuniyetsizlikleri ifade etmektedir (Greenberg, 1987, s. 22). 

Proaktif içerik teorileri 

Örgütsel adalet teorilerinin gruplandırmasının savunucusu olarak adlandırılan 

Leventhal (1976) için adalet, bir yargı türüdür. Leventhal, (1976) kiĢilerin ödüllerinin adil 

bir Ģekilde dağıtılması,  istikrarlı performansları ve elde dilen kazanımlarla birlikte eĢit 

olması amacıyla aktif özveri gösterdiklerini ve bu durumun da uzun vadede ilgili kiĢiler 

açısından kazançla sonuçlanacağını ifade etmiĢtir (Leventhal, 1976, s. 91).  

Yapılan araĢtırmalar sonucunda idarecilerin daima kazançları, iĢçilerin özverileriyle 

eĢit Ģekilde dağılım göstermedikleri, mevcut sosyal düzeni korumak ya da ihtiyaçların 

karĢılanması için yaptıkları dağıtımların söz konusu olmamasıyla birlikte adil Ģekilde pay 

edildiğine ulaĢılmıĢtır (Greenberg, 1987, s. 22). 

Reaktif (Tepkisel) süreç teorileri 

Karar verme hususunda ihtiyaç duyulan süreçlerin haklılık payını araĢtırmayı 

kapsayan süreç teorileri, kazanımların adil olma durumlarıyla ilgilenen içerik teorilerinden 

farklılık göstermiyormuĢ gibi görünmesine karĢın süreç teorileri, farklı bir gelenekten 

özellikle de hukuk temelli oluĢu nedeniyle farklı bir takım özelliklere sahiptir (Greenberg, 

1987, s. 22).  

Hukuk konularında gerçekleĢtirilen bazı çalıĢmalar, yargıda karar alınması 

aĢamasında kullanılan kuralların ve bu alınan kararların toplum tarafından kabul 

edilebilmesinde önemli bir rol oynadığını ifade edilmiĢtir (Acar, 2011). 
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Proaktif (Önlemsel) süreç teorileri  

Önlemsel, yani baĢka bir ifadeyle proaktif süreç teorileri, adil olan uygulamaların 

tespit edilmesi sürecinde hangi kuralların kullanılmasına ihtiyaç duyulduğuna dikkat eden 

konuları içerir. Bu teorilerin en yoğun kullanım alanları dağıtımsal tercih teorisidir. 

AnlaĢmazlık durumların çözümlenmesi için kullanılan kurallara yoğunlaĢan reaktif-süreç 

teorilerinin tam tersine proaktif-süreç teorileri, dağıtım kuralları yönüne odaklanmıĢtır 

(Greenberg, 1987, s. 22). 
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2. YÖNTEM 

AraĢtırmanın bu bölümünde verileri elde etmek amaçlı kullanılan veri toplama 

araçları, araĢtırmanın modeli, örneklem grubu ve elde edilen verilen analizinde kullanılan 

yöntemler hakkında bilgiler verilmiĢtir. 

2.1. AraĢtırma Modeli 

Bu araĢtırmada, beden eğitimi öğretmenlerinin etik liderlik ve örgütsel adalet 

algıları arasındaki iliĢkilerin incelenmesi amacıyla iliĢkisel tarama modeli kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın temel amacı doğrultusunda, var olan bir durumu ortaya koymaya, bu durum 

üzerinde herhangi bir oynama yapılmaksızın, var olan Ģekliyle ortaya konulması adına 

tarama modeli tercih edilmiĢtir. AraĢtırmada niceliksel araĢtırma metotlarından olan anket 

yöntemi uygulanmıĢtır. Veriler, 4 (dört) sorudan oluĢan kiĢisel bilgi formu ve Etik Liderlik 

Ölçeği ve Örgütsel Adalet Ölçeği ile toplanmıĢtır. 

2.2. Evren-Örneklem Grubu 

AraĢtırmanın evreni, Sakarya Ġl Milli Eğitim Müdürlüğüne bağlı Beden Eğitimi ve 

Spor Öğretmenleri oluĢmaktadır. Örneklem grubunu ise 2019-2020 Eğitim Öğretim yılında 

görev yapan 90 Kadın ve 254 Erkek, toplam 344 katılımcı oluĢturmaktadır.  

2.3. Verilerin Toplanması 

Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin, çalıĢtıkları okul yöneticilerinin etik liderlik 

davranıĢlarının ve örgütsel adalet algılarının üzerine etkisinin incelenmesi amaçlı 

araĢtırmamızın verilerinin toplanmasında Google Form veri tabanından faydalanılmıĢtır. 

Katılımcılara e-mail yolu aracılığıyla elektronik ortamda ölçekler gönderilmiĢtir. Veri 

toplamak amaçlı toplamda bir kiĢisel bilgi formundan ve iki ayrı ölçekten (Etik Liderlik 

DavranıĢları Ölçeği ve Örgütsel Adalet Algısı Ölçeği) yararlanılmıĢtır. 

2.3.1. KiĢisel bilgi formu 

AraĢtırmada katılımcıların kiĢisel bilgilerine ulaĢmak amacıyla “KiĢisel Bilgi 

Formu” kullanılmıĢtır. Bu form araĢtırmacı tarafından oluĢturulmuĢtur ve toplamda 7 

maddeden oluĢmaktadır. Bu maddeleri; “Cinsiyetiniz?”, “YaĢınız?”, “Eğitim düzeyiniz?”, 

“Mesleki kıdem düzeyiniz?”, “Medeni durumunuz?”, “Bulunduğunuz okuldaki görev 

süreniz?” ve “Okul yöneticiliği yaptınız mı?” soruları oluĢturmaktadır. 
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2.3.2. Etik liderlik ölçeği 

Etik Liderlik Ölçeği, Yılmaz (2005) tarafından, öğretmenlerin görüĢleri 

doğrultusunda okul yöneticilerinin etik liderlik yönelimlerini ifade etmek amaçlı 

geliĢtirilmiĢtir. Etik Liderlik Ölçeği, 5’li likert tipi (5-tamamen katılıyorum, 4-katılıyorum, 

3-fikrim yok, 2-katılmıyorum, 1-kesinlikle katılmıyorum) ölçektir. Etik Liderlik Ölçeği 

dört alt boyuttan oluĢmaktadır. Bu alt boyutlar; “ĠletiĢimsel Etik”, “Ġklimsel Etik”, “Karar 

Vermede Etik” ve “DavranıĢsal Etik’tir”. Ölçeğin toplam güvenirlik katsayısı .97 olarak 

bulunmuĢtur. Alt boyutların birbirileri arasında hesaplanmıĢ güvenirlik katsayıları; 

iletiĢimsel etik .95, iklimsel etik .92, karar vermede etik .94 ve davranıĢsal etik alt boyutu 

ise .90 olarak bulmuĢtur (Yılmaz, 2005). 

Tablo 2.1. Etik liderlik ölçeğinin değerleri. 

 

Alt Boyutlar 

 

Madde 

Sayısı 

 

Faktör  

Yükleri 

 

Güvenirlik 

Katsayısı 

Alt Boyutların 

En Alt ve En 

Üst Puanları 

ĠletiĢim Etik 15 0,669-0,814 ,95 15-75 

Ġklimsel Etik 11 0,631- 0,752 ,92 11-55 

Karar Vermede Etik 9 0,631- 0,752 ,94 9-45 

DavranıĢsal Etik 9 0,735-0,824 ,90 9-45 

Toplam 44 Madde - ,97 - 

 

ĠletiĢimsel Etik: Okul yöneticilerinin kendi hatalarını kabul etmeleri, bencil 

davranıĢlar sergilememeleri, öğretmenlere karĢı adil davranmaları, tartıĢmaları anlayıĢla 

karĢılamaları, sabırlı ve alçak gönüllü olmaları, eĢit davranıĢ sergilemeleri gibi etik 

davranıĢların ne seviyede olduğunu belirlemek bu alt boyutun temel amacıdır.  

Katılımcılar bu alt boyut içerisinden toplamda 15-75 aralığında puan elde 

edebilirler. Bu alt boyuttan elde edilen puanların toplamında, üst sınıra yakın olunması 

durumunda okul yöneticilerinin bu tür davranıĢları yüksek oranda sergilediği anlamına 

gelmektedir. Fakat toplam puanın alt sınıra yakın olması durumundan ise okul 

yöneticilerinin bu tür davranıĢları sergileme düzeylerinin yetersiz olduğu anlamına 

gelmektedir (Yılmaz, 2006, s. 88). 

Ġklimsel Etik: Okul yöneticilerinin öğretmenleri mesleki açıdan teĢvik etmeleri, 

geleceğe dair kayda değer hedefler oluĢturmaları, iĢlerini sorumluluk duygusuyla 
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gerçekleĢtirmeleri, tüm öğretmenlerin yaratıcılıklarını ortaya sunabileceği ortamlar 

hazırlamaları, öğrenme açısından istekli olmaları, öğretmenlerin kendilerinden farklı 

düĢünebileceklerini kabul etmeleri, adaletli ödüllendirmeler yapmaları, mesleğe yönelik 

etkinlikleri artırmaya dair çaba içinde olmaları gibi etik davranıĢların ne seviyede olduğunu 

belirlemek de bu alt boyutun temel amacıdır. Bu alt boyuttan ise elde edilebilecek puan 

aralığı ise 11-55’dir. Bu alt boyuttan elde edilen puanların toplamında, üst sınıra yakın 

olunması durumunda okul yöneticilerinin bu tür davranıĢları yüksek oranda sergilediği 

anlamına gelmektedir. Fakat toplam puanın alt sınıra yakın olması durumundan ise okul 

yöneticilerinin bu tür davranıĢları sergileme düzeylerinin yetersiz olduğu anlamına 

gelmektedir (Yılmaz, 2006, s. 89). 

Karar Vermede Etik: Okul yöneticilerinin çözüm üretme noktasında sistemli 

yaklaĢmaları, politik konular hakkında kazanç elde etmek hakkında çalıĢmalar yapmaları, 

dini hususlarda fayda sağlamak amaçlı faaliyetler içine girmeleri, ekonomik açıdan kiĢisel 

kazanç sağlayıcı faaliyetlerde bulunmamaları, tüm mesleki sorumlulukları dürüstlük 

duygusu içinde yapmaları, okulda ortamında ortak alınan kararları, etkili Ģekilde 

uygulamaları gibi etik davranıĢların ne seviyede olduğunu belirlemek de bu alt boyutun 

temel amacıdır.  

Bu alt boyuttan ise elde edilebilecek puan aralığı ise 9-45’dir. Bu alt boyuttan elde 

edilen puanların toplamında, üst sınıra yakın olunması durumunda okul yöneticilerinin bu 

tür davranıĢları yüksek oranda sergilediği anlamına gelmektedir. Fakat toplam puanın alt 

sınıra yakın olması durumundan ise okul yöneticilerinin bu tür davranıĢları sergileme 

düzeylerinin yetersiz olduğu anlamına gelmektedir (Yılmaz, 2006, s. 89). 

DavranıĢsal Etik: Okul yöneticilerinin kendi kendilerini değerlendirebilmeleri, 

doğru sözlü olmak, dürüstlük, yalan söylememek, gerçekçi olmak, akılcı davranmak, 

bireysel hakları korumak, içerisinde yer aldığı topluluğun değer ve yargılarına saygı 

göstermek gibi etik davranıĢların ne seviyede olduğunu belirlemek de bu alt boyutun temel 

amacıdır.   

Bu alt boyuttan ise elde edilebilecek puan aralığı ise 9-45’dir. Bu alt boyuttan elde 

edilen puanların toplamında, üst sınıra yakın olunması durumunda okul yöneticilerinin bu 

tür davranıĢları yüksek oranda sergilediği anlamına gelmektedir. Fakat toplam puanın alt 

sınıra yakın olması durumundan ise okul yöneticilerinin bu tür davranıĢları sergileme 

düzeylerinin yetersiz olduğu anlamına gelmektedir (Yılmaz, 2006, s. 89). 
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2.3.3. Örgütsel adalet algısı ölçeği 

AraĢtırmada Niehoff ve Moorman (1993) tarafından geliĢtirilmiĢ, Yıldırım (2002) 

tarafından ise Türkçe geçerlik ve güvenirlik çalıĢmalarının yapıldığı “Örgütsel Adalet 

Algısı Ölçeği” kullanılmıĢtır. Ölçek 5’li likert (5- Tamamen Katılıyorum, 4- Katılıyorum, 

3- Kısmen Katılıyorum, 2- Katılmıyorum, 1- Kesinlikle Katılmıyorum) tipinde 

derecelendirilmektedir. Örgütsel adalet algısı ölçeği toplamda üç alt boyuttan oluĢmaktadır. 

Bu alt boyutlar; “Dağıtımsal Adalet,” “ĠĢlemsel Adalet” ve “EtkileĢimsel Adalet” Ģeklinde 

sınıflandırılmaktadır (Akt. Yıldız, 2015, s. 35).  

Tablo 2.2. Örgütsel adalet algısı ölçeğinin değerleri. 

 

Alt Boyutlar 

 

Madde 

Sayısı 

 

Güvenirlik 

Katsayısı 

 

Alt Boyutların En Alt ve 

En Üst Puanları 

Dağıtımsal Adalet 5 ,38 5-25 

ĠĢlemsel Adalet 6 ,62 6-30 

EtkileĢimsel Adalet 9 ,68 9-45 

Toplam 20 Madde - - 

Ölçeğin her bir alt boyutundan alınabilen en alt ve en üst puanlar; Dağıtımsal 

Adalet alt boyutu için 5-25 puan, ĠĢlemsel Adalet alt boyutu için 6-30 puan, EtkileĢimsel 

Adalet alt boyutu için ise 9-45 puan arasında değiĢiklik göstermektedir. Alt boyutlara bağlı 

olarak elde edilen sonuçların artıĢı, araĢtırma katılımcılarının söz konusu olan alt boyutuna 

iliĢkin adalet algılarının da yükseldiği anlamına gelmektedir (Yıldırım, 2002). Örgütsel 

adalet ölçeği güvenirlik katsayıları ise ölçeğin Türkçe’ye güvenirlik ve geçerlik 

çalıĢmasında alt boyutlara bağlı olarak güvenirlik kat sayılarının Dağıtımsal Adalet alt 

boyutunda .38, ĠĢlemsel Adalet alt boyutunda .62, EtkileĢimsel Adalet alt boyutunda .68 

olduğu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır (Yıldırım, 2002). 

Dağıtımsal Adalet: Örgüt içerisinde yer alan tüm üyelerin örgüte bağlı sonuçların 

adil olma durumlarını algılama düzeyleriyle ilgili alt boyut dağıtımsal adalet ifadesiyle 

adlandırılır. Dağıtım adalet, temel olarak grup üyelerinin örgüt içinde ücretlendirme, terfi 

iĢlemleri ve benzeri hususlarda meydana gelen neticeleri nasıl algıladıklarını da ifade 

etmektedir (Ġçerli, 2010, s. 68). BaĢka bir değiĢle, dağıtım adalet, örgütsel sonuçlarla iliĢkili 

bir Ģekilde üyelerin algıladığı adalet algısını ifade eder (Li ve Cropanzano, 2009, s. 788). 
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Örgütsel adalet kavramı hakkında ilk araĢtırmalar incelendiğinde genel olarak 

dağıtımsal adalet konusunda odaklanma yaĢandığı görülmektedir. Özellikle de 1975 

senesinden önce örgütsel adalete yönelik araĢtırmaların merkezinde dağıtımsal adaletin var 

olduğu belirtilmektedir (Bakhshi, Kumar ve Rani, 2009, s. 148).  

EtkileĢimsel Adalet: “Adil etkileĢim” ifadeleriyle de literatürde yer alan etkileĢim 

adaleti (Yüksekbilgili ve Hatipoğlu, 2015, s. 405), örgütün yapısı içindeki kiĢilerin 

arasında oluĢan iliĢkilerde sergilenen adalet davranıĢlarını ifade etmektedir (Li ve 

Cropanzano, 2009, s. 788). BaĢka bir değiĢle etkileĢimsel adalet; iĢçilerin birbirleriyle olan 

iliĢkilerinde veya idarecilerin çalıĢanlarla olan iliĢkileri esnasında ortaya koydukları saygı, 

duyarlılık ve davranıĢların kalitesini ifade eder. EtkileĢimsel adalet örgüt bünyesinde yer 

alan tüm çalıĢanlar arasındaki iliĢkide ön plana çıkan saygı göstermek, itibar etmek, dürüst 

davranmak ve değer vermek gibi unsurları merkez almaktadır (Demirkaya ve ġimĢek-

Kandemir, 2014, s. 266). EtkileĢimsel adalet algısının yüksek olma durumu çalıĢan 

kiĢilerin yönetime karĢı güven duygularını arttırmakla (Töremen ve Tan, 2010, s. 62) 

beraber örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını da arttıran birer unsur olarak karĢımıza 

çıkmaktadır (Jafari ve Bidarian, 2012, s. 1857). Örgüt ile üyelerin, bunun yanında üyelerin 

birbiri ile iliĢkilerinde etkileĢimin geliĢmesi, etkileĢim kalitesinin ve devamlılığının 

sağlanması örgütsel açıdan oldukça önemli bir konudur. Çünkü etkileĢim adaleti örgütlerin 

rekabet edebilme yeteneklerinin geliĢmesine ve örgütsel değiĢimlerin gerçekleĢtirilmesine 

katkı sağlamaktadır. 

ĠĢlemsel Adalet: Örgütün içindeki mevcut karar alma süreçlerinde algılanan adalet, 

“ĠĢlemsel Adalet (prosedür adaleti)” olarak adlandırılmaktadır (Li ve Cropanzano, 2009, s. 

789). Karar alınma safhalarında örgüte bağlı üyelerin algıladığı prosedüre yönelik adaleti, 

üyeler tarafından sergilenen örgütsel davranıĢ ve örgüt hakkındaki tutumları 

etkileyebilmektedir. Pek çok araĢtırma kapsamında iĢlemsel adalet algısı ile “örgütsel 

bağlılık” (Bakhshi, Kumar ve Rani, 2009, s. 150), “iĢ tatmini” (Lambert, Hogan ve Griffin, 

2011, s. 654), “üretkenlik düzeyi” (Heponiemi ve Ark., 2007, s. 505), “stres ve kaygı 

düzeyine” (Spell ve Arnold, 2007, s. 749) yönelik önemli derecede belirleyici nitelik 

taĢıdığı sonuçları elde edilmiĢtir. 

2.4. Verilerin Analizi 

Verilerin analizi bilgisayar ortamında SPSS (Statistical Package for Social 

Sciences) 26 paket programı kullanılarak yapılmıĢtır. Ölçeklere verilen cevapların 
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aritmetik ortalamaları ve standart sapmaları hesaplanarak, sporcuların ölçek toplam puan 

ortalamaları ve alt problemlere  l Ģk n bağımsız değ Ģkenlere göre parametr k test 

varsayımları sınanmıĢ ,  k l  karĢılaĢtırmalar  ç n bağımsız örneklemlerde t test  ve ANOVA 

kullanılmıĢtır. Ayrıca sporcuların belirlenen bağımsız değiĢkenlere göre ve ölçek ortalama 

puanları arasındaki iliĢkiyi ortaya çıkarmak için ise Pearson Momentler Çarpımı 

Korelasyon (r) Katsayısı tekniğinden yararlanılmıĢtır. Analizlerde anlamlılık düzeyi 0.05 

olarak alınmıĢtır. 
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3. BULGULAR 

Tablo 3.1. Öğretmenlerin Demografik Bilgilerine Göre Dağılımları. 

  
N % 

Cinsiyet 
Kadın 90 26,2 

Erkek 254 73,8 

YaĢ 

18 - 24 YaĢ 58 16,9 

25 - 30 YaĢ 106 30,8 

31 - 35 YaĢ 63 18,3 

36 - 40 YaĢ 61 17,7 

41 - 55 YaĢ 34 9,9 

46 YaĢ ve Üzeri 22 6,4 

Mesleki Kıdem 

1 - 5 Yıl 142 41,3 

6 - 10 Yıl 63 18,3 

11 - 15 Yıl 86 25,0 

16 - 20 Yıl 31 9,0 

21 Yıl ve Üzeri 22 6,4 

Medeni Durumu 
Evli 259 75,3 

Bekar 85 24,7 

Okuldaki Görev Süresi 

1 Yıldan Az 79 23,0 

1 - 3 Yıl 116 33,7 

4 - 6 Yıl 70 20,3 

7 - 9 Yıl 54 15,7 

10 Yıl ve Üzeri 25 7,3 

Okul Yöneticiliği 
Evet 61 17,7 

Hayır 283 82,3 

 
Toplam 344 100,0 

 Tablo 3.1’e göre araĢtırma grubunun % 26,2’sini (90) kadın, 73,8’ini (254) ise 

erkek katılımcılar oluĢturmaktadır. AraĢtırma kapsamında öğretmenlerinden %16,9’u (58) 

18 - 24 yaĢ, %30,8’i (106) 25 - 30 yaĢ, % 18,3’ü (63) 31 - 35 yaĢ, % 17,7’si (61) 36 - 40 

yaĢ, % 9,9’u (34) 41 - 55 yaĢ ve % 6,4 (22) 46 yaĢ ve üzeri yaĢ aralığındadır. Katılımcıların 

mesleki kıdem yıllarının % 41,3’ü (142) 1 - 5 yıl, % 18,3’ü (63) 6 - 10 yıl, % 25,0’ı (86) 

11 - 15 yıl, %9,0’ı (31) 16 - 20 yıl %6,4’ü 21 yıl ve üzeri aralığında dağılım 

göstermektedir. Katılımcıların %75,3’ü (259) evli iken %24,7’si (85) bekârdır. 

Öğretmenlerin mevcut durumda çalıĢtıkları okuldaki görev sürelerinin % 23,0’ı (79) 1 

yıldan az,  % 33,7’si (116) 1 – 3 yıl, % 20,3’ü (70) 4 – 6 yıl, % 15,7’si (54) 7 – 9 yıl ve % 

7,3’ü (25) 10 yıl ve üzerindedir. Ayrıca katılımcıların % 17,7’si meslekleri süresince okul 

yöneticiliği yapmıĢ iken % 82,3’ü yapmamıĢtır. 
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3.2. B r nc  Alt Probleme Ġl Ģk n Bulgular 

“Öğretmenlerin etik liderlik algıları cinsiyet değiĢkenine göre değiĢmekte midir ?” 

Tablo 3.2. Öğretmenlerin etik liderlik algısı puanlarının cinsiyetlerine göre 

karĢılaĢtırılmasına iliĢkin t-testi sonuçları. 

  

Kategori N Ort. Ss t p 

ĠletiĢimsel Etik 

 

Kadın 90 3,93 0,62 3,356 ,001 

Erkek 254 3,58 0,90 
  

Ġklimsel Etik 

 

Kadın 90 3,86 0,54 2,595 ,010 

Erkek 254 3,59 0,96 
  

Karar Vermede Etik 

 

Kadın 90 3,96 0,43 3,261 ,001 

Erkek 254 3,65 0,87 
  

DavranıĢsal Etik 

 

Kadın 90 4,18 0,45 3,773 ,000 

Erkek 254 3,80 0,91 
  

 

Tablo 3.2. incelendiğinde, elde edilen verilerin cinsiyet değiĢkenine göre etik 

liderlik ölçeği iletiĢimsel etik alt boyutu ortalama puanları arasındaki farkın istatistiksel 

olarak anlamlı olduğu sonucu elde edilmiĢtir [t(342)=3,356; p<0.05 . Ortaya çıkan bu 

farklılığın kadın öğretmenler n, erkek öğretmenlere göre et k l derl k ölçeğ   let Ģ msel et k 

düzeyler n n daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Tablo 3.2.  ncelend ğ nde, elde ed len ver ler n c ns yet değ Ģken ne göre et k 

liderlik ölçeği iklimsel etik alt boyutu ortalama puanları arasındaki farkın istatistiksel 

olarak anlamlı olduğu sonucu elde edilmiĢtir [t(342)=2,595; p<0.05]. Ortaya çıkan bu 

farklılıkta da kadın öğretmenlerin, erkek öğretmenlere göre etik liderlik ölçeği iklimsel etik 

düzeylerinin daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ayrıca, Tablo 3.2’de, elde ed len ver ler n c ns yet değ Ģken ne göre et k l derl k 

ölçeği karar vermede etik alt boyutu ortalama puanları arasındaki farkın istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu sonucu elde edilmiĢtir [t(342)=3,261; p<0.05 . Ortaya çıkan bu farklılıkta da 

kadın öğretmenler n, erkek öğretmenlere göre et k l derl k ölçeğ  karar vermede et k 

düzeyler n n daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Tablo 3.2. incelendiğinde, elde ed len ver ler n c ns yet değ Ģken ne göre et k 

l derl k ölçeğ  davranıĢsal et k alt boyutu ortalama puanları arasındak  farkın  stat st ksel 

olarak anlamlı olduğu sonucu elde ed lm Ģt r [t(342)=3,773; p<0.05 . Ortaya çıkan bu 

farklılıkta da kadın öğretmenlerin, erkek öğretmenlere göre etik l derl k ölçeğ  davranıĢsal 

et k düzeyler n n daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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3.3. Ġk nc  Alt Probleme Ġl Ģk n Bulgular 

“Öğretmenlerin etik liderlik algıları yaĢ grupları değiĢkenine göre değiĢmekte 

midir?” 

Tablo 3.3. Öğretmenlerin etik liderlik algısı puanlarının yaĢ grupları değiĢkenine 

göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin ANOVA sonuçları. 

  

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kare 

Ortlaması 
F p Fark 

ĠletiĢimsel Etik 

 

Gruplar arası 38.872 5 7.774 12.401 .000 1 - 4,6 

Gruplariçi 211.900 338 .627 
   

Toplam 250.772 343 
    

Ġklimsel Etik 

 

Gruplar arası 27.975 5 5.595 7.914 .000 1,2,3 - 4  

Gruplariçi 238.945 338 .707 
   

Toplam 266.920 343 
    

Karar Vermede Etik 

 

Gruplar arası 18.365 5 3.673 6.211 .000 1 - 4 

Gruplariçi 199.883 338 .591 
   

Toplam 218.248 343 
    

DavranıĢsal Etik 

 

Gruplar arası 30.230 5 6.046 9.678 .000 1 - 4,6 

Gruplariçi 211.147 338 .625 
   

Toplam 241.377 343 
    

 

Tablo 3.3. incelendiğinde katılımcıların etik liderlik algılarının yaĢ gruplarına göre 

anlamlı farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir (p<0.05). Bu bulguya göre daha genç olan 

öğretmenlerin daha yaĢlı olanlara göre etik algıları daha yüksektir. Etik Liderlik Ölçeği, 

iletiĢimsel etik alt boyutunda yaĢ grupları değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı 

farklılık tespit edilmiĢtir [F(5-343)=12.401; p<0.05 . Ortaya çıkan bu farklılığın 18 – 24 yaĢ 

(1) grubu öğretmenlerin, 36 – 40 (4) ve 46 yaĢ ve üzeri (6) öğretmenlere göre daha yüksek 

iletiĢimsel etik ortalama puanlarına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tablo 3.3. göstermektedir ki, iklimsel etik alt boyutunda yaĢ grupları değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(5-343)=7.914; p<0.05]. Ortaya 

çıkan bu farklılığın 36 – 40 yaĢ grubu öğretmenlerin, 18 – 24 yaĢ (1), 25 – 30 yaĢ (2) ve 31 

– 35 yaĢ grubu (3) öğretmenlere göre daha düĢük iklimsel etik ortalama puanlarına sahip 

olduğu tespit edilmiĢtir.  

Etik Liderlik Ölçeği, karar vermede etik alt boyutunda yaĢ grupları değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(5-343)=6.211; p<0.05]. Ortaya 
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çıkan bu farklılığın 18 – 24 yaĢ grubu (1) öğretmenlerin, 36 – 40 yaĢ (4) öğretmenlere göre 

daha yüksek karar vermede etik ortalama puanlarına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Etik Liderlik Ölçeği, davranıĢsal etik alt boyutunda yaĢ grupları değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(5-343)=12.401; p<0.05 . Ortaya çıkan 

bu farklılığın 18 – 24 yaĢ (1) grubu öğretmenlerin, 36 – 40 (4) ve 46 yaĢ ve üzeri (6) 

öğretmenlere göre daha yüksek davranıĢsal etik ortalama puanlarına sahip olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

3.4. Üçüncü Alt Probleme Ġl Ģk n Bulgular 

“Öğretmenlerin etik liderlik algıları mesleki kıdem değiĢkenine göre değiĢmekte 

midir?” 

Tablo 3.4. Öğretmenlerin etik liderlik algısı puanlarının mesleki kıdem değiĢkenine 

göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin ANOVA sonuçları. 

  

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kare 

Ortlaması 
F p Fark 

ĠletiĢimsel Etik 

 

Gruplar arası 29.515 4 7.379 11.306 .000 1 - 5 

Gruplariçi 221.256 339 .653 

  
 

Toplam 250.772 343 

   
 

Ġklimsel Etik 

 

Gruplar arası 28.546 4 7.137 10.149 .000 1,2 - 3  

Gruplariçi 238.374 339 .703 

  
 

Toplam 266.920 343 

   
 

Karar Vermede Etik 

 

Gruplar arası 19.677 4 4.919 8.398 .000 1 - 5 

Gruplariçi 198.572 339 .586 

  
 

Toplam 218.248 343 

   
 

DavranıĢsal Etik 

 

Gruplar arası 32.287 4 8.072 13.087 .000 1 - 5 

Gruplariçi 209.090 339 .617 

  
 

Toplam 241.377 343 

   
 

 

Tablo 3.4. incelendiğinde katılımcıların etik liderlik algılarının mesleki kıdemlerine 

göre anlamlı farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir (p<0.05). Bu bulguya göre daha genç olan 

öğretmenlerin daha yaĢlı olanlara göre etik algıları daha yüksektir. Etik Liderlik Ölçeği, 

iletiĢimsel etik alt boyutunda mesleki kıdem değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı 

farklılık tespit edilmiĢtir [F(4-343)=11.306; p<0.05 . Ortaya çıkan bu farklılığın 1 - 5 yıl (1) 

mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin, 21 yıl ve üzeri (5) öğretmenlere göre daha yüksek 

iletiĢimsel etik ortalama puanlarına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 3.4. göstermektedir ki, iklimsel etik alt boyutunda mesleki kıdem değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(4-343)=10.149; p<0.05]. Ortaya 

çıkan bu farklılığın 11 – 15 yıl mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin, 1 – 5 yıl (1) ve 6 – 10 

yıl (2) mesleki kıdeme sahip öğretmenlere göre daha düĢük iklimsel etik ortalama 

puanlarına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Etik Liderlik Ölçeği, karar vermede etik alt boyutunda mesleki kıdem değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(4-343)=8.398; p<0.05]. Ortaya 

çıkan bu farklılığın 1 – 5 yıl (1) mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin, 21 yıl ve üzeri (2) 

mesleki kıdeme sahip öğretmenlere göre daha yüksek karar vermede etik ortalama 

puanlarına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Etik Liderlik Ölçeği, davranıĢsal etik alt boyutunda mesleki kıdem değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(4-343)=13.087; p<0.05 . Ortaya çıkan 

bu farklılığın 1 – 5 yıl (1) mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin, 21 yıl ve üzeri (5) 

öğretmenlere göre daha yüksek davranıĢsal etik ortalama puanlarına sahip olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

3.5. Dördüncü Alt Probleme Ġl Ģk n Bulgular 

“Öğretmenlerin etik liderlik algıları medeni durum değiĢkenine göre değiĢmekte 

midir?” 

Tablo 3.5. Öğretmenlerin etik liderlik algısı puanlarının medeni durumlarına göre 

karĢılaĢtırılmasına iliĢkin t-testi sonuçları. 

  

Kategori N Ort. Ss t p 

ĠletiĢimsel Etik 

 

Evli 259 3,59 0,90 -3.021 .003 

Bekar 85 3,91 0,64 

  Ġklimsel Etik 

 

Evli 259 3,63 094 -1.018 .309 

Bekar 85 3,74 0,64 

  Karar Vermede Etik 

 

Evli 259 3,69 0,83 -1.841 .066 

Bekar 85 3,87 0,63 

  DavranıĢsal Etik 

 

Evli 259 3,83 0,86 -2.923 .004 

Bekar 85 4,13 0,72 

   

Tablo 3.5.  ncelend ğ nde, elde ed len ver ler n meden  durum değ Ģken ne göre et k 

l derl k ölçeğ   let Ģ msel et k alt boyutu ortalama puanları arasındak  farkın  stat st ksel 

olarak anlamlı olduğu sonucu elde ed lm Ģt r [t(342)=-3,021; p<0.05 . Ortaya çıkan bu 
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farklılığın bekar öğretmenler n, evl  öğretmenlere göre  let Ģ msel et k düzeyler n n daha 

yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 3.5.  ncelend ğ nde, elde ed len ver ler n meden  durum değ Ģken ne göre et k 

liderlik ölçeği iklimsel etik alt boyutu ortalama puanları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (p>0.05). 

Tablo 3.5.  ncelend ğ nde, elde ed len ver ler n meden  durum değ Ģken ne göre et k 

liderlik ölçeği karar vermede etik alt boyutu ortalama puanları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (p>0.05). 

Tablo 3.5.  ncelend ğ nde, elde ed len ver ler n meden  durum değ Ģken ne göre et k 

liderlik ölçeği davranıĢsal etik alt boyutu ortalama puanları arasındaki farkın istatistiksel 

olarak anlamlı olduğu sonucu elde ed lm Ģt r [t(342)=-2,923; p<0.05 . Ortaya çıkan bu 

farklılıkta da bekar öğretmenler n, evl  öğretmenlere göre davranıĢsal et k düzeyler n n 

daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

3.6. BeĢ nc  Alt Probleme Ġl Ģk n Bulgular 

“Öğretmenlerin etik liderlik algıları okuldaki görev süresi değiĢkenine göre 

değiĢmekte midir?” 

Tablo 3.6. Öğretmenlerin etik liderlik algısı puanlarının okuldaki görev süresi 

değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin ANOVA sonuçları. 

  

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kare 

Ortalaması 
F p Fark 

ĠletiĢimsel Etik 

 

Gruplar arası 32.571 4 8.143 12.651 .000 2 – 3,4 

Gruplariçi 218.201 339 .644 

  
 

Toplam 250.772 343 

   
 

Ġklimsel Etik 

 

Gruplar arası 33.416 4 8.354 12.128 .000 2 – 3,5  

Gruplariçi 233.504 339 .689 

  
 

Toplam 266.920 343 

   
 

Karar Vermede Etik 

 

Gruplar arası 19.533 4 4.883 8.331 .000 1 - 3 

Gruplariçi 198.715 339 .586 

  
 

Toplam 218.248 343 

   
 

DavranıĢsal Etik 

 

Gruplar arası 36.172 4 9.043 14.939 .000 2 - 5 

Gruplariçi 205.204 339 .605 

  
 

Toplam 241.377 343 
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Tablo 3.6. incelendiğinde katılımcıların etik liderlik algılarının okuldaki görev 

süresine göre anlamlı farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir (p<0.05). Bu bulguya göre daha 

genç olan öğretmenlerin daha yaĢlı olanlara göre etik algıları daha yüksektir. 

Etik Liderlik Ölçeği, iletiĢimsel etik alt boyutunda öğretmenlerin okuldaki görev 

süresi değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(4-

343)=12.651; p<0.05 . Ortaya çıkan bu farklılığın 1 - 3 yıl okulunda görev süresi olan 

öğretmenlerin, 1 - 3 yıl (2) ve 4 - 6 yıl (3) okulda görev süresi olan öğretmenlere göre daha 

yüksek iletiĢimsel etik ortalama puanlarına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tablo 3.6. göstermektedir ki, iklimsel etik alt boyutunda öğretmenlerin okuldaki 

görev süresi değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(4-

343)=12.128; p<0.05 . Ortaya çıkan bu farklılığın 1 – 3 yıl (2) okulda görev süresi olan 

öğretmenlerin, 4 – 6 yıl (3) ve 10 yıl ve üzeri (5) okulda görev süresi olan öğretmenlere 

göre daha düĢük iklimsel etik ortalama puanlarına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Etik Liderlik Ölçeği, karar vermede etik alt boyutunda okuldaki görev süresi 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(4-343)=8.331; 

p<0.05 . Ortaya çıkan bu farklılığın 1 yıldan daha az (1) okuldaki görev süresine sahip olan 

öğretmenlerin, 4 - 6 yıl okuldaki görev süresine sahip öğretmenlere göre daha yüksek karar 

vermede etik ortalama puanlarına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Etik Liderlik Ölçeği, davranıĢsal etik alt boyutunda okuldaki görev süresi 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(4-343)=14.939; 

p<0.05 . Ortaya çıkan bu farklılığın 1 – 3 yıl (1) okulda görev süresine sahip 

öğretmenlerin, 10 yıl ve üzeri (5) okulda görev süresine sahip öğretmenlere göre daha 

yüksek davranıĢsal etik ortalama puanlarına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

3.7. Altıncı Alt Probleme Ġl Ģk n Bulgular 

“Öğretmenlerin etik liderlik algıları okul yöneticiliği değiĢkenine göre değiĢmekte 

midir ?” 
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Tablo 3.7. Öğretmenlerin etik liderlik algısı puanlarının okul yöneticiliği değiĢkenine 

göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin t-testi sonuçları. 

  

Kategori N Ort. Ss t p 

ĠletiĢimsel Etik 

 

Evet 61 3,37 .84 -3.094 .002 

Hayır 283 3,74 .84 
  

Ġklimsel Etik 

 

Evet 61 3,39 .94 -2.670 .008 

Hayır 283 3,72 .85 
  

Karar Vermede Etik 

 

Evet 61 3,63 .97 -1.071 .285 

Hayır 283 3,75 .75 
  

DavranıĢsal Etik 

 

Evet 61 3,78 .91 -1.283 .200 

Hayır 283 3,93 .81 
  

 

Tablo 3.7.  ncelend ğ nde, elde ed len ver ler n okul yönet c l ğ  değ Ģken ne göre 

et k l derl k ölçeğ   let Ģ msel et k alt boyutu ortalama puanları arasındak  farkın 

 stat st ksel olarak anlamlı olduğu sonucu elde ed lm Ģt r [t(342)=-3,094; p<0.05 . Ortaya 

çıkan bu farklılığın okul yönet c l ğ  görev  olmayan öğretmenler n, okul yönet c l ğ  olan 

öğretmenlere göre  let Ģ msel et k düzeyler n n daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 3.7.  ncelend ğ nde, elde ed len ver ler n okul yönet c l ğ  değ Ģken ne göre 

et k l derl k ölçeğ   kl msel et k alt boyutu ortalama puanları arasındak  farkın  stat st ksel 

olarak anlamlı olduğu sonucu elde ed lm Ģt r [t(342)=-2,670; p<0.05 . Ortaya çıkan bu 

farklılığın okul yönet c l ğ  görev  olmayan öğretmenler n, okul yönet c l ğ  olan 

öğretmenlere göre  kl msel et k düzeyler n n daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 3.7.  ncelend ğ nde, elde ed len ver ler n okul yönet c l ğ  değ Ģken ne göre 

etik liderlik ölçeği karar vermede etik alt boyutu ortalama puanları arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (p>0.05). Tablo 4.6.  ncelend ğ nde, elde ed len 

ver ler n okul yönet c l ğ  değ Ģken ne göre et k l derl k ölçeğ  davranıĢsal et k alt boyutu 

ortalama puanları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır 

(p>0.05). 

3.8. Yed nc  Alt Probleme Ġl Ģk n Bulgular 

“Öğretmenlerin örgütsel adalet algıları cinsiyet değiĢkenine göre değiĢmekte 

midir?” 
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Tablo 3.8. Öğretmenlerin örgütsel adalet algısı puanlarının cinsiyetlerine göre 

karĢılaĢtırılmasına iliĢkin t-testi sonuçları. 

  

Kategori N Ort. Ss t p 

Dağıtımsal Adalet 

 

Kadın 90 3,80 0,52 1.603 .110 

Erkek 254 3,67 0,66 

  ĠĢlemsel Adalet 

 

Kadın 90 3,61 0,60 1.358 .175 

Erkek 254 3,48 0,86 

  EtkileĢimsel Adalet 

 

Kadın 90 3,67 0,58 .589 .556 

Erkek 254 3,61 0,79 

   

Tablo 3.8.  ncelend ğ nde, elde ed len ver ler n c ns yet değ Ģken ne göre örgütsel 

adalet ölçeği dağıtımsal adalet alt boyutu ortalama puanları arasındaki istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunamamıĢtır (p>0.05). Tablo 3.8.  ncelend ğ nde, elde ed len ver ler n 

c ns yet değ Ģken ne göre örgütsel adalet ölçeğ   Ģlemsel adalet alt boyutu ortalama 

puanları arasındaki istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunamamıĢtır (p>0.05). Tablo 3.8. 

 ncelend ğ nde, elde ed len ver ler n c ns yet değ Ģken ne göre örgütsel adalet ölçeğ  

etkileĢimsel adalet alt boyutu ortalama puanları arasındaki istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark bulunamamıĢtır (p>0.05). AraĢtırmaya katılan beden eğitimi öğretmenlerinin örgütsel 

adalet algılarının cinsiyet değiĢkeni açısından farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir (p>0.05). 

3.9. Sek z nc  Alt Probleme Ġl Ģk n Bulgular 

“Öğretmenlerin örgütsel adalet algıları yaĢ grupları değiĢkenine göre değiĢmekte 

midir ?” 

Tablo 3.9. Öğretmenlerin örgütsel adalet algısı puanlarının yaĢ grupları değiĢkenine 

göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin ANOVA sonuçları. 

  

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kare 

Ortalaması 
F p Fark 

Dağıtımsal Adalet 

 

Gruplar arası 11,130 5 2.226 5.931 .000 1 - 4 

Gruplariçi 126,847 338 .375 

  
 

Toplam 137,977 343 

   
 

ĠĢlemsel Adalet 

 

Gruplar arası 24,159 5 4.832 8.167 .000 1 - 4  

Gruplariçi 199,981 338 .592 

  
 

Toplam 224,140 343 

   
 

EtkileĢimsel Adalet 

 

Gruplar arası 12,801 5 2.560 4.814 .000 5 - 2 

Gruplariçi 179,758 338 .532 

  
 

Toplam 192,560 343 
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Örgütsel Adalet Ölçeği, dağıtımsal adalet alt boyutunda yaĢ grupları değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(5-343)=5.931; p<0.05]. Ortaya 

çıkan bu farklılığın 18 – 24 yaĢ (1) grubu öğretmenlerin, 36 – 40 yaĢ öğretmenlere göre 

daha yüksek dağıtımsal adalet ortalama puanlarına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tablo 3.9. göstermektedir ki, iĢlemsel adalet alt boyutunda yaĢ grupları değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(5-343)=8.167; p<0.05]. Ortaya 

çıkan bu farklılığın 18 – 24 yaĢ grubu öğretmenlerin, 36 – 40 yaĢ grubu öğretmenlere göre 

daha düĢük iĢlemsel adalet ortalama puanlarına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Örgütsel adalet ölçeği, etkileĢimsel adalet alt boyutunda yaĢ grupları değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(5-343)=4.814; p<0.05]. Ortaya 

çıkan bu farklılığın 41 - 55 yaĢ grubu öğretmenlerin, 25 - 30 yaĢ grubu öğretmenlere göre 

daha yüksek etkileĢimsel adalet ortalama puanlarına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

3.10. Dokuzuncu Alt Probleme Ġl Ģk n Bulgular 

“Öğretmenlerin örgütsel adalet algıları mesleki kıdem değiĢkenine göre değiĢmekte 

midir ?” 

Tablo 3.10. Öğretmenlerin örgütsel adalet algısı puanlarının mesleki kıdem 

değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin ANOVA sonuçları. 

  

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kare 

Ortalaması 
F p Fark 

Dağıtımsal Adalet 

 

Gruplar arası 5,934 4 1.484 3.809 .005 4 - 3 

Gruplariçi 132,043 339 .390 

  
 

Toplam 137,977 343 

   
 

ĠĢlemsel Adalet 

 

Gruplar arası 12,496 4 3.124 5.004 .001 4 - 3 

Gruplariçi 211,643 339 .624 

  
 

Toplam 224,140 343 

   
 

EtkileĢimsel Adalet 

 

Gruplar arası 13,834 4 3.459 6.560 .000 4 - 2 

Gruplariçi 178,726 339 .527 

  
 

Toplam 192,560 343 

   
 

 

Tablo 3.10. incelendiğinde katılımcıların örgütsel adalet algılarının mesleki 

kıdemlerine göre anlamlı farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir (p<0.05). Bu bulguya göre 

mesleki kıdemleri daha yüksek olan öğretmenlerin daha düĢük olanlara göre örgütsel adalet 

algıları daha yüksektir. 
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Örgütsel adalet ölçeği, dağıtımsal adalet alt boyutunda mesleki kıdem değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(4-343)=3.809; p<0.05]. Ortaya 

çıkan bu farklılığın 16 - 20 yıl (4) mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin, 11 – 15 yıl (3) 

mesleki kıdeme sahip öğretmenlere göre daha yüksek dağıtımsal adalet ortalama 

puanlarına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tablo 3.10. göstermektedir ki, iĢlemsel adalet alt boyutunda mesleki kıdem 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(4-343)=5.004; 

p<0.05 . Ortaya çıkan bu farklılığın 16 – 20 (4) yıl mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin, 11 

– 15 yıl (3) mesleki kıdeme sahip öğretmenlere göre daha yüksek iĢlemsel adalet ortalama 

puanlarına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Örgütsel adalet ölçeği, etkileĢimsel adalet alt boyutunda mesleki kıdem değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(4-343)=6.560; p<0.05]. Ortaya 

çıkan bu farklılığın 16 – 20 yıl (4) mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin, 6 - 10 yıl (2) 

mesleki kıdeme sahip öğretmenlere göre daha yüksek etkileĢimsel adalet ortalama 

puanlarına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

3.11. Onuncu Alt Probleme Ġl Ģk n Bulgular 

“Öğretmenlerin örgütsel adalet algıları medeni durum değiĢkenine göre değiĢmekte 

midir ?” 

Tablo 3.11. Öğretmenlerin örgütsel adalet algısı puanlarının medeni durumlarına 

göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin t-testi sonuçları 

  
Kategori N Ort. Ss t p 

Dağıtımsal Adalet 

 

Evli 259 3,70 ,61 .038 .970 

Bekar 85 3,70 ,68 
  

ĠĢlemsel Adalet 

 

Evli 259 3,53 ,82 .693 .489 

Bekar 85 3,46 ,75 
  

EtkileĢimsel Adalet 

 

Evli 259 3,63 ,76 .223 .824 

Bekar 85 3,61 ,69 
  

 

Tablo 3.11.  ncelend ğ nde, elde ed len ver ler n meden  durum değ Ģken ne göre 

örgütsel adalet ölçeği dağıtımsal adalet alt boyutu ortalama puanları arasındaki istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulunamamıĢtır (p>0.05). 
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Tablo 3.11. incelendiğinde, elde edilen verilerin medeni durum değiĢkenine göre 

örgütsel adalet ölçeği iĢlemsel adalet alt boyutu ortalama puanları arasındaki istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulunamamıĢtır (p>0.05). 

Tablo 3.11. incelendiğinde, elde edilen verilerin medeni durum değiĢkenine göre 

örgütsel adalet ölçeği etkileĢimsel adalet alt boyutu ortalama puanları arasındaki 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunamamıĢtır (p>0.05). 

AraĢtırmaya katılan beden eğitimi öğretmenlerinin örgütsel adalet algılarının 

medeni durum değiĢkeni açısından farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir. 

3.12. Onb r nc  Alt Probleme Ġl Ģk n Bulgular 

“Öğretmenlerin örgütsel adalet algıları okuldaki görev süresi değiĢkenine göre 

değiĢmekte midir ?” 

Tablo 3.12. Öğretmenlerin örgütsel adalet algısı puanlarının okuldaki görev süresi 

değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin ANOVA sonuçları. 

  

Kareler 

Toplamı 
sd 

Kare 

Ortalaması 
F p Fark 

Dağıtımsal Adalet 

Gruplar arası 6,162 4 1.541 3.962 .004 1 – 5 

Gruplariçi 131,815 339 .389 
   

Toplam 137977,0 343 
    

ĠĢlemsel Adalet 

 

Gruplar arası 12,693 4 3.173 5.087 .001 4 – 3 

Gruplariçi 211,447 339 .624 
   

Toplam 224,140 343 
    

EtkileĢimsel Adalet 

 

Gruplar arası 11,732 4 2.933 5.499 .000 4 - 3 

Gruplariçi 180,828 339 .533 
   

Toplam 192,560 343 
    

 

Örgütsel adalet ölçeği, dağıtımsal adalet alt boyutunda öğretmenlerin okuldaki 

görev süresi değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(4-

343)=3.962; p<0.05 . Ortaya çıkan bu farklılığın 1 yıldan az (1) okulunda görev süresi olan 

öğretmenlerin, 10 yıl ve üzeri (5) okulda görev süresi olan öğretmenlere göre daha yüksek 

dağıtımsal adalet ortalama puanlarına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tablo 3.12. göstermektedir ki, iĢlemsel adalet alt boyutunda öğretmenlerin okuldaki 

görev süresi değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(4-
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343)=12.128; p<0.05 . Ortaya çıkan bu farklılığın 7 – 9 yıl (4) okulda görev süresi olan 

öğretmenlerin, 4 – 6 yıl (3) okulda görev süresi olan öğretmenlere göre daha yüksek 

iĢlemsel adalet ortalama puanlarına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Örgütsel adalet ölçeği, 

etkileĢimsel adalet alt boyutunda okuldaki görev süresi değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık tespit edilmiĢtir [F(4-343)=8.331; p<0.05 . Ortaya çıkan bu farklılığın 7 - 9 

yıl (4) okuldaki görev süresine sahip olan öğretmenlerin, 4 - 6 yıl (3) okuldaki görev 

süresine sahip öğretmenlere göre daha yüksek etkileĢimsel adalet ortalama puanlarına 

sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

3.13. On k nc  Alt Probleme Ġl Ģk n Bulgular 

“Öğretmenlerin örgütsel adalet algıları okul yöneticiliği değiĢkenine göre 

değiĢmekte midir ?” 

Tablo 3.13. Öğretmenlerin örgütsel adalet algısı puanlarının okul yöneticiliği 

değiĢkenine göre karĢılaĢtırılmasına iliĢkin t-testi sonuçları. 

  

Kategori N Ort. Ss t p 

Dağıtımsal Adalet 
Evet 61 3,63 .66 -1.023 .307 

Hayır 283 3,72 .62 

  
ĠĢlemsel Adalet 

Evet 61 3,70 .74 1.997 .047 

Hayır 283 3,47 .81 

  
EtkileĢimsel Adalet 

Evet 61 3,88 .80 2.940 .004 

Hayır 283 3,57 .72 

   

Tablo 3.13.  ncelend ğ nde, elde ed len ver ler n okul yönet c l ğ  değ Ģken ne göre 

örgütsel adalet ölçeği dağıtımsal adalet alt boyutu ortalama puanları arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (p>0.05). Tablo 3.13’de, elde ed len ver ler n 

okul yönet c l ğ  değ Ģken ne göre örgütsel adalet ölçeğ   Ģlemsel adalet alt boyutu ortalama 

puanları arasındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu sonucu elde ed lm Ģt r 

[t(342)=1,997; p<0.05 . Ortaya çıkan bu farklılığın okul yönet c l ğ  görev  olan 

öğretmenler n, okul yönet c l ğ  olmayan öğretmenlere göre  Ģlemsel adalet düzeyler n n 

daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Tablo 3.13.  ncelend ğ nde, elde ed len ver ler n 

okul yönet c l ğ  değ Ģken ne göre örgütsel adalet ölçeğ  etk leĢ msel adalet alt boyutu 

ortalama puanları arasındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu belirlenmiĢtir 

[t(342)=2,940; p<0.05 . Ortaya çıkan bu farklılığın okul yönet c l ğ  görev  olan 

öğretmenler n, okul yönet c l ğ  olmayan öğretmenlere göre  Ģlemsel adalet düzeyler n n 

daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 



47 

3.14. Onüçüncü Alt Probleme Ġl Ģk n Bulgular 

“Öğretmenler n yaĢ, meslek  kıdem ve okuldak  görev süreler n n, et k l derl k ve 

örgütsel adalet algıları arasında iliĢki var mıdır ?” 

Tablo 3.14. Öğretmenlerin yaĢ, mesleki kıdem ve okuldaki görev sürelerinin, etik 

liderlik ve örgütsel adalet algıları arasındaki iliĢki katsayılarını belirlemeye yönelik 

korelasyon analizi sonuçları. 

  
YaĢ 

Mesleki 

Kıdem 

Okuldaki 

Görev 

Süresi 

ĠletiĢimsel 

Etik 

Ġklimsel 

Etik 

Karar 

Vermede 

Etik 

DavranıĢsal 

Etik 

YaĢ  
r 

       
 

p - - - - - - - 

Mesleki Kıdem  
r 

       
 

p - - - - - - - 

Okuldaki 

Görev Süresi 
 

r 

       
 

p - - - - - - - 

ĠletiĢimsel Etik  
r -.220** -.230** -.246** 

    
 

p .000 .000 .000 - - - - 

Ġklimsel Etik 
 r -.167** -.203** -.188**     

 p .002 .000 .000 - - - - 

Karar Vermede 

Etik 

 r -.108* -.145** -.178**     

 p .046 .007 .001 - - - - 

DavranıĢsal 

Etik 

 r -.259** -.281** -.212**     

 p .000 .000 .000 - - - - 

Dağıtımsal 

Adalet 

 r .048 .041 -.100 .575** .628** .595** .588** 

 p .372 .445 .063 .000 .000 .000 .000 

ĠĢlemsel Adalet 
 r .057 .035 .022 .683** .706** .561** .697** 

 p .288 .520 .681 .000 .000 .000 .000 

EtkileĢimsel 

Adalet 

 r .088 .082 -.020 .648** .630** .596** .653** 

 p .102 .130 .717 .000 .000 .000 .000 

 

Tablo 3.14.  ncelend ğ nde, öğretmenler n yaĢ değ Ģken ne göre et k l derl k ölçeğ  

alt boyutlarının tümünde ortalama puanları arasında yapılan korelasyon anal z  sonucuna 

göre, düĢük düzeyde, negat f yönlü ve  stat st ksel olarak anlamlı b r  l Ģk  olduğunu 

göstermekted r (p<.05). Bu durumda, araĢtırmaya katılan öğretmenler n yaĢları arttıkça et k 

l derl k algılarının azaldığı gözlemlenmekted r. 

Tablo 3.14’te, öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkenine göre etik liderlik ölçeği alt 

boyutlarının tümünde ortalama puanları arasında yapılan korelasyon anal z  sonucuna göre, 

düĢük düzeyde, negat f yönlü ve  stat st ksel olarak anlamlı b r  l Ģk  olduğunu 

göstermekted r (p<.05). Bu durumda, araĢtırmaya katılan öğretmenler n meslek  kıdemler  

arttıkça etik l derl k algılarının azaldığı gözlemlenmekted r. 
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Tablo 3.14.  ncelend ğ nde, öğretmenler n okuldak  görev süres  değ Ģken ne göre 

etik liderlik ölçeği alt boyutlarının tümünde ortalama puanları arasında yapılan korelasyon 

anal z  sonucuna göre, düĢük düzeyde, negat f yönlü ve  stat st ksel olarak anlamlı b r  l Ģk  

olduğunu göstermekted r (p<.05). Bu durumda, araĢtırmaya katılan öğretmenler n okuldak  

görev süreler  arttıkça et k l derl k algılarının azaldığı gözlemlenmektedir. 

Tablo 3.14’e göre, öğretmenlerin yaĢ, mesleki kıdem ve okuldaki görev süresi 

değiĢkenlerine göre örgütsel adalet ölçeği alt boyutlarının tümünde ortalama puanları 

arasında yapılan korelasyon analizi sonucuna göre istatistiksel olarak anlamlı b r  l Ģk  

bulunamamıĢtır (p>.05). Bu durumda, araĢtırmaya katılan öğretmenler n yaĢ, meden  

durum ve okuldaki görev sürelerinin örgütsel adalet algılarına etki etmediği söylenebilir. 

Ayrıca, öğretmenlerin etik liderlik ölçeği alt boyutu ortalama puanlarının tümüne 

göre örgütsel adalet ölçeği alt boyutlarının tümünde ortalama puanları arasında yapılan 

korelasyon analizi sonucuna göre, orta düzeyde, pozitif yönlü  ve istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki olduğunu bulunmuĢtur (p<.05). Bu durumda, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin 

örgütsel adalet algıları arttıkça etik liderlik algılarının da arttığı gözlemlenmektedir. 
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4. TARTIġMA, SONUÇLAR VE ÖNERĠLER 

4.1. TartıĢma 

AraĢtırmanın bu kısmında, elde edilen verilerin analizi sonucu bulguların 

yorumlanması ve tartıĢılması yer almaktadır. 

AraĢtırmanın birinci alt problemine göre, cinsiyet değiĢkeni ele alındığı zaman 

kadın öğretmenlerin etik liderlik algılarının erkek öğretmenlerden daha yüksek olduğu ve 

istatistiksel açıdan bu farklılığın anlamlı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Literatürde yer alan 

araĢtırmalar incelendiğinde öğretmenler ile yapılan çalıĢmalarda cinsiyet değiĢkeninin 

algılanan etik liderlik konusunda araĢtırma sonuçlarına zıt olarak önemli bir belirleyici 

olmadığı bulgularına ulaĢılmaktadır (Ertürk, 2012; Çengelci, 2014). Okul yöneticileri ve 

öğretmenlerin görüĢlerinin danıĢıldığı Özdemir’in (2013) çalıĢmasında cinsiyet 

değiĢkenine göre etik liderlik davranıĢı sergileme düzeyleri arasında anlamlı farklılık 

bulunamadığı tespit edilmiĢtir.  

AraĢtırmadan elde edilen bulgulara paralel olarak benzer çalıĢmalardaki bulgulara 

göre ise (Acar ve Kaya, 2012; Uğurlu, 2012; Mertler, 2015) kadın öğretmenlerin erkek 

öğretmenlere göre etik liderlik ölçeği ortalama puanlarının daha yüksek olduğu 

görülmektedir. 

AraĢtırmanın ikinci alt problemine göre, yaĢ değiĢkeni dikkate alındığında 

öğretmenlerin etik liderlik algılarının yaĢları genç olan öğretmenler lehine daha yüksek 

ortalama puanlara sahip oldukları görülmektedir. Bu araĢtırma bulgusuna karĢıt olarak 

literatürde çalıĢmalar (Mertler, 2015; Sezgin-Nartgün ve Mor, 2015) yer alsa da bu 

araĢtırmanın sonuçlarını destekleyecek çalıĢmalar (BaĢtuğ, 2009; Uğurlu, 2012) da yer 

almaktadır. Beden eğitimi öğretmenlerinin katıldığı bir baĢka çalıĢmada Acar ve Kaya 

(2012) etik liderlik algılarının yaĢ gruplarına göre anlamlı farklılık gösterdiği küçük yaĢ 

gruplarındaki öğretmenlerin büyük yaĢ gruplarındaki öğretmenlere göre daha yüksek 

ortalama puanlarına ulaĢtıkları sonucuna ulaĢmıĢlardır.  

AraĢtırmanın üçüncü alt problemine göre, mesleki kıdem değiĢkeninin etik liderlik 

algıları açısından ele alındığında araĢtırmaya katılan mesleki kıdem yılları daha düĢük olan 

öğretmenlerin etik liderlik algılarının daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Literatürde yer 

alan çalıĢmalar incelendiğinde bu çalıĢmanın bulgusuna karĢıt olarak etik liderlik algısı 

üzerinde mesleki kıdem değiĢkeninin anlamlı belirleyici olmadığı ortaya konulmuĢtur 



50 

(Sezgin-Nartgün ve Mor, 2015; Çengelci, 2014). AraĢtırmamızdan elde edilen bulguya 

paralel olarak literatürde yer alan çalıĢmalar (BaĢtuğ, 2009; Tuna ve YeĢiltaĢ, 2013) da 

vardır. Acar ve Kaya (2012) tarafından yapılan araĢtırmada beden eğitimi öğretmenlerinin 

etik liderlik düzeylerinin mesleki kıdem değiĢkeni açısından farklılaĢma gösterdiğini ve 

mesleki kıdem azaldıkça etik liderlik algılarının daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Benzer bir bulguya da Konak ve Erdem (2015)’in çalıĢmasında rastlanmaktadır. Bu 

çalıĢmaya göre de mesleki kıdem düzeyi daha düĢük olan öğretmenlerin etik liderlik 

davranıĢları daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın dördüncü alt problemine göre, etik liderlik ölçeği alt boyutlarından 

iletiĢimsel etik ve davranıĢsal etik ortalama puanları incelendiğinde medeni durum 

değiĢkenine göre bekar beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin, evli beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerine göre daha ortalama puanlara sahip oldukları tespit edilmiĢtir. Çengelci 

(2014) araĢtırmasında okul öncesi öğretmenlerinin etik liderlik algılarının medeni durum 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak farklılaĢmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu araĢtırmadan 

elde edilen bulgu ile paralellik göstermemektedir. Ancak Öktem’in (2015) araĢtırma 

sonuçlarına göre medeni durum değiĢkenine göre algılanan liderlik gücü medeni durum 

değiĢkenine bağlı değiĢiklik göstermektedir. Bu araĢtırma sonucu ise elde edilen bulguyu 

destekler niteliktedir. 

AraĢtırmanın beĢinci alt problemine göre araĢtırmaya katılan beden eğitimi 

öğretmenlerinin etik liderlik algılarının okuldaki görev süresine göre anlamlı farklılık 

gösterdiği tespit edilmiĢtir. Bu bulguya göre görev süresi daha az olan öğretmenlerin görev 

süresi daha yüksek olanlara göre etik liderlik algıları daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın bulgusuna zıt olarak YoldaĢ (2018) araĢtırmasında okuldaki görev sürelerine 

göre etik liderlik algılarına göre herhangi bir farklılık bulamamıĢtır. Literatürde yer alan 

araĢtırmalarda (Tuna ve YeĢiltaĢ, 2013; Acar ve Kaya, 2012; Merter, 2015) öğretmenlerin 

okullardaki görev sürelerinden ziyade mesleki kıdemleri üzerinde yoğunlaĢtıkları 

gözlemlenmektedir. 

AraĢtırmanın altıncı alt problemine göre, okul yöneticiliği görevi olma değiĢkenine 

göre beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin etik liderlik ölçeği alt boyutlarından iletiĢimsel 

etik ve iklimsel etik alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar tespit edilmiĢtir. 

Bu bulgulara göre okul yöneticiliği görevi olan öğretmenlerin, okul yöneticiliği görevi 

olmayan öğretmenlere göre daha yüksek ortalama puanlara sahip oldukları tespit edilmiĢtir. 
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Aynı zamanda okul yöneticiliği görevi değiĢkenine göre karar vermede etik ve davranıĢsal 

etik alt boyutlarında istatistiksel olarak herhangi bir farklılık bulunamamıĢtır. Literatürdeki 

araĢtırmalar incelendiğinde okulda yöneticilik görevi değiĢkenine göre herhangi bir 

çalıĢmaya rastlanamamıĢtır. 

AraĢtırmanın yedinci alt problemine göre, cinsiyet değiĢkenine göre araĢtırmaya 

katılan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet algılarının herhangi bir 

farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. Literatürde yer alan araĢtırmalar incelendiğinde 

öğretmenler ile yapılan çalıĢmalarda cinsiyet değiĢkeninin algılanan örgütsel adalet 

konusunda araĢtırma sonuçlarına önemli bir belirleyici olduğu bulgularına ulaĢılmaktadır 

(Deniz vd., 2016; Yıldız, 2015; YoldaĢ, 2018). Yapılan araĢtırmada elde edilen cinsiyet 

değiĢkenine göre farklılaĢmadığının tespit edildiği çalıĢmalara (Kılıçlar, 2011; Yılmaz, 

2010). Okul öncesi öğretmenler ile yapılan çalıĢmasında Turan (2015) cinsiyet değiĢkenine 

göre herhangi bir farklılık bulunamadığı belirtmiĢtir. 

AraĢtırmanın sekizinci alt problemine göre, yaĢ değiĢkeni dikkate alındığında 

öğretmenlerin örgütsel adalet algılarının örgütsel adalet ölçeği alt boyutlarına göre 

dağıtımsal adelet ve iĢlemsel adalet ortalama puanlarında daha genç yaĢ gruplar lehine 

yüksek puanlar elde ettikleri gözlemlenmektedir. EtkileĢimsel adalet alt boyutunda ise yaĢ 

grubu daha yüksek olan öğretmenlerin daha küçük yaĢ grubunda olan öğretmenlere göre 

daha yüksek ortalama puanlara sahip olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırma bulgusu 

göstermektedir ki, yaĢ örgütsel adalet algılarına etki eden önemli bir değiĢkendir. 

Literatürdeki araĢtırmalara bakıldığında yaĢ değiĢkeninin önemli bir yordayıcı olmadığını 

belirten araĢtırmalara (Yıldız, 2015; Yılmaz 2010; Turan, 2015; YoldaĢ, 2018) da 

rastlanmaktadır. AraĢtırmadan tespit edilen bulguya göre yaĢın örgütsel adalet algısına etki 

edebileceği bulgusuna paralel olarak da çalıĢmalara rastlanmaktadır (Deniz vd., 2016). 

AraĢtırmanın dokuzuncu alt problemine göre, araĢtırmaya katılan beden eğitimi ve 

spor öğretmenlerinin örgütsel adalet algılarının mesleki kıdemlerine göre istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. Bu bulguya göre mesleki kıdemleri 

daha yüksek olan öğretmenlerin daha düĢük olanlara göre örgütsel adalet algıları daha 

yüksektir. Literatürdeki araĢtırmalar incelendiğinde elde edilen bu bulgudan farklı olarak 

sonuçlara ait çalıĢmalara (Yılmaz, 2010; Uğurlu, 2009; Altınkurt ve Yılmaz, 2010; 

Demirkaya ve ġimĢek, 2014; YoldaĢ, 2018) da rastlanmaktadır. Öğretmenler üzerinde 

örgütsel adalet algılarına yönelik gerçekleĢtirilen diğer çalıĢmalara (Turan, 2015; Yıldız, 
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2015) bakıldığında mesleki kıdemin örgütsel adalet algılarını etkileyen bir değiĢken olduğu 

ve daha yüksek mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin daha düĢük mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlere göre örgütsel adalet algılarının daha yüksek ortalama puanlara sahip 

oldukları tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın onuncu alt problemine göre, araĢtırmaya katılan beden eğitimi 

öğretmenlerinin örgütsel adalet algılarının medeni durum değiĢkeni açısından 

farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir. Literatürdeki örgütsel adalet algısına yönelik yapılan 

çalıĢmalarda da medeni durumun yordayıcı bir değiĢken olmadığı sonuçlarına ulaĢan 

çalıĢmalara (Örücü ve ÖzafĢaroğlu, 2013; Turan, 2015; YoldaĢ, 2018) rastlanmaktadır. 

Elde edilen bu bulgulara göre araĢtırmanın örgütsel adalet algılarına yönelik medeni durum 

değiĢkeni bulguları ile paralellik göstermektedir. 

AraĢtırmanın onbirinci alt problemine göre, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

okuldaki görev sürelerine göre daha az görev süresi olan öğretmenlerin örgütsel adalet 

ölçeği alt boyutlarından dağıtımsal adaletleri görev süresi daha fazla olan öğretmenlere 

göre daha yüksek olduğu, iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalet alt boyutlarında ise görev 

süresi daha yüksek olan öğretmenlerin görev süreleri daha düĢük olan öğretmenlere göre 

daha yüksek ortalama puanlara sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Literatürdeki çalıĢmalar 

incelendiğinde okulda görev yapma sürelerinin örgütsel adalet algılarına etki etmediğine 

dair az sayıda çalıĢmaya (Turan, 2015; YoldaĢ, 2018) rastlanmaktadır. 

AraĢtırmanın onikinci alt problemine göre, okul yöneticiliği görevi olma değiĢkeni 

açısından beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet ölçeği alt boyutlarından 

iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalet alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık tespit edilmiĢtir. Ortaya çıkan bu farklılıklarda örgütsel adalet algılarının okul 

yöneticiliği görevi olan öğretmenlerin okul yöneticiliği görevi olmayan öğretmenlere göre 

daha yüksek ortalama puanlara sahip oldukları tespit edilmiĢtir. Aynı zamanda okul 

yöneticiliği görevi değiĢkenine göre dağıtımsal adalet alt boyutunda istatistiksel olarak 

herhangi bir farklılık bulunamamıĢtır. Literatürdeki araĢtırmalar incelendiğinde okulda 

yöneticilik görevi değiĢkenine göre herhangi bir çalıĢmaya rastlanamamıĢtır. Bu durumda 

ortalama puanların okul yöneticiliği yapanların lehine olduğu da göz önünde 

bulundurularak yöneticilik yapmanın öğretmenlerdeki iĢlemsel adaleti ve etkileĢimsel 

adaleti etkilediği düĢünülmektedir. 
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AraĢtırmaya katılan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin milli eğitime bağlı 

okullardaki örgütsel yapı içinde etik liderlik ve örgütsel adalet algıları incelenmiĢ, elde 

edilen bulgular bağımsız değiĢkenlere göre tartıĢılmaya çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmanın 

onüçüncü alt probelemine göre etik liderlik algıları ile örgütsel adalet algıları arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Elde edilen 

bulgulara göre araĢtırmaya katılan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet 

algıları arttıkça etik liderlik algılarının da arttığı gözlemlenmektedir. Literatürde bu 

bulguyu destekleyecek çalıĢmalara (Akatay vd., 2016; Gül ve Ġnce, 2014; YoldaĢ, 2018) 

rastlanmaktadır. Turan (2015) ve Yıldırım (2010)’ın çalıĢmalarında da etik liderlik ve 

örgütsel adalet algılarının öğretmenler üzerinde önemli bir yordayıcısı olduğu rapor edilen 

çalıĢma sonuçları ile bu araĢtırmanın bulguları benzerlik göstermektedir. 

4.2. Sonuçlar 

AraĢtırma kapsamında ulaĢılan sonuçlar aĢağıda sıralanmıĢtır. 

1. Öğretmenlerin cinsiyet değiĢkenine göre etik liderlik algıları 

değerlendirildiğinde, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin etik liderlik algısı 

ortalama puanlarının cinsiyete göre kadınlar lehine anlamlı farklılık gösterdiği 

tespit edilmiĢtir.  

2. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin etik liderlik algıları yaĢ gruplarına göre 

değerlendirildiğinde beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yaĢları genç olan 

öğretmenler lehine daha yüksek ortalama puanlara sahip oldukları 

görülmektedir. 

3. Öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkeninin etik liderlik algıları açısından ele 

alındığında araĢtırmaya katılan mesleki kıdem yılları daha düĢük olan 

öğretmenlerin etik liderlik algılarının daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

4. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin etik liderlik ölçeği alt boyutlarından 

iletiĢimsel etik ve davranıĢsal etik ortalama puanları incelendiğinde medeni 

durum değiĢkenine göre bekar beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin, evli 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerine göre daha ortalama puanlara sahip 

oldukları tespit edilmiĢtir. 

5. AraĢtırmaya katılan beden eğitimi öğretmenlerinin etik liderlik algılarının 

okuldaki görev süresine göre anlamlı farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. 
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6. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul yöneticiliği görevi olma değiĢkenine 

göre beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin etik liderlik ölçeği alt boyutlarından 

iletiĢimsel etik ve iklimsel etik alt boyutlarındaki farkın istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

7. Cinsiyet değiĢkenine göre araĢtırmaya katılan beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin örgütsel adalet algılarının herhangi bir farklılık göstermediği 

tespit edilmiĢtir. 

8. YaĢ değiĢkeni dikkate alındığında öğretmenlerin örgütsel adalet algılarının 

örgütsel adalet ölçeği alt boyutlarına göre dağıtımsal adelet ve iĢlemsel adalet 

ortalama puanlarında daha genç yaĢ gruplar lehine yüksek puanlar elde ettikleri 

gözlemlenmektedir. 

9. AraĢtırmaya katılan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet 

algılarının mesleki kıdemlerine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

gösterdiği tespit edilmiĢtir. Bu bulguya göre mesleki kıdemleri daha yüksek 

olan öğretmenlerin daha düĢük olanlara göre örgütsel adalet algıları daha 

yüksektir. 

10. AraĢtırmaya katılan beden eğitimi öğretmenlerinin örgütsel adalet algılarının 

medeni durum değiĢkeni açısından farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir. 

11. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin okuldaki görev sürelerine göre daha az 

görev süresi olan öğretmenlerin örgütsel adalet ölçeği alt boyutlarından 

dağıtımsal adaletleri görev süresi daha fazla olan öğretmenlere göre daha 

yüksek olduğu, iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalet alt boyutlarında ise görev 

süresi daha yüksek olan öğretmenlerin görev süreleri daha düĢük olan 

öğretmenlere göre daha yüksek ortalama puanlara sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

12. Okul yöneticiliği görevi olma değiĢkeni açısından beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin örgütsel adalet ölçeği alt boyutlarından iĢlemsel adalet ve 

etkileĢimsel adalet alt boyutlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit 

edilmiĢtir. Ortaya çıkan bu farklılıklarda örgütsel adalet algılarının okul 

yöneticiliği görevi olan öğretmenlerin okul yöneticiliği görevi olmayan 

öğretmenlere göre daha yüksek ortalama puanlara sahip oldukları tespit 

edilmiĢtir. 
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13. AraĢtırmaya katılan beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin etik liderlik algıları 

ile örgütsel adalet algıları arasında istatistiksel açıdan anlamlı ve pozitif yönde 

bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre araĢtırmaya katılan 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin örgütsel adalet algıları arttıkça etik 

liderlik algılarının da arttığı gözlemlenmektedir. 

4.3. Öneriler 

AraĢtırma bulgularına yönelik literatür bilgilerine dayanarak aĢağıdaki önerilerde 

bulunulabilir.  

1. AraĢtırma kapsamında demografik değiĢkenler açısından elde edilen bazı 

bulguların literatür ile benzerlik bazı bulguların ise zıtlık gösterdiği 

görülmektedir. Sosyo-demografik değiĢkenlerin etik liderlik ve örgütsel adalet 

algılarına yönelik etkilerinin daha iyi anlaĢılabilmesi adına farklı kültürel 

özelliklere sahip olan veya farklı bölgelerde görev yapan öğretmenler üzerinde 

karĢılaĢtırılmalı çalıĢmalar yapılabilir. 

2. AraĢtırmada öğretmenlerin algıladıkları etik davranıĢları ile örgütsel adalet 

algıları iliĢkilendirildiğinde pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bu bağlamda öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin daha verimli 

performans sergileyebilmeleri adına hizmet içi eğitimlerin verilmesi böylelikle 

öğretmenlerin geliĢim süreçlerine destek sağlanması gerçekleĢtirilebilir. 

3. Özellikle örgütsel adalet algısının öğretmenlerin mesleki yaĢamlarında önemli 

bir konu olduğunu ve eğitim kalitesini direkt etkileyebileceği göz önünde 

bulundurulduğunda, denetim odaklarının adalet kavramına yönelik daha dikkatli 

incelemeler ve değerlendirme yapabilmelerine olanak sağlanması sistemi daha 

güçlü kılabilecektir. 

4. Beden eğitimi ve spor bilimlerinin kavramsal olarak eğitim süreçlerinde 

öğrencilerin aktif olarak katılım sağlaması ve uygulama örneklerinin gelecek 

nesilleri oluĢturmada örnek teĢkil edebileceği düĢüncesiyle öğretmenlerin 

kiĢisel geliĢimlerine olanak sağlaması ve etik liderlik davranıĢları ile almıĢ 

olduğu karaların adalet olgusuna yönelik daha dikkatli olunması gerekliliği 

ortaya çıkmaktadır. 
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