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Bu araĢtırmanın amacı,  okul müdürlerinin kullandıkları etki taktikleri ile 

öğretmenlerin iĢe tutkunluk düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemektir. ĠliĢkisel 

tarama modelindeki araĢtırmanın evrenini 2018 – 2019 öğretim yılında UĢak ilinde 

görev yapan 3986 öğretmen, araĢtırmanın örneklemini ise 382 ilkokul, ortaokul ve 

lise öğretmeni oluĢturmaktadır. AraĢtırmada amaçlı örnekleme yoluna gidilmiĢtir. 

AraĢtırmada veriler  “Etki Taktikleri Ölçeği” ve “ĠĢe Tutkunluk Ölçeği” ile 

toplanmıĢtır. Verilerin analizinde doğrulayıcı faktör analizi, aritmetik ortalama, tek 

yönlü varyans analizi, t-Testi, Pearson Momentler Çarpımı Katsayısı ve Basit 

Doğrusal Regresyon Analizi kullanılmıĢtır.  

AraĢtırma sonuçlarına göre;  öğretmenler okul müdürlerinin en çok akıl 

yoluyla ikna etme taktiğini kullandıklarını düĢünmektedirler. Öğretmenlerin okul 

müdürleri tarafından kullanılan etki taktiklerine iliĢkin görüĢleri arasında cinsiyet  

değiĢkeni açısından yalnızca baĢkalarıyla koalisyon kurma boyutunda farklılık 

görülmektedir. Okul müdürlerinin kullandıkları etki taktiklerine iliĢkin öğretmen 

görüĢleri yine  kıdem değiĢkenine göre anlamlı farklılaĢmaktadır. Bu farklılıklar 

karĢılık verme, baskı yapma ve takdir etme boyutlarındadır.AraĢtırmada  okul 

müdürlerinin kullandıkları etki taktiklerine iliĢkin öğretmen görüĢleri çalıĢılan okul 

düzeyi değiĢkenine göre de akıl yoluyla ikna etme, teĢvik edici talepte bulunma, 

kurallara uygunluk, bilgilendirme, baskı yapma, takdir etme, istiĢarede bulunma 

boyutları ile etki taktikleri ölçeği toplam puanı bakımından anlamlı farklılık 

göstermektedir Öğretmen sayısı değiĢkenine göre okul müdürlerinin kullandıkları 

etki taktiklerine iliĢkin öğretmen görüĢleri kurallara uygunluk, bilgilendirme, baskı 

yapma ve iĢbirliği yapma boyutlarında anlamlı farklılıklar göstermektedir. Aynı 

okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre okul müdürlerinin kullandıkları etki 
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taktiklerine iliĢkin öğretmen görüĢleri yalnızca teĢvik edici davranıĢta bulunma ve 

takdir etme boyutlarında farklılaĢmaktadır.  

AraĢtırmada diğer değiĢken olan iĢe tutkunluğa yönelik öğretmenlerin algı 

düzeylerinin yüksek düzeyde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. ĠĢe tutkunluğun dinçlik 

ve yoğunlaĢma alt boyutlarında öğretmen görüĢleri orta, azim boyutunda ise 

yüksektir. Öğretmenlerin iĢe tutkunlukları yüksek düzeyde bulunmuĢtur. 

Öğretmenlerin iĢe tutkunluk algıları cinsiyet değiĢkenine göre yoğunlaĢma 

boyutunda anlamlı farklılık göstermektedir. AraĢtırmaya göre mesleki kıdem 

değiĢkenine göre öğretmenlerin iĢe tutkunluk algıları tüm boyutlarda ve iĢe 

tutkunluğun tamamında anlamlı farklılık göstermektedir. Öğretmenlerin iĢe 

tutkunlukları çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre tüm boyutlarda ve iĢe 

tutkunluğun tamamında anlamlı olarak farklılaĢmaktadır   . Öğretmen sayısına göre 

çalıĢanların iĢe tutkunlukları arasında anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Aynı 

okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre öğretmenlerin iĢe tutkunlukları arasında 

dinçlik, azim boyutları ile iĢe tutkunluğun tamamında anlamlı farklılıklar 

bulunmaktadır.  

Yine araĢtırma sonuçlarına göre, etki taktikleri boyutları ve iĢe tutkunluk 

boyutları arasında anlamlı iliĢkiler görülmektedir. Yine etki taktiklerinin iĢe 

tutkunluk davranıĢını anlamlı Ģekilde yordadığı da görülmektedir.   

  

Anahtar Kelimeler: Etki taktikleri, Güç kaynakları, ĠĢe tutkunluk. 
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ABSTRACT 

 

The Relationship Between Influence Tactics Used By School Principals and 

Teachers‟ Job Engagement 

 

BÜLBÜL, Sebila 

Master Thesis, Department of Educational Sciences 

Social Sciences Institutes UĢak University 

January, 2019 

Advisor: Assoc. Prof. Aynur BOZKURT BOSTANCI 

 

The aim of this research is to reveal the relationship between influence tactics used 

by school principals and teachers‟ job engagement levels. Relational screening model 

was used in the research. The target population of the study consisted of 3986 

teachers and for the research, 382 teachers who worked in primary, secondary and 

high schools in UĢak in the 2018-2019 academic year were the sample group was 

employed in this research. The data were collected by using influence tactics  scale 

and job engagement scale. In the analyze of the data; frequency, percentage, 

arithmetic mean and standard deviation values were calculated. Independent sample 

t-test, one-way variance analysis, Pearson product-moment correlation coefficient 

and regression analysis were used. 

 

According to the research results; teachers think that school principals use the 

rational persuasion tactic at most. Teachers' views on the political tactics used by the 

school principals differ only in the dimension of coalition building with others in 

terms of the gender variable. It was observed that teachers' views on the political 

tactics used by the school principals differ in terms of seniority. This difference is in 

the Exchange, pressure and appreciating tactics. According to the research teachers' 

views on the political tactics used by the school principals differ in terms of school 

level they work in the rational persuasion, inspirational appeals, legitimating, 

ingratiating, pressure and appreciating tactics.  Teachers' views on the political 

tactics used by the school principals differ in terms of number of the teachers 

working at the same school in legitimating, ingratiating pressure and consultation 

tactics. Teachers' views on the political tactics used by the school principals differ in 
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terms of working time at the same school differ only in inspirational appeals and 

appreciation tactics  

In the study, it was concluded that the level of perception of the teachers job 

engagement, which is the other variable, is high. The teachers' views on the vigor and 

absorbtion sub-dimensions of the engagement  are moderate and the dedication 

dimension is high. Teachers' views on job engagement differ in the dimension of 

absorbtion in terms of the gender variable According to the results of the study, 

teachers' perceptions of job engagement show a significant difference in all 

dimensions and in all of the job engagement in terms of seniority According to the 

results of the study, teachers' perceptions of job engagement show a significant 

difference in all dimensions and in all of the job engagement in termes of the school 

level they work. There is no significant difference in teachers‟ job engagement in 

terms of number of the teachers working at the same school. There is a significant 

difference in teachers‟ job engagement in vigor and dedication dimensions and job 

engagement as whole in terms of the working time at the same school According 

to the research results there are significant relationships between influence tactics 

used by school principals and teachers‟ job engagement. Also influence tactics 

significantly predict teachers‟ job engagement. 

  

 

 

 

Keywords: Influence tactics, School principals‟ influence tactics, Job engagement  
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ÖNSÖZ 

 

 „Ġnsan topluluğu kadın ve erkek denilen iki cins insandan mürekkeptir.Kabil midir ki 

bu kütlenin bir parçasını ilerletelim , ötekini ihmal edelim de kütlenin bütünlüğü 

ilerleyebilsin? Mümkün müdür ki  bir cismin yarısı zincirlerle toprağa bağlı kaldıkça 

öteki kısmı göklere yükselebilsin?‟ 

                                                                                            Mustafa Kemal Atatürk 

Bana; güzel ülkemde bu kutsal mesleği yapabilme fırsatı veren BaĢöğretmen Gazi 

Mustafa Kemal Atatürk‟e ithafen…. 

  Lisansüstü eğitimim boyunca ilminden faydalandığım, insani ve ahlaki değerleri ile 

de örnek edindiğim, yanında çalıĢmaktan onur  ve gurur duyduğum  ayrıca 

tecrübelerinden yararlanırken göstermiĢ olduğu hoĢgörü ve sabırdan dolayı değerli 

hocam sayın Doç Dr. Aynur Bozkurt Bostancı „ya teĢekkürlerimi sunarım. 

ÇalıĢmalarımda beni destekleyen doğduğu andan itibaren bana hergün yeni Ģeyler 

öğreten birlikte büyüdüğüm yol arkadaĢım Toprak Yalım‟a 

Ve daha gidecek çok yolum aĢılacak çok engelim olduğunun farkında olarak; bu 

yolda bana destek olan tüm meslektaĢlarıma minnettarım. 

Sizler olmasaydınız Olmazdı… 

                                                                                                 Sebila BÜLBÜL  
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1. BÖLÜM: GĠRĠġ 

Bu bölümde araĢtırmanın problem durumu ortaya konulmuĢ, araĢtırmanın 

amacı belirtilmiĢ ve önemi vurgulandıktan sonra araĢtırmanın sınırlılıkları ve önemli 

kavramları tanımlanmıĢtır.   

1.1. Problem Durumu 

Bugünün dinamik dünyasında liderlik, takipçilerin bir hedefe ya da vizyona 

ulaĢmak için davranıĢlarını, değerlerini ve inançlarını değiĢtirmeyi amaçlayan 

proaktif bir sosyal etkileme süreci Ģeklinde  görülmektedir (Faeth, 2004; Owens, 

2004; Robbins ve Judge, 2012). ĠĢgörenleri etkileme becerisi, yönetici- etkililiğinin  

önemli belirleyicilerindendir (Sheer, 2012). BaĢka bir deyiĢle, baĢarılı liderlikteki 

ana faktör etki sürecini yönetmektir (Agezo, 2008; Yukl ve Fable, 1990). Bu 

nedenle, etkili bir lider, kendisi ve takipçileri arasındaki etki sürecini anlamalıdır 

(Deluga,1988). AraĢtırma sonuçları, etkili liderliğin örgütsel baĢarı için gerekli 

olduğunu ve bireysel ve örgütsel etkinlik üzerinde doğrudan bir etkiye sahip 

olduğunu göstermektedir (Furst ve Cable, 2008; Kipnis, Schmidt, Swaffin-Smith ve 

Wilkinson, 1984; Klocke, 2009; Yukl, 2013,Akt. Dağlı,2015).  

Etkileme süreci, yöneticilerin astlarının davranıĢlarını etkileyerek örgütsel 

hedeflerine ulaĢmalarını sağlamaktır. Daha kısa bir açıklama ile , yöneticinin 

astlarına empoze ettiği davranıĢtır. (Balcı,2006). Etkileme hususunda çok fazla tanım 

bulunmaktadır. Bu tanımlar, üç ana etkileme kavramına odaklanmaktadır. Bunlardan 

ilki, etkileyen kavramıdır. Etkileyeni yani kaynağı temel alan tanımlamalar 

etkileyenin güvenirliği ve saygınlığı gibi kavramlar üzerinde odaklanmaktadırlar. 

Diğer tanımlar mesaja odaklanır. Bu tanımlar, "söylenenler" ve "nasıl söylendiğine" 

odaklanır. Üçüncü konu "süreçte etkilenenler" yani "alıcılar" üzerine 

odaklanmaktadır. Bu tanımlar alıcının tutumları, değerleri ve davranıĢlarına 

odaklanmaktadır. (Huczynski, 1996).  

Etki süreci, yöneticiler ve iĢgörenler için önemli bir unsurdur. Ġnsan ve 

karmaĢık yapıya sahip bir sosyal sistem olan eğitim örgütleri açısından (Bursalıoğlu, 

2012), yöneticilerin örgütün amaçlarını baĢarılı bir Ģekilde yerine getirmesi ve 

çalıĢanların tutum ve davranıĢlarını değiĢtirmesi (Duyar, Aydın ve Pehlivan, 2009) 

konusunda etki süreci önemli bir yere sahiptir. Yönetimin görevlerinden biri, örgütün 

amaçlarını planlanan düzeyde gerçekleĢtirmek için tüm unsurlarını etkileyip 

bütünleĢtirebilmektir (BaĢaran, 2000). Örgütsel etkinliği gerçekleĢtirmek için 
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yöneticiler, çalıĢanlar üzerinde ikna, yetki, etki ve iletiĢim gibi farklı taktikler 

uygularlar. Yöneticiler, bu taktiklerden en çok yetkiyi kullanarak  kendilerini 

çalıĢanlarına kabul ettirme eğilimindedirler. Yetkininin bir yaptırım aracı olarak 

kullanıldığı durumlarda, çalıĢanlar bunu farkedebilir ve yönetim taleplerine direnme 

eğilimindedir (Bursalıoğlu, 2012). Bu nedenle yöneticilerin yetkiden ziyade etki 

taktiklerini kullanmaları daha etkili sonuçlar doğurabilir. 

Eğitim örgütlerinde müdürlerden birçok alanda liderlik etmeleri beklenmekte 

ve aynı zamanda sonuçlardan da sorumlu tutulmaktadırlar.  Sonuç olarak, okul 

müdürlerinin yetki ve sorumlulukları artık geçmiĢten daha karmaĢık ve zorlu hale 

gelmiĢtir (Sezgin, 2012). Yöneticilerin liderlik rollerinin kafa karıĢtırıcı ve çok 

boyutlu olması, öğretme-öğrenme sürecinden uzak, örgütsel hiyerarĢide sınırlı olması 

ve okul içinde ve dıĢında planlı faaliyetleri etkileyen çok sayıda durum değiĢkeninin 

olması okul müdürlerinin çabalarını etkilemektedir . Bu nedenle okul müdürlerinin, 

öğretmenleri etkileme rollerinde içsel gücü kullanarak bu çabalarda baĢarılı olmaları 

muhtemeldir (Ashby, 1996). 

Owens‟a (2004) göre eğitim yöneticileri, öğretmenlerin içsel değerlerini, 

güdülenmelerini etkileme ya da değiĢtirme becerisine kesinlikle sahip olmalıdırlar. 

Northose (2007) da benzer biçimde  okul liderlerinin takipiçilerini etkilemek adına 

bir takım özelliklere sahip olmaları gerektiğini vurgulamıĢtır. Bu bakımdan 

Bursalıoğlu (2012) okul yöneticisinin kullanacağı dıĢ etki yollarının yasal güç, 

bilgilendirme ve hizmet içi eğitim; iç etki yollarının ise kiĢisel ihtiyaçların 

karĢılanması, örgütü benimsemek ve karar sürecine katılma fırsatını sağlamak 

olduğunu olduğunu ifade etmiĢtir. yine Bursalıoğlu (2012), eğitim yöneticisinin diğer 

eylem biçimlerine de ihtiyaç duyduğunu, dolayısıyla eğitim kurumlarındaki 

öğretmenleri etkilemek için yönetim bilimlerini ve sosyal bilimleri kullanması 

gerektiğini de öne sürmüĢtür. 

AraĢtırmanın bir diğer değiĢkeni olan iĢe tutkunluk ise bireyin yaptığı iĢe 

bağlılığı, ondan memnuniyeti ve onun için duyduğu coĢku olarak tanımlanmaktadır 

(Robbins ve Judge, 2012). ĠĢe tutkunluk davranıĢı, iĢ görenleri iĢte tutabilmeyi 

sağlamakta ve iĢ görenlerin iĢten ayrılmalarını engel olmaktadır. En iyi insan 

kaynakları örgütsel politikaların iĢe tutkunluk davranıĢının sağlanması için 

uygulanması gerekmektedir. ĠĢe tutkunluk, kiĢisel ve örgütsel anlamda olumlu 

sonuçlara yol açmaktadır.ĠĢine tutkun iĢ görenlerin örgütsel faaliyetlere karĢı daha 

duyarlı, çalıĢma arkadaĢlarına karĢı daha cana yakın ve yardımsever olmaları 
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beklenmektedir. ÇalıĢanlar çalıĢma ortamında genellikle mutluluk, iyimserlik ve 

yardımseverlik gibi olumlu duygular hissetmekte, bu olumlu duygular örgütsel 

verimliliğin artmasında, iĢ görenlerin yeni bilgi ve beceriler elde etme isteği 

duymasında önemli rol oynamaktadır(Bakker & Demerouti, 2008). 

Bireylerin psikolojisi ve liderlerin örgütlerdeki etkileri, çalıĢanların iĢlerine 

tutku ve coĢkuyla bağlanması açısından önemlidir. Ġyi ruh sağlığı ve etkili liderleri 

olan bireyler, iĢlerine  daha fazla bağlılık gösterirmektedirler. Bu bağlılık 

araĢtırmacılar tarafından iĢe tutkunluk olarak tanımlanmıĢtır (Altun,2013; 

Bilgen,2014; Elçi, 2003; IĢık, 2009; Neubert, Carlson, Kacmar, & Chonko, 2009). 

ĠĢe tutkunluk kavramı; bireyin kendisini iĢine vermesi, tüm benliği ile kendisini iĢine 

katması, tüm gücünü ve yeterliliğini iĢi için coĢkuyla kullanması yani iĢiyle 

bütünleĢmesi olarak ifade edilmektedir. Farklı araĢtırmacılar iĢle tutkunluk kavramını 

“iĢe angaje olma”, “iĢe adanma”, “iĢe cezbolma”, “iĢe tutkunluk”, “iĢe kapılma” gibi 

farklı isimlerle açıklamıĢlardır. (Ardıç ve Polatçı, 2009; Esen, 2011; Kanten & 

YeĢiltaĢ, 2013).ĠĢine tutkun çalıĢanlar istedikleri hedeflere ulaĢmak için daha olumlu 

davranıĢlara sahip olacak ve dıĢ denetim olmaksızın görev ve sorumluluklarını yerine 

getireceklerdir. ĠĢ görenlerin çalıĢırken pozitif enerjilerini ifade etmeleri, 

çalıĢmalarını coĢkuyla kucaklamaları, kendilerini iĢlerine adamaları, iĢlerini zamanla 

sınırlamamaları, motivasyonlarıyla bütünleĢtirmeleri örgütsel açıdan arzu edilen ve 

gerekli olan bir davranıĢtır (Kahn, 1990). Bu bakımdan iĢine tutkun bireyler örgütsel 

etkililiğin sağlanmasında temel unsurlardandır. 

ĠĢe tutkunluğun önemi, (arkasındaki güç olan) örgüt için olumlu sonuçlarının 

olmasıdır. Örneğin iĢe tutkunluk üzerine yapılan deneysel araĢtırmalar yüksek 

seviyede iĢine tutkunluklarının yüksek seviyede örgütsel sorumluluğa, artmıĢ iĢ 

memnuniyetine, daha az devamsızlık ve iĢ hacmi oranlarına, iyileĢtirilmiĢ sağlık ve 

iyi olma haline, daha fazla rol davranıĢlara, yüksek performansa, kiĢisel teĢebbüste 

yüksek arza, önleyici tedbirler alan davranıĢlara ve öğrenme motivasyona sebep 

olmaktadır (Schaufeli & Salanova, 2007). 

KiĢinin iĢine olan bağlılığı, iĢe tutkunluk  için yeter Ģart değil sadece gerek 

Ģarttır. Bireyin iĢine tutkun olması için kendisini iĢine vermesi, tüm varlığıyla 

kendisini iĢine katması yani bütün güç ve yeterliklerini iĢini gerçekleĢtirmesi için 

coĢku ile kullanması gerekmektedir. ĠĢine tutkun  bireyler birlikte çalıĢtıkları 

kurumlar için arzu edilen olumlu davranıĢlar sergileyecekler, iĢlerini yapmaları 

gerektiği gibi, çoğu kez arzu ettikleriden daha iyisini yapacaklar, dıĢ kontrol 
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gerekmeksizin örgütsel hedefleri gerçekleĢtireceklerdir. Catsouphes ve Costa (2008), 

bu konuda çalıĢanların olumlu örgütsel sonuçlar sağladığını belirtmiĢtir. 

ĠĢe tutkunluk kavramının çalıĢmaya bağlılık, örgüte bağlılık, mesleğe bağlılık 

gibi benzer kavramlarla da iliĢkili olduğu ve doğrudan ya da dolaylı olarak çeĢitli 

faktörlerden etkilendiği söylenebilir. ĠĢe tutkunluk bireysel farklılıklara bağlı olarak 

değiĢebilir. Bireyin çalıĢma koĢulları, yönetici-çalıĢan iliĢkisi gibi durumsal 

özellikler de bireyin kariyerini etkileyebilir. Bu nedenle, bireyin iĢle ilgili 

davranıĢlarının hem bireysel hem de durumsal değiĢkenlerden etkilendiği 

söylenebilir. Örgütteki çalıĢma yılı, iĢ alanı, çalıĢmanın niteliği ve örgütteki  çalıĢma 

taahhüdü iĢe tutkunluğu etkileyebilir. Görüldüğü gibi, iĢ görenlerin iĢe 

tutkunluklarında etkili olabilecek bir takım faktörlerin olduğu söylenebilir. (Kurt, 

2013). ĠĢe tutkunluk duygusal bir durumu ifade etmektedir. Bu nedenle iĢe 

tutkunlukta da duyguların önemli bir yeri vardır. ĠĢe tutkunluk, Chusmir (1982)‟e 

göre, yapılan iĢle alakalı ve bireyin iĢe aidiyetini de ortaya koyan bir davranıĢ veya 

yönelimdir ve bireyin  kendisini yaptığı iĢe ait hissedip hissetmemesi ön plandadır.  

Macey ve Schneider (2008), iĢ konusunda tutkulu çalıĢanlara sahip olmanın 

rekabetin anahtarı olabileceğini belirtmektedir. Benzer Ģekilde, Lockwood (2007), 

çalıĢanın iĢ tutkusunun örgütsel baĢarının anahtarı olduğunu vurguLamaktadır. ĠĢleri 

hakkında tutkulu olanlar, iĢle ilgili stresle iliĢkili hastalıklardan daha az Ģikayetçidir, 

ki bunlar enerji dolu olduklarından, sağlıklarını ciddi Ģekilde etkilemektedir.ĠĢine 

tutkun çalıĢanlarda daha iyi sağlık ve hayat memnuniyeti gözlemlenmektedir 

(Roozeboom & Schelvis, 2015). 

Okul yöneticileri, okulda etki ve gücü kullanmakla birlikte (Wickstrom, 

1981) okul sisteminin önceliklerini ve kültürünü etkileyebilmektedirler (Owens, 

2004). KoĢar ve Çalık (2011), okul yöneticilerinin kullandıkları güç stillerinin 

okuldaki örgüt kültürü ile iliĢkili olduğunu; kiĢilik ve ödül gücünün etkin olduğu 

okullarda daha olumlu, yasal ve zorlayıcı gücün etkin olduğu okullarda ise 

diğerlerine nazaran daha düĢük seviyede olumlu bir atmosfer olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Benzer Ģekilde okul müdürünün etkileme davranıĢlarının da 

öğretmenlerin tutum ve davranıĢları üzerinde etkileri olduğu söylenebilir. Porter, 

Lemon ve Landry (1989) tarafından yapılan çalıĢmada okul müdürünün kullandığı 

etkileme taktiklerin okul iklimi üzerinde bir etkisinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Kuru-Çetin (2013) tarafından yapılan araĢtırmada ise yöneticilerin kullandığı dağıtım 

ve etkileĢim adaletinin örgütsel etkileme taktiklerini pozitif yönde etkilediği 
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sonucuna ulaĢılmıĢtır. Yukl (2013) insanları etkilemenin örgütte görev bağlılığını 

geliĢtirmek açısından önemli olduğunu vurgulayarak, özellikle liderlerin akıl yoluyla 

ikna etme, istiĢarede bulunma, teĢvik edici talepte bulunma gibi etkileme 

davranıĢlarında bulunmalarının çalıĢanlarda bağlılık oluĢturacağını öne sürmüĢtür. 

Eğitim kurumlarında yöneticilerin ve öğretmenlerin etkileme davranıĢlarını inceleyen 

takım çalıĢmalar bulunmaktadır (Aydın ve Pehlivan, 2010; Brosky, 2009; Culver, 

1994; Dohlen, 2012; Duyar, Aydın ve Pehlivan, 2009; Jones, 1992; Kuru-Çetin, 

2013; Maher, 1999; Porter vd., 1989; Rogers-Backus, 2010; Wickstrom, 1981). 

Bununla birlikte okul müdürlerinin etkileme davranıĢlarının, öğretmenler üzerinde 

nasıl yansımalar oluĢturduğunun ve etkileme sürecinin nasıl yönetebileceklerinin iyi 

bir Ģekilde anlaĢılması için bu konuda daha detaylı inceleme yapılması bir zorunluluk 

gibi görünmektedir. ĠĢe tutkunluğun sağlanabilmesi için birey ile iĢ arasında uyumun 

sağlanması gerekmektedir. Bunu sağlamak ise sürdürülebilir iĢ yükü, kararlara 

katılma ve kontrol duygusu, düzgün iĢleyen bir tanınma ve ödül sistemi, destekleyici 

bir aidiyet duygusu, adalet ve hukuk, anlamlı ve değerli bir iĢ ile mümkündür 

(Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). Okullarda öğretmenlerin iĢe tutkunluklarının 

sağlanabilmesinde okul müdürünün etkisi büyüktür.  

 Yukarıdaki açıklamalardan da anlaĢılacağı üzere öğretmenlerin iĢe 

tutkunlukları onların performanslarına doğrudan etki edebilmektedir. Bu açıdan 

bakıldığında öğretmenlerin iĢe tutkunluklarına etki eden faktörleri belirlemek önem 

arz etmektedir. Bu bağlamda okul müdürlerinin kullandıkları etki taktiklerinin iĢe 

tutkunluklarına nasıl etki ettiğinin belirlenmesinin faydalı olabileceği 

düĢünülmektedir. 

  

 

 

 

1.2. Problem Cümlesi 

Okul müdürlerinin kullandıkları etki taktikleri ile öğretmenlerin iĢe 

tutkunlukları arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır?   

1.2.1. Alt Problemler 

• Okullarda öğretmen görüĢlerine göre, okul müdürleri    etki taktiklerini ne 

düzeyde kullanmaktadırlar ? Öğretmen görüĢlerine göre okul müdürlerinin 
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kullandıkları etki taktikleri,  öğretmenlerin cinsiyet, kıdem, çalıĢılan okul düzeyi, 

çalıĢılan okuldaki öğretmen sayısı ve aynı okulda çalıĢma süresine göre anlamlı 

olarak farklılaĢmakta mıdır?  

• Öğretmenlerin iĢe tutkunlukları ne düzeydedir? Öğretmenlerin iĢe 

tutkunlukları  cinsiyet, kıdem, çalıĢılan okul düzeyi, çalıĢılan okuldaki öğretmen 

sayısı ve aynı okulda çalıĢma süresine göre anlamlı olarak farklılLık göstermekte 

midir? 

• Okullardaki öğretmen görüĢlerine göre okul müdürlerinin kullandıkları etki 

taktikleri ile öğretmenlerin iĢe tutkunlukları  arasında bir iliĢki var mıdır? 

• Okullardaki okul müdürlerinin kullandıkları etki taktikleri öğretmenlerin iĢe 

tutkunluklarını yordamakta mıdır? 

1.2.AraĢtırmanın Amacı 

Bu çalıĢmanın amacı, okul müdürlerinin kullandıkları etki taktikleri ile 

öğretmenlerin iĢe tutkunlukları arasındaki iliĢkiyi  belirlemektedir. 

1.4. AraĢtırmanın Önemi 

ĠĢine tutkun çalıĢanlar enerjiklerdir, iĢlerine olumlu bir Ģekilde bağlanırlar ve 

iĢlerini etkili bir Ģekilde yaptıklarını hissederler. ĠĢine tutkun çalıĢanların  iĢ 

aktiviteleriyle dinamik ve etkili bağları vardır. ĠĢine tutkun çalıĢanlar, kendilerini 

daha yetkin hissederler ve iĢlerinin taleplerini daha iyi karĢıladıklarını düĢünürler. ĠĢe 

tutkunluk anlık bir durum olmamakla birlikte sürekliliği ve yaygınlığı vardır. 

Herhangi bir davranıĢa, bireye, olaya veya nesneye odaklanmayan bütüncül bir 

duyuĢsal-biliĢsel durumu ifade eder (Öncel, 2007). 

Robert ve Davenport (2002) iĢe tutkunluğun  önemini Ģu Ģekilde 

açıklamıĢlardır;“ĠĢe tutkunluk, kiĢinin iĢine olan isteği ve iĢine gösterdiği katılımdır. 

Bu bağlamda iĢlerine tutkun olan iĢ görenler kendilerini iĢleriyle özdeĢleĢtirir ve iĢin 

kendisinden güdülenirler. Daha çok çalıĢma eğilimi gösterirler, diğer çalıĢanlardan 

daha verimli çalıĢırlar, müĢterilerin ve örgütün istediği sonuçları ortaya çıkarmak 

konusunda da daha baĢarılıdırlar.”  

  Okul müdürlerinin liderlik yaklaĢımlarında uygulayacakları her strateji, 

okula değiĢik bir açıdan bakmayı ve uygulama öncesinde farklı noktalara önem 

vermeyi beraberinde getirir. 21. Yüzyılın çağdaĢ eğitim kurumlarındaki okul 

müdürleri liderlik yaklaĢımlarını uygularken, belli baĢlı birkaç stratejiden seçim 

yapmaktadırlar. Bunlar; hiyerarĢik liderlik, değiĢimci liderlik, dönüĢümcü liderlik ve 
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onun da ötesinde sorun çözdüren-iĢleri kolaylaĢtıran liderliktir. Her birinin kendine 

göre belirgin üstünlükleri ve diğerlerine göre sınırlılıkları vardır. GeçmiĢ dönemlerde 

ve hala bazı okullar, otorite ve sorumluluk üzerine kurulu bir düzen içinde, 

bürokratik yapılar Ģeklinde yönetilmektedir. Ancak günümüzde bu çeĢit yönetimin 

öğrenciyi ezbere yönlendirerek, sınıf geçme ve dolayısıyla yaratıcılıklarını öldürme 

noktasına getirdiğini göstermeliyiz. Bunun yanında okulları bürokratik iĢlerle 

boğmak, öğretmeni sadece belli, tek düze görevleri yapan mesleğine yabancılaĢmıĢ 

iĢgörenler haline getirmektedir (Celep, 2004). Bu nedenlerden dolayı okul 

müdürlerinin kullandığı etki taktiklerinden hangilerinin öğretmenleri olumlu, 

hangilerinin de olumsuz etkilediğini belirlemek alandaki paydaĢlar açısından faydalı 

olabilecektir. Bundan da öte yapılan bir çok çalıĢma okul müdürlerinin liderlik 

tarzları ile öğretmenlerin iĢe tutkunlukları arasında anlamlı iliĢkiler ortaya koymuĢtur 

(Afacan, 2011; Ertürk,2011; Arslan,2013; Çağrıcı&SavaĢ,2016). Bu sebepten dolayı 

öğretmenlerin iĢe tutkunluklarına etki eden okul müdürleri tarafından kullanılan etki 

taktiklerinin belirlenmesinin alana katkı sağlayacağı düĢünülmektedir.  

Hoy ve Tarter (2011) eğitim yönetimi alanında pozitif psikoloji akımının 

yeterince kullanılamadığına, alanın pozitif bir yaklaĢımı tutarlı bir Ģekilde 

benimseyemediğine ve sonuç olarak da olumlu kavramları inceleyen eğitim 

çalıĢmalarının bir bütünlükten uzak bağımsız araĢtırmalar olarak kaldığına 

dikkat çekmektedir. Dolayısıyla, hem eğitim bilimleri alanına bir pozitif 

psikoloji kavramı olan iĢe tutkunluk kavramı ile ilgili bir araĢtırma 

kazandırılmasının hem de okullarda kullanılan etki taktiklerinin öğretmenlerin 

iĢe tutkunluklarıyla iliĢkisinin belirleneceği bu çalıĢmanın alana katkı 

sağlayabileceği  düĢünülmektedir. 

 

 

 

1.5. Sınırlılıklar 

Bu araĢtırma 2018 – 2019 eğitim-öğretim yılı UĢak ilinde bulunan kamu okullarında 

görev yapan öğretmenlerin görüĢleri ile sınırlıdır. 

1.6. Tanımlar 

Etki Taktikleri: UĢak ilindeki okul müdürlerinin öğretmenlere ve diğer personele 

dediklerini yaptırabilmek ve düĢüncelerini kabul ettirebilmek için kullandıkları 

taktiklerdir. 
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ĠĢe Tutkunluk: UĢak ili öğretmenlerinin görevlerini yerine getirirken duydukları 

coĢku ve hazdır. 

 

 

2.  BÖLÜM: KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 

2.1. ETKĠ 

Örgüt,yaĢayan en küçük varlık olan organizma kökünden türetilmiĢtir. GeniĢ 

anlamda ele alındığı zaman tıpkı bir canlı gibi hayati fonksiyonları olan bir iskeleti 

andırır (Akat, 1984). Ġnsanların tek baĢına yaĢamaları pek sıkça rastlanan bir durum 

değildir. Ġnsanlar çeĢitli sebeplerle bir araya gelir ve sosyal gruplar oluĢtururlar. 

Örgüt kavramı, teĢkilatlanma ya da organize etme süreci sonucunda oluĢan yapı 

anlamında kullanılmaktadır(Güney, 2012). Örgüt kavramı sanıldığı kadar basit ve 

yalın değildir, çünkü örgüt birden fazla değiĢkenin ancak birbirleriyle etkileĢerek var 

olabildiği karmaĢık bir olgudur(Çetin, 2014).  

Etkileme konusunda birçok tanıma rastlamak mümkündür. Bu tanımlardan bazıları 

Ģu Ģekildedir: 

- Etkileme, zorlama yapılmadan ya da resmi konumdan kaynaklı güç 

kullanılmaksızın, ki bu sayede etkilenen kendi yararı için hareket ettiğini 

düĢünmektedir, diğerlerinin düĢünce, davranıĢ ve  tutumlarını değiĢtirme becerisidir 

(Huczynski, 1996). 

- Bir birey veya grubun davranıĢını, inançlarını veya değerlerini değiĢtirmek için bir 

etkileme davranıĢı kullanılır (Faeth, 2004). 

-  Liderlik bağlamındaki etki, aktörün kullandığı etki taktiklerinin bir sonucu olarak 

takipçilerin tutumları, değerleri, inançları ya da davranıĢlarındaki değiĢimdir. Diğer 

bir deyiĢle, liderin takipçilerine rehberlik etmesi için kullandıkları etki taktikleri 

genellikle izleyicilerin ne gibi tepkiler vereceğini belirler (Carter, 2013). 

- Kavram olarak etki; bir kiĢi ya da topluluğun baĢka bir kiĢi  veya topluluk 

hareketleri üstündeki  baskı gücü, bir birey veya herhangi bir Ģey üstündeki gücüdür 

(TDK, 2011). 
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 Bütün bu tanımlardan anlaĢılacağı gibi, etki baĢkalarının davranıĢlarını 

değiĢtirme yeteneği olarak tanımlanabilir. Etkisi, kurumlardaki tüm iç iletiĢim 

düzeylerine uygulanan bir eylemdir. Özellikle de kuruma yeni gelenler için yukarı 

doğru etki önemli ve zor bir görevdir. AraĢtırmalar, yukarı doğru çıkmıĢ olanların 

destekleyici belgeleri ve verileri kullandıklarını göstermektedir. Yöneticilerin aĢağı 

yönlü etki gösterme giriĢimleri genellikle çalıĢanların duygu ve davranıĢlarıyla 

ilgilidir. (Huczynski 1996). Yatay iletiĢimde ise aynı seviyedeki iĢ görenler arasında 

bir iletiĢim bulunmaktadır ve bu tür etkileĢimlerde etkileme için liderlik 

becerilerinden ziyade "etki teknikleri” ön plana çıkmaktadır. Çünkü iĢ görenler aynı 

düzeydeki arkadaĢlarına yapılmasını istedikleri bir Ģeyi doğrudan söyleyemezler. 

Bunun yerine onlarla iĢbirliği yapmak  ve onları fikirlerinin rasyonelliği ile etkilemek 

etmek durumundadırlar (Tsaklanganos, 1978). 

 Ġnsan motivasyonu ve ihtiyaçlar etkileme açısından önemlidir. Bu konuda en 

bilinen araĢtırma Moslow‟un çalıĢmasıdır (Huczynski 1996). Maslow, etki sürecinde 

kullanılabilecek beĢ ana insan gereksinimini tanımlar. Bunlar: fiziksel ihtiyaçlar, 

güvenlik ihtiyacı, aidiyet ihtiyacı, sosyal kabul ve sonunda kendini gerçekleĢtirmedir. 

Bunlar çeĢitli ihtiyaçları etkilemek için sıcak noktaları göstermektedir. Bir ihtiyaç 

sadece daha düĢük seviyeli bir ihtiyaç tatmin edildiğinde aktif olur, diğer bir deyiĢle 

odaklanmak için sıcak noktayı ayarlar. BaĢarılı bir etki için, etkilenen bu sıcak 

noktalar doğru bir Ģekilde belirlenmelidir, böylece etkileyenin ihtiyaçlarına uygun  

bir etki eylemi gerçekleĢtirilebilir  (Dağlı, 2016). 

 Eğitim yöneticileri öğretmenlerin manevi değerlerini, motivasyonlarını 

etkileme ya da değiĢtirme yeteneğine muhakkak sahip olmalıdırlar (Northose, 2007; 

Owens, 2004). Okul müdürlerinin liderlik rollerinin karıĢık ve çok boyutlu olması, 

öğretme-öğrenme sürecinden uzakta olmaları, örgüt hiyerarĢisinde konumsal 

gücünün sınırlı olması ve planlanan faaliyetleri etkileyen okulun dıĢında ve içinde 

çok fazla durumsal değiĢken olması okulda müdürlerin çabalarını etkilemektedir. Bu 

yüzden okul müdürlerinin, öğretmenleri etkileyebilme rollerinde içsel gücü 

kullanarak bu çabalarında baĢarılı olmaları olasıdır (Ashby, 1996, Akt. 

Dağlı&Çalık,2016). 

  

2.1.1. Etki Taktikleri 

Bir örgütün günlük iletiĢim faaliyetleri içerisinde etkileme davranıĢı  önemli 

bir yer kaplamaktadır. Örgütün hedeflerine ulaĢması ve yönetim baĢarısının altında 
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diğerlerini etkileme becerisi yatmaktadır. Etki bir strateji olarak düĢünüldüğünde, bu 

stratejiyi gerçekleĢtirecek çeĢitli taktikler vardır. Bir kiĢinin baĢkalarının tutumlarını 

etkilemek için kullandığı spesifik davranıĢ kalıplarına etki taktikleri denir (Yukl, 

Chavez, Seifert, 2005).  

 

 

 

 

 

2.1.2. Etki Taktiklerinin Sınıflandırılması 

Etki taktikleri hususunda en yaygın sınıflandırmayı Kipnis ve arkadaĢları 

(1980,1984) ortaya çıkarmıĢlardır. Bu sınıflandırmaya göre yedi tip etki taktiği 

açıklanmıĢtır (Huczynski, 1996): 

a-Delil Kullanma: Ortaya çıkan sonuçları destekleyen argümanlar için veri sunulma 

sürecidir. Aslında etki yapılması planlanılan kiĢiye "düĢüncelerim  doğrultusunda ki 

mantığı göstermek istiyorum” demekten baĢka bir Ģey değildir. Bireyleri etkileyenin 

bu gücü verileri ve ayrıca  bilgileri baĢarılı bir biçimde harmanlama becerisinden 

kaynaklanmaktadır. Bu yöntem örgütlerde çok baĢarılı bir Ģekilde uygulanılan ve çok 

tercih edilen bir yöntemdir. Hem astları ve hem de üstleri etkilemek istenildiğinde ilk 

akla gelen yöntemdir.Bu taktik farklı Ģekillerde kullanılmaktadır. Örneğin, bazı 

durumlarda istatistiklerin etkisinin büyük olduğu düĢünülmektedir, ancak resimsel 

kanıtlarda çeĢitli etkili olabilir. Tüm bu durumlardan anlaĢılabileceği gibi, ikna 

gücünün verilen bilgilerin doğruluğuna eĢit olduğu açıktır. Bu nedenle, baĢkalarının 

deneyimleri çok etkili bir kanıt yöntemi ve ikna aracı olarak kullanılabilir.  

b. ArkadaĢlık: Bu teknik arkadaĢlık, yakın duygular ve duygusal davranıĢlarla 

gerçekleĢtirilebilir. Bir teknik olarak, arkadaĢlık güçlü etkileĢimleri içerir. Bu teknik, 

etkilemeye çalıĢılan kiĢi ile aradaki arkadaĢlık bağlarına bağlıdır. ArkadaĢlık 

genellikle, farklı seviyelerde olan çalıĢanlardan ziyade  aynı düzeyde olan çalıĢanlar 

arasında daha yaygındır. Bu yöntemde aĢırıya gitmek olumsuz açıdan iĢ yeterliliğini 

etkileyerek Ģüphe duygusu oluĢturabilmektedir.tkileyenlerin amaçlarının seyircileri 

etkilemek olduğu bilinmesine rağmen seyirciler hoĢlarına giden bir konuĢmacı 

olduğunda istekli olarak konuĢmacının fikirleri ile  kendi fikirlerini özdeĢleĢtirirler . 
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c. Koalisyon: Koalisyon kiĢinin, örgütteki diğer bireyleri kendisine  destek 

çıkmaları için  istediği biçimde  harekete geçirmesidir. Aynı konu üzerinde etkilenen 

kiĢiye birçok kiĢi baskı yaparsa, etkilenen kiĢi isteği büyük olasılıkla kabul edecektir. 

Bu teknik çalıĢılan kurum içinde destekçilerin varsa etkili olabilir. Bu teknik, 

bulunulan örgütte destekçiler varsa etkili olabilir. Bu destekçiler aynı bakıĢ açısına 

sahip oldukları için etkileyen tarafından kullanılabilirler. Ek olarak, destekçiler, aĢırı 

uç noktalarda etkilenmek istenen kiĢileri doğrudan etkilemek için kullanılabilir, 

çünkü bu destekçiler baskı kurulmak istenen bireylere daha yakın olabilir. Koalisyon 

çaba gerektiren bir taktiktir. Koalisyon taktiğinin önemli konularda kullanılması 

gerektiği doğrudur. Bu taktik  aĢırı kullanılırsa olumsuz bir etkiye sahip olabilir. 

Koalisyona dahil olan kiĢilerle iletiĢim çok önemlidir ve onlardan hiçbir Ģey 

gizlenmemelidir. 

d. Pazarlık: Pazarlık, sosyal hayat kuralları bağlamında karĢılıklı çıkar etkileĢimi 

kapsamında karĢıdakini  pazarlık aracılığıyla etkilemektir. Basit bir ifade ile “benim 

istediğimi  yap bende senin istediğini yaparım” demektir. Etkileyen birey geçmiĢte 

yaptığı bir iyilik için bu iyiliği ortaya koyabilir veya gelecek  için söz verebilir. Bu 

taktiğin en zayıf yönü, gelecek için söz verilmesidir. 

Kaynağın hedefi ikna edebilmesi çok önemlidir. Kaynak alanında çok baĢarılı 

olsa bile ikna etme çabası karĢısındakini kandırmak olarak değerlendirilirse 

bireylerle arasındaki iletiĢim çok etkili olmayacaktır. BaĢka bir Ģekilde ifade etmek 

gerekirse alıcılar var olan iletiĢimlerden kar amacı güdülmediğini hissederlerse 

iletiĢimin etkisi artacaktır (Yüksel, 2012). Kaynak tarafından çok iyi Ģekilde 

düzenlenmiĢ baĢarılı bir Ģekilde sunulmaya çalıĢılmakta olan deliller, eğer 

dinleyiciler konuĢmacıya güvenmiyorsa ikna eyleminin gerçekleĢmesi mümkün 

değildir. 

e. Baskı-lsrar: Baskının baskıcı tavrıdır. Bazı zamanlarda alaycı ifadeler 

kullanma olasılığı vardır. "Bunu yapabileceğini düĢündüm." Bazı durumlarda ısrarcı 

ve tekrarlanabilir. Çoğu zaman bu taktik, bitiĢ zamanını söylemek üzerine baskı 

yapmaktan ibarettir. Bu taktik kiĢi için bir baskı hissi vermektedir. 

Hedef dinleyiciler ikna edici bir iletiĢimin kendisine yöneltilmemiĢ olduğunu 

algılarsa konuĢmacıdan daha fazla etkilenmektedirler. Bu durum çok ilginçtir çünkü 
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dinleyici kendisinin etkilenmediğini düĢündüğü zaman daha fazla etki altında 

kalmaktadır. Fakat bu durum her çeĢit ikna edici bir iletiĢim için geçerliliği yoktur 

(Yüksel, 2012). 

f. Bir Üst Otoritenin Kullanımı: Etkileyen tarafından üst makamların diğer 

kiĢileri etkilemek için emir komuta zinciri vasıtasıyla kullanılmasıdır. Bu taktikte 

birey üst makamdakileri kendi yararı için koz olarak kullanabilir. Aynı düzeydeki iĢ 

görenler birbirlerine karĢı Ģu ifadeyi kullanabilmektedir” eğer benim önerimi baĢarılı 

olarak nitelendirmezsen konuyu yönetime iletirim”. Bu taktiğin baĢka bir kullanım 

Ģekli ise  otorite olarak ahlak ve etik değerlerinin kullanılmasıdır. Örneğin “Bunu ben 

senden istiyorum çünkü bunun doğru olduğunu biliyorum”. Otoritenin bu Ģekilde bir 

kullanıma girmesi örgütün güçlü bir kültüre sahip olmasıyla ilgilidir. Her taktikte 

olduğu gibi  bu taktikte de aĢırı kullanım olumsuz sonuçlara neden olabilir. 

Etkilenenler aĢırı baskı hissederlerse yönetim problemlerinin kendilerine kaldığını 

düĢünebilirler(Huczynski, 1996) . 

Thomas (2003), iç iletiĢim sürecinde kaynağın örgütteki konumuna göre 

değiĢen bazı taktikler önermektedir. Buna göre, mesajı gönderen ast ve alıcı üst ise , 

önceden tanımlanmıĢ iletiĢim hatlarını kullanması ve hedef kitlenin hoĢ karĢılayacağı 

çeĢitli iletiĢim kanallarının kullanılması gerekmektedir. Ġletinin kaynağının üst 

olduğu ve alıcının ast durumlarda, kaynağın konumunun gücü, güçlü bir hiyerarĢi 

bulunan örgütlerde ikna etmek için yeterlidir. Bununla birlikte, hiyerarĢinin nispeten 

zayıf olduğu örgütlerde astlar güçle yüzleĢmekten memnun değildir. Üstler etkileme 

adına daha mantıklı kanıtlar ve sebep sunmalıdır. Örgüt hiyerarĢisinde aynı düzeyde 

olanlarla yapılacak iletiĢimde, kaynağın örgüt içindeki itibarının ve kaynakların 

alıcılarla olan bireysel iliĢkisinin etkili olacağı düĢünülmektedir. Bu sebepten dolayı 

yatay iletiĢim içinde olan kiĢilerin güvenilirliklerini artırması gerekir. 

Örgütsel etkililik bağlamında kullanılan etki taktiklerine iliĢkin diğer bir 

sınıflama ise Yukl ve arkadaĢları (Yukl, Falbe, 1990; Yukl, Tracey, 1992, Yukl, 

Chavez, Seifert, 2005) tarafından ortaya konulmuĢtur. Yukl ve arkadaĢalrı, Kipnis, 

Schmidt & Wilkinson‟un (1980) ölçeğini temel alarak yeni boyutlar eklemiĢler ve 

örgütsel iletiĢimde yararlanılabilecek on bir etki taktiğini davranıĢ bilimleri alan 

yazınına kazandırmıĢlardır (Yukl, vd.,2008). 
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 Rasyonel Ġkna 

Bireyi  etkilemek için, teklifin içeriği ve ödevin sonunda elde edilecek sonuçlar için 

mantıksal nedenler ve fiili kanıtlar kullanılır. Veriler, ikna edici bilgi ve uzmanlık 

insanları inandırır. Olumlu duygular ve konuĢma biçimi insanların düĢüncelerini 

etkiler. Doktorlara, “hastanın ameliyattan bir yıl sonra hayatta kalma olasılığının 

%68 olduğu” söylendiğinde, dörtte üçü radyasyon terapisini tercih etti. Ancak, 

“ameliyattan bir yıl sonra hastanın ölüm riskinin %32 olduğu” söylendiğinde, 

doktorların %58‟i ameliyatı tercih etti. Bir örnekle daha açıklayacak olursak; Dove 

sabun reklamında %99.44‟ünün saf olduğuna dair kesin bir yargıdan bahsedilir. 

Sabunu kimyasallarına ayrıĢtırılırsa oran muhtemelen daha yüksek çıkacaktır ama 

kulağa gerçek bir kanıt olarak gelmesi inandırıcılığını etkileyiciliğini artırmaktadır 

(Hogan, 2007). 

Ġlham Verici Çekicilik 

Bireyin ideallerine, değer yargılarına, hayallerine paralel olarak heyecanlar 

oluĢturacak veya bireyin bu iĢi yapabileceğine iliĢkin güveni arttıracak bir istek veya 

öneride bulunmak bireyi yapılacak iĢ ya da gerçekleĢtirilecek proje ile ilgili motive 

eder. Normalin dıĢında, karĢıdakileri önce meraklandırmak daha sonra ise onları 

sunulan  teklif ya da proje ile ilgili heyecanlandırmak ve etkilemek için konuĢma; 

güncel bir olay anlatılarak, mizah kullanılarak, etkili olabilecek bir alıntı yapılarak, 

bir kıssa anlatılarak, bir soru yöneltilerek, problem soruya çevrilerek, sayılar ve 

istatistikler kullanılarak renklendirilebilir (Kaya,2007). Bunun ilgili en iyi 

örneklerinden biri ABD‟de bir talk show programında yaĢanmıĢtı. Ġlkokul yaĢındaki 

izciler, ABD‟de her yıl kurabiye satıyorlardı. O yıl satıĢta en baĢarılı olan  kız 

öğrenci bu programa çıkmıĢtı. Ona, bunu nasıl baĢardığı sorulduğunda, “çok kolay. 

Kapıya gittiğimde izcilere 30 bin dolar bağıĢ yapıp yapmayacaklarını soruyordum. 

„hayır‟ dediklerinde, en azından bir kutu kurabiye alır mısınız diyordum” cevabını 

verdi. Herkes bu cevaba çok gülmüĢtü nsanlar ürün, hizmet veya tekliflerini 

kullanırken farklı hayaller yaratmalıdır. Teklif kabul edilirse potansiyel müĢterilerin 

veya astların kazanacaklarından emin olmaları çok etkili olacaktır. KarĢıdakine Bir 

resim tasvir etmek yerine baĢrol oyuncusu olacak bir filmle sunulmalıdır (Hogan, 

2007). 
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DanıĢma-Müzakere 

Amerika‟nin tanınmıĢ eğitim bilimcilerinden John Dewey, bireylerin en çok 

istedikleri Ģeyin, değerli ve önemli olma istediğinin olduğunu söylemektedir. 

DüĢünceleri sorulan ve görüĢleri dikkate alınan, her kiĢi bu anlamdaki isteğini tatmin 

etmiĢ olmaktadır. KiĢilerin bu ihtiyaçlarını tatmin etmeyi bilen kiĢiler, baĢkalarını 

avuçlarının içine alacaklardır (Kaya,2007). 

Bir kiĢinin yazılı ya da sözlü Ģekilde herhangi bir konuda fikrini belirttiği ya 

da bakıĢ açısını ortaya koyduğu zaman, düĢüncesinin doğruluğunu göz önünde 

bulundurulmadan karĢıt görüĢlere rağmen sonuna kadar bunu savunma eğiliminin 

olduğu gerçeğinden yola çıkarak, insanlara fikirleri sorulurken soru alınmak istenen 

cevaba göre sorulursa, istenilen fikir alıcıya kendi düĢüncesi gibi kabul ettirilebilir 

(Hogan, 2007). Kanadalı psikologların yaptığı bir çalıĢmada, at yarıĢı oynayan 

insanların davranıĢları hakkında çok ilginç bir durum ortaya çıktı. Ġnsanlar, 

bahislerini oynadıktan sonra atlarına bahse girmeden çok daha eminler. Bu 

değiĢikliğin nedeni, ortak sosyal etki silahlarından kaynaklanmaktadır. Bu, tutarlı 

olmamız ya da yaptığımız Ģeyde tutarlı görünme arzumuzdur. Bir konu hakkında 

fikrimizi belirlediğimizde veya fikrimizi açıkladığımızda, yaptığımız taahhüt ile 

tutarlı bir Ģekilde hareket etmek için kiĢisel ve toplumsal baskı hissediyoruz. Bu 

baskılar, daha önce tartıĢtığımız Ģeyi teyit edecek Ģekilde davranmamıza neden 

oluyor. Kendimizi iyi bir seçim yaptığımızı ve bu seçim konusunda iyi hissettiğimizi 

ikna ederiz. (Cialdini, 2010). 

 Övgü  

Bir kiĢiye  bir iĢ yaptırmadan veya istekte bulunmadan önce onun  kaynak  

hakkında olumlu olarak  düĢünmesi için onu iyi bir ruh haline sokma davranıĢıdır. 

Hogan‟a (2007) göre, insanlara iltifat etmek kiĢiyi  istediğiyere götürecektir. New 

Jersey‟deki Vineland eğitim okulunda, psikolog Dr.Henry H.Goddard “ergograf‟ 

adını verdiği yorgunluğu ölçen bir alet geliĢtirmiĢtir. YorulmuĢ çocuklar, bir miktar 

övgü ve takdir duygusuna tabi tutulduklarında, ergograf enerjide ani bir yükselme 

gösterdi. Çocuklar eleĢtirildiği ve çaresizliğe itildiği zaman, ergograf da fiziksel 

enerjilerinin birden bire düĢtüğünü sinyalini verdi. ĠĢ hayatında övgünün gücünü 

gösteren bir ankete göre; binlerce iĢgören ve iĢverenden, iĢgörenler için önemli 
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olduklarım düĢündükleri faktörleri sıralamaları istenmiĢtir. ÇalıĢanların önem 

listesine baktığımızda, genellikle ilk sırayı alan faktör “yapılan iĢin beğenilmesi” 

iken, patronlar bu faktörü yedinci sıraya yerleĢtirmiĢlerdir. Ġnsanları cesaretlendirip 

ve ödüllendirirken tehlikeli sonuçlarla karĢılaĢmamak için Ġnsanları övülürken , “her 

Ģey mükemmel” gibi genellemelerden kaçınarak, samimi, gerçekçi ve dürüst bir 

Ģekilde yapılmalıdır (Kaya,2007). 

  

 

Takas 

Bireye , iĢin  yapılmasına yardımcı olduğunda daha sonra yapılacak bir iĢ için 

onun faydasına  olacak biçimde davranılacağına dair  imalarda ve  açıklamalarda 

bulunulur. Sosyologlar ve antropologlara göre, insan kültürünün en yaygın ve basit 

normu, karĢılıklılık anlayıĢında yatmaktadır.  Bu kurala göre bir kiĢi diğer kiĢinin 

yaptığı iyiliği geri ödemektedir. Alıcının cevap vermesini zorunlu kılan bu kural, bir 

kiĢinin bir baĢkasına bir Ģey kazanmasını veya onun için bir Ģeyler yapmasını sağlar. 

Kural dahilindeki bu tür yükümlülükler, yararlı, sürekli iliĢkiler, iĢ ve alıĢveriĢ 

geliĢiminin önünü açmaktadır. Bu nedenle, topluluk üyeleri çocukluklarından beri bu 

kurala uymak için eğitilmiĢler aksi takdirde ciddi sosyal dıĢlanma ve kınama ile karĢı 

karĢıya kalmaktadırlar. (Cialdini,2010). Yani; her insan “bir iyilik kumbarası” taĢır. 

Bu metaforik bir kumbaradır. Bu kumbaranın karĢı taraf tarafından doldurulması için 

önce biz o kiĢi için bazı iyilikler yaparız (Hogan, 2007). 

Bilimsel araĢtırmalar ve gerçek yaĢam deneyimleri, bireyin zaman algısını 

kaydırmanın yani insanlara Ģu an  verdikleri kararlardan dolayı gelecekte kendilerini 

çok daha mutlu hissedeceklerini anlatmanın, etkileme ve ikna etmede en güçlü 

vasıtalardan biri olduğunu göstermektedir. Birileri size bir Ģey verdiğinde, karĢılık 

verme güdüsü devreye girer ve siz de onlara bir Ģey vermek istersiniz (Hogan, 2007). 

  

KiĢisel Çekicilik 
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Bireye  bir Ģey yaptırmadan kendisine olan dostça ve sadık hisler içeren bir 

çekicilik ve duygu ortamı oluĢturulur. KarĢıdakini  bir Ģeye ikna etmenin yolu iyi bir 

baĢlangıç yapmaktan geçer. Sıcak ve büyük bir gülümseme, bir taahhüt; daha sonra 

yapacağınız Ģeylerin olumlu algılanmasını, ve güzel yargı ve tutum geliĢmesini 

sağlayacak büyük bir jest insanları etkileme ve ikna etme noktasında etkili olacak 

araçlardır. Ġnsanlar bir arkadaĢtan gelen bir isteği yerine getirmek için hemen hemen 

her Ģeyi yapar. Açıkçası, ikna sürecinde baĢarılı olmak için, bir dost bir arkadaĢ gibi 

kabul edilmek son derece önemlidir. Çünkü; birini tanıdığımızda ve arkadaĢımız 

olduğunu hissettiğimizde, “evet” deme olasılığımız artar (Hogan, 2007). 

 

 Koalisyon 

Birey, ikna edilmeye çalıĢılırken, baĢkalarının da yardımı istenebilir veya kiĢi 

ile anlaĢmak ve etkilemek için diğerlerinin desteği bir güç ya da neden olarak 

kullanılır. Ġnsanların saygı duyduğu, sevdiği insanlar tarafından onaylanan fikirleri ve 

düĢünceleri kabullenmesi çok daha kolaydır. Bu bağlamda düĢünen firmalar 

reklamlarında çoğunluğunda beğendiği ve güvendiği kiĢilere yer vermektedir 

(Hogan, 2007). Gerçek Ģu ki, insanlar aslında ayak uydurmayı, uyum göstermeyi 

tercih ederler. Çünkü seçimleriyle ilgili piĢmanlık yaĢamak, üzüntü duymak 

istemezler. Dolayısıyla, yapabilecekleri en iyi Ģey, ayak uydurdukları ve 

uydurmadıkları hallerde ne olacağını düĢünmektir. Bu iki durumu da 

değerlendirdiklerinde, itaat etme ve boyun eğme olasılıkları büyük oranda artar 

(Hogan, 2007).  

AraĢtırmacılar artık “One Man Show(Tek Adam Show)” devrinin geçtiğini, 

baĢarılı olmak isteyen yöneticilerin kendi takımlarını kurduğunu ve güçlerini insanlar 

arası networklerinin geniĢliğinden kazandıklarını söylemektedirler (Kaya,2007). 

Yasal Dayanak Sunma 

KiĢiye sunulan teklif ya da değiĢime yönelik ikna etmek için isteğin yasal 

dayanağı, politikalar, kurallar veya kurumsal gelenekler içinde var edilerek ifade 

edilir. Bu anlamda kiĢi, meĢru bir yolla kendisine sunulan isteği kabul etmek ve 

benimsemek yolunu seçer. 
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Baskı 

Talepler, tehditler veya ısrar eden hatırlatmalar, kiĢiyi etkilemek amacıyla 

kullanılan davranıĢlardır. 

 

Bu 11 etki taktiği  “sert etki taktikler” ve “yumuĢak etki taktikler” olmak 

üzere iki kategoridye ayrılmaktadır. . Bu sınıflama etki taktiklerinin Ģiddetine 

dayanmaktadır. Sert etki taktiklerine örnek olarak baskı, koalisyon, yasal dayanak 

sunma taktikleri verilebilir. Yeteneği övme, ilham verici çekicilik, ve rasyonel ikna 

gibi etki taktikleri ise yumuĢak etki taktikleridir (Knippenberg, Steensma, 2003).  

Okulda çalıĢanlar devamlı etkileĢim içinde bulunmaktadır. Bu etkileĢimde 

müdürler; amaçları doğrultusunda öğretmenleri etkilemek isteyebilir ve bu 

doğrultuda farklı metotlar uygulayabilir. Bunun baĢarı düzeyi öğretmenlerin 

yeterlilik düzeyi önemlidir. Bundan dolayı müdürlerin davranıĢlarını göstermesi 

önemli ve gerekli görülmektedir. Öğretmenlerin motivasyonunu arttırmak için 

müdürler çeĢitli Ģekillerde öğretmenleri etkileme durumuna baĢvurabilMektedirler. 

Tabi ki böyle bir durumda müdürün hangi metottu kullandığı önemlidir (Mangaltepe, 

2012).  

Okul müdürlerinin kullandıkları etkileme taktikleri ile ilgili yapılan 

çalıĢmalarda (Aydın ve Pehlivan, 2010; Culver, 1994; Duyar vd., 2009; Jones, 1992; 

Porter vd., 1989; Wickstrom, 1981), genellikle okul müdürlerinin akılcılık, kendini 

sevdirme, karĢılık verme, arkadaĢlık, sebep gösterme, koalisyon ve pazarlık yapma, 

danıĢma gibi ılımlı taktikleri kullandıkları tespit edilmiĢtir. Okulda öğretmenlerin 

davranıĢlarını etkilemek, etkin bir değiĢim için gerekli olan güven ortamını 

oluĢturabilir. Fakat okulda etkileme taktiklerinin kullanımı, güven ortamının yok 

olmasına da sebep olabilir. Baskı ve kurallara uygunluk gibi bürokratik kontrol 

biçimleriyle ilgili etki taktikleri, değiĢim için gerekli güven iklimini 

oluĢturamayabilir. Rasyonel ikna ve danıĢmanlık, ortak değerler oluĢturma gibi 

taktikler güven ikliminin oluĢmasını sağlar (Culver, 1994). Örneğin eğitim 

örgütlerinde okul müdürünün, baskı taktiğini kullanarak öğretmenleri etkileme çabası 

sonuçsuz kalacaktır. Çünkü öğretmenler, kurallar gereği okul müdürünün verdiği 

görevi yapmak zorunda gibi olsalar da, öğretmenlerin baskı taktiği ile etkilenerek bir 
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görevi baĢarmaları pek olası değildir. Fakat okul müdürünün mantık yoluyla ikna, 

istiĢarede bulunma, takdir etme gibi taktikleri kullanması öğretmenlerin güveninin 

kazanılması açısından önemlidir (KoĢar, 2012). 

Özetle, okul müdürü tarafından eğitim kurumlarında kullanılan taktikler 

dikkatle seçilmelidir. Okullarda değiĢim yaratma, proje uygulama, okulun etkinliğini 

artırma gibi hedefleri olan okul yöneticilerinin öğretmenleri etkilemesi özellikle 

önemlidir. Öğretmenler bürokratik bir kurum olan okulda resmi bir çalıĢma ortamına 

sahip olsalar da, öğretmenlik mesleğinin doğası ve sınıf uygulamaları öğretmenlere 

belirli bir derecede özerklik sağlar. Bu nedenle, yönetim sanatının, okulun tüm 

çıkarlarını gözeten daha proaktif, baĢarılı ve etkili öğretmenlerin bir parçası olduğu 

söylenebilir. Örneğin, okul müdürünün ikna etme, istiĢare, iĢbirliği ve akılla akıl 

yürütme taktikleri kullanımı öğretmenlerin bağlılığını artırabilir. Öğretmenlerin 

güvenini kazanmıĢ bir okul müdürü, bir projenin mantıksal argümanlarla önemini 

açıklarken ve öğretmenlerin duygusal bağlılığını artırarak öğretmenleri projede 

sorumluluk almaya ikna edebilir. Benzer Ģekilde, okul ortamında istekte bulunan 

okul müdürü, öğretmenlerle iĢbirliği yapar, plan ve stratejileri birlikte gözden geçirir 

ve öğretmenlerin ihtiyaç, değer ve inançlarını önemser, öğretmenleri heyecan 

duygusu hissettirebilir. Bu nedenle, okul müdürünün okuldaki insan davranıĢları 

üzerine güçlü analizler yapması ve uygun adımları atması gerekmektedir (Dağlı ve 

Çalık, 2016). 

 

2.1.3. Güç ve Etkileme 

Etki sürecinin en önemli kavramlarından biri de güçtür. Güç, yöneticilerin 

çalıĢanlarına karĢı kendi isteklerini gerçekleĢtirme baĢarısıdır (Koçel, 2011). Güç ve 

etkileyebilme kavramları çok yakın iliĢki içerisindedir. KiĢilerin gücünü artırmak 

için etki gücünü artırdıkları  ve aynı durumun tam tersinin de olma olasılığı çok 

yüksektir (Eren, 2004). Dinleyicilerin kendine güvenlerinin az olduğu durumlarda 

mesajları  daha çabuk kabul edip ikna olmaktadırlar. Bu konuda yapılan 

araĢtırmalarda bu durumun nedeninin kendisine güvensiz insanların, kendi fikirlerine 

dinlediklerin insanların düĢünceleri kadar değer vermedikleri ortaya çıkmıĢtır. Öz 

güveni yüksek olan kiĢilerde, kendi düĢüncelerine uymayan ya da örtüĢmeyen 

düĢünceleri reddetme fikri baskındır. Dahası, bu tür bireylerin sorumluluk alma 
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istekliliği, insanları etkilemek için yarattıkları olasılıkları tartıĢırken kendine 

güvenmeye yol açabilir (Yüksel, 2012). 

Etki, bireyin  gücünü kullanırken faydalandığı bir süreçtir. Etki, diğer 

insanların memnuniyetini ve performansını değiĢtirmek gibi baĢkalarına rehberlik 

etme yeteneğini içeren bir süreçtir. Etki kavramı, güç kavramından farklı olarak bir 

liderlik sürecidir. (Kırel, 1998). Etkileme, bir kiĢinin önerilerini, isteklerini, 

talimatlarını ve sipariĢlerini baĢka bir kiĢiye yerine getirmesi olarak tanımlanabilir. 

Bu durumda, teklifi yapan kiĢi, emir verme gücünü kullanır ve eğer etkili olursa 

güçlü sayılır. BaĢkalarının etkilenmesi sadece kiĢinin gücünü arttırmakla kalmaz, 

aynı zamanda kiĢinin gücü arttıkça baĢkalarını da etkileyecektir. (Koçel, 2011) 

Güç, her sosyal sistem için gerekli bir özellik olmasının yanısıra yönetim sözlüğünün 

ilk terimidir (Luecke, 2007; Hodgkinson, 2008). Güç, baĢkalarının davranıĢlarını 

etkileme yeteneğidir (Hodgkinson, 2008). Liderlik, tutum ve davranıĢları değiĢtirmek 

zorunda olduğu için güç olmadan liderlik imkansız görünmektedir (Hackman & 

Johnson, 2013). Sosyolojik anlamda güç, baĢkalarının iradesinin bastırılması, 

zorlanması ya da manipülasyonu anlamında ele alınır, fakat pragmatik olarak, 

yönetsel güç, baĢkaları aracılığıyla hedeflere ulaĢma yeteneği olarak tanımlanabilir. 

Kısacası, yönetsel iktidar yöneticinin kendi iradesine sahip olması ve baĢkalarına 

kendi isteklerini yaptırma yeteneğidir (Hodgkinson, 2008). Katz ve Kahn‟a (1966) 

göre güç, örgütsel sonuçları değiĢtirme potansiyelidir. Benzer Ģekilde güç, bireyin 

istediği sonuçları sağlamak ve istemediği sonuçları önlemek için sahip olduğu 

kapasite olarak tanımlanır. (Gardner, 1988). Güç, insanların iĢbirliği yapmaya 

çalıĢtıkları bir ortamda planları gerçek kılan eylemleri baĢlatmak ve sürdürmek için 

temel enerjidir (Owens, 2004). Galbraith‟e (1986) göre koĢulabağlı güç, eğitim ve 

ikna yoluyla diğerlerinin üzerinde uygulanması bakımından etkileme anlamı 

taĢımaktadır. 

Güç ve etki kavramları birbirini destekleyen ve besleyen iki kavramdır. Diğer 

bireyleri etkilemek kiĢiyi daha fazla güçlendirecek ve kiĢinin daha fazla güçlenmesi 

de daetki potansiyelini artıracaktır. Gücün potansiyel bir etki sağladığı 

belirtildiğinde, etkinin gerçekleĢmekte olan bir değiĢikliği ifade ettiği söylenebilir. 

BaĢka bir deyiĢle, güç davranıĢı etkileme yeteneği, mevcut davranıĢı ayırt etme 

kabiliyetidir (Bayraktaroğlu, 2000). Sonuç olarak, bireyin baĢka bireye üstünlüğü, 

bireyi davranıĢla etkilemek ile  mümkündür (Aslanargun, 2013).  
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Güç, sonuçları kendi çıkarlarımız ıĢığında seçme yeteneğidir. Etki, sonuçların 

gerçekleĢmesi olarak kabul edilir. Bu bağlamda, güç bir kaynaktır ve etki bu 

kaynağın kullanılmasının sonucudur. Etkileme ise bir kiĢinin diğer bir kiĢiyi 

harekete geçirme sürecidir. Diğerlerini etkileyebilmek adına kiĢi gücünü 

artırabilir, bireyin kullandığı güç oranı arttığı sürece diğerlerini etkileme 

ihtimali ve oranı da yükselmektedir (Çolak, 2008). Bu bağlamda okul 

müdürlerinin öğretmenler üzerinde kullandıkları güç kaynakları etkileme 

açısından önem arz etmektedir. 

2.1.4 Okul Müdürleri Tarafından Kullanılan Güç Kaynakları 

Örgüt yapılarındaki güç, çeĢitli kaynakların kullanılmasıyla elde edilen bir 

faktördür. Yöneticiler bu kaynakları yerinde ve zamanında kullanırlarsa baĢarılı olur. 

Ancak bu kaynakları kullanarak insanları etkilemek bir sanattır. Çünkü her insan güç 

kaynaklarını iyi kullanamaz. Kaynak kullanımında kültürel, kiĢisel, psikolojik ve 

eğitimsel faktörler önemli bir rol oynamaktadır. Tüm bu etkenler yönetimsel 

iliĢkilerde pozitif olduğunda, güç oluĢabilir. Liderin astlarını belirlenen amaçlarla 

etkilemede etkili olan ana özellik güçtür (Güney, 2007). Okullarda yönetimin amacı, 

eğitim ve öğretim faaliyetlerini etkin bir Ģekilde yürütmek ve geliĢtirmek için sahip 

oldukları yasal gücü kullanarak öğretmenlerine emir vermek değildir. Bunun yerine 

okullardaki müdürler, baskı yönetimi yerine öğretmenlerine ve diğer personele 

yardımcı olarak yetki ve liderlik pozisyonlarını güçlendirebilirler. Çünkü okullar 

amaçlarına ve iĢleyiĢine göre diğer örgütlerden farklıdır (Hoy & Miskel, 2012).  

Güç kavramını sınıflandırırken, güç çeĢitleri, güç kaynakları ve güç temelleri 

baĢlığı altında birçok sınıflandırmanın yapıldığı görülmektedir. Güç kaynakları, 

iktidarı alan kiĢinin gücünün hangi güç temelli olduğunu söyler (Özkalp ve Kırel, 

2001). Güç, belirli kaynakların kullanılmasıyla elde edilir. Yönetici, bu kaynakları 

etkileme sürecinde kullanarak baĢkalarının davranıĢlarını değiĢtirebilir (Koçel, 

2011). 
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ġekil 1.Örgütlerde Güç Kaynaklan (Atmaca, 2014). 

 

Güç kavramıyla ilgili çeĢitli yazarlara ait yapılan sınıflandırmalar Tablo 1‟de 

gösterilmiĢtir. 

Tablo1: Güç kavramıyla ilgili çeĢitli yazarlara ait yapılan sınıflandırmalar 
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Uzmanlık 
 

X 
 

X X X X X X X 

Piyasa 

becerisi 

   
X 

      

Yerinden 

yönetim 

   
X 

      

Stratejik 

yönetim 

   
X 

      

Ekonomik 
  

X 
    

X 
  

Normatif 
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X 

Kaynaklar
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Moral 
     

X 
  

X 
 

Fiziki 
       

X 
  

Durumsal 
        

X 
 

Samimiye

t 

      
X 

   

Bağlılık 
      

X 
   

Psikolojik 
         

X 

 

Tablo 1 incelendiğinde yazarlar tarafından güç kaynakları üç, dört, beĢ ve 

yedi olmak üzere farklı sayılarda alt sınıflandırmalara ayrılmıĢtır. Uzmanlık gücünün 

yazarlar tarafından en fazla üstünde durulan güç kaynağı olduğu anlaĢılmaktadır. Bu 

konuda yapılan sınıflandırmalar arasında öncül çalıĢmalardan olan French ve 

Raven‟in (1959) çalıĢmalarına göre güç kaynakları; yasal güç (legimate), ödül gücü 

(reward), zorlayıcı güç (coercive), karizma (referans) gücü (referent) ve uzmanlık 

(expert) gücü olmak üzere beĢ boyutta incelenmiĢtir. Bu çalıĢmada da bu sınıflama 

kullanılacaktır. 

2.1.4.1. Yasal Güç 
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Yasal güç, yöneticinin resmi pozisyonu dolayısıyla astlarının duygularını, 

düĢüncelerini ve davranıĢlarını etkileme yeteneği nedeniyle aldığı güçtür. Bu, 

üstlerin emir verme, talimat verme ve astların bu emir ve talimatlara uymaktan 

sorumlu olmalarının bir sonucudur (Aslanargun ve Karadağ, 2012). Yasal güç, 

örgütsel kurallar tarafından belirlendiği için, tüm çalıĢanlar tarafından kabul edilme 

yeteneğine sahiptir. Bu güç kaynağı, liderin ya da yönetmenin davranıĢlarını 

etkileme hakkına sahip olduğuna dair izleyicinin kabulüyle ilgilidir. Yasal yetki 

otoriteyi ifade eder (Koçel, 2011). 

Yasal güç resmi otorite olarak da ifade edilebilir çünkü bir yöneticinin 

örgütteki pozisyonu nedeniyle sahip olduğu güçleri vardır. Bu durum, yasal veya 

doğru ve uygun olarak algılanan kurallara, direktiflere ve talimatlara uymayı içerir. 

Genel olarak, yasal güç, ödüllendirme gücü ve zorlayıcı güç, yöneticinin örgütsel 

hiyerarĢideki pozisyonunun bir sonucudur. Sonuç olarak, konum gücü ile ilgilidir 

(Shetty, 1978). French ve Raven'a (1959) göre, yasal güç, ceza gücü ve ödül gücü ile 

yakından iliĢkilidir, çünkü yasal güce sahip kiĢi, hem ödül hem de ceza verme 

yetkisine sahiptir. Bu güç, baĢkalarını etkileme ve yönetme hakkına sahip olma 

yetkisine sahip yetkili bir pozisyona veya rolüne sahip olan kiĢinin normlarına, 

değerlerine ve inançlarına dayanır. Yasal güç genellikle bireyin resmi pozisyonuna 

dayanır. Örneğin, bir okul müdürü, alt düzey çalıĢanların emirlerini yerine 

getirmesini bekler. Çünkü yönetici olmanın otoritesi bunu gerektirir. Diğer bir 

deyiĢle, astlarının üst kademelerin emirlerine uymak zorunda kalmaları önemlidir.  

Yöneticilere örgütte tanımlanan yasal güç, otorite ve yetki net bir Ģekilde 

belirtilmemiĢ ise veya o pozisyonda bulunan kiĢi bu gücü kullanmamıĢsa gücün 

etkililiği kaybolur ve bu gücün diğer bireyler tarafından kullanılmasına fırsat yaratır 

(Aytürk, 1990). Güç konusunda bırakılan boĢluk tehlikeli sonuçlar doğurabilir. 

Çünkü güç boĢluğunu doldurma güdüsü, organizasyonun her kademesinde hissedilir. 

Örgüt içerisinde yönetici sahip olduğu karar yetkisini kullanmıyor ve vermesi 

gereken kararlarla ilgili son sözü söyleyemiyor ise bu koĢullarda yöneticinin yasal 

gücünü kullanmadığı ve dolayısıyla gücünü baĢkalarına bıraktığı görülür (Bayrak, 

2001).  

Alt görevliler, sorumluluklarının yöneticinin verdiği emirlere uymalarını ve 

yöneticilerin emir verme hakkına sahip olduklarını kayıtsız Ģartsız kabul ederler 

(Hoy ve Miskel, 2012). Bu bakımdan, yasal güç tarafından verilen görevlerin astlar 

tarafından yürütülmesi daha kolaydır. Ancak, yöneticinin bu gücü kullanırken 



24 

 

görevlerinin resmi bir boyutu olmalıdır. Aksi takdirde, yasal güç sürekli olarak ast ve 

üstler arasında çatıĢma yaratır. Üretkenliği olumsuz yönde etkileyebilir ve en düĢük 

itaat düzeyini yaratabilir (Uzun, 2008). 

2.1.4.2. Ödül Gücü 

Ödül gücü, örgüt  yöneticisinin altındaki çalıĢanların istedikleri davranıĢlara 

bağlı olarak ödüllendirmesidir. Ödül gücünün etkinliği, yönetici tarafından 

çalıĢanlara verilen ödülün çekiciliğine ve ödülün kaynağını kontrol etme yetkisine 

sahip olan kiĢiye bağlıdır. Ödül gücü, bireylerin istemediği veya istenen sonuçlara 

ulaĢmak istemediği durumları azaltmak için kullanılır (Wagner & Hollenbeck, 2014). 

Diğer bir deyiĢle ödül gücü, astının istediği davranıĢı yaratmak için kullandığı ödülle 

yöneticinin davranıĢını etkileme yeteneğidir (Hoy & Miskel, 2012). 

Yönetici veya lider baĢkalarını ödüllendirebilirse, kaynakları kullanabilme yetisine 

sahiplerse bunu bir güç aracı olarak kullanabilir. Birey, istenen Ģekilde davranırsa, 

bir ödül alacağını bilmesi önemlidir. Burada dikkat edilmesi gereken önemli 

noktalardan biri verilen ödülün kalitesi, diğeri ise bu ödüllerin en üstte verileceği 

algısıdır (Ilgar, 2005). Ödüllendirme, ücret artıĢı sağlama, terfi etme, daha fazla 

sorumluluk verme, statü değiĢtirme vb. Ģekillerde olabilir (Koçel, 2011). Ödül, tüm 

insanların manevi yapısına nüfuz eden bir özelliğe sahiptir. Liderler astlarını 

ödüllendirerek etkileyebilirler (Güney, 2011). 

 

Bir yönetici için en güçlü konum gücü kaynaklarından biri ödül gücüdür. 

Otorite konumunda olan kiĢi ödül dağıtır, özellikle farklı insanlara farklı miktarlarda 

yüksek değerli ödüller dağıttığı söylenebilir. Herhangi bir hiyerarĢide, bu gücün 

diğer insanlar üzerinde önemli etkileri olabilir. Çünkü ödül, kıt kaynakların 

dağıtımıyla ilgilidir ve astlar tarafından beklenmektedir. Çoğunlukta sadece birkaç 

kiĢi bu ödülleri almaya hak kazanır, genellikle sadece bir veya iki çalıĢan en yüksek 

yıllık ödülü alır ve sadece bir çalıĢan teĢvik edilir. Bir yöneticinin ödülün kendi 

yetkisi altında olduğu konusunda uyanık olması gerekir; çünkü ödül gücü 

kullanımının potansiyel olarak önemli sonuçları olabilir (Kosar, 2008). 

Ödül yetkisine sahip olan ya da bu gücün temsilcisi olan otoritenin kullanılmasının 

yollarından biri, verilen bir iĢin ya da sorumluluğun sonucu olarak elde edilecek 

faydayı vurgulamak ve bireyin elde eceğininin önemini vurgulamaktır. Ödüle layık 

görülen kiĢi sayısı, hangi durumlarda ödül verileceği ve yöneticinin ödül alacak 
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kiĢiyi belirlemedeki konumu ödülün etkinliğinin derecesine paraleldir (Bakan ve 

BüyükbeĢe, 2010). Bu çeĢitlilik yoksa, güç hakkında konuĢmak mümkün değildir. 

Kamu kurumlarında, ödül gücünün bir boyutu yasal güç ile iç içe geçmiĢtir. Okul 

yöneticilerine bazı ödüller vermek için yasal metinler verilir. Bu durumlarda, ödülün 

gücü resmi bir değere sahiptir. Bununla birlikte, okul yöneticisinin grup veya 

bireysel olarak öğretmeni kutlaması, ödül gücünün gayri resmi yönünü ortaya 

koymaktadır. Ödül gücünün çalıĢanlar üzerinde olumlu etkiler yaratması, 

yöneticilerin iktidarın adil ve etkin kullanımı ile sağlanır (Altınkurt ve Yılmaz, 

2012). 

2.1.4.3. Ceza Gücü 

Ceza gücü, yöneticinin astlarının istenmeyen davranıĢlarını ortadan kaldırma 

ya da astlarına yapmak istediklerini ceza ile yaptırma yeteneğidir (Hoy & Miskel, 

2012. Cezalandırmanın gücü, ceza tehdidini oluĢturan ya da cezalandırma tehdidini 

oluĢturan korku temelli gücü temsil eder, bu güç sonucunda her Ģey yapılır (Sakallı, 

2006). 

Bu güç, grubun üyelerini belirli bir Ģekilde davranmaya yönlendirmek için 

uygulanan maddi ve manevi kısıtlamalara iĢaret eder (ġimĢek, 1999). Ceza gücü 

korkuya dayanır. Grup üyelerini korkutan her Ģey bir güç kaynağıdır (Koçel, 2011). 

Ceza gücü, çalıĢanların istenmeyen tutum ve davranıĢlar sergilemesi halinde onları 

cezalandırma yoluyla etkilemeyi ifade eder. Ceza da ödül gibi insanlar üzerinde 

etkilidir. Bununla birlikte, insanlar, üstlerine, piĢmanlık duyarak itaat ederler. Bu 

gücün alanı çok geniĢtir (Güney, 2011). 

Etkili bir yönetici, gerekmedikçe ceza gücünü  kullanmaktan kaçınır. Çünkü 

bu gücün kullanımı, çalıĢanların öfkesine ve verimliliğin azalmasına neden olur. 

Örgüt için zararlı davranıĢları önlemek için ceza kullanılabilir. Eğer ceza ustaca 

kullanılırsa, çalıĢanların kurallara ve emirlere uymasını sağlayabilir. Müdür, 

çalıĢanları cezalandırmadan önce gerçekten yanlıĢ olup olmadığını araĢtırmalıdır. 

Yöneticinin aceleci davranarak çalıĢanlarını cezalandırması, iliĢkilerin ciddi Ģekilde 

bozulmasına yol açmaktadır (Kayalı, 2011). 

Zorlayıcı güç, ödül gücünün tam tersidir ve yaptırımları içerir. Ödül gücü 

ödüllendirici ve  bireyler arasındaki yakınlığı sağlarken, zorlayıcı güç bu gücü 

uygulayan kiĢi ile onu uygulanan kiĢi arasında bir uçuruma yol açabilir (Atmaca, 

2014). Kısacası, doğru güç kullanımı etkinliğini arttırır ve çalıĢanlar üzerindeki olası 

olumsuz etkileri en aza indirir. 
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2.1.4.4. Karizmatik Güç 

Karizmatik güç, yöneticinin kiĢisel özelliklerine bağlı olarak grup üyelerinin 

beğenisini kazanarak istenilen davranıĢa ulaĢma yetisidir (Hoy & Miskel, 2012). Bu 

güç türünde, grup üyelerinin yönetici tarafından verilen emirlere karĢı tartıĢmasız bir 

kabulü vardır. Bu yüzden verilen emirler grup üyeleri tarafından gönüllü bir Ģekilde 

karĢılık beklemeden yerine getirilir. Bir yöneticiye çalıĢanları tarafından ne kadar 

sevgi, saygı ve hayranlık duyuluyorsa yöneticinin çalıĢanlar üzerindeki gücü ve etkisi 

o kadar fazla olur (Robbins &Judge, 2012). 

 

Fiziksel özellikler, liderlik yöntemleri, bireyin yönetiminde kullandığı baĢarılı 

iĢler ve teknikler, baĢkaları tarafından beğeniyle karĢılanan, karizmatik gücün 

kaynağıdır. Bunlara ek olarak, liderlerin kiĢilerarası iletiĢim sağlamak için 

kullandıkları yöntemler, karizmatik güçlerini  etkileyen faktörler arasındadır. 

Ġnsanlar karizmatik güç sahibi insanlar tarafından etkilenir ve hayran oldukları 

insanları taklit etme eğilimindedir. Karizmatik güç ayrıca insanlar için motivasyonu 

teĢvik eder (Güney, 2011). 

BaĢkaları tarafından sevilen ve saygı gören kiĢiler, diğerlerinin faaliyetlerini 

direktifleri doğrultusunda etkileyebilir. BaĢkalarının istenen davranıĢı sergilemesinin 

nedeni, saygı, hayranlık ve kimlik gücünü taĢıyan üst ile özdeĢleĢme arzusudur. Bu 

güç temelleri bağımsız değildir. Yöneticiler bu güç temellerini farklı 

kombinasyonlarda ve farklı koĢullarda etkili bir Ģekilde kullanabilirler (Özkalp ve 

Kırel, 2009). 

Bir bireyde, bir kiĢinin taĢıdığı güç, diğer kiĢinin özellikleri cazipse ve bu kiĢi 

ona bağlıysa veya onunla taklit ve bütünleĢmeye çalıĢıyorsa, bu karizmatik bir 

güçtür. Özellikle iyi bir itibara sahip üst düzey yöneticiler, bu ygüçlerini genç 

yöneticiler üzerinde kullanabilir. Yöneticinin veya liderin astları için çekici olması, 

astları yöneticiyle karĢılaĢtırmaya itecektir. Bu, yöneticiden daha kolay 

etkilenmelerini sağlayacaktır. Bilindiği gibi karizma çekiciliği ifade eder. Grup 

içindeki bazı kiĢiler, kiĢilik özellikleri nedeniyle baĢkaları üzerinde bir çeĢit çekici 

etkilere sahip olacaktır. Bu nedenle, grubun üyelerini etkilemek mümkün olacaktır. 

Yöneticinin veya liderin astları için cazip olması, astları öncekilere benzetmesi için 

zorlar. Bu da onların liderlerden daha fazla etkilenmelerini sağlar (Polat, 2010). 

Bireylerde yöneticilerinin kiĢisel özelliklerine karĢı duyulan hayranlık içsel 

bir itaat duygusu meydana getirir (Aldemir, 1983). Yönetici tarafından dile getirilen 
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istekler, etrafındaki kiĢiler tarafından gönüllü olarak yürütülürse, yöneticinin 

karizmatik bir güce sahip olduğu söylenebilir. Ġnsanları etkileme, ikna etme yeteneği 

olan karizma, genellikle doğuĢtan gelen bir armağandır. Zaten antik Yunan‟da  

karizma, Tanrı vergisi anlamına gelir. Bireyin fiziksel özellikleri, giyim tarzı, iletiĢim 

yeteneği, zeka, duruĢ, üslup karizmatik güç kaynaklarıdır. Bu özellikler sayesinde, 

etraflarında bir fan grubu yaratabilen bu bireyler, bu gücü doğru amaçlar için 

kullanırlarsa baĢarılı yöneticiler olabilirler. Birçok yöneticinin bu gücü kullanmayı 

tercih ettiğini ve çalıĢanlarını sevmelerini sağlayarak onları etkileme yeteneğine 

sahip olduğu görülmektedir (Sungurlu, 1996). Bu güçler sayesinde yöneticiler, 

sorunlu, kaos veya büyük radikal değiĢiklik dönemlerini baĢarılı bir Ģekilde 

aĢabililirler. 

 

2.1.4.5. Uzmanlık Gücü 

Uzmanlık gücü, yöneticilerin astlarını bilgi, beceri ve teknik ekipmanlarıyla 

etkileme yetenekleridir. Örgütteki astlar bu gücün etkisi altındadır çünkü 

yöneticilerinin bilgi ve uzmanlık becerilerine yardımcı olacağına, yöneticilerinin bu 

yeteneklerle onlara rehberlik edeceğine, yöneticileri olmadan bu bilgiye sahip 

olamayacaklarına inanmaktadırlar. UzmanlaĢma gücü, bireyin kiĢisel özelliklerinden 

oluĢur. Bu güç, resmi bir konumdan kaynaklanan bir güç biçimi değildir (Aslanargun 

ve Karadağ, 2012). 

Örgütler zamanla daha karmaĢık ve daha ileri bir teknolojiye sahip hale 

geldikçe, hiyerarĢinin her düzeyinde örgüt üyelerinin uzmanlık gücü daha da önem 

kazanır (Luthans, 2011). Bazı firmalar özellikle üst düzey karar verme sürecine 

uzmanlık gücüne sahip alt seviye personeli de dâhil eder (Nebus, 2006). Bu yüzden 

bilgi, iĢyerlerinde özellikle ileri teknolojinin yaĢandığı bu günlerde büyük bir güç 

olma özelliği taĢır. 

BaĢka bir deyiĢle, uzmanlık gücü, liderin grubun ihtiyaçlarını 

karĢılayabilmesidir. Uzmanlık, güven ortamı ile yakından ilgilidir (Uzun, 2008). 

örgütteki diğer insanları etkilemenin en kullanıĢlı yoludur. Bu güç genellikle nadir 

alan bilgisinden kaynaklanır. Bir konuda uzman olmak, baĢkalarını size bağımlı 

kılar. Ġnsanlar uzmanlara saygı duyar. Uzman olmak bireylere güç kazandırır. 

Uzmanlık, ödüllendirici, yasal ve zorlayıcı güce göre bireysel bir güçtür. Diğerleri 

örgüt yoluyla ortaya çıkar (Özkalp ve Kırel, 2009). Alt yöneticilerin bir yöneticinin 
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bilgi, uzmanlık ve deneyimlerine değer verdiği ve güveneceği ölçüde, onlar için 

olumlu etkilenmeleri o kadar kolay olacaktır (ġimĢek, 1999). 

Bir yöneticinin uzmanlığının gücü, teklifi yüksek bir baĢarı sağladığında 

artar; Yönetici, baĢarısızlığa neden olan veya hata yapan bir karar verdiğinde azalır. 

Bu nedenle, yönetici uzman gücünü arttırmak, dikkatsiz ifadelerden kaçınmak ve 

aceleci kararlar almak için yetkinlik ve tecrübeyi teĢvik etmelidir. Uzmanlık gücünü 

kullanan yönetici, takipçiler arasında bir tutum bütünlüğü yaratmakta ve 

motivasyonu içselleĢtirmektedir (Zafer, 2008). Bu bakımdan alanında uzman bir okul 

müdürü öğretmenlerin motive olmasını kolaylaĢtıracaktır. 

Okul yöneticileri okulları yönetirken güç kaynaklarının tamamını 

kullanmaktadırlar. Ancak karizmatik güç ve uzmanlık gücü daha çok kiĢisel 

özelliklere dayanmakta ve öğretmenlerin etkilenmesinde daha etkili olmaktadırlar. 

Bu nedenden dolayı okul müdürlerinin bu güçlerini daha çok kullanmalarının 

öğretmenleri etkilemek adına daha faydalı olacağı söylenebilir. 

2.2. ĠġE TUTKUNLUK KAVRAMI 

ÇalıĢanın iĢe tutkunluğu, yönetim, endüstriyel/yönetimsel psikoloji, insan 

kaynakları yönetimi (ĠKY), örgütsel davranıĢ alanlarında ortaya çıkan ve giderek 

yaygınlaĢan bir kavramdır (Wollard ve Shuck, 2011). ĠĢe tutkunluk kavramını, 

Ġngilizce‟deki karĢılığından çevirme konusunda pek çok araĢtırmacı ve uygulayıcı 

sıkıntı yaĢamıĢtır. Ġngilizce karĢılığı “work ya da job engagement” olan, Türkçe alan 

yazında henüz ortak bir fikir birliğine varılmamıĢ iĢe tutkunluk kavramı; iĢe angaje 

olma (GüneĢer, 2007; Özkalp ve Meydan, 2015), iĢe kapılma (Öner, 2008), iĢe 

tutkunluk (Turgut, 2011), çalıĢmaya tutkunluk (Özsoy vd., 2013), iĢe gönülden 

adanma (TaĢtan, 2014), iĢe adanmıĢlık (ÇalıĢkan, 2014), iĢe adanma (Bostancı ve 

Ekiyor, 2015; Kanten ve YeĢiltaĢ, 2013 ) ve iĢle bütünleĢme (Ardıç ve Polatçı, 2009) 

gibi çeĢitli isimlerle kullanılmıĢtır. Özer vd. (2015), Mücedili ve Erdil (2013) bu 

kavramı, çalıĢmalarında “iĢe cezbolma” Ģeklinde ifade etmiĢlerdir. Bu çalıĢmada “iĢe 

tutkunluk” olarak adlandırılmıĢtır. 

Kavramın Türkçe karĢılığında olduğu gibi kavramın tanımında da henüz bir 

fikir birliğine ulaĢılamamıĢtır. Bu konu ile ilgili olarak Kular, Gatenby, Rees, Soane 

ve Truss (2008), yaptıkları literatür taraması sonucunda çalıĢanların iĢlerine tutkun 

olmalarının farklı Ģekilde kavramsallaĢtırıldığını gördüklerini, iĢe tutkunluk kavramı 

ile ilgili kararlaĢtırılan kesin bir tanımın bulunmadığını ifade etmiĢlerdir. 

AĢağıda iĢe tutkunluk tanımlarından bir kısmına yer verilmiĢtir: 
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ĠĢe tutkunluk (job engagement) ilk olarak Kahn (1990) tarafından örgüt üyelerinin 

özlerini, yani bireyin tüm duygu düĢüncelerini Ģimdi ve burada olan iĢ rollerine 

bağlaması olarak tanımlanmıĢtır. 

Schaufeli (2012), iĢe tutkunluğun günlük hayatta katılım, adanmıĢlık, tutku, 

heyecan, kendini verme, odaklanmıĢ çaba ve enerji anlamlarına geldiğini ifade 

etmektedir. Schaufeli, Salanova, Gonzalez ve Bakker‟e (2002) göre iĢe tutkunluk; 

dinçlik (vigor), adanmıĢlık (dedication) ve yoğunlaĢma (absorbtion) ile ifade edilen 

iĢle ilgili, pozitif ve tatmin edici bir düĢünce yapısıdır. Roozeboom ve Schelvis 

(2015), iĢe tutkunluğu iĢle ilgili olumlu sonuçlara yönlendiren olumlu davranıĢ ya da 

olumlu zihin durumu, etkili olumlu biliĢsel durum, zindelik, adanmıĢlık ve kendini 

verme olarak tanımlamıĢlardır. Macey ve Schneider (2008) iĢ dünyası ile akademik 

dünyanın iĢe tutkunluk üzerindeki düĢüncelerini birleĢtirme gayretiyle “örgütsel bir 

amacı olan bir katılımdaki tutku, heyecan, efor odaklı bir durum” Ģeklinde çok geniĢ 

bir tanım yapmıĢlardır (Schaufeli, 2012). Wildermuth‟a (2008) göre iĢe tutkunluk; 

coĢku, tutku, yüksek derecede konsantrasyon ve enerjiye dönüĢebilen devamlı bir 

durumdur. Kanten ve YeĢiltaĢ (2013) iĢe tutkunluğu, iĢgörenlerin enerji dolu, iĢine 

tutku ile bağlı, iĢini benimseyen ve iĢi ile ilgili olumlu bir ruh haline sahip olmaları 

Ģeklinde tanımlamıĢlardır. Öğretmenlerin iĢe tutkunlukları ise. öğretmenlerin iĢlerine 

karĢı duydukları coĢku, istek ve azim olarak tanımlanabilir. 

2.2.1.  ĠĢe Tutkunluğun Önemi 

Psikoloji, özellikle I II. Dünya SavaĢı'ndan sonra ortaya çıkan ruhsal 

hastalıkları ortadan kaldırmak için hastalıkların tanı ve tedavisi eksikliklerin, 

zayıflıkların ve giderilmesine odaklanmaktadır. Psikoloji alanında yapılan bir 

çalıĢmada, zihinsel hastalıklar, depresyon, anksiyete, korku, öfke gibi olumsuz 

özellikler hakkında yüz binlerce makalenin yazıldığı, ancak psikolojinin olumlu 

yönleri hakkında sadece yaklaĢık 1000 makale yazıldığı ortaya konulmuĢtur 

(Luthans, 2002). 

21. yüzyılın baĢından beri daha önemli hale gelen pozitif psikoloji 

hareketinin, psikoloji biliminin olumsuz koĢullarını ortadan kaldırmak için yeterli 

olmadığı ve olumlu özellikler geliĢtirmede önemli bir yere sahip olduğu 

vurgulanmaktadır.. ÇalıĢanları örgütsel bir etkinlik aracı olarak gören pragmatist 

yaklaĢımın tersine, pozitif psikoloji bireyler için barıĢçıl, mutlu ve sağlıklı bir yaĢam 

sürdürme temel amacını benimsemiĢtir. (Bal, 2009). 



30 

 

“ĠĢe tutkunluk” kavramını örgütsel psikolojide kullanılan “örgütsel 

bağlılık”, “iĢ tatmini” ve “mesleki bağlılık” kavramları ile iliĢkilendirmek 

mümkündür. Ancak iĢe tutkunluk bu kavramların tümünden farklı özelliklere 

sahiptir. Örgütsel bağlılık, bireylerin çalıĢmayı sağlayan örgüte olan 

sadakatidir. Mesleki bağlılık ve örgütsel bağlılığın odak noktası örgüt olsa da  , 

iĢe tutkunluğun odak noktası iĢin kendisidir. ĠĢ doyumu, bir kiĢinin iĢ 

ortamında ihtiyaçlarının ne kadar karĢıladığına ve iĢinden ne kadar memnun 

olduğuna bağlıdır ve bireyin iĢiyle iliĢkisiyle ilgilenmez. Profesyonel bağlılık 

kavramı, konsantrasyonun diğer boyutları olan enerji ve yetkinliği içerir. Sonuç 

olarak , iĢe tutkunluk  kavramı, bireyin iĢe karĢı tutumuna  örgütsel 

psikolojideki diğer kavramlardan daha bütünsel bir perspektiften bakmaktadır 

(Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). 

Sonuç olarak, iĢe tutkunluk davranıĢının olumlu örgütsel ve bireysel 

sonuçlara sahip olduğu görülmektedir. ĠĢine tutkun bireylere sahip olmanın olumlu 

sonuçları, örgütsel hedeflere ulaĢma ve çalıĢanlardan istenen performansa ulaĢma ile 

sınırlı değildir. Ayrıca çalıĢanlar arasındaki iletiĢim sorunlarını en aza indirgeme, 

olumlu örgütsel iklim oluĢturma ve çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

sergileme istekliliğinin artması gibi diğer olumlu örgütsel sonuçlardan da bahsetmek 

mümkündür. ÇalıĢan katılımının olumlu bireysel sonuçları; iĢ ortamının olumlu 

algılarını, iĢini sevgiyle yapmak, iĢ memnuniyetini arttırmak, ailesinde ve sosyal 

hayatta mutlu bir birey olmasının katkısı  olarak sıralanabilir (Köse,2015). 

 Öğretmenlerin iĢlerine tutkun düzeylerinin arttırılması, öğretmenlerin değerli 

olduklarının müdürlerince kendilerine hissettirilmesine, öğretmenlere sürekli geri 

bildirimde bulunmaya, gerektiğinde öğretmenlerin takdir edilmelerine, kariyer 

yolunda ilerleyebilmeleri için çalıĢanlara fırsat yaratılmasına, kurum olarak açık bir 

vizyona sahip olmaya, öğretmenler tarafından öğrenilmiĢ kurumsal hedeflere ve 

birey-kurum kültürü uyumuna ihtiyaç vardır (Esen, 2011). Bu ihtiyaçların 

karĢılanması, öğretmenlerin iĢlerine tutkun olmalarını sağlayacaktır. ĠĢlerine tutkun 

bireyler de bireysel ve örgütsel amaçların gerçekleĢtirildiği örgüt ortamının 

yaratılmasında önemli rol oynayacaklardır (Köse,2015). 

2.2.2. ĠĢe Tutkunluğa Etki Eden Faktörler 

ĠĢe tutkunluğa etki eden faktörler yapılan iĢin kendisi, ödüllendirme ve geri 

bildirim, örgütsel adalet, ve kiĢisel özellikler olarak sıralanabilir. 

2.2.2.1. Yapılan ĠĢin Özellikleri 
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Yapılan iĢin niteliği ve önemi, çalıĢanların tutkusunu etkileyen faktörlerden 

biridir. ÇalıĢanların iĢin doğası ile ilgili deneyimlerini ve becerilerini artırma, 

çalıĢma ile ilgili kararlarda konuĢma hakkı, çalıĢanlara verilecek yetki ve 

sorumluluk, çalıĢanları motive etme potansiyeli ve zorluk seviyesi çalıĢanların 

tutkunluklarını artıran etkenler arasında  sayılabilir. ÇalıĢanların motivasyonunu 

artırmak için birçok model ve yöntem kullanılmaktadır. Hackman ve Oldham (1980) 

tarafından geliĢtirilen iĢ özellikleri modeli, motivasyonu artırmak için geliĢtirilmiĢ ve 

test edilmiĢtir. ĠĢin özellikleri, çalıĢanların iĢ performanslarını, kurumun kalitesi, 

kabiliyetleri ve deneyimlerine göre iyileĢtirmek için iĢyerini yeniden tasarlamaktır 

(KaĢlı, 2007). Eğitim örgütlerinde öğretmenlerin iĢe tutkunluklarını sağlamak için 

öğretmenlerin kararlara katılımı, çalıĢma ortamlarının iyileĢtirilmesi öğretmenlere 

yetki ve sorumluluklar verilmesi öğretmenlerin iĢe tutkunluklarını artırabilecek 

davranıĢlar olarak sıralanabilir. 

2.2.2.2. Ödüllendirme ve Geri Bildirim 

ĠĢin beklentilerini karĢılayacak eylemlerin gerçekleĢtirilmesinde çalıĢanın 

eylemleriyle alakalı net bir bilgi sağlaması olarak tanımlanan geribildirim, olumlu ve 

yapıcı olduğunda iletiĢimi güçlendirip, motivasyon, performans ve eylemlere katkı 

sağlamaktadır (Bal,2009). Kahn‟ın (1990) üç psikolojik koĢul sınıflandırması 

cihetiyle bakıldığında, yıkıcı geribildirim alıcının yani çalıĢanın psikolojik güvenlik 

hissini zedeleyerek iĢe tutkunluk derecesini düĢürmektedir. Maslach ve arkadaĢlarına 

(2001) göre geribildirim eksikliği tükenmiĢliğin üç boyutuyla da ilgilidir. Bakker ve 

Demerouti‟ nin (2007) modelinde de geribildirim, iĢe tutkunlukla iliĢkisi olan iĢ 

kaynaklarından biridir. Bu noktada, öğretmenlerin  iĢ etkinliklerine dönük geri 

bildirimlerinin ödüllendirme ile yapılmasının iĢe tutkunluk seviyesini artırabileceği 

söylenebilir. 

 

2.2.2.3. Örgütsel Adalet 

ÇalıĢanların iĢe tutkunluk düzeylerini değiĢtirebilecek örgütsel faktörlerden 

biri de örgütsel adalettir. Daha kapsamlı tanımlandığında örgütsel adalet, kiĢinin 

örgütündeki uygulamalarla ilgili adalet algılaması olarak tanımlanabilir 

(Özdevecioğlu, 2003). 

ÇalıĢanlar tarafından geliĢtirilen tutumlar ve davranıĢlar, iĢlem ve dağıtım 

adaleti olarak adlandırılan iki tür adaletin sonucudur. ĠĢlem adaleti, örgüt tarafından 
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alınan kararlarda kullanılan süreçlerin adaletli olduğunun algılanmasıdır; Örgütsel 

iĢlerin dağıtımı ile ilgili olan dağıtım adaleti ise, prim, terfi, gelir ve sosyal haklar 

gibi eylemlerle ilgili kiĢiler tarafından algılanan adalet süreçlerini ifade eder. 

(YalçıntaĢ, 2006). Saks (2006), iĢe tutkunluğun öncül ve sonuçlarını incelediği 

araĢtırmasında, iĢ görenlerin dağıtım adaletine iliĢkin algılarının iĢe tutkunluk 

düzeyleri ile pozitif iliĢki halinde olduğunu ortaya koymuĢtur. Maslach (1981) ve 

arkadaĢlarının modelinde örgütsel adalet tükenmiĢliği olumsuz, iĢe tutkunluğu 

olumlu etkileyen bir faktör olarak yer edinmiĢtir. Bu bilgiler ıĢığında okullarında 

örgütsel adaleti olumsuz hisseden öğretmenlerin tükenmiĢlik, olumlu hisseden 

öğretmenlerin ise tutkunluk davranıĢı geliĢtireceği söylenebilir. 

2.2.2.4. Bireysel Özellikler 

ĠĢ talepleri ve kaynakları modelinde, kiĢisel özellikler kiĢisel kaynaklar olarak 

yer almaktadır. KiĢisel kaynaklar, genel olarak kiĢilik özelliklerine odaklanarak 

zorlukları tanımlamaya ve çevresel faktörleri baĢarılı bir Ģekilde kontrol etmeye 

odaklanır (Xanthopoulou, 2007). ĠĢ konusunda tutkulu olan çalıĢanların, dayanıklılık, 

zorluklarla baĢa çıkma, iyimserlik, öz saygı ve öz yeterlik gibi birçok bireysel 

kaynağı vardır. Bu durum, çevreyi kontrol etmek ve çevrelerini etkilemek için iĢ 

konusunda tutkulu olan çalıĢanlara ve onların kariyerlerinde baĢarılı olmalarını 

sağlar. (Bakker ve Demerouti, 2008). DüĢük düzeyde direnç, düĢük benlik saygısı, 

dıĢ kontrol odağı, zorlukların üstesinden gelmekten kaçınmaya çalıĢmak, stres 

eğilimli insanların özellikleridir ve bu durum tükenmiĢlik düzeyini artıracaktır 

(Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). 

Bireyin kendi ortamında kendini gerçekleĢtirme algısı öz-yeterliliktir 

(Xanthopoulou, 2007). Bal (2009) tarafından yapılan çalıĢmanın analiz sonuçları, öz 

yeterlik ile iĢe tutkunluk arasında pozitif bir iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır. 

ÇalıĢmada öz yeterliliğin iĢe tutkunluğa etkisinin diğer tüm çevresel faktörlerden 

daha güçlü olduğuna dikkat çekilmektedir. 

Bakker ve Demerouti (2008) kiĢisel kaynakların iĢe tutkunluğu bağımsız 

olarak etkileyebileceğini öne sürmüĢlerdir, ancak yüksek iyimserlik, öz-yeterlilik, 

esenlik ve özgüven sahibi insanların bu özellikleri, iĢ kaynaklarını ve kiĢisel 

kaynaklarını harekete geçirerek iĢe yönelik tutkuyu etkileyebilir. Bakker ve 

arkadaĢları (2007) kiĢisel kaynakları iyimserlik, öz-yeterlilik, öz saygı ile incelemiĢ 

ve kiĢisel kaynakların çalıĢan tutkunluğunu arttıran bir faktör olduğunu tespit 



33 

 

etmiĢtir. Bu nedenle okul müdürleri okullarındaki öğretmenlerin iĢe tutkunluklarını 

artırmada onların kiĢisel özelliklerini de göz önünde bulundurmalıdır. 

2.2.3. ĠĢe Tutkunluğu Sağlama Yolları 

Örgütlerde iĢe tutkun çalıĢanlara olan ihtiyacın artması neticesinde iĢe 

tutkunluğu sağlayacak stratejiler oluĢturarak, bunları uygulamayı gerekli 

kılmıĢtır. ÇalıĢmamızın bu kısmında iĢe tutkunluğu sağlama yöntemleri 

örgütsel ve bireysel düzeyde ele alınacaktır. 

2.2.3.1. Örgütsel Düzeyde ĠĢe Tutkunluğu Sağlama Yöntemleri 

Örgütsel koĢulları iyileĢtirmek için alınabilecek herhangi bir önlem, iĢe 

tutkunluğun artması veya örgüt içindir  tükenmiĢliğin azaltılması etkisine sahiptir. 

Örgütsel düzeyde, iĢe tutkunluk stratejileri, bireysel düzeyde olanlardan daha 

kalıcıdır ve tükenmiĢliğin örgüt için önemli bir sorun olduğu fikrini güçlendirir ve 

onun önlenmesinin önemine dikkat çeker. Genel olarak, örgüt düzeyinde tutkunluk 

artırma yöntemleri aĢağıdaki gibi sıralanabilir: (Izgar, 2001; Selçukoğlu, 2001; Ardıç 

& Polatçı, 2009): 

• Gerektiğinde yardımcı personel ve ek donanıma baĢvurmak, 

• Serbest karar verme imkanlarını ve kararlara katılımı arttırmak, 

• ÇalıĢanların baĢarılarını takdir etmek, 

• ĠĢin gerektirdiği sorumluluk miktarını belirleyip, yetki ve sorumluluğu 

denkleĢtirmek, 

• Adil bir ödül sistemi geliĢtirmek, 

• ĠĢ yükünün aynı kiĢilerde birikmesini önlemek için zor iĢlerin eĢit olarak 

dağıtılmasını sağlamak, 

• Örgütsel değiĢimi sağlamak, 

• Takım çalıĢmalarını desteklemek, 

• Örgüt içi iletiĢimin yeterli düzeyde ve kaliteli olmasını sağlamak, 

• KiĢisel geliĢim ve dinlenmeye önem vermek, çalıĢma saatleri içerisinde 

bunlara yeterli zamanı ayırmak, 

• Hizmet içi eğitimler planlamak, 

• ĠĢyerlerinde sosyal destek amaçlı gruplar kurmak, 

• Öğle yemeği ve dinlenme aralarını rahatlatıcı ve iĢ ortamından uzaklaĢtırıcı 

yerlerde vermek, 

• KiĢilerarası iletiĢimin sağlıklı olmasını sağlamak, 

• KiĢileri yeni görevlere atamak, 
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• Üst yönetimin desteğini sağlamak, 

• Yetki devri ile astların yaptıkları iĢ konusunda yönetsel beceri sahibi 

olmalarını sağlamak, 

• Sık sık pozitif geri bildirim vermek, 

• Uzun çalıĢma saatlerini kısaltmak, 

• Örgütsel bağlılığı sağlamak, 

• Örgüt içerisinde düzenli iĢleyen bir çalıĢma yönetim sistemi kurmak, 

• Görev tanımlarını açık ve net olarak belirlemek, 

• Uzun çalıĢma saatlerini kısaltmak, 

• Örgüt içi danıĢmanlık hizmetleri vermek, 

• Yerinde bir terfi politikası izlemek, 

• Tatil ve sosyal etkinlik imkanlarını arttırmak, 

• Kariyer için fırsat tanımak 

 Yukarıdaki ifadelerden de anlaĢılacağı gibi okullarda öğretmenlerin iĢe 

tutkunluklarını geliĢtirmek için okul müdürleri gerekli önlemleri almalıdırlar. 

2.2.3.2. Bireysel Düzeyde ĠĢe Tutkunluğu Sağlama Yöntemleri 

Bireysel düzeyde iĢe tutkunluğa önem verilmesinin nedenlerine baktığımızda 

iĢe tutkunluk düzeylerinden bireylerin kendilerinin de sorumlu olması, örgütü 

değiĢtirmektense bireyi değiĢtirmenin kolay ve ucuz olması, çalıĢma ortamını kontrol 

etme imkânının az olduğu durumlarda bireyin kontrol edilebilir olması gibi faktörler 

ön plana çıkmaktadır (Ardıç ve Polatçı, 2009). 

Genel olarak iĢe tutkunluğu bireysel düzeyde sağlama yöntemleri Ģöyle sıralanabilir: 

• ĠĢe tutkunluk ile ilgili bilgi sahibi olmak, 

• Kendini iyi tanımak ve ihtiyaçlarını belirlemek, 

• ĠĢle ilgili gerçekçi beklenti ve hedefler geliĢtirmek, 

• KiĢisel geliĢim ve danıĢmanlık gruplarına katılmak, 

• Nefes alma ve gevĢeme tekniklerini öğrenmek, rahatlamak için müzik 

dinlemek, spor yapmak, 

• Eksik ve zayıf yanlarını bilerek kabullenmek, 

• Hobi edinmek, 

• ĠĢe baĢlamadan önce iĢin zorlukları ve riskleri ile ilgili bilgi edinmek, 

• Zaman yönetimi konusunda bilgi sahibi olmak, 

• Tatile çıkmak, 

• ĠĢte ve özel hayattaki monotonluğu azaltmak, 
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• Huzurlu bir yaĢam tarzı belirlemek, 

• ĠĢe ara vermek veya iĢ değiĢikliği yapmak 

 Yukarıdaki maddeler öğretmenler açısından da uygulanabilmektedir. 

Öğretmenlerin bir hobi edinmeleri, huzurlu bir yaĢam tarzı benimsemeleri kendilerini 

tanımaları gibi davranıĢlar iĢe tutkunluklarını artırabilecektir. 

2.2.4. ĠĢe Tutkunluk Boyutları 

Schaufeli ve arkadaĢları (2003) iĢe tutkunluk kavramını azim (dinçlik), 

kendini adama, benimseme olarak 3 unsurla açıklamıĢlardır. 

Dinçlik 

Birey fiziksel olarak iĢe tutkunluk ile kendi rolüne kendini adar ve kendini 

ifade eder. ĠĢe tutkunluk düzeyinin yüksek olmasının nedenlerinden biri, çalıĢanların 

yaptıkları iĢte kendilerini fiziksel olarak ortaya koymalarıdır. Fiziksel boyut, 

çalıĢmayı gerçekleĢtirme çabası olarak tanımlanır. Bu boyut farklı seviyelerde 

görülebilir. Özetle, rolle ilgili tüm faaliyetleri gerçekleĢtirebilmek için 

gerçekleĢtirilecek olan fiziksel güç boyutu olarak ifade edilmektedir. ĠĢleriyle 

bütünleĢen çalıĢanlar, aldıkları görevi yerine getirmek için fiziksel güçlerini 

yönlendireceklerdir (Khan, 1990). 

Azim 

Azim, tükenmiĢliğin alt boyutu olan ilgisizlik ile zıt yönde bir kavramdır 

(Öner, 2007) ve kiĢinin, iĢine verdiği önem ve iĢine karĢı hissettiği aitlik duygusunu 

nitelemektedir (Schaufeli ve Bakker, 2003). Adanma anlamlılık, coĢku, ilham, gurur 

ve mücadele hissi ile karakterize edilmektedir (Schaufeli vd., 2002). GeliĢtirilen 

UWES (Utrecht Work Engagement Scale) ölçeğinde adanma boyutu "iĢi anlam ve 

amaç dolu bulma, iĢi için coĢkulu, ilham dolu olma, yaptığı iĢten gurur duyma ve 

iĢini mücadeleye değer görme” gibi maddelerle ölçülmektedir (Schaufeli ve Bakker, 

2003). Yoğunluk, dikkatin rol görevlerine yöneltilmesi esnasında bireyin çevreden 

gelecek diğer uyarıcılardan etkilenmemesi olarak nitelendirilebilir. Yalnız bu kısa 

süreli değil durağan ve devamlı cereyan eden bir odaklanma halidir. Yani kısa süreli 

değildir, günden güne değiĢkenlik göstermez, kısa süreli zirve deneyimleri Ģeklinde 

cereyan etmez (Rich, 2006). 

ĠĢe tutkunluğun aazim alt boyutu, iĢe katılım (job involvement) kavramından 

farklı bir kavramdır. Bu sebeple katılım yerine (involvement), adanma (dedication) 

teriminin kullanımı tercih edilmektedir. Kanungo (1982), Lawler ve Hall‟e (1970) 
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göre, adanma gibi katılım kavramı da bireyin iĢi ya da mesleğine iliĢkin psikolojik 

kimlik açısından tanımlansa da, adanma hem nitelik hem de nicelik açısından bir 

adım daha ileri gitmektedir (Schaufeli vd., 2002). Adanma, olağan kimlik 

seviyesinden bir adım önde olan, özellikle güçlü bir katılıma iliĢkindir. Ayrıca, 

adanma hem belirli bir biliĢsel durumu hem de duygusal boyutu ele alan daha geniĢ 

bir bakıĢ açısına sahiptir (Yaldıran, 2010). 

Azim; kiĢinin çalıĢırken sarf edeceği yüksek enerji miktarını nitelemektedir 

(Schaufeli ve Bakker, 2003). Azim, yılgınlığın tam karĢıtı olarak görülmektedir 

(Metin, 2010). ĠĢleri söz konusu olduğunda, zindelik düzeyi yüksek olanlar çalıĢırken 

genellikle fazla enerji, haz ve dayanma gücüne sahipken; zindelik düzeyi düĢük 

olanlar daha az enerji, haz ve dayanma gücü hissederler. GeliĢtirilen UWES (Utrecht 

Work Engagement Scale) ölçeğinde zindelik boyutu iĢ yaĢamında enerji dolu olma, 

güçlü ve zinde hissetme, iĢe gitme konusunda isteklilik, tek seferde uzun süre iĢe 

devam etme, zihinsel olarak dayanıklı hissetme ve iĢler kötü gittiğinde dahi sebat 

etme gibi maddelerle ölçülmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2003). 

 

YoğunlaĢma 

Benimsemek, tamamen yoğunlaĢmak ve derince iĢine dalma Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Öner, 2007). Böylece birey, zamanın nasıl geçtiğini anlamamakta 

ve kendisini iĢten alamaz duruma gelmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2003). Kahn 

(1990)‟a göre kiĢiler bireysel enerjilerini ve hislerini rollerine yansıttıklarında rolleri 

ile bütünleĢirler. Diğer araĢtırmacılar, hislerin kiĢinin rol performansına yansımasını 

role bağlanmanın (role attachment) bir örneği olarak ifade etmiĢlerdir. Kelman 

kiĢinin enerjisinin rol performansına yansımasını; “kiĢi kendisi ile iĢi arasında 

duygusal bir bağlantı kurarak, görevi yerine getirmeye her yönden hazır olması” 

olarak tanımlamıĢtır. 

2.2.5. Etkileme Taktikleri ile ĠĢe Tutkunluk Arasındaki ĠliĢki 

Liderler ya da yöneticiler, çalıĢanların karar alma sürecine katılmalarına izin 

vererek özerkliği tanıdığı takdirde, çalıĢma çıktıları için sorumluluk ve sahiplik 

duygusunu arttırabilirler. Böylece, çalıĢanların örgütsel baĢarı için gönüllü olmaya 

istekli olması mümkündür. Ayrıca, iĢin öneminin arttırılması da daha fazla iĢ tatmini 

ile sonuçlanacaktır. Liderin güçlendirici davranıĢı çalıĢanların iĢlerinden daha fazla 
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memnun olmalarını ve çalıĢmalarında daha fazla sorumluluk sahibi olmalarını, sıkı 

çalıĢma için gönüllü olmalarını ve örgütsel baĢarı için iĢ tanımlarının ötesine 

geçmelerini sağlamaktadır (Organ, Podsakoff, MacKenzie, 2006). 

Liderler, kendilerine  emir verdiğinde veya bir talepte bulunduklarında, astlar, 

örgütün faaliyetleriyle, liderin görevini yerine getirerek, organizasyondaki yerlerini 

ve bu görevin yerine getirilmesini sağlayarak organizasyona katkıda bulunma 

arzularını düĢünürler (Yukl, 2010). Bu düĢünceden hareketle, liderin emir verirken 

veya istekte bulunurken etkileme taktiklerini kullanarak astını o göreve ve örgüte 

katkı sağlayacağına inandırması sayesinde, ast kendisini daha fazla örgüte ait 

hissedebilir ve bu sayede astta örgüte bağlılık seviyesinin yükselmesi beklenebilir. 

Çünkü, örgüte bağlılığın tanımında "çalıĢanın örgütün amaç ve hedeflerini 

özümsemesi" (Gürbüz, 2006) ifadesi yer almaktadır. Bununla birlikte, lideri 

tarafından örgütün hedef veya görevlerine etkileme taktikleri vasıtasıyla motive 

edilmeye çalıĢılan ast, liderin bu çabasının astta cevap bulması halinde, karĢılık 

olarak (Blau, 1964) örgütüne bağlılık sergileyebilir. Örgütsel bağlılık ve iĢe 

tutkunluk arasındaki olumlu iliĢkiler göz önünde bulundurulduğunda etki taktiklerini 

olumlu yönde kullanan okul müdürlerinin öğretmenlerin iĢe tutkunluk davranıĢlarını 

da geliĢtireceği söylenebilir. 

Örgütsel etki perspektifinden (Dohlen, 2012; Owen & Valesky, 2007), okul 

sistemi içindeki örgütsel etkilerin okul kültürünü ve okul içinde giriĢimleri 

etkilediğini ortaya çıkarmıĢtır. Bunun en önemli nedenlerinden biri, okul içinde 

sürekli etkileĢime sahip olan öğretmen ve yöneticilerin farklı bilgi ve becerilere sahip 

olmalarıdır.(Owen ve Valesky, 2007). Bu farklılık aynı zamanda okulda sürekli 

birbiriyle etkileĢime giren öğretmenlerin ve yöneticilerin farklı örgütsel etki yaratma 

taktiklerini seçmelerinin bir sebebidir. Farklı kuruluĢlarda yürütülen çalıĢmalarda 

kullanılan farklı örgütsel etkileme taktiklerinin iĢ performansını etkilediği sonucuna 

varılmıĢtır. (Higgins, Judege & Ferris, 2003). Aynı durum eğitim örgütleri açısından 

da geçerlidir. ĠĢe tutkunluk davranıĢının da iĢ performansı üzerinde olumlu etkileri 

olduğu düĢünüldüğüne okullarda yöneticilerin kullandığı örgütsel etkileme 

davranıĢlarının öğretmenlerin iĢe tutkunluklarını etkileyebileceği düĢünülmektedir. 

Yapılan iĢin anlamlılığı, kiĢini  iĢ yaparken iĢin kendisine verdiği heyecan ve 

iĢi yapmaya isteklendirme derecesidir (Keser ve Yılmaz, 2009). Kahn (1990) 

psikolojik anlamlılığı iĢ görenlerin sarf ettiği fiziksel, biliĢsel ve duygusal enerjinin 

geri dönüĢünün olduğunu hissetmeleri Ģeklinde tanımlamaktadır. KiĢiler genelde 
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kendilerini faydalı bir durumda hissettiklerinde bu tür bir anlamlılık oluĢur. Bahsi 

geçen psikolojik anlamlılığı görevin özellikleri (görevin içerdiği meydan 

okuyuculuk, yaratıcılık, özerklik gibi özellikler, yöntem ve hedeflerin açıklığı), rolün 

özellikleri (pozisyonun önerdiği kimliğin çekiciliği, öz imaj, statü ve etkileme 

derecesi) ve iĢ etkileĢimleri (kiĢiler arası etkileĢimler, etkileĢimde bulunulan kiĢilerin 

profesyonelliği ve makamları) etkilemektedir. 

ĠĢine tutkun  çalıĢanlar enerji dolu, örgütlerine adanmıĢ ve iĢle ilgili stres 

Ģikâyetleri oluĢmadan çok çalıĢırlar. Bu anlamda tutkun  çalıĢanlar sadece üretken 

değil aynı zamanda olumlu iĢ tutumları ile iĢ yerinde olumlu atmosfer 

oluĢturmaktadırlar. Bu olumlu atmosferin iĢyerinde diğer çalıĢanları olumlu 

etkilediğine dair kanıtlar vardır. Tutkun çalıĢanlar diğer çalıĢanlardan daha 

memnundur ve iĢlerini bırakmaya daha az eğilimlidir. AraĢtırmacılar iĢe tutkunluğun 

sağlık üzerinde olumlu etkileri olduğunu bulmuĢlardır. (Roozeboom and Scheluis, 

2015). Okullarda müdürlerin kullandığı etkileme taktikleri öğretmenlerin okullarına 

karĢı olumlu ya da olumsuz tutum geliĢtirmelerine neden olacaktır. Olumlu tutum 

geliĢtiren öğretmenler tutkunluk, olumsuz tutum geliĢtiren öğretmenler ise 

tükenmiĢlik davranıĢları sergileyeceklerdir.  

2.3.  Konu ile Ġlgili YapılmıĢ AraĢtırmalar 

ÇalıĢmanın bu bölümünde Etkileme Taktikleri ve ĠĢe Tutkunluk kavramları 

ile ilgili yapılan çalıĢmalara değinilmesi, kavram üzerinde yapılan çalıĢmaların 

çeĢitliliğinin görülebilmesi için faydalı olacağı düĢünülmüĢtür. 

2.3.1. Etki Taktikleri Ġlgili ÇalıĢmalar 

Yurtiçinde Yapılan ÇalıĢmalar; 

 Gezer (2015), ilkokul yöneticilerinin yönetim becerileri ile öğretmenleri 

etkileme özellikleri arasındaki iliĢki öğretmen görüĢleri doğrultusunda belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmada iliĢkisel tarama modellerinden karĢılaĢtırma türü tarama 

modeli kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın evrenini, 2013-2014 eğitim-öğretim yılında 

Ġstanbul ili Tuzla ilçesi sınırları içerisinde yer alan resmi ilkokullarda görev yapan 

öğretmenler oluĢturmaktadır. Örneklem ise Tuzla ilçesinde kolay örnekleme yöntemi 

ile seçilen 20 ilkokulda gönüllü olarak araĢtırmaya katılan 367 öğretmenden 

oluĢmaktadır. Okul müdürlerinin yönetim becerilerinin öğretmen algılarının yüksek 

düzeyinde olduğunu görülmüĢtür. Cinsiyet, yaĢ, medeni durum, kıdem, okutulan 
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sınıf ve mezuniyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Eğitim 

bölgesi değiĢkenine göre grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklılık anlamlı 

bulunmuĢtur. Okul müdürlerinin öğretmenleri etkilemelerinin öğretmen algısına göre 

orta düzeyinde olduğu görülmüĢtür. Okul müdürlerinin öğretmenleri etkilemelerinin 

öğretmen algısına göre cinsiyet, medeni durum, okutulan sınıf ve mezuniyet 

değiĢkenlerinde anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. YaĢ ve kıdem değiĢkenine göre 

grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklılık yetki alt boyutunda anlamlı 

bulunurken diğer alt boyutlarda ve toplam ölçek puanlarında anlamlı bulunmamıĢtır. 

Yönetim becerileri arttıkça okul müdürlerinin öğretmenleri etkileme puanları da 

artmaktadır. Aralarındaki iliĢki pozitif yönde anlamlıdır. 

 Mangaltepe (2012) “Ġlköğretim Okul Müdürlerinin Yönetim Becerileri Ġle 

Öğretmenleri Etkileme Becerilerine ĠliĢkin Öğretmen görüĢleri” adlı yüksek lisans 

tezinde ilköğretim okul müdürlerinin yönetim becerileri ile öğretmenleri etkileme 

becerilerine iliĢkin öğretmen görüĢlerini belirlemek amaçlanmıĢtır. AraĢtırma 

sonuçlarına göre, öğretmenlerin yöneticilerin yönetim becerilerine iliĢkin toplam 

algısı “katılıyorum” düzeyinde iken, etkileme becerilerine iliĢkin toplan algısı “çoğu 

zaman” düzeyinde gerçekleĢmiĢtir. Öğretmenlerin; yöneticilerin yönetim becerilerine 

iliĢkin puanlarının, etkileme becerilerine iliĢkin verilen puanlardan yüksek olduğu 

görülmektedir. Öğretmen görüĢlerine göre yöneticilerin yönetim becerilerinde 

“sorumluluk beceriler” alt boyutu en yüksek düzeyde algılanan boyutken, etkileme 

becerilerinde “kiĢilik gücü” alt boyutu en yüksek düzeyde algılanan boyut olmuĢtur. 

Ancak, genel olarak yönetim becerilerinin ve etkileme becerilerinin yüksek oranda 

gerçekleĢtirildiği bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin okul 

müdürlerinin yönetim becerilerini gösterme düzeylerine iliĢkin algıları cinsiyet, branĢ 

ve eğitim durumu değiĢkenlerine göre anlamlı fark göstermemektedir. Bunun 

yanında ilköğretim okulu öğretmenlerinin okul müdürlerinin yönetim becerilerini 

gösterme düzeylerine iliĢkin algıları, kıdem değiĢkenine göre anlamlı fark 

göstermektedir. Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin okul müdürlerinin öğretmenleri 

etkileme davranıĢlarını gösterme düzeylerine iliĢkin algıları cinsiyet, branĢ, kıdem ve 

eğitim durumu değiĢkenlerine göre anlamlı fark göstermemektedir. Ayrıca, 

öğretmenlerin yönetim becerilerine iliĢkin görüĢleri ile etkileme becerilerine iliĢkin 

görüĢleri arasında pozitif yönlü anlamlı iliĢkiler saptanmıĢtır. 
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 Ġspir (2008) “Yöneticilerin Kullandığı Etki Taktikleri Ve Kurum Kültürü” 

isimli çalıĢmasında yukarıdan aĢağı doğru iletiĢimde, kurum kültürü ile yöneticilerin 

kullandığı etki taktikleri arasındaki iliĢkiyi bulmak ve etki taktiklerinin kullanım 

sıklığını belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma sonucunda sonucunda yönetici kiĢiliği 

ile yöneticilerin kullandığı etki taktikleri arasında sınırlı iliĢkiler bulunmuĢtur. 

Kurum kültürü ile etki taktiklerini kullanım sıklığı arasında belirgin iliĢkiler 

bulunmaktadır. ÇalıĢanların demografik   değiĢkenleri ile etki taktiklerinin kullanım 

sıklığı incelendiğinde ise çalıĢanın iĢ tecrübesi önemli bir değiĢken olarak öne 

çıkmakta olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

 Derya (2010), “Liderlik Tarzları Ve Liderlerin Astlarını Etkileme Taktikleri 

Arasındaki ĠliĢki” isimli çalıĢmasında , yöneticilerin liderlik anlamında çalıĢanlarını 

yönlendirirken ne tür davranıĢlar göstererek hangi liderlik tarzına eğilimlerinin fazla 

olduğunu ve yine yöneticilerin davranıĢlarından yola çıkılarak astlarını etkileme ve 

ikna etmede hangi yöntemleri kullandıklarını incelemiĢtir. AraĢtırma sonucu elde 

edilen bulgulara göre; yöneticilerin liderlik tarzları ile onların astlarını 

yönlendirmede kullandıkları davranıĢlar arasında iliĢkiler bulunmuĢtur. Yine, 

yöneticilerin demografik özellikler olan yaĢ, cinsiyet, medeni hal, eğitim durumu, 

çalıĢma süresi, gelir düzeyine göre liderlerin davranıĢlarının farklılaĢtığı 

bulunmuĢtur. 

 Çetin (2013) “Okul Yöneticileri Ve Öğretmenlerin Birbirlerini Etkileme 

Taktiklerinin Örgütsel Adalet Ġle ĠliĢkisi” isimli çalıĢmasında ortaöğretim okullarında 

görev yapmakta olan yöneticileri ve öğretmenlerin birbirlerini nasıl etkilediği ve 

örgütsel adalet türlerine olan algılarının belirlenmesi üzerinde çalıĢmıĢtır. AraĢtırma 

sonuçlarına göre, öğretmenler yöneticileri etkilerken etkileme taktikleri arasında en 

çok arkadaĢlığı kullanma, pazarlık yapma ve diretme taktiklerini kullanırken, bir üst 

otoriteye baĢvurma ve baĢkaları ile koalisyon yapma taktiklerini orta düzeyde 

kullanmaktadırlar. Öğretmenler en az neden gösterme etkileme taktiğine 

baĢvurmaktadırlar. Yöneticiler ise, örgütsel etkileme taktiklerinden arkadaĢlık, 

pazarlık, baĢkaları ile koalisyon yapma ve diretme taktiklerini yüksek düzeyde, bir 

üst otoriteye baĢvurma ve yaptırım taktiklerini orta düzeyde ve neden gösterme 

taktiğini ise düĢük düzeyde kullanmaktadırlar. Öğretmenlerin kullandıkları örgütsel 

etkileme taktiklerini, örgütsel adalet türlerinden en iyi dağıtım adaleti, süreç adaleti 

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

yordamaktadır. 

 Demografik değiĢkenler bakımından öğretmen ve yöneticilerin görüĢleri 

incelendiğinde, öğretmenlerin cinsiyet, kıdem, öğrenim durumu ve toplam öğrenci 

sayısı değiĢkenlerine göre örgütsel etkileme taktiklerinde anlamlı fark olduğu 

bununla birlikte toplam öğretmen sayısı değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

olmadığı belirlenmiĢtir. Yöneticilerin cinsiyet, kıdem, öğrenim durumu, toplam 

öğrenci ve toplam öğretmen sayısı değiĢkenlerine göre örgütsel etkileme 

taktiklerinde fark olmadığı belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin kıdem, öğrenim durumu, 

toplam öğrenci sayısı değiĢkenlerine göre örgütsel adalet türlerinde fark olmadığı, 

cinsiyet değiĢkenine göre ise anlamlı bir farklılık olduğu belirlenmiĢtir. Yöneticilerin 

cinsiyet, öğrenim durumu, toplam öğrenci ve toplam öğretmen sayısı değiĢkenlerine 

göre örgütsel etkileme adalet türlerinde anlamlı fark olmadığı sadece kıdem 

değiĢkeninde farklılık olduğu belirlenmiĢtir. 

 Uygun (2006)‟un “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Algılarına Göre, 

Ġlköğretim Okulu Müdürleri Ġle Ġlköğretim Denetmenlerinin, Öğretmenleri Etkileme 

Düzeyini” belirlemek amacıyla yaptığı çalıĢmasında Ġzmir ili merkez ilçesi 

içerisindeki 839 öğretmen araĢtırma kapsamına alınmıĢtır. AraĢtırmada ulaĢılan 

bulgular Ģu Ģekildedir; okul müdürlerinin yetkilerinde, uzmanlık görüĢlerinde, 

kiĢiliklerinde, öğretmenlerin ise kıdemlerinde ve öğretmenlerin ders anlatma 

metotlarında, anlamlı olabilecek kadar farklılığın olmadığı, fakat öğretmenlerinin 

cinsiyetleri ve uzmanlık arasındaki iliĢkileri arsında anlamlı bir farklılığın olduğu, 

yetkilerde ve etkileme düzeylerinde; sınıf öğretmenleri ile sosyal bilimler 

branĢlarında bulunan öğretmenlerin arasında, uzmanlıklar ile sınıf öğretmeni ile 

güzel sınıflar arasında bulunan branĢlar arasında, kiĢiliklerde ve etkilemelerde ise; 

sınıf öğretmenleri ile bütün branĢlarda etkileme düzeyleri anlamlı bir farklılık 

gösterebilmektedir. Okul müdürlerinin öğretmenlerle arasındaki etkileĢime 

bakıldığında; yetkileriyle ve kiĢilikleriyle çoğu zaman etkilediği ortadadır. 

YurtdıĢında Yapılan ÇalıĢmalar 

 Gary Yukl ve meslektaĢları güç ve etkileme üzerinde kayda değer çalıĢmalar 

yaparak alanyazına önemli katkılarda bulunmuĢlardır (Yukl, Chavez ve Seiffert, 

2005; Yukl ve Falbe, 1990; Yukl, Lepsinger ve Lucia, 1991; Yukl ve Tracey, 1992; 
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Yukl vd., 2008). Yukl ve Falbe (1990) tarafından yapılan çalıĢmada Etkileme 

DavranıĢı Ölçeği geliĢtirilmiĢtir. AraĢtırmacılar, Kipnis vd. (1980) tarafından yapılan 

çalıĢmayı geniĢleterek, etkileme taktiklerinin yeni bir sınıflandırmasını 

oluĢturmuĢlardır. Ġki bölümden oluĢan çalıĢmada, birinci bölümde aktörün etkileme 

giriĢimine yönelik kendi değerlendirmesi ele alınmıĢtır. Özellikle yöneticilerin öz 

değerlendirmelerine göre takdir etme, istiĢarede bulunma, akıl yoluyla ikna etme, 

teĢvik edici talepte bulunma çok sık kullanılmaktadır. Ġkinci bölümde ise astlar 

yöneticilerini değerlendirmiĢlerdir. AraĢtırmada, astların görüĢüne göre yöneticiler 

en çok akıl yoluyla ikna, istiĢarede bulunma, takdir etme, teĢvik edici talepte 

bulunma taktiklerini çok sık kullanmaktadırlar. 

 Antonio Lebron Rolon (2008) “Presented as Requirement for the Degree of 

Doctor of Business Administration” adında bir çalıĢma yapmıĢtır. Bu araĢtırmanın 

temel amacı yönetim biçimleri ve kültür arasında herhangi bir iliĢki olup olmadığını 

incelemektir. Bu araĢtırmanın verileri hem Puerto Rico hem de Dominik 

Cumhuriyeti‟nden toplanmıĢtır. AraĢtırmacı tarafından geliĢtirilen ölçekler Puerto 

Rico‟dan 195 yönetici ve Dominik Cumhuriyeti‟nden 173 yöneticiye uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmanın sonuçları gücün ve erkeksiliğin (maskulen olma) kadınsılığın 

(feminizm) kültürel boyutlarında ve bunlar ile demokratik ve ataerkil yönetim 

biçimleri arasında anlamlı farklılıklar olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. Analizler, 

belirsizlikten kaçınma ve bireyciliğin/toplulukçuluğun kültürel boyutları ve bunlar ile 

demokratik ve ataerkil yönetim biçimleri arasında anlamlı farklılık olmadığını 

göstermiĢtir. Bulguların, yönetim ve uluslar arası iĢ çalıĢmalarına katkı sağlaması 

beklenmektedir. 

 Bennebroek ve Boonstra, (1998) yapısalcı değiĢim sürecinde etkileme 

taktiklerinin kullanılmasını araĢtırdıkları çalıĢmalarında hat yöneticisi, uzman 

personel ve danıĢmanlardan oluĢan 479 Hollanda‟lıdan “ĠĢgörenlerin Yöneticiyi 

Örgütsel Etkileme Taktikleri Anketi”ni kullanarak veri toplamıĢlardır. ÇalıĢma 

verilerinin toplandığı üç iĢgören grubunda en çok kullanılan taktikler rasyonel ikna 

etme, teĢvik edici talepte bulunma ve danıĢma olarak ortaya çıkarken, kiĢisel 

yakınlığı kullanma, takas, baĢkaları ile koalisyon kurma ise en az kullanılan taktikler 

olarak ortaya çıkmıĢtır. 

 Porter vd. (1989), öğretmen algılarına göre okul iklimi ve okul müdürleri 

tarafından kullanılan güç türleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. 297 öğretmenin 
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katıldığı çalıĢmada okul müdürleri tarafından kullanılan atılganlık, yaptırımlar, 

kendini sevdirme, rasyonellik ve karĢılık verme taktiklerini incelemiĢlerdir. 

AraĢtırma sonucunda, öğretmen algılarına göre okul müdürü rasyonellik taktiğini 

kullandığı zaman öğretmenler buna bağlı olarak iĢleri daha az rutin olarak görmekte 

ve iĢleri hakkında daha olumlu duygulara sahip olmaktadırlar. Okul müdürlerinin 

karĢılık verme taktiğini kullanmaları durumunda öğretmenler, okulda sosyal iliĢkiler 

konusunda daha az olumlu hislere sahiptirler. Okul müdürleri, atılganlık taktiğini 

kullandıkları zaman öğretmenler çoğunlukla okul müdürlerinin komite toplantıları ve 

rutin görevleri ile ilgili zorunluluk hissetmektedirler. Okul müdürleri akılcılık, 

kendini sevdirme, karĢılık verme taktiklerini kullandıkları zaman, öğretmenler 

tarafından okul müdürleri düĢünceli, örgütü daha ileri taĢıma çabasında olarak 

algılamaktadırlar. AraĢtırmada, öğretmenlere göre atılganlık ya da yaptırım taktikleri 

soğuk ve emredici niteliktedir. 

 Papanikolaou ve Adamisi (2012) Yunanistan‟da yapmıĢ oldukları çalıĢmada 

etkileme taktiklerinin hangilerinin kullanıldığına ve bu taktiklerin cinsiyet, yaĢ, 

eğitim seviyesi ve ücret gibi demografik değiĢkenlerle olan iliĢkisine bakmıĢlardır. 

ÇalıĢmaya beĢ özel ve kamu örgütünden 136 iĢgören katılmıĢtır. ÇalıĢmanın verileri 

Yukl, Seifert ve Chavez‟in (2008) “ĠĢgörenlerin Yöneticiyi Etkileme Taktikleri 

Anketi” kullanılarak toplanmıĢtır. Yapılan çalıĢmanın sonuçlarına göre iĢgörenlerin 

en çok kullandıkları etkileme taktiklerinin baĢında kiĢisel yakınlık kurma, kendini 

beğendirme ve danıĢma gelirken en az kullanılan örgütsel etkileme taktikleri ise 

kiĢisel yakınlık kurma, takas, baĢkaları ile koalisyon kurma ve baskı yapma 

gelmiĢtir. 

 Dohlen (2012) tarafından yapılan araĢtırmada ise öğretmenlerin liderlik 

davranıĢları ve öğretmenler arasında kullanılan etkileme taktikleri incelenmiĢtir. 493 

sınıf öğretmeninin katıldığı çalıĢmada Yukl ve meslektaĢları tarafından geliĢtirilen 

Etkileme DavranıĢı Ölçeği kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre, katılımcılar 

hedef kiĢiyi bir talep veya öneri durumunda ikna etmek için sıklıkla etkileme 

taktiklerini kullandıklarını ifade etmiĢlerdir. Katılımcıların baskı taktiğini en az 

kullandıkları; bir öneri ya da teklif durumunda aktörü etkilemek için akıl yoluyla 

ikna etme taktiğini sıklıkla kullandıkları tespit edilmiĢtir. 

 Lee ve Sweeney‟nin (2001) yapmıĢ oldukları çalıĢmada proje yöneticilerinin 

hangi etkileme taktiklerini kullandıkları araĢtırılmıĢtır. ÇalıĢmaya 616 proje 
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yöneticisi katılmıĢtır. ÇalıĢmanın ilk aĢamasında 19 etkileme taktiği yüksek, orta ve 

düĢük olmak üzere üç kategoriye ayrılmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda proje 

yöneticilerinin genel olarak rasyonel nedenler sunma, danıĢma ve teĢvik edici talepte 

bulunma taktiklerini kullandıkları, yaptırım ve diretme taktiklerini az kullandıkları 

ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢmada ayrıca cinsiyet ve deneyimin etkileme taktiğini 

kullanmaya etkisi olup olmağı araĢtırılmıĢ fakat bu iki değiĢkenin etkileme taktiği 

üzerinde bir etkisi olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 French Raven (1960), yaptığı çalıĢmada, yönetimsel etkilemelerden 

faydalanılabilecek beĢ faktör temel yapı taĢı kabul edilmiĢtir. bunlar cezalandırmaya 

yönelik etki; ödüllendirmeye yönelik etki; yasal etki; uzmanlık etkileri ve karizmatik 

liderlik etkileridir. Belirtilen yapılardan ilk üçünün temelleri örgütlerin formal 

yapısına yönelik olduğu bilinmektedir. Uzmanlık ve kiĢilikle alakalı bulgulara 

yönelik çalıĢmalarının kaynağı bireylerin kendileridir. Yöneticilerinin ve 

denetimcilerinin, uzmanlık ve kiĢilik çevrelerinde uygulanan etkilendirme eylemleri 

örgütler tarafından formalleĢtirilememekte, ödüllendirici, yaptırımcı ve yasal yetki 

çeĢitleri ise örgütlerin formal temelleri içinde sergilenmektedir. Bu taraftan 

bakıldığında ödül, ceza ve yasal amaçları kullanmak çalıĢanları etkileyebilme 

bakımından hiçbir yönetici baĢkası ile aynı olanaklara sahip değildir. 

2.3.2 ĠĢe Tutkunluk Ġle Ġlgili AraĢtırmalar 

Yurtiçinde Yapılan ÇalıĢmalar 

 Esen (2011), tarafından yapılan “ÇalıĢanların Örgüte Cezbolması” isimli 

çalıĢmasında çalıĢanların örgüte cezbolması kavramına iliĢkin operasyonel tanımın 

yapılması ve kavramla ilgili kapsamlı bilginin verilmesi amaçlanmıĢtır. ÇalıĢmada 

iĢe angaje olma kavramı üzerinde henüz bir fikir birliğine varılamadığı, bu kavramın 

iĢle bütünleĢme, iĢe gönülden adanma, iĢe tutkunluk, iĢe kapılma gibi farklı 

Ģekillerde kullanımın olduğu ortaya konulmuĢtur. AraĢtırmada örgüte cezbolmanın 

örgüte bağlılık, örgütle özdeĢleĢme ve örgütsel vatandaĢlığın çok daha ötesinde bir 

kavram olduğu, bu açıdan cezbolmanın çalıĢanların çalıĢtıkları kuruma kendilerini 

adamalarını, bütün enerji ve çabalarını kurumlarına yöneltmelerini ifade ettiği ortaya 

konmuĢtur. Örgüte cezbolmanın diğer kavramlara nazaran üzerinde çok fazla 

durulmayan, ele alınmayan, çoğu zaman örgüte bağlılık ve iĢe cezbolma kavramları 

arasında değerlendirilen bir kavram olduğu ifade edilmiĢtir. 
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 Sezen‟in (2014) çalıĢmasına göre cinsiyet değiĢkeni, medeni durum, branĢ, 

yaĢ, çalıĢma değiĢkeni değiĢkeni açısından anlamlı olarak farklılaĢmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Öğretmenlerin iĢ yaĢamında yalnızlık düzeylerinin, demografik 

değiĢkenler açısından istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermediği tespit 

edilmiĢtir. 

 Kanten ve YeĢiltaĢ (2013), “Pozitif Örgütsel DavranıĢlar Üzerine Kavramsal 

Bir Ġnceleme” isimli çalıĢmalarında pozitif örgütsel davranıĢlar kavramsal olarak 

incelenmiĢtir. ÇalıĢmada iĢe adanma kavramının yerine iĢe ilgi duyma, iĢe kapılma, 

iĢle bütünleĢme, iĢe bağlılık, iĢe tutkunluk, iĢe cezbolma, iĢe angaje olma gibi 

kavramların da kullanıldığı belirlenmiĢtir. AraĢtırma sonucunda iĢe adanma, proaktif 

davranıĢlar, prososyal davranıĢlar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, örgütsel bağlılık 

ve örgütsel özdeĢleĢmenin birbirleri ile etkileĢim içerisinde olan davranıĢlar olduğu 

ve bu davranıĢların örgütsel çevre koĢulları itibariyle birbirlerinin öncülü veya 

sonucu olacağı ifade edilmiĢtir. 

 BaĢıbüyük (2012) “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin ĠĢe Bağlılıkları Ġle 

Moral Durumları Arasındaki ĠliĢki” adlı araĢtırmasında resmi ilköğretim okullarında 

görev yapan öğretmenlerin morallerini bazı demografik değiĢkenlere ve iĢe 

bağlılıklarına göre incelemeyi amaçlamıĢtır. 2009-2010 eğitim-öğretim yılında, 

Ġstanbul ili Anadolu yakasında beĢ ilçede (AtaĢehir, Kadıköy, Ümraniye, Üsküdar ve 

Beykoz) yapılan araĢtırmanın örneklemini, 25 ilköğretim okulunda görev yapan 

öğretmenlerden basit tesadüfi örnekleme yolu ile seçilen 582 öğretmen 

oluĢturmuĢtur. AraĢtırma sonucunda öğretmen moral özellikleri ile iĢe bağlılık 

arasında yüksek düzeyde iliĢkiler bulunmuĢtur. Ayrıca öğretmenlerin moral 

özelliklerinin; iĢe bağlılık özelliklerini anlamlı derecede yorumlayabildiği tespit 

edilmiĢtir. Analizlerin sonucuna göre araĢtırma grubunu oluĢturan öğretmenlerin 

ortalama değerden daha yüksek iĢe bağlılık özelliğine ve moral düzeyine sahip 

oldukları anlaĢılmıĢtır. 

 Kavgacı‟nın (2014) çalıĢmasına göre, ilköğretim kurumu öğretmenlerinin iĢe 

adanma düzeylerinin yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Adanma-yoğunlaĢma boyutuna 

yönelik görüĢlerinin zindelik boyutuna yönelik görüĢlerinden daha olumlu olduğu 

saptanmıĢtır. Öğretmenlerin özerklik değiĢkenine yönelik görüĢleri arasında daha az 

fark var iken öz yeterlik inancı değiĢkenine yönelik öğretmen görüĢleri daha çok 

farklılaĢabilmektedir. Cinsiyet değiĢkeni açısından bakıldığında iĢe adanma 
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düzeylerinde anlamlı bir değiĢikliğe yol açmadığı saptanmıĢtır. Görev, eğitim 

durumu ve mesleki kıdem değiĢkenlerinin iĢe adanmayı anlamlı düzeyde belirlediği 

tespit edilmiĢtir. Yöneticiye güven ve örgüt temelli öz saygı değiĢkenlerinin iĢe 

adanmanın yordanmasına yönelik modele anlamlı bir katkısı olmadığını, özerklik, 

lider üye etkileĢimi, kendini toparlama gücü ve öz yeterlik inancı değiĢkelerinin 

öğretmenlerin iĢe adanmıĢlğını birlikte anlamlı düzeyde yordadıkları saptanmıĢtır. 

 Ardıç ve Polatcı (2009), “TükenmiĢlik Sendromu ve Madalyonun Öbür Yüzü: 

ĠĢle BütünleĢme” adlı çalıĢmalarında tükenmiĢliğin belirtileri, boyutları ve sonuçları 

ile iĢle bütünleĢme, iĢle bütünleĢmenin boyutları ve iĢle bütünleĢmeyi sağlayacak 

stratejileri incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda örgüt içinde çalıĢanların iĢle 

bütünleĢebilmelerinin enerji, aidiyet ve yeterlilik duygusuyla örgütün verimlilik ve 

etkinliğinin arttırılabileceği ortaya konulmuĢtur. Bu araĢtırmada ayrıca hem bireysel 

hem de örgütsel açıdan yüksek maliyetlere neden olan tükenmiĢliği önlemek için 

çalıĢma hayatı alanlarında birey ve iĢ arasındaki uyuĢmazlıkların tespit edilerek 

uyumu sağlamaya yönelik önlemlerin alınmasının gerektiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

 Öncel‟in (2007) araĢtırmasına göre, iĢe adanmanın yaĢ, görev yapılan okul 

sayısı ve lisans eğitiminde kayıtlı olunan fakülte dıĢında ölçüm değiĢkenleri 

açısından fark yaratmadığı saptanmıĢtır. ĠĢe adanmıĢlık düzeyi ile iĢyerinden ayrılma 

niyeti arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Performans 

düzeyi ile iĢ yerinden ayrılma niyeti arasında da istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

tespit edilmiĢtir. 

 Özdemir (2016) “Müdürlerin Algılanan Yönetsel Yetenekleri, Öğretmenlerin 

Duygu Yapıları Ġle ĠĢe Bağlanmaları Arasındaki ĠliĢkilerin Ġncelenmesi” adlı 

araĢtırmasında ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin, müdürlerin yönetsel 

yeteneklerine iliĢkin algıları ile duygu yapıları ve iĢe bağlanmaları arasındaki 

iliĢkileri incelemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini 2014-2015 eğitim-

öğretim yılında Ankara‟da random tekniği ile seçilen 42 resmi ortaokulda görevli 

351 öğretmen oluĢturmuĢtur. AraĢtırmanın sonucunda öğretmenlerin, müdürlerin 

yönetsel yeteneklerine iliĢkin algıları ile pozitif duyguları ve iĢe bağlanmaları 

arasında olumlu bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢe bağlanma ile negatif duygular 

arasında ise olumsuz bir iliĢkinin olduğu görülmüĢ ve yapılan regresyon analizi 
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sonuçları pozitif duyguların diğer değiĢkenlere göre öğretmenlerde iĢe bağlanmanın 

daha fazla yordayıcısı olduğunu göstermiĢtir. 

 “Öğretmenlerin ĠĢkoliklik Eğilimleri ile ĠĢ-YaĢam Dengeleri Arasındaki 

ĠliĢki” baĢlıklı çalıĢmasında Dilek (2015) amacının öğretmenlerinin iĢkoliklik 

eğilimleri ile iĢ-yaĢam dengeleri arasındaki iliĢkinin belirlenmesi olduğunu 

belirtmiĢtir. ÇalıĢmanın evrenini Kütahya il merkezinde bulunan devlet okullarında 

görev yapan öğretmenler oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın verileri ĠĢkoliklik Ölçeği ve 

ĠĢ-YaĢam Dengesi ile elde edilmiĢtir. Verilerin analizinde t -testi, ANOVA, Pearson 

korelasyon katsayısı ile betimsel istatistiklerden yararlanılmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda 

öğretmenlerin yarısından fazlasının iĢkoliklik eğilimler gösterdiği, iĢkolik eğilimler 

gösteren öğretmenlerin karakter olarak iĢ meraklısı ve iĢ bağımlısı tipinde olduğu 

tespit edilmiĢtir. ĠĢkolik eğilim göstermeyen öğretmenlerin ise rahat çalıĢan, serbest 

çalıĢan ve azda olsa inancını yitirmiĢ tipinde oldukları belirlenmiĢtir. Ayrıca serbest 

çalıĢan tipindeki öğretmenlerin iĢe bağlılık düzeyleri yükseldikçe iĢ ve aile alt 

boyundaki çatıĢma düzeylerinin azaldığı, iĢ meraklısı tipindeki öğretmenlerin haz 

duyma seviyelerinin yükselmesiyle yaĢam doyumu düzeylerinin de yükseldiği 

görülmüĢtür. 

YurtdıĢında Yapılan ÇalıĢmalar 

 Eldor ve Shoshani (2016) çalıĢmalarında meslektaĢları ve müdürleri 

tarafından verilen değerin ve ilginin öğretmenlerin iĢe bağlılığı ve iĢteki refah 

düzeyleri(mutluluk, huzur) üzerindeki etkisini incelemeyi amaçlamıĢlardır. Ġsrail‟de 

226 öğretmene iĢ memnuniyeti, iĢ katılımları, tükenmiĢlikleri ve duygularıyla 

beraber meslektaĢları ve müdürlerinden gördükleri değeri ve sevgiyi de 

değerlendirdikleri bir ölçek uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonuçları gösterilen değerin 

öğretmenlerin iĢteki canlılığı, memnuniyeti ve iĢe katılımları üzerinde pozitif etki 

yarattığını, tükenmiĢlik durumuyla da ters orantılı olduğunu göstermiĢtir. 

 Arifin ve diğerleri (2014), “Organizational Culture, Transformational 

Leadership, Work Engagement and Teacher‟s Performance : Test of a Model” isimli 

çalıĢmalarında örgütsel kültür, dönüĢümcü liderlik, iĢe angaje olma ve öğretmen 

performansı arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. AraĢtırma için gerekli olan veriler 

Jakarta‟da bulunan 15 Ġslami lise ve bu liselerde çalıĢan 251 öğretmenden 

toplanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda örgütsel kültürün doğrudan iĢe angaje olma ile 
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ilgili olduğu ve örgütsel kültürün iĢe angaje olmanın büyük bir öngörücüsü olduğu 

bulgusu elde edilmiĢtir. AraĢtırmada ayrıca örgütsel kültürün öğretmen 

performansıyla ilgili olduğu, dönüĢümcü liderliğin olumlu olarak iĢe angaje olma ve 

öğretmen performansıyla ilgili olduğu, iĢe angaje olmanın olumlu olarak öğretmen 

performansıyla ilgili olduğu bulgularına da ulaĢılmıĢtır. 

 Sarath ve Manikandan (2014), çalıĢmalarında öğretmenlerin iĢe bağlılık ve iĢ 

ile ilgili iyi oluĢlarını incelemeyi amaçlamıĢlardır. AraĢtırma Hindistan Kerela‟da 97 

öğretmene uygulanmıĢtır. AraĢtırmada Schaufeli ve meslektaĢları (2002) tarafından 

geliĢtirilen Utrecht iĢe bağlılık ölçeği (UWES) kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonuçları 

öğretmenlerin iyi oluĢları ile iĢe bağlılıkları arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

olduğunu ortaya koymuĢtur. Cinsiyet, okul türü, mesleki deneyim ve ünvan gibi 

demografik değiĢkenlerin iyi oluĢ ve iĢe bağlılıktan bağımsız olduğu görülmüĢtür. 

 Malekiha ve Abedi (2014) tarafından yapılan “The Relationship Between 

Work Engagement and Happiness Among Nurses in Iran” adlı çalıĢma iĢe angaje 

olmada demografik özellikler ile mutluluğun etkisinin incelenmesidir. AraĢtırma iki 

araĢtırma hastanesinde çalıĢan toplam 210 hemĢire ile gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda iĢe angaje olma boyutları ile (dinçlik, adanmıĢlık, kendini verme) 

mutluluk arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu, demografik özellikler ile mutluluk 

arasında anlamlı bir iliĢkinin bulunmadığı, mesleki uygulamaların daha fazla 

desteklendiği çalıĢma ortamlarının daha yüksek iĢe angaje olma ile sonuçlandığı 

bulgularına ulaĢılmıĢtır. 

 Weinreich (2014) çalıĢmasında tükenmiĢlik sendromu yaĢayan ortaokul 

öğretmenleri ile iĢe bağlılığı yüksek olan ortaokul öğretmenleri arasındaki farkları 

incelemeyi amaçlamıĢtır. ÇalıĢmaya 254 öğretmen katılmıĢ ve bunlar tükenmiĢlik 

sendromu yaĢayanlar ve iĢe bağlılığı yüksek olanlar olarak iki gruba ayrılmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre tükenmiĢlik yaĢayan öğretmenler iĢe bağlılığı yüksek 

olanlara oranla iĢ yükünü çok bulmuĢlardır. Bu öğretmenler iĢlerinden diğer 

öğretmenlere göre daha az memnundurlar. ĠĢ performansları diğer öğretmenlerle 

kıyaslandığında daha düĢüktür. 

 Hodigaard, Giske ve Sundsli (2011), çalıĢmalarında yeni öğretmenlerin iĢe 

bağlılıklarını, yeterliliklerini, iĢ doyumlarını, tükenmiĢliklerini, iĢi bırakma 

niyetlerini araĢtırmıĢlardır. Güney Norveç‟teki bir üniversiteden mezun olan ve 6 
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yıldan az süredir çalıĢan 750 öğretmene ölçekler dağıtılmıĢ ve 192‟si geri dönmüĢtür. 

AraĢtırma sonuçları iĢe bağlılığın ve yeterliliğin iĢ memnuniyetiyle doğru orantılı 

fakat tükenmiĢlik ve iĢi bırakma niyetiyle ters orantılı olduğunu göstermiĢtir. 

 Koyuncu, Burke ve Fiksenbaum (2006), çalıĢmaya tutkunluğun potansiyel 

öncülleri ve sonuçlarını incelemiĢlerdir. AraĢtırmanın örneklemi, kadın yönetici ve 

büyük bir Türk bankası tarafından istihdam edilen profesyonellerden oluĢmaktadır. 

286 kadın üzerinde anket uygulaması yapılmıĢtır. Anketlerin geri dönüĢ oranı %72 

olarak gerçekleĢmiĢtir. Yaptıkları çalıĢma sonucunda; kontrol sahibi olma, tanınma 

ve ödüllendirilme gibi tecrübelerin çalıĢmaya tutkunluğu yükselttiğini ortaya 

çıkarmıĢlardır. Bunun sonucu olarak da iĢ tatminini ve psikolojik esenliği artırdığını 

ve iĢten ayrılma niyetini azalttığını göstermiĢlerdir. 

 Bakker ve Bal (2010), haftalık iĢe tutkunluk ve performans konulu çalıĢmada, 

yeni göreve baĢlayan 54 Hollandalı öğretmen üzerinde haftalık iĢe tutkunluk 

modelini test edilmiĢtir. Öğretmenlerden 5 ardıĢık hafta boyunca her Cuma günü 

anketi doldurmaları istenmiĢtir. Çoklu seviye analizleri kullanılmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda; öğretmenlerin haftalık iĢ kaynaklarının pozitif olarak haftalık iĢe 

tutkunlukları ile iliĢkili olduğu ve haftalık iĢe tutkunluk seviyesinin haftalık 

performans seviyesini yordadığı tahmini yapılmıĢtır. Ayrıca anlık iĢe tutkunluğun 

sonraki haftanın iĢ kaynakları üzerinde pozitif bir etkisinin olduğu ile ilgili hipotez 

savunulmuĢtur. 

 Schaufeli ve Salanova (2008), yapmıĢ oldukları çalıĢmada iĢ kaynakları ve 

iĢte proaktif davranıĢlar arasındaki iliĢkide iĢe tutkunluğun aracılık rolünü 

araĢtırmıĢlardır. ĠĢe tutkunluk aracı rolü yapısal eĢitlik modeliyle araĢtırılmıĢtır. 

AraĢtırmanın iki tane bağımsız örneklemi Ġspanya‟dan 386 teknoloji çalıĢanı ve 

Hollanda‟dan 338 telekom yöneticisinden oluĢmaktadır. Her iki örneklemdeki 

sonuçlar iĢe tutkunluğun iĢ kaynaklarının proaktif davranıĢı etkilemesinde tam bir 

Ģekilde aracılık ettiğini göstermiĢtir. 
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3. BÖLÜM: YÖNTEM 

 

 

Bu bölümde araĢtırmanın modeline, evren ve örneklemine, verilerin 

toplanması ve çözümlenmesine iliĢkin bilgilere yer verilmiĢtir.  

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

Okul müdürlerinin kullandıkları etki taktikleri  ile öğretmenlerin iĢe tutkunluk 

düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemeyi amaçlayan araĢtırma iliĢkisel tarama 

modelinde betimsel bir çalıĢmadır. 

3.2. Evren 

AraĢtırmanın evreni 2018–2019 eğitim öğretim yılında UĢak ilindeki ilkokul, 

ortaokul ve liselerde görev yapan öğretmenlerden oluĢmaktadır. UĢak ilindeki toplam 

3986 öğretmen araĢtırmanın evrenini oluĢturmaktadır. 

3.3. Örneklem 

AraĢtırmanın örneklemini UĢak ilinde görev yapan 382 öğretmen 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmada amaçlı örnekleme yoluna gidilmiĢtir. Örneklem 

seçiminde kuramsal örneklem büyüklüğü çizelgesinden yararlanılmıĢtır. Çizelgede 

5000 kiĢilik evrende %95‟lik güven düzeyi, α=.05 anlamlılık ve %5‟lik hoĢgörü 

düzeyi için gerekli örneklem büyüklüğü 356 kiĢi olarak belirtilmiĢtir (Balcı, 2011). 

UĢak ilinde görev yapan 3986 öğretmen evren olarak alındığında  %95‟lik güven 

düzeyi,     α=.05 anlamlılık ve %5‟lik hoĢgörü düzeyi için örneklem büyüklüğü 356 

öğretmen olarak belirlenmiĢtir. Örneklem sayısına ulaĢabilmek için 37 okula 450 

adet anket dağıtılmıĢtır. Bu anketlerden 422 tanesi geri dönmüĢtür. AraĢtırma 

sonuçları ile ilgili olarak bir yargıya varılabilmesi için anketlerin % 80 oranında geri 

dönmesi gerekmektedir (Balcı, 2011). ÇalıĢmada geri dönen 422 anket toplam 

dağıtılan anket sayısının %88‟ini oluĢturduğu için bu koĢulu sağladığı ve evren 

hakkında bir yargıya varılabileceği tespit edilmiĢtir. Geri dönen ölçekler araĢtırmacı 

tarafından titizlikle incelenmiĢ, boĢ cevap bulunan ya da uygun cevaplanmamıĢ 40 

ölçek araĢtırmadan çıkarılarak, 382 tanesi değerlendirmeye tabi tutulmuĢtur. 
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3.4. Örnekleme ĠliĢkin Demografik Veriler 

Örneklemi oluĢturan öğretmenlerin cinsiyet, kıdem, aynı okuldaki çalıĢma 

süreleri, okuldaki öğretmen sayısı ve okul düzeyi özelliklerine iliĢkin bilgiler Tablo 

2‟de yer almaktadır. 

Tablo 2: Demografik Verilere ĠliĢkin Frekans ve Yüzde Tablosu 

Demografik Özellikler Sayı Yüzde (%) 

Cinsiyet 
Kadın 171 45 

Erkek 211 55.0 

Kıdem 

1-10 Yıl 82 21.0 

11-20 Yıl 175 45.8 

21 Yıl ve Üzeri 125 33.2 

Okuldaki Öğretmen 

Sayısı 

1-20 KiĢi 66 17.3 

21-30 KiĢi 131 34.3 

31 KiĢi ve Üzeri 185 48.4 

Aynı Okulda 

ÇalıĢma Süresi 

1-3 Yıl 92 24.1 

4-6 Yıl 128 33.5 

7-9 Yıl 66 17.3 

10 Yıl ve Üzeri 96 25.1 

ÇalıĢılan Okul 

Düzeyi 

Ġlkokul 147 
         

38.5 

Ortaokul 132 34.6 

Lise 103 27.0 
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Tablo 2 incelendiğinde öğretmenlerin cinsiyetlerine göre 171‟ inin (%45) 

kadın, 211‟inin (%55) erkek olduğu görülmektedir. Buna göre araĢtırmaya 

katılanlardan cinsiyetlerine göre erkeklerin kadınlardan daha fazla olduğu 

görülmektedir. 

Kıdeme  göre, kıdemi 1-10 yıl olan öğretmen sayısı 82, oranı %21; 11-20 yıl 

olan öğretmen sayısı 175, oranı %45,8; ve 21 yıl ve üzeri olan öğretmen sayısı 125, 

oranı %33,2; olarak tespit edilmiĢtir. Buna göre örneklemin yarısından fazlasının 

mesleklerinin ilk 10 yılını tamamlayan öğretmenler olduğu görülmektedir. 

 

Öğretmenlerin okullarında çalıĢan öğretmen sayısına göre, okulda çalıĢan 

öğretmen sayısı 1-20 öğretmen olan öğretmen sayısı 66, oranı %17,3; 21-30 

öğretmen olan öğretmen sayısı 131, oranı % 34,3; 31 ve daha fazla öğretmen olan 

öğretmen sayısı 185, oranı % 48,4‟dür. Okullarda çalıĢan öğretmen sayılarından 

anlaĢıldığı üzere örneklemin 20‟ den daha az öğretmenin  çalıĢtığı okul sayısı diğer 

öğretmen mevcuduna sahip okul düzeylerine göre nispeten daha az olduğu 

anlaĢılmaktadır. 

 

Aynı okuldaki çalıĢma süresi  1-3 yıl olan öğretmen sayısı 92, oranı %24,1; 4-

6 yıl olan öğretmen sayısı 128, oranı %33,5; 7-9 yıl olan öğretmen sayısı 66, oranı 

17,3, 10 yıl ve daha fazla olan öğretmen sayısı 96, oranı % 25,1‟dir. Buna göre 

araĢtırmaya katılan öğretmenlerden büyük bir çoğunluğunun okuldaki çalıĢma 

süreleri 4-6 yıl arasıdır.  

 

ÇalıĢılan okul düzeyine göre, çalıĢtığı okul düzeyi ilkokul olan öğretmen 

sayısı 147, oranı %38,5; çalıĢtığı okul düzeyi ortaokul olan öğretmen sayısı 132, 

oranı %34,6; çalıĢtığı okul düzeyi lise olan öğretmen sayısı 103, oranı %27 olarak 

tespit edilmiĢtir. Buna göre örneklemi oluĢturan okulların düzeylerine göre birbirine 

yakın oranlarda olduğu görülmektedir. 

 

3.5. Veri Toplama Araçları 
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AraĢtırmada iki değiĢken olduğundan veri toplama aracı olarak iki 

farklı ölçme aracı kullanılmıĢtır. “ Etki Taktikleri” ölçeğinde Likert tipi veri 

toplama aracında maddeler: “(1) Hiçbir Zaman ile (5) Çok Sık” arasında 5’li 

olarak derecelendirilmiĢtir. Etkileme Taktikleri için Yukl (2010) tarafından 

geliĢtirilen ve Gözü (2014) tarafından Türkçeye uyarlanan “Etki Taktikleri” 

ölçeği kullanılmıĢtır. ÇalıĢanların iĢe tutkunluklarını ölçmek için ise  Schaufeli 

ve diğerleri (2002) tarafından geliĢtirilen  ve Turgut (2011) tarafından Türkçeye 

uyarlanan Utrecht ĠĢe Tutkunluk Ölçeği kullanılmıĢtır. Likert tipi ölçekte 

maddeler “(1) Hiçbir Zaman ile (6) Her Zaman” arasında 6’lı olarak 

derecelendirilmiĢtir.  Her iki ölçeğin güvenirlik analizleri ve doğrulayıcı faktör 

analizleri her alt boyut için ayrı ayrı analiz edilmiĢtir.  

 

 

Tablo 3: Etki Taktikleri Ölçeği Güvenirlik Analizi Sonuçları 

DeğiĢken 
Madde 

Numaraları 

Soru 

Sayısı 

Çıkarılan Soru 

Sayısı 

Cronbach's 

Alpha 

AKIL YOLUYLA 

ĠKNA ETME 

1-2-

3-4 
4 0 .92 

KARġILIK 

VERME 

5-6-

7-8 4 0 .89 

TEġVĠK 

EDĠCĠ TALEPTE 

BULUNMA 

9-

10-11-12 
4 0 .89 

KURALLA

RA UYGUNLUK 

13-

14-15-16 4 0 .92 

BĠLGĠLEN

DĠRME 

17-

18-19-20- 4 0 .89 

BASKI 

YAPMA 

21-

22-23-24 4 0 .72 
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ĠġBĠRLĠĞĠ 

YAPMA 

25-

26-27-28 4 0 .89 

TAKDĠR 

ETME 

29-

30-31-32 4 0 .90 

ĠSTĠġARE

DE BULUNMA 

33-

34-35-36 4 0 .88 

KĠġĠSEL 

YAKINLIĞI 

KULLANMA 

37-

38-39-40 
4 0 .89 

BAġKALA

RIYLA 

KOALĠSYON 

KURMA 

41-

42-43-44 

4 0 .83 

Etki 

Taktikleri 

 
4

4 
0 .95 

Tablo 3‟deki bulgulara bakıldığında ölçeğe ait Cronbach Alpha güvenirlik 

katsayılarının literatürde kabul gören. 70 (Büyüköztürk, 2012; Seçer, 2013) değerinin 

üstünde olduğu tespit edilmiĢtir.  

ĠĢe Tutkunluk  ölçeğinde Likert tipi veri toplama aracında maddeler: “(1) 

Kesinlikle Katılmıyorum ile (6) Tamamen Katılıyorum” arasında 6 madde 

bulunmaktadır. 

 

 

 

Tablo 4: ĠĢe Tutkunluk Ölçeği Güvenirlik Analizi Sonuçları 

DeğiĢken 
Madde 

Numaraları 

Soru 

Sayısı 

Çıkarılan 

soru sayısı 

Cronbach's 

Alpha 
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Dinçlik 
1-2-3-4-

5-6 
6 0 .90 

Azim 7-8-9-10-

11 
5 0 .93 

Yoğu

nlaĢma 

12-13-

14-15-16-17 6 0 .89 

ĠĢe 

Tutkunluk 

 
1

7 
0 .89 

Tablo 4‟deki bulgulara bakıldığında ölçeğe ait Cronbach Alpha güvenirlik 

katsayılarının literatürde kabul gören. 70 (Büyüköztürk, 2012; Seçer, 2013) değerinin 

üstünde olduğu tespit edilmiĢtir.  

 

3.5.1. Ölçeklere ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Ölçeğin boyutlarının örnekleme uygunluğunu test etmek için Etki Taktikleri  

Ölçeği ve ĠĢe Tutkunluk Ölçeği ayrı ayrı doğrulayıcı faktör analizine tabi 

tutulmuĢtur. Doğrulayıcı faktör analizi (DFA) elde edilen verilerin, daha önce farklı 

çalıĢmalarda kullanılmıĢ olan yapıya uyup uymadığını belirlemek için yapılmaktadır. 

Bir baĢka anlatımla DFA, önceden belirlenmiĢ ya da kurgulanmıĢ bir yapının 

toplanan verilerle ne derece doğrulandığını incelemeyi amaçlar (Seçer, 2013). 

ġencan‟a göre, doğrulayıcı faktör analizi modelin ve faktör yapısının geçerliliği 

konusunda kuramsal olarak çok daha sağlıklı bilgiler vermesi nedeniyle açımlayıcı 

faktör analizine göre daha güçlü bir analizdir (Çokluk, ġekercioğlu & Büyüköztürk, 

2012). DFA sonucunda faktörlere ait olan değiĢkenlerin standardize faktör yüklerinin 

0.70‟den yüksek bir değer alması tercih edilmekte, 0.40 değerinin altındaki 

standardize faktör yükleri tercih edilmemektedir. t değerlerinin de 0.05 anlamlılık 

düzeyinde anlamlı olması gerekmektedir (Akyüz, 2012). Doğrulayıcı faktör analizi 

yapabilmek için LISREL, AMOS gibi programlar kullanılmaktadır. AraĢtırmamızda 

LISREL paket programından yararlanılmıĢtır. 

3.5.1.1. Etki Taktikleri Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 



56 

 

Etki Taktikleri ölçeğine iliĢkin daha önce belirlenen faktörlerin, faktör 

yapılarına uygunluğunu test etmek üzere birinci düzey doğrulayıcı faktör analizi 

yapılmıĢtır. Etki taktikleri alt boyutları; akıl yoluyla ikna etme, karĢılık verme, teĢvik 

edici talepte bulunma, kurallara uygunluk, bilgilendirme, baskı yapma, iĢbirliği 

yapma, takdir etme, istiĢarede bulunma, kiĢisel yakınlığı kullanma ve baĢkalarıyla 

koalisyon kurma olarak isimlendirilmiĢtir.  

Yapılan analiz sonucunda ġekil 2 diyagramı ve Tablo 5 uyum indeksi 

değerleri elde edilmiĢtir. 
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ġekil 2: Etki Taktikleri Ölçeğine ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları  
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Tablo 5: Etki Taktikleri Ölçeği Uyum Ġndeksi Değerleri 

Uyum Ölçüleri GerçekleĢen Uyum Değerleri 

Chi-Square (x2) 3275.42 

P .000 

df 847 

x2/df 3,86 

CFI 0,82 

GFI 0,72 

NFI 0,77 

NNFI 0,79 

RMSEA 0,08 

 

Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ortaya çıkan uyum iyiliği indeksi 

değerleri, test edilen modelin iyi bir uyum sağladığını göstermektedir. Değerler 

incelendiğinde χ2/df oranı(3,86 < 5) ve RMSEA (0,08 < 0,10) değeri ile CFI (0,82), 

NFI (0,77) ve NNFI (0,79) değerlerinin yeterince yüksek olmaları sebebiyle ölçeğin 

doğrulandığı ifade edilebilir.  

3.5.1.2. ĠĢe Tutkunluk Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 

ĠĢe Tutkunluk Ölçeğine iliĢkin daha önce belirlenen faktörlerin, faktör 

yapılarına uygunluğunu test etmek üzere birinci düzey doğrulayıcı faktör analizi 

yapılmıĢtır. ĠĢe Ölçeği alt boyutları ise; “Dinçlik”, “Azim ve “YoğunlaĢma” olarak 

isimlendirilmiĢtir.  

Yapılan analiz sonucunda ġekil 3 diyagramı ve Tablo 6 uyum indeksi 

değerleri elde edilmiĢtir. 
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ġekil 3:ĠĢe Tutkunluk Ölçeğine ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



60 

 

 

 

 

Tablo 6: ĠĢe Tutkunluk Ölçeği Uyum Ġndeksi Değerleri 

Uyum Ölçüleri GerçekleĢen Uyum Değerleri 

Chi-Square (x2) 547.36 

P .000 

df 114 

x2/df 4.80 

CFI .90 

GFI .84 

NFI .88 

NNFI .88 

RMSEA .09 

 

Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ortaya çıkan uyum iyiliği indeksi 

değerleri, test edilen modelin iyi bir uyum sağladığını göstermektedir. Değerler 

incelendiğinde χ2/df oranı(4,80 < 5) ve RMSEA (0,09 < 0,10) değeri ile CFI (0,90), 

NFI (0,88) ve NNFI (0,88) değerlerinin yeterince yüksek olmaları sebebiyle ölçeğin 

doğrulandığı ifade edilebilir.  

 

3.6. Verilerin Analizi 

Verilere hangi tür analizlerin yapılması gerektiğini tespit etmek için çarpıklık 

ve basıklık katsayılarına göre normallik testi gerçekleĢtirilmiĢtir. Literatürde 

çarpıklık ve basıklık katsayısının -1,5 ve +1,5 arasında olması, verilerin normal 

dağıldığını göstermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Etki taktikleri ve iĢe 

tutkunluğun tüm boyutlarında çarpıklık ve basıklık katsayısının istenen değerler 



61 

 

arasında olması sebebiyle analizlerde t-Testi, ANOVA ve Pearson Momentler 

Çarpımı korelasyonu ve regresyon analizi teknikleri kullanılmıĢtır.  

Okul müdürlerinin kullandıkları etki taktikleri  ile öğretmenlerin iĢe 

tutkunlukları arasındaki iliĢkinin cinsiyet değiĢkeni açısından anlamlı bir farklılık 

sergileyip sergilemediğini belirlemek için “t Testi” Okul müdürlerinin kullandıkları 

etki taktikleri  ile öğretmenlerin iĢe tutkunlukları arasındaki iliĢkinin mesleki kıdem, 

okuldaki öğretmen sayısı, aynı okulda çalıĢma süresi ve okul düzeyi değiĢkenleri 

açısından anlamlı bir farklılık sergileyip sergilemediğini belirlemek amacıyla ise 

ANOVA kullanılmıĢtır.  Farkın anlamlı olduğu boyutlarda, anlamlı farkın hangi grup 

veya gruplardan kaynaklandığını belirlemek için TUKEY testi yapılmıĢ, anlamlılık 

düzeyi. 05 olarak alınmıĢtır. Okul müdürlerinin kullandıkları etki taktikleri  ile 

öğretmenlerin iĢe tutkunlukları arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığını belirlemek 

amacıyla Pearson Momentler Çarpımı Korelasyonu kullanılmıĢtır. Bu analizlerin 

gerçekleĢtirilmesi için SPSS paket programından yararlanılmıĢtır.  
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4. BÖLÜM: BULGULAR VE YORUM 

Bu bölümde; araĢtırmanın temel problemi ve alt problemlerine yanıt bulmak 

için yapılan araĢtırma, araĢtırma sonucunda elde edilen veriler, veriler ıĢığında 

ulaĢılan bulgular ve bu bulgular doğrultusunda yapılan yorumlara yer verilmiĢtir.  

Okul müdürlerinin kullandıkları etki taktikleri öğretmenlerin iĢe tutkunluk 

düzeylerini belirlemek amacıyla aritmetik ortalamaları ve standart sapmaları 

hesaplanmıĢtır. Ölçekten elde edilen puanların yorumlanmasında Tablo 7 ve Tablo 

8‟deki puan aralığı kullanılmıĢtır.  

Tablo 7: Etki Taktikleri Ölçek Ortalama Puan Aralığı Tablosu 

Ölçek Ortalama Puanı Düzey 

1,00 – 1,80 Çok DüĢük 

1,81 – 2,60 DüĢük 

2,61 – 3,40 Orta 

3,41 – 4,20 Yüksek 

4,21 – 5,00 Çok yüksek 

 

 

 

 

 

 

Tablo 8: ĠĢe Tutkunluk Ölçek Ortalama Puan Aralığı Tablosu 

 

Ölçek Ortalama Puanı Düzey 

1,00 – 2,63 Çok DüĢük 

2,64 – 3,43 DüĢük 
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3,44 – 4,23 Orta 

4,24 – 5,03 Yüksek 

5,04 – 6,00 Çok yüksek 

 

 

4.1. Öğretmenlerin Okul Müdürlerinin Kullandıkları Etki Taktiklerine Yönelik 

Algı Düzeyleri 

Öğretmenlerin okul müdürlerinin kullandıkları etki taktiklerine ve alt 

boyutlarına iliĢkin algı düzeyleri aĢağıda Tablo 8 ‟de görülmektedir. 

Tablo 9: Öğretmenlerin Okul Müdürlerinin Kullandıkları Etki Taktiklerine ĠliĢkin 

Algı Düzeyleri 

DeğiĢkenler Ortalama ( x ) Standart Sapma Düzey 

Akıl Yoluyla Ġkna Etme 3,44 ,93 
Yüksek 

KarĢılık Verme 3,14 ,99 
Orta 

TeĢvik Edici Talepte 

Bulunma 

2,62 1,01 
Orta 

Kurallara Uygunluk 3,32 ,98 
Orta 

Bilgilendirme 3,10 ,97 
Orta 

Baskı Yapma 2,63 ,91 
Orta 

ĠĢbirliği Yapma 3,24 ,96 
Orta 

Takdir Etme 3,33 ,95 
Orta 

ĠstiĢarede Bulunma 3,26 ,88 
Orta 

KiĢisel Yakınlığı 

Kullanma 

2,61 1,03 
Orta 

BaĢkalarıyla Koalisyon 

Kurma 

2,68 1,01 
Orta 
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Etki Taktikleri 
3,03 ,64 Orta 

Tablo 9 incelendiğinde öğretmenler okul müdürlerinin en çok “akıl yoluyla 

ikna etme” taktiğini kullandıkları görülmektedir. Öğretmen algılarına göre “akıl 

yoluyla ikna etme” taktiği yüksek düzeyde görülürken diğer tüm taktikler orta 

düzeyde görülmektedir. Öğretmenler en az kullanılan taktiklerin kiĢisel yakınlığı 

kullanma ( x= 2,61), teĢvik edici talepte bulunma ( x= 2,62) ve baĢkalarıyla 

koalisyon kurma ( x= 2,68) olduğunu düĢünmektedirler. Öğretmen görüĢlerine göre  

4.2. Öğretmen Algılarına Göre Okul Müdürleri Tarafından Kullanılan Etki 

Taktiklerinin Demografik DeğiĢkenlere Göre Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

ve Yorumlar 

a. Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Okul Müdürleri Tarafından 

Kullanılan Etki Taktikleri Algılarına Yönelik Bulgular ve Yorumlar.  

Okullardaki etki taktikleri algılarının kadın ve erkek öğretmenler arasında farklılık 

oluĢturup oluĢturmadığı ile ilgili bir yargıya varabilmek için t-testi tekniği 

kullanılmıĢtır. Yapılan analize ait sonuçlar Tablo 10 'da verilmiĢtir. 

Tablo 10: Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Etki Taktikleri Algılarına Yönelik t-Testi 

Sonuçları 

Puan Cinsiyet N X  SS 

t-Testi 

t Sd p 

Akıl Yoluyla Ġkna 

Etme 

Kadın 
1

71 

3

,44 

,

96 

 

,744 

 

380 

 

,45 

Erkek 
2

11 

3

,36 

,

91 

KarĢılık 

Verme 

Kadın 
1

71 

2

,57 

1

,01 

 

-,508 

 

380 

 

,61 

Erkek 
2

11 

2

,62 

1

,00 

TeĢvik 

Edici Talepte 
Kadın 

1

71 

3

,18 

1

,01 

 

,598 

 

379 

 

,55 
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Bulunma 

Erkek 
2

11 

3

,11 

,

97 

Kurallara 

Uygunluk 

Kadın 
1

71 

3

,32 

,

99 

 

-,068 

 

379 

 

,94 

Erkek 
2

11 

3

,32 

,

97 

Bilgilendi

rme 

Kadın 
1

71 

3

,13 

1

,00 

 

,480 

 

379 

 

,63 

Erkek 
2

11 

3

,08 

,

94 

Baskı 

Yapma 

Kadın 
1

71 

2

,62 

,

94 

 

-,189 

 

379 

 

,85 

Erkek 
2

11 

2

,64 

,

89 

ĠĢbirliği 

Yapma 

Kadın 
1

71 

3

,27 

,

97 

 

,523 

 

380 

 

,60 

Erkek 
2

11 

3

,22 

,

96 

Takdir 

Etme 

Kadın 
1

71 

3

,32 

1

,01 

 

-,283 

 

         379 

 

      ,77 

Erkek 
2

11 

3

,35 

,

90 

ĠstiĢarede 

Bulunma 

Kadın 
1

71 

3

,2 

,

97 

 

-,495 

 

380 
, 

      ,62 

Erkek 
2

11 

3

,2 

,

80 

KiĢisel 

Yakınlığı 

Kullanma 

Kadın 
1

71 

2

,52 

1

,16 

 

-1,547 

 

379 

 

      ,12 

Erkek 
2

11 

2

,69 

,

91 
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BaĢkaları

yla Koalisyon 

Kurma 

Kadın 
1

71 

2

,53 

1

,10 

 

-2,739 

 

380 

 

         ,00 

Erkek 
2

11 

2

,81 

,

89 

Etki 

Toplam 

Kadın 
1

71 

3

,01 

,

736 

 

-1,547 

 

379 

 

,12 

Erkek 
2

11 

3

,05 

,

55 

 

 

Tablo 10  incelendiğinde öğretmenlerin okul müdürleri tarafından kullanılan 

etki taktikleri algılarının cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek üzere yapılan bağımsız örneklem t-Testi sonucunda; “Akıl Yoluyla Ġkna 

Etme” [t(380) = .744, p<.05], “KarĢılık Verme” [t(380) = -.508, p<.05], “TeĢvik 

Edici Talepte Bulunma” [t(380) = .598, p<.05] ve “Kurallara Uygunluk” [t(380) = -

.068, p<.05], “Bilgilendirme” [t(380) = .480, p<.05], “Baskı Yapma” [t(380) = -.189, 

p<.05], “ĠĢbirliği Yapma” [t(380) = .523, p<.05], “ Takdir Etme” [t(380) = -.283, 

p<.05], Kur” ĠstiĢarede Bulunma” [t(380) = -.495, p<.05], “ KiĢisel Yakınlığı 

Kullanma” [t(380) = -1.547, p<.05] taktiklerine yönelik öğretmen algıları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark tespit edilmemiĢtir. Ancak  “BaĢkalarıyla 

Koalisyon Kurma” [t(380) = -2.739, p<.05] taktiğine iliĢkin öğretmen algıları 

arasında ise istatistiksel olarak anlamlı bir fark tespit edilmiĢtir. Erkek öğretmenler 

okul müdürlerinin baĢkalarıyla koalisyon kurma taktiğini kadın öğretmenlere göre 

daha çok algılamaktadırlar. Etki taktiklerini kullanmanın toplamında ise kadın ve 

erkek öğretmen görüĢleri arasında anlamlı bir fark bulunmamaktadır [t(380) = -

1.547, p<.05], 

b. Kıdem DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Okul Müdürleri Tarafından 

Kullanılan Etki Taktikleri Algılarına Yönelik Bulgular ve Yorumlar. 

Öğretmenlerin etki taktikleri algılarının, kıdem değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla tek yönlü varyans analizi 

yapılmıĢ ve sonuçlar Tablo 11, , Tablo 12, Tablo 13, Tablo 14 ,Tablo 15, Tablo16, 

Tablo 17, Tablo 18, Tablo 19, Tablo 20, Tablo 21 ve Tablo 22'de verilmiĢtir. Ayrıca, 
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öğretmenlerin kıdemine göre anlamlı farklılıkların hangi gruplar arasında oluĢtuğunu 

belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen TUKEY testinin sonuçları da aynı tablolarda 

gösterilmiĢtir. Öğretmenlerin mesleki kıdemleri; 1-10, 11-20, 21 yıl ve üzeri olmak 

üzere üç kategoride ele alınmıĢtır. 

 

b1. Akıl Yoluyla Ġkna Etme Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 11: Kıdem DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Akıl Yoluyla Ġkna Etme 

Taktiğine Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

Etki 

Taktikleri  Kıdem N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Akıl 

Yoluyla 

Ġkna Etme 

1-10 

yıl (1) 

82 3,40 ,82 
G

.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

.

1.861 

333,207 

335,069 

2 

379 

381 

.

931 

.879 

1

,059 

,

348 

Y

ok 

11-

20 yıl (2) 

175 3,33 ,97 

   

21 

yıl + (3) 

125 3,49 ,94 

   

Topl

am 

382 3,40 ,93 

    

Tablo 11 incelendiğinde, öğretmenlerin akıl yoluyla ikna etme taktiğine yönelik 

algılarının kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır [F(2-381)=1,059;  p<0.05]. Bu 

sonuca göre öğretmenlerin akıl yoluyla ikna etme  algılarının kıdem değiĢkenine göre 

değiĢmediği görülmektedir. 

b2.  KarĢılık Verme Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 12: Kıdem DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin KarĢılık Verme Taktiğine 

Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 
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Etki 

Taktikleri  Kıdem N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

KarĢılık 

Verme 

1-10 

yıl (1) 

82 2,49 ,88 
G

.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

1

8,202 

369,418 

387,620 

2 

379 

381 

9

,101 

.975 

9

,337 

,

000 

1

-3 

11-

20 yıl (2) 

175 2,43 ,95 

  
   

2-3 

21 

yıl + (3) 

125 2,91 1,08 

   

Topl

am 

382 2,60 1,00 

    

 

Tablo 12‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin okulların karĢılık verme taktiğine yönelik 

algılarının kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-381)=9,337;  

p<0.05].  Bu fark 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip öğretmenler ile, 1-10 yıl kıdeme sahip 

öğretmenler ve 11-20 yıl kıdeme sahip öğretmenler arasındadır. 21 yıl ve üzeri 

kıdeme sahip öğretmenler okul müdürlerinin karĢılık verme taktiğini daha çok 

kullandığını düĢünmektedirler. 

b3. TeĢvik Edici TalepTaktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 13: Kıdem DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin TeĢvik Edici Talep Taktiğine 

Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri  Kıdem N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

TeĢvik 

Edici 

Talep 

1-10 

yıl (1) 

82 3,03 ,97 
G

.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

3

,690 

371,079 

374,769 

2 

379 

381 

1

,845 

,982 

1

,879 

,

154 

Y

ok 

11-

20 yıl (2) 

175 3,10 1,08 
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21 

yıl + (3) 

125 3,28 ,85 

   

Topl

am 

382 3,14 ,99 

    

 

Tablo 13‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin teĢvik edici talep taktiğine yönelik 

algılarının kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır [F(2-381)=1,879;  p<0.05]. Bu 

sonuca göre öğretmenlerin teĢvik edici talep algılarının kıdem değiĢkenine göre 

değiĢmediği görülmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

b4. Kurallara Uygunluk Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 14: Kıdem DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Kurallara Uygunluk Taktiğine 

Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

Etki 

Taktikleri  Kıdem N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Kurallara 

Uygunluk 

1-10 

yıl (1) 

8

2 

3

,46 

,

99 

G

.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

2

,071 

364,447 

366,518 

2 

379 

381 

1

,036 

,964 

1

,074 

,

343 

Y

ok 

11-

20 yıl (2) 

1

75 

3

,30 

1

,01 
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21 

yıl + (3) 

1

25 

3

,26 

,

92 
   

Topl

am 

3

82 

3

,32 

,

98 
    

Tablo 14‟te görüldüğü gibi, öğretmenlerin kurallara uygunluk taktiğine yönelik 

algılarının kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır [F(2-381)=1,074;  p<0.05]. Bu 

sonuca göre öğretmenlerin kurallara uygunluk algılarının kıdem değiĢkenine göre 

değiĢmediği görülmektedir. 

b5. Bilgilendirme Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 15: Kıdem DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Bilgilendirme Taktiğine Yönelik 

Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri  Kıdem N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Bilgilendirme 

1-10 yıl (1) 
82 3,04 1,04 

G

.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

,510 

360,040 

360,551 

2 

379 

381 

,255 

,952 

,268 ,765 Yok 

11-20 yıl (2) 
175 3,13 ,94 

   

21 yıl + (3) 
125 3,10 ,97 

   

Toplam 
382 3,10 ,97 

    

 

Tablo 15‟te görüldüğü gibi, öğretmenlerin kurallbilgilendirmetaktiğine yönelik 

algılarının kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır [F(2-381)=,268;  p<0.05]. Bu 

sonuca göre öğretmenlerin blgilendirme algılarının kıdem değiĢkenine göre 

değiĢmediği görülmektedir. 

b6. Baskı YapmaTaktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 
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Tablo 16: Kıdem DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Baskı Yapma Taktiğine Yönelik 

Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

 

Etki 

Taktikleri  Kıdem N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Baskı 

Yapma 

1-10 

yıl (1) 

82 3,03 ,90 
G

.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

1

7,912 

299,347 

317,259 

2 

379 

381 

8

,956 

,792 

1

1,30 

,

000 

1

-2 

11-

20 yıl (2) 

175 2,58 ,90 

  
   

1-3 

21 

yıl + (3) 

125 2,45 ,85 

   

Topl

am 

382 2,63 ,91 

    

 

Tablo 16‟da görüldüğü gibi, öğretmenlerin baskı yapma taktiğine yönelik algılarının 

kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-381)=11,30;  p<0.05].  Bu fark 1-10 

yıl kıdeme sahip öğretmenler ile 11-20 yıl kıdeme sahip öğretmenler ve 21 yıl ve 

üzeri kıdeme sahip öğretmenler arasındadır. 1-10 yıl arası kıdeme sahip öğretmenler 

okul müdürlerinin baskı yapma taktiğini daha çok kullandığını düĢünmektedirler. 

 

 

 

 

 

 

b7. ĠĢ Birliği Yapma Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 
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Tablo 17: Kıdem DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢ Birliği  YapmaTaktiğine 

Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

 

Etki 

Taktikleri  Kıdem N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

ĠĢbirliği 

Yapma 

1-10 

yıl (1) 

82 3,10 ,97 
G

.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

3

,358 

353,511 

356,869 

2 

379 

381 

1

,679 

,933 

1

,800 

,

167 

Y

ok 

11-

20 yıl (2) 

175 3,34 ,91 

      

21 

yıl + (3) 

125 3,20 1,02 

   

Topl

am 

382 3,24 ,96 

    

 

Tablo 17‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin iĢbirliği yapma taktiğine yönelik 

algılarının kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır [F(2-381)=1,800;  p<0.05]. Bu 

sonuca göre öğretmenlerin iĢbirliği yapma algılarının kıdem değiĢkenine göre 

değiĢmediği görülmektedir. 

b8. Takdir Etme Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 18: Kıdem DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Takdir Etme Taktiğine Yönelik 

Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri  Kıdem N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Takdir 

Etme 

1-10 

yıl (1) 

82 3,11 ,98 
G.Arası 

G.Ġçi 

13,109 

332,625 

2 

379 

6,554 

,880 
7

,448 

,

001 

1

-2 
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11-

20 yıl (2) 

175 3,53 ,84 
Toplam 345,734 381 

  2-3 

21 

yıl + (3) 

125 3,21 1,02 

   

Topl

am 

382 3,33 ,95 

    

 

Tablo 18‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin takdir etme taktiğine yönelik algılarının 

kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-381)=7,448;  p<0.05].  Bu fark 11-20 

yıl kıdeme sahip öğretmenler ile 1-10 yıl kıdeme sahip öğretmenler ve 21 yıl ve üzeri 

kıdeme sahip öğretmenler arasındadır. 11-20 yıl kıdeme sahip öğretmenler  okul 

müdürlerinin takdir etme taktiğini daha çok kullandığını düĢünmektedirler. 

b9. ĠstiĢarede Bulunma Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 19: Kıdem DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠstiĢarede Bulunma Taktiğine 

Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri  Kıdem N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

ĠstiĢarede 

Bulunma 

1-10 

yıl (1) 

82 3,13 ,81 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

1,934 

293,625 

295,560 

2 

379 

381 

,967 

,775 
1

,248 

,

288 

Y

ok 

11-

20 yıl (2) 

175 3,31 ,87 

   

21 

yıl + (3) 

125 3,27 ,92 

   

Topl

am 

382 3,26 ,88 

    

 

Tablo 19‟da görüldüğü gibi, öğretmenlerin istiĢarede bulunma taktiğine 

yönelik algılarının kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 
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için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır [F(2-381)=1,248;  p<0.05]. Bu 

sonuca göre öğretmenlerin istiĢarede bulunma algılarının kıdem değiĢkenine göre 

değiĢmediği görülmektedir. 

 

 

 

 

 

 

b10. KiĢisel Yakınlığı Kullanma Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 20: Kıdem DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin KiĢisel Yakınlığı Kullanma 

Taktiğine Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

 

 

 

Etki 

Taktikleri  Kıdem N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

KiĢisel 

Yakınlığı 

Kullanma 

1-10 

yıl (1) 

82 2,54 ,99 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

,607 

408,831 

409,438 

2 

379 

381 

,304 

1,082 
,

281 

,

755 

Y

ok 

11-

20 yıl (2) 

175 2,62 1,08 

   

21 

yıl + (3) 

125 2,65 1,00 

   

Topl

am 

382 2,61 1,03 
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Tablo 20‟de  görüldüğü gibi, öğretmenlerin kiĢisel yakınlığı kullanma taktiğine 

yönelik algılarının kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır [F(2-381)=,281;  p<0.05]. Bu 

sonuca göre öğretmenlerin kiĢisel yakınlığı kullanma algılarının kıdem değiĢkenine 

göre değiĢmediği görülmektedir. 

b11. BaĢkalarıyla Koalisyon Kurma Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 21: Kıdem DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin BaĢkalarıyla Koalisyon Kurma 

Taktiğine Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri  Kıdem N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

BaĢkalarıyla 

Koalisyon 

Kurma 

1-10 

yıl (1) 

82 2,63 ,91 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

2,597 

380,019 

382,615 

2 

379 

381 

1,298 

1,003 
1

,295 

,

275 

Y

ok 

11-

20 yıl (2) 

175 2,63 1,00 

   

21 

yıl + (3) 

125 2,80 1,05 

   

Topl

am 

382 2,68 1,00 

    

 

Tablo 21‟de  görüldüğü gibi, öğretmenlerin baĢkalarıyla koalisyon kurma 

taktiğine yönelik algılarının kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır [F(2-381)=1,295;  

p<0.05]. Bu sonuca göre öğretmenlerin baĢkalarıyla koalisyon kurma algılarının 

kıdem değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

c. Öğretmen Sayısı DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Okul Müdürleri 

Tarafından Kullanılan Etki Taktikleri Algılarına Yönelik Bulgular ve 

Yorumlar. 
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AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul müdürlerinin kullandıkları etki taktiklerine 

iliĢkin algılarının öğretmen sayısı değiĢkenine göre anlamlı farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla tek yönlü varyans analizi yapılmıĢ ve sonuçlar 

Tablo 22, Tablo 23, Tablo 24, Tablo 25, Tablo 26, Tablo 27, Tablo 28, Tablo 29, 

Tablo 30, Tablo 31  ve Tablo 32'de verilmiĢtir. Ayrıca, öğretmen sayısına göre 

anlamlı farklılıkların hangi gruplar arasında oluĢtuğunu belirlemek amacıyla 

gerçekleĢtirilen TUKEY testinin sonuçları da aynı tablolarda gösterilmiĢtir. 

Öğretmenlerin çalıĢtıkları okulların öğretmen sayısı; 1-20, 21-30, 31 ve üzeri olmak 

üzere üç kategoride ele alınmıĢtır. 

c1. Akıl Yoluyla Ġkna Etme Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 22: Öğretmen Sayısı DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Akıl Yoluyla Ġkna 

Etme Taktiğine Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

Etki 

Taktikleri  

Öğretmen 

Sayısı 
N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Akıl 

Yoluyla 

Ġkna Etme 

1-

20(1) 

6

6 

3

,65 

,

94 

G.Arası 

G.Ġçi 

T

oplam 

5,959 

329,110 

335,069 

2 

379 

381 

2,979 

,868 

 

3

,431 

,

033 

1

-3 

21-

30  (2) 

1

31 

3

,41 

,

87    

31 + 

(3) 

1

85 

3

,30 

,

96    

Topl

am 

3

82 

3

,40 

,

93     

 

Tablo 22‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin akıl yoluyla ikna etme taktiğine yönelik 

algılarının öğretmen sayısı değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-381)=3,431;  

p<0.05].  Bu fark 1-20 öğretmenli okulda çalıĢan öğretmenler ile 31 ve üzeri 

öğretmenin bulunduğu okulda çalıĢan öğretmenler  arasındadır. 1-20 öğretmenli 
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okulda çalıĢan öğretmenler okul müdürlerinin akıl yoluyla ikna taktiğini daha çok 

kullandığını düĢünmektedirler. 

c2. KarĢılık Verme Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 23: Öğretmen Sayısı DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin KarĢılık Verme 

Taktiğine Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

Etki 

Taktikleri  

Öğretmen 

Sayısı 
N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

KarĢılık 

Verme 

1-

20(1) 
66 

2,41 1,05 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

5,538 

382,082 

387,620 

2 

379 

381 

2,769 

1,008 

 

2

,747 

,

065 

Y

ok 

21-

30  (2) 
131 

2,52 ,94 

   

31 + 

(3) 
185 

2,71 1,02 

   

Topl

am 
382 

2,60 1,00 

    

 

Tablo 23‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin karĢılık verme taktiğine yönelik 

algılarının köğretmen sayısı değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [F(2-381)=2,747;  p>0.05].  

Bu sonuca göre öğretmenlerin karĢılık verme algılarının öğretmen sayısı değiĢkenine 

göre değiĢmediği görülmektedir. 
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c3. TeĢvik Edici Talepte Bulunma Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

 

Tablo 24: Öğretmen Sayısı DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin TeĢvik Edici 

Talepte Bulunma Taktiğine Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri  

Öğretmen 

Sayısı 
N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

TeĢvik 

Edici 

Talepte 

Bulunma 

1-

20(1) 
66 

3,28 1,04 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

2,474 

372,295 

374,769 

2 

378 

380 

1,237 

,985 

 

1

,256 

,

286 

Y

ok 

21-

30  (2) 
131 

3,05 1,08 

   

31 + 

(3) 
185 

3,16 ,90 

   

Topl

am 
382 

3,14 ,99 

    

 

Tablo 23‟te görüldüğü gibi, öğretmenlerin teĢvik edici talepte bulunma 

taktiğine yönelik algılarının köğretmen sayısı değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda 

puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır 

[F(2-381)=1,256;  p>0.05].  Bu sonuca göre öğretmenlerin teĢvik edici talepte 

bulunma algılarının öğretmen sayısı değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

c4. Kurallara Uygunluk Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

 

Tablo 25: Öğretmen Sayısı DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Kurallara Uygunluk 

Taktiğine Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

Etki 

Taktikleri  

Öğretmen 

Sayısı 
N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 
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Kurallara 

Uygunluk 

1-

20(1) 
66 

3,73 1,03 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

13,693 

352,825 

366,518 

2 

378 

380 

6,846 

,933 

 

7

,335 

,

001 

1

-2 

21-

30  (2) 
131 

3,27 ,96 

  1-3 

31 + 

(3) 
185 

3,21 ,94 

   

Topl

am 
382 

3,32 ,98 

    

 

Tablo 25 incelendiğinde, öğretmenlerin kurallara uygunluk taktiğine yönelik 

algılarının öğretmen sayısı değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-381)=7,335;  

p<0.05].  Bu fark 1-20 öğretmenli okulda çalıĢan öğretmenler ile, 21-30 öğretmenli 

okulda çalıĢan öğretmenler ve  31 ve üzeri öğretmenin bulunduğu okulda çalıĢan 

öğretmenler  arasındadır. 1-20 öğretmenli okulda çalıĢan öğretmenler okul 

müdürlerinin kurallara uygunluk taktiğini daha çok kullandığını düĢünmektedirler. 

c5.  Bilgilendirme Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 26: Öğretmen Sayısı DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Bilgilendirme 

Taktiğine Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri  

Öğretmen 

Sayısı 
N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Bilgilendirme 

1-

20(1) 
66 

3,40 1,10 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

8,176 

352,374 

360,551 

2 

378 

380 

4,088 

,932 

 

4

,385 

,

013 

1

-3 

21-

30  (2) 
131 

3,12 ,98 

   

31 + 

(3) 
185 

2,98 ,89 
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Topl

am 
382 

3,10 ,97 

    

 

Tablo 26 incelendiğinde, öğretmenlerin bilgilendirme taktiğine yönelik algılarının 

öğretmen sayısı değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-381)=4,385;  

p<0.05].  Bu fark 1-20 öğretmenli okulda çalıĢan öğretmenler ile 31 ve üzeri 

öğretmenin bulunduğu okulda çalıĢan öğretmenler  arasındadır. 1-20 öğretmenli 

okulda çalıĢan öğretmenler okul müdürlerinin bilgilendirme taktiğini daha çok 

kullandığını düĢünmektedirler. 

 

 

 

c6. Baskı Yapma Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 27: Öğretmen Sayısı DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Baskı Yapma 

Taktiğine Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

Etki 

Taktikleri  

Öğretmen 

Sayısı 
N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Baskı 

Yapma 

1-

20(1) 
66 

2,91 1,10 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

8,300 

308,960 

317,259 

2 

378 

380 

4,150 

,817 

 

5

,077 

,

007 

1

-3 

21-

30  (2) 
131 

2,68 ,82 

   

31 + 

(3) 
185 

2,50 ,87 

   

Topl

am 
382 

2,63 ,91 
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Tablo 27 incelendiğinde, öğretmenlerin baskı yapma taktiğine yönelik algılarının 

öğretmen sayısı değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-381)=5,077;  

p<0.05].  Bu fark 1-20 öğretmenli okulda çalıĢan öğretmenler ile 31 ve üzeri 

öğretmenin bulunduğu okulda çalıĢan öğretmenler  arasındadır. 1-20 öğretmenli 

okulda çalıĢan öğretmenler okul müdürlerinin baskı yapma taktiğini daha çok 

kullandığını düĢünmektedirler. 

 

 

c7. ĠĢbirliği Yapma Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 28: Öğretmen Sayısı DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢbirliği Yapma 

Taktiğine Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri  

Öğretmen 

Sayısı 
N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

ĠĢbirliği 

Yapma 

1-

20(1) 
66 

3

,36 

1

,04 

G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

6,835 

350,034 

356,869 

2 

379 

381 

3,417 

,924 

 

3

,700 

,

026 
2

-3 

21-

30  (2) 
131 

3

,37 

,

97 
   

31 

+ (3) 
185 

3

,10 

,

92 
   

Top

lam 
382 

3

,24 

,

96 
    

 

Tablo 28 incelendiğinde, öğretmenlerin iĢbirliği yapma taktiğine yönelik algılarının 

öğretmen sayısı değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-381)=3,700;  
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p<0.05].  Bu fark 21-30 öğretmenli okulda çalıĢan öğretmenler ile 31 ve üzeri 

öğretmenin bulunduğu okulda çalıĢan öğretmenler  arasındadır. 21-30  öğretmenli 

okulda çalıĢan öğretmenler okul müdürlerinin iĢbirliği yapma taktiğini daha çok 

kullandığını düĢünmektedirler. 

c8. Takdir Etme Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 29: Öğretmen Sayısı DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Takdir Etme Taktiğine 

Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri  

Öğretmen 

Sayısı 
N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Takdir 

Etme 

1-

20(1) 
66 

3,46 ,95 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

4,894 

340,840 

345,734 

2 

378 

380 

2,447 

,902 

 

2

,714 

,

068 

Y

ok 

21-

30  (2) 
131 

3,44 ,94 

   

31 + 

(3) 
185 

3,22 ,95 

   

Topl

am 
382 

3,33 ,95 

    

 

Tablo 29‟da görüldüğü gibi, öğretmenlerin takdir etme taktiğine yönelik 

algılarının öğretmen sayısı değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [F(2-381)=2,714;  p>0.05].  

Bu sonuca göre öğretmenlerin takdir etme algılarının öğretmen sayısı değiĢkenine 

göre değiĢmediği görülmektedir. 
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c9. ĠstiĢarede Bulunma Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 30: Öğretmen Sayısı DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠstiĢarede Bulunma 

Taktiğine Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri  

Öğretmen 

Sayısı 
N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

ĠstiĢarede 

Bulunma 

1-

20(1) 
66 

3,23 ,91 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

1,123 

294,437 

295,560 

2 

379 

381 

,561 

,777 

 

,

723 

,

486 

Y

ok 

21-

30  (2) 
131 

3,33 ,85 

   

31 + 

(3) 
185 

3,22 ,88 

   

Topl

am 
382 

3,26 ,88 

    

 

Tablo 30‟da görüldüğü gibi, öğretmenlerin istiĢarede bulunma taktiğine yönelik 

algılarının öğretmen sayısı değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [F(2-381)=0,723;  p>0.05].  

Bu sonuca göre öğretmenlerin istiĢarede bulunma algılarının öğretmen sayısı 

değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

c10. Yakınlık Kurma Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 31: Öğretmen Sayısı DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Yakınlık 

Kurma Taktiğine Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

Etki 

Taktikleri  

Öğretmen 

Sayısı 
N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Yakınlık 

Kurma 

1-

20(1) 
66 

2,74 1,13 
G.Arası 

G.Ġçi 

1,896 

407,543 

2 

378 

,948 

1,078 
,

879 

,

416 

Y

ok 
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21-

30  (2) 
131 

2,64 ,98 
Toplam 409,438 380  

   

31 + 

(3) 
185 

2,55 1,03 

   

Topl

am 
382 

2,61 1,03 

    

 

Tablo 31‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin yakınlık kurma taktiğine yönelik 

algılarının öğretmen sayısı değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [F(2-381)=0,879;  p>0.05].  

Bu sonuca göre öğretmenlerin yakınlık kurma algılarının öğretmen sayısı 

değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

c11. BaĢkalarıyla Koalisyon Kurma Taktiğine Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 32: Öğretmen Sayısı DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin BaĢkalarıyla 

Koalisyon Kurma Taktiğine Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

Etki 

Taktikleri  

Öğretmen 

Sayısı 
N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

BaĢkalarıyla 

Koalisyon 

Kurma 

1-

20(1) 
66 

2,65 ,88 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

3,389 

379,227 

382,615 

2 

379 

381 

1,694 

1,001 

 

1

,693 

,

185 

Y

ok 

21-

30  (2) 
131 

2,81 1,00 

   

31 + 

(3) 
185 

2,61 1,03 

   

Topl

am 
382 

2,68 1,00 

    

 

Tablo 32‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin baĢkalarıyla koalisyon kurma taktiğine 

yönelik algılarının öğretmen sayısı değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 
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belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [F(2-381)=1,693;  

p>0.05].  Bu sonuca göre öğretmenlerin baĢkalarıyla koalisyon kurma algılarının 

öğretmen sayısı değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

d. Aynı Okulda ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Göre Öğretmenlerin Okul 

Müdürleri Tarafından Kullanılan Etki Taktikleri Algılarına Yönelik Bulgular 

ve Yorumlar. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul müdürleri tarafından kullanılan etki 

taktikleri algılarının aynı okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla tek yönlü varyans analizi yapılmıĢ ve 

sonuçlar Tablo 33, Tablo 34, Tablo 35, Tablo 36, Tablo 37, Tablo 38, Tablo 39, 

Tablo 40, Tablo 41, Tablo 42 ve Tablo 43'de verilmiĢtir. Ayrıca, öğretmenlerin aynı 

okulda çalıĢma süresine göre anlamlı farklılıkların hangi gruplar arasında oluĢtuğunu 

belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen TUKEY testinin sonuçları da aynı tablolarda 

gösterilmiĢtir. Öğretmenlerin aynı okulda çalıĢma süreleri; 1-3, 4-6, 7-9 yıl, 10 yıl ve 

üzeri olmak üzere dört kategoride ele alınmıĢtır. 

 

d1. Akıl Yoluyla Ġkna Etme Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 33: Aynı Okulda ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Akıl 

Yoluyla Ġkna Etme Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

Etki 

Taktikleri   

Aynı Okulda 

ÇalıĢma 

Süresi 

N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Akıl 

Yoluyla 

Ġkna Etme 

1-3 

yıl (1) 

9

2 

3

,26 

,

89 

G

.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

2

0,261 

314,808 

335,069 

3 

378 

381 

6

,754 

,833 

 

8

,109 

,

000 

1

-2 

4-6 

yıl (2) 

1

28 

3

,68 

,

83 
  

2

-4 

7 -9 

Yıl  (3) 

6

6 

3

,47 

,

98 
   

 10+ 

Yıl   (4) 

9

6 

3

,10 

,

98 
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Topl

am 

3

82 

3

,40 

,

93 
    

Tablo 33 incelendiğinde, öğretmenlerin akıl yoluyla ikna etme taktiğine yönelik 

algılarının aynı okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-

381)=8,109;  p<0.05].  Bu fark aynı  okulda 4-6 yıldır çalıĢan öğretmenler ile 1-3 

yıldır ve 10 yıl ve üzeri çalıĢan öğretmenler  arasındadır. Aynı  okulda 4-6 yıldır 

çalıĢan öğretmenler okul müdürlerinin akıl yoluyla ikna etme taktiğini daha çok 

kullandığını düĢünmektedirler. 

 

 

 

 

 

 

 

d2. KarĢılık Verme Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 34: Aynı Okulda ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin 

KarĢılık Verme Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

Etki 

Taktikleri   

Aynı Okulda 

ÇalıĢma 

Süresi 

N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

KarĢılık 

Verme 

1-3 yıl (1) 92 2,57 ,99 G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

5,455 

382,164 

387,620 

3 

378 

381 

1,818 

1,011 

 

1,799 ,147 Yok 

4-6 yıl (2) 128 2,60 1,06    

7 -9 Yıl  (3) 66 2,38 ,96    

10+ Yıl   (4) 96 2,75 ,96        

Toplam 382 2,60 1,00     
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Tablo 34‟te görüldüğü gibi, öğretmenlerin karĢılık verme taktiğine yönelik 

algılarının aynı okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [F(2-381)=1,799;  

p>0.05]. Bu sonuca göre öğretmenlerin karĢılık verme algılarının aynı okulda 

çalıĢma süresi  değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

d3. TeĢvik Edici Talepte Bulunma Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 35: Aynı Okulda ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin TeĢvik 

Edici Talepte Bulunma Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi 

Sonuçları 

Etki 

Taktikleri 

Aynı Okulda 

ÇalıĢma 

Süresi 

N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

TeĢvik 

Edici 

Talepte 

Bulunma 

1-3 yıl (1) 92 2,99 1,13 G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

8,012 

366,757 

374,769 

3 

377 

380 

2,671 

,973 

 

2,745 ,043 1-2 

4-6 yıl (2) 128 3,32 ,79    

7 -9 Yıl  (3) 66 3,20 1,02    
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10+ Yıl   (4) 96 3,01 1,04        

Toplam 382 3,14 ,99     

 

Tablo 35 incelendiğinde, öğretmenlerin teĢvik edici talepte bulunma taktiğine 

yönelik algılarının aynı okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda 

puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu 

görülmektedir [F(2-381)=2,745;  p<0.05].  Bu fark aynı  okulda 4-6 yıldır çalıĢan 

öğretmenler ile 1-3 yıldır öğretmenler  arasındadır. Aynı  okulda 4-6 yıldır çalıĢan 

öğretmenler okul müdürlerinin teĢvik edici talepte bulunma taktiğini daha çok 

kullandığını düĢünmektedirler. 

 

 

 

 

 

 

 

 

d4. Kurallara Uygunluk Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 36: Aynı Okulda ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Kurallara 

Uygunluk Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri 

Aynı Okulda 

ÇalıĢma 

Süresi 

N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Kurallara 

Uygunluk 

1-3 yıl (1) 92 3,43 1,00 G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

2,689 

363,829 

366,518 

3 

377 

380 

,896 

,965 

 

,929 ,427 Yok 

4-6 yıl (2) 128 3,28 ,90    

7 -9 Yıl  (3) 66 3,39 1,05    
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10+ Yıl   (4) 96 3,22 1,00        

Toplam 382 3,32 ,98     

 

Tablo 36‟da görüldüğü gibi, öğretmenlerin kurallara uygunluk taktiğine 

yönelik algılarının aynı okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda 

puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır 

[F(2-381)=0,929;  p>0.05]. Bu sonuca göre öğretmenlerin kurallara uygunluk 

algılarının aynı okulda çalıĢma süresi  değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

d5. Bilgilendirme Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 37: Aynı Okulda ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin 

Bilgilendirme Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

Etki 

Taktikleri 

Aynı Okulda 

ÇalıĢma 

Süresi 

N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Bilgilendirme 

1-3 yıl (1) 92 2,92 ,96 G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

5,307 

355,243 

360,551 

3 

377 

380 

1,769 

,942 

 

1,877 ,133 Yok 

4-6 yıl (2) 128 3,24 ,95    

7 -9 Yıl  (3) 66 3,11 1,08    

 10+ Yıl  (4) 96 3,08 ,90        

Toplam 382 3,10 ,97     

 

Tablo 37‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin bilgilendirme taktiğine yönelik algılarının 

aynı okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [F(2-381)=1,877;  p>0.05]. 

Bu sonuca göre öğretmenlerin bilgilendirme algılarının aynı okulda çalıĢma süresi  

değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

 

d6. Baskı Yapma Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 
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Tablo 38: Aynı Okulda ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Baskı 

Yapma Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri 

Aynı Okulda 

ÇalıĢma 

Süresi 

N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Baskı Yapma 

1-3 yıl (1) 92 2,57 ,90 G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

2,917 

314,343 

317,259 

3 

377 

380 

,972 

,834 

 

1,166 ,323 Yok 

4-6 yıl (2) 128 2,75 ,94    

7 -9 Yıl  (3) 66 2,62 ,88    

10+ Yıl  (4) 96 2,54 ,90        

Toplam 382 2,63 ,91     

Tablo 38‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin baskı yapma taktiğine yönelik 

algılarının aynı okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [F(2-381)=1,166;  

p>0.05]. Bu sonuca göre öğretmenlerin baskı yapma algılarının aynı okulda çalıĢma 

süresi  değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

 

 

 

 

 

d7. ĠĢbirliği Yapma Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 39: Aynı Okulda ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢbirliği 

Yapma Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri 

Aynı Okulda 

ÇalıĢma 

Süresi 

N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

ĠĢbirliği 1-3 yıl (1) 92 3,23 ,97 G.Arası 6,884 3 2,295 2,478 ,061 Yok 
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Yapma 
4-6 yıl (2) 128 3,33 ,98 G.Ġçi 

Toplam 

349,985 

356,869 

378 

381 

,926 

 

   

7 -9 Yıl  (3) 66 3,39 ,97    

 10+ Yıl  (4) 96 3,03 ,91        

Toplam 382 3,24 ,96     

Tablo 39‟da görüldüğü gibi, öğretmenlerin iĢbirliği yapma taktiğine yönelik 

algılarının aynı okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [F(2-381)=2,478;  

p>0.05]. Bu sonuca göre öğretmenlerin iĢbirliği yapma algılarının aynı okulda 

çalıĢma süresi  değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

d8. Takdir Etme Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 40: Aynı Okulda ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Takdir 

Etme Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri 

Aynı Okulda 

ÇalıĢma 

Süresi 

N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Takdir Etme 

1-3 yıl (1) 92 3,25 1,00 G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

7,836 

337,897 

345,734 

3 

377 

380 

2,612 

,896 

 

2,914 ,034 Yok 

4-6 yıl (2) 128 3,22 ,96    

7 -9 Yıl  (3) 66 3,62 ,91    

10+ Yıl  (4) 96 3,37 ,88        

Toplam 382 3,33 ,95     

 

Tablo 40 incelendiğinde, öğretmenlerin takdir etme  taktiğine yönelik 

algılarının aynı okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-

381)=2,745;  p<0.05].  Bu fark aynı  okulda 4-6 yıldır çalıĢan öğretmenler ile 7-9 

yıldır öğretmenler  arasındadır. Aynı  okulda 7-9 yıldır çalıĢan öğretmenler okul 

müdürlerinin takdir etme taktiğini daha çok kullandığını düĢünmektedirler. 
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d9. ĠstiĢarede Bulunma Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

 

Tablo 41: Aynı Okulda ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠstiĢarede 

Bulunma Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri 

Aynı Okulda 

ÇalıĢma 

Süresi 

N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

ĠstiĢarede 

Bulunma 

1-3 yıl (1) 92 3,24 ,89 G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

3,177 

292,383 

295,560 

3 

378 

381 

1,059 

,773 

 

1,369 ,252 Yok 

4-6 yıl (2) 128 3,28 ,85    

7 -9 Yıl  (3) 66 3,42 ,89    

10+ Yıl  (4) 96 3,14 ,88        

Toplam 382 3,26 ,88     

 

Tablo 41‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin istiĢarede bulunma taktiğine 

yönelik algılarının aynı okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda 

puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır 

[F(2-381)=1,369;  p>0.05]. Bu sonuca göre öğretmenlerin istiĢarede bulunma 

algılarının aynı okulda çalıĢma süresi  değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

d10. Yakınlık Kurma Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 42: Aynı Okulda ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Yakınlık 

Kurma Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri 

Aynı Okulda 

ÇalıĢma 

Süresi 

N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Yakınlık 

Kurma 

1-3 yıl (1) 92 2,64 1,02 G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

,738 

408,700 

409,438 

3 

377 

380 

,246 

1,084 

 

,227 ,878 Yok 

4-6 yıl (2) 128 2,66 1,10    

7 -9 Yıl  (3) 66 2,58 1,02    

10+ Yıl  (4) 96 2,55 ,97        
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Toplam 382 2,61 1,03     

 

Tablo 42‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin yakınlık kurma taktiğine yönelik 

algılarının aynı okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [F(2-381)=0,227;  

p>0.05]. Bu sonuca göre öğretmenlerin yakınlık kurma algılarının aynı okulda 

çalıĢma süresi  değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

d11. BaĢkalarıyla Koalisyon Kurma Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

 

Tablo 43: Aynı Okulda ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin 

BaĢkalarıyla Koalisyon Kurma Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi 

Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri 

Aynı Okulda 

ÇalıĢma 

Süresi 

N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

BaĢkalarıyla 

Koalisyon 

Kurma 

1-3 yıl (1) 92 2,82 1,07 G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

6,946 

375,669 

382,615 

3 

378 

381 

2,315 

,994 

 

2,330 ,074 Yok 

4-6 yıl (2) 128 2,69 1,00    

7 -9 Yıl  (3) 66 2,79 ,88    

 10+ Yıl  (4) 96 2,47 ,98        

Toplam 382 2,68 1,00     

 

Tablo 43‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin baĢkalarıyla koalisyon kurma taktiğine 

yönelik algılarının aynı okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda 

puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır 

[F(2-381)=2,330;  p>0.05]. Bu sonuca göre öğretmenlerin baĢkalarıyla koalisyon 

kurma algılarının aynı okulda çalıĢma süresi  değiĢkenine göre değiĢmediği 

görülmektedir. 
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e. ÇalıĢılan Okul Düzeyi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Okul Müdürleri 

Tarafından Kullanılan Etki Taktikleri Algılarına Yönelik Bulgular ve 

Yorumlar. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul müdürleri tarafından kullanılan etki 

taktiklerine yönelik algılarının çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla tek yönlü varyans analizi 

yapılmıĢ ve sonuçlar Tablo 44, Tablo 45, Tablo 46, Tablo 47, Tablo 48, Tablo 49, 

Tablo 50, Tablo 51, Tablo 52, Tablo 53 ve Tablo 54 'de verilmiĢtir. Ayrıca, 

öğretmenlerin çalıĢtıkları okul düzeyine göre anlamlı farklılıkların hangi gruplar 

arasında oluĢtuğunu belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen TUKEY testinin sonuçları 

da aynı tablolarda gösterilmiĢtir. Öğretmenlerin çalıĢtıkları okul düzeyi; Ġlkokul, 

Ortaokul ve Lise olmak üzere üç kategoride ele alınmıĢtır. 

e1. Akıl Yoluyla Ġkna Etme Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 44: ÇalıĢılan Okul Düzeyi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Akıl Yoluyla 

Ġkna Etme Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

 

Etki 

Taktikleri  Okul Düzeyi N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Akıl 

Yoluyla 

Ġkna Etme 

Ġlkok

ul (1) 

147 3,74 ,73 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

44,452 

290,616 

335,069 

2 

379 

381 

22,226 

,767 

 

2

8,986 

,

000 

1

-2 

Orta

okul  (2) 

132 3,42 ,92 

  1-3 

Lise 

(3) 

103 2,88 ,98 

  
2

-3 

Topl

am 

382 3,40 ,93 

    

 

Tablo 44 incelendiğinde, öğretmenlerin akıl yoluyla ikna etme taktiğine yönelik 

algılarının çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-
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381)=28,986;  p<0.05].  Bu fark ilkokullarda çalıĢan öğretmenlerle ortaokul ve lisede 

çalıĢan  öğretmenler arasında; ortaokulda çalıĢan öğretmenlerle lisede çalıĢan 

öğretmenler  arasındadır. Ġlkokullarda  çalıĢan öğretmenler okul müdürlerinin akıl 

yoluyla ikna etme  taktiğini daha çok kullandığını düĢünmektedirler.  

e2. KarĢılık Verme Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 45: ÇalıĢılan Okul Düzeyi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin KarĢılık Verme 

Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

Etki 

Taktikleri  Okul Düzeyi N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

KarĢılık 

Verme 

Ġlko

kul (1) 

147 2,69 1,05 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

2,429 

385,191 

387,620 

2 

379 

381 

1,215 

1,016 

 

1

,195 

,

304 

Y

ok 

Orta

okul  (2) 

132 2,50 1,01 

   

Lise 

(3) 

103 2,59 ,93 

   

Topl

am 

382 2,60 1,00 

    

 

Tablo 45‟te görüldüğü gibi, öğretmenlerin karĢılık verme taktiğine yönelik 

algılarının çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [F(2-381)=1,195;  

p>0.05]. Bu sonuca göre öğretmenlerin karĢılık verme algılarının çalıĢılan okul 

düzeyi  değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 
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e3. TeĢvik Edici Talepte Bulunma Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 46: ÇalıĢılan Okul Düzeyi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin TeĢvik Edici 

Talepte Bulunma Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

 

Etki 

Taktikleri  Okul Düzeyi N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

TeĢvik 

Edici 

Talepte 

Bulunma 

Ġlkok

ul (1) 

147 3,40 ,71 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

17,505 

357,265 

374,769 

2 

378 

380 

8,752 

,945 

 

9

,260 

,

000 

1

-2 

Orta

okul  (2) 

132 3,04 1,09 

  1-3 

Lise 

(3) 

103 2,90 1,11 

   

Topl

am 

382 3,14 ,99 

    

 

Tablo 46 incelendiğinde, öğretmenlerin teĢvik edici talepte bulunma taktiğine 

yönelik algılarının çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda 

puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu 

görülmektedir [F(2-381)=9,260;  p<0.05].  Bu fark ilkokullarda çalıĢan öğretmenlerle 

ortaokul ve lisede çalıĢan  öğretmenler arasındadır. Ġlkokullarda  çalıĢan öğretmenler 

okul müdürlerinin teĢvik edici talepte bulunma taktiğini daha çok kullandığını 

düĢünmektedirler.  

e4. Kurallara Uygunluk Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 47: ÇalıĢılan Okul Düzeyi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Kurallara 

Uygunluk Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 
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Etki 

Taktikleri  Okul Düzeyi N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Kurallara 

Uygunluk 

Ġlkok

ul (1) 

147 3,54 ,83 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

19,754 

346,764 

366,518 

2 

378 

380 

9,877 

,917 

 

1

0,767 

,

000 

1

-3 

Orta

okul  (2) 

132 3,36 ,95 

  2-3 

Lise 

(3) 

103 2,97 1,11 

   

Topl

am 

382 3,32 ,98 

    

 

Tablo 47 incelendiğinde, öğretmenlerin kurallara uygunluk taktiğine yönelik 

algılarının çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-

381)=10,767;  p<0.05].  Bu fark ilkokullarda çalıĢan öğretmenlerle liselerde çalıĢan 

öğretmenler arasında ve ortaokullarda çalıĢan öğretmenler ile liselerde çalıĢan  

öğretmenler arasındadır. Liselerde  çalıĢan öğretmenlerin okul müdürlerinin kurallara 

uygunluk taktiğini kullanma algıları diğer okul düzeyinde çalıĢan öğretmenlere göre 

daha düĢüktür.  

e5. Bilgilendirme Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 48: ÇalıĢılan Okul Düzeyi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Bilgilendirme 

Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

 

 

Etki 

Taktikleri  Okul Düzeyi N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 
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Bilgilendirme 

Ġlko

kul (1) 

147 3,30 ,95 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

13,790 

346,761 

360,551 

2 

378 

380 

6,895 

,917 

 

7

,516 

,

001 

1

-3 

Orta

okul  (2) 

132 3,10 ,98 

   

Lise 

(3) 

103 2,82 ,91 

   

Topl

am 

382 3,10 ,97 

    

 

Tablo 48 incelendiğinde, öğretmenlerin bilgilendirme taktiğine yönelik algılarının 

çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-381)=7,516;  

p<0.05].  Bu fark ilkokullarda çalıĢan öğretmenlerle liselerde çalıĢan öğretmenler 

arasındadır. Liselerde  çalıĢan öğretmenlerin okul müdürlerinin bilgilendirme 

taktiğini kullanma algıları diğer okul düzeyinde çalıĢan öğretmenlere göre daha 

düĢüktür.  

 

e6.  Baskı Yapma Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 49: ÇalıĢılan Okul Düzeyi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Baskı Yapma 

Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

 

Etki 

Taktikleri  Okul Düzeyi N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Baskı 

Yapma 

Ġlkok

ul (1) 

147 2,44 ,90 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

14,047 

303,212 

317,259 

2 

378 

380 

7,023 

,802 

 

8

,756 

,

000 

1

-3 

Orta

okul  (2) 

132 2,63 ,98 

  2-3 
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Lise 

(3) 

103 2,92 ,74 

   

Topl

am 

382 2,63 ,91 

    

 

Tablo 49 incelendiğinde, öğretmenlerin baskı yapma taktiğine yönelik algılarının 

çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-381)=8,756;  

p<0.05].  Bu fark liselerdeçalıĢan öğretmenlerle ilkokullarda ve ortaokullarda çalıĢan 

öğretmenler arasındadır. Liselerde  çalıĢan öğretmenlerin okul müdürlerinin baskı 

yapma taktiğini kullanma algıları diğer okul düzeyinde çalıĢan öğretmenlere göre 

daha yüksektir.  

e7.  ĠĢbirliği Yapma Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 50: ÇalıĢılan Okul Düzeyi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢbirliği 

Yapma Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

Etki 

Taktikleri  Okul Düzeyi N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

ĠĢbirliği 

Yapma 

Ġlkok

ul (1) 

147 3,34 ,94 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

3,074 

353,796 

356,869 

2 

379 

381 

1,537 

,933 

 

1

,646 

,

194 

Y

ok 

Orta

okul  (2) 

132 3,22 1,01 

   

Lise 

(3) 

103 3,12 ,93 

   

Topl

am 

382 3,24 ,96 

    

 

Tablo 50‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin iĢbirliği yapma taktiğine yönelik 

algılarının çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 
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belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [F(2-381)=1,646;  

p>0.05]. Bu sonuca göre öğretmenlerin iĢbirliği yapma algılarının çalıĢılan okul 

düzeyi  değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

e8.  Takdir Etme Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 51: ÇalıĢılan Okul Düzeyi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Takdir Etme 

Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri  Okul Düzeyi N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Takdir 

Etme 

Ġlkok

ul (1) 

147 3,46 ,97 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

7,677 

338,057 

345,734 

2 

378 

380 

3,838 

,894 

 

4

,292 

,

014 

1

-3 

Orta

okul  (2) 

132 3,37 ,95 

   

Lise 

(3) 

103 3,11 ,88 

   

Topl

am 

382 3,33 ,95 

    

 

Tablo 51 incelendiğinde, öğretmenlerin takdir etme taktiğine yönelik algılarının 

çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-381)=4,292;  

p<0.05].  Bu fark liselerde çalıĢan öğretmenlerle ilkokullarda çalıĢan öğretmenler 

arasındadır. Liselerde  çalıĢan öğretmenlerin okul müdürlerinin takdir etme taktiğini 

kullanma algıları diğer okul düzeyinde çalıĢan öğretmenlere göre daha düĢüktür.  

e9.  ĠstiĢarede Bulunma Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

 

Tablo 52: ÇalıĢılan Okul Düzeyi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠstiĢarede 

Bulunma Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 
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Etki 

Taktikleri  Okul Düzeyi N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

ĠstiĢarede 

Bulunma 

Ġlkok

ul (1) 

147 3,48 ,83 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

14,906 

280,653 

295,560 

2 

379 

381 

7,453 

,741 

 

1

0,065 

,

000 

1

-2 

Orta

okul  (2) 

132 3,23 ,93 

  1-3 

Lise 

(3) 

103 2,98 ,79 

   

Topl

am 

382 3,26 ,88 

    

 

Tablo 52 incelendiğinde, öğretmenlerin istiĢarede bulunma taktiğine yönelik 

algılarının çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-

381)=10,065;  p<0.05].  Bu fark ilkokullarda çalıĢan öğretmenlerle ortaokul ve 

liselerde  çalıĢan öğretmenler arasındadır. Ġlkokullarda  çalıĢan öğretmenlerin okul 

müdürlerinin istiĢarede bulunma taktiğini kullanma algıları diğer okul düzeyinde 

çalıĢan öğretmenlere göre daha yüksektir.  

 

 

 

e10.  Yakınlık Kurma Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 53: ÇalıĢılan Okul Düzeyi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin Yakınlık 

Kurma Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

Etki Okul Düzeyi N X  Ss Var. K KT Sd KO Anova Testi 
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Taktikleri  
F p Fark 

Yakınlık 

Kurma 

Ġlkok

ul (1) 

147 2,58 1,14 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

,327 

409,111 

409,438 

2 

378 

380 

,164 

1,082 

 

,

151 

,

860 

Y

ok 

Orta

okul  (2) 

132 2,61 1,06 

   

Lise 

(3) 

103 2,66 ,83 

   

Topl

am 

382 2,61 1,03 

    

Tablo 53‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin yakınlık kurma taktiğine yönelik 

algılarının çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [F(2-381)=0,151;  

p>0.05]. Bu sonuca göre öğretmenlerin yakınlık kurma algılarının çalıĢılan okul 

düzeyi  değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

e11.  BaĢkalarıyla Koalisyon Kurma Taktiğine  Yönelik ANOVA Testi 

Sonuçları 

Tablo 54: ÇalıĢılan Okul Düzeyi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin 

BaĢkalarıyla Koalisyon Kurma Taktiğine  Yönelik Algılarına ĠliĢkin ANOVA Testi 

Sonuçları 

 

Etki 

Taktikleri  Okul Düzeyi N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

BaĢkalarıyla 

Koalisyon 

Kurma 

Ġlkok

ul (1) 

147 2,59 1,09 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

3,333 

379,283 

382,615 

2 

379 

381 

1,666 

1,001 

 

1

,665 

,

191 

Y

ok 

Orta

okul  (2) 

132 2,67 1,04 

   

Lise 

(3) 

103 2,83 ,77 
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Topl

am 

382 2,68 1,00 

    

 

Tablo 54‟de görüldüğü gibi, öğretmenlerin baĢkalarıyla koalisyon kurma taktiğine 

yönelik algılarının çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda 

puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır 

[F(2-381)=1,665;  p>0.05]. Bu sonuca göre öğretmenlerin baĢkalarıyla koalisyon 

kurma algılarının çalıĢılan okul düzeyi  değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

 

 

 

 

 

 

4.3. ÖĞRETMENLERĠN ĠġE TUTKUNLUK DÜZEYLERĠNĠN 

DEMOGRAFĠK DEĞĠġKENLERE GÖRE ĠNCELENMESĠNE YÖNELĠK 

BULGULAR VE YORUMLAR 

 

 

4.3.1 Öğretmenlerin ĠĢe Tutkunluk Algı Düzeyleri 

Öğretmenlerin iĢe tutkunluk ve alt boyutlarına iliĢkin algı düzeyleri aĢağıda 

Tablo 55 ‟de görülmektedir. 

Tablo 55: Öğretmenlerin ĠĢe Tutkunluk Algı Düzeyleri 

 

 

DeğiĢkenler Ortalama ( x ) Standart Sapma Düzey 

Dinçlik 4,16 1,07 
Orta 

Azim 4,57 1,13 
Yüksek 

YoğunlaĢma 4,23 1,02 
Orta 



104 

 

ĠĢe Tutkunluk 4,31 ,95 Yüksek 

 

Tablo 55‟den anlaĢıldığı üzere genel olarak öğretmenlerin iĢe tutkunluk 

algılarının yüksek ( x = 4,31) düzeyde olduğu görülmektedir. ĠĢe tutkunluğun 

“Dinçlik” ve “Azim” boyutlarına yönelik öğretmen algıları “Orta” düzeyde iken 

“Azim” boyutuna yönelik öğretmen algıları “Yüksek” düzeydedir 

 

 

 

 

 

a. ĠĢe Tutkunluğun Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

ve Yorumlar 

ĠĢe tutkunluğa  yönelik görüĢlerin kadın ve erkek öğretmenler arasında 

farklılık oluĢturup oluĢturmadığı ile ilgili bir yargıya varabilmek için bağımsız 

örneklem t-Testi tekniği kullanılmıĢtır. Yapılan analize ait sonuçlar Tablo 56 'da 

verilmiĢtir. 

 

Tablo 56: Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢe Tutkunluk Algılarına 

Yönelik t-Testi Sonuçları 

 

Puan Cinsiyet N X  SS 

t-Testi 

t Sd p 

Dinçlik 

Kadın 
1

71 

4

,15 

1

,13 

 

-,099 

 

380 

 

,921 

Erkek 
2

11 

4

,16 

1

,02 

Azim 

Kadın 
1

71 

4

,62 

1

,13 

 

,698 

 

380 

 

,485 

Erkek 
2

11 

4

,54 

1

,14 
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YoğunlaĢ

ma 

Kadın 
1

71 

4

,37 

1

,01 

 

2,352 

 

380 

 

,019 

Erkek 
2

11 

4

,12 

1

,01 

ĠĢe 

Tutkunluk 

(Toplam) 

Kadın 
1

71 

4

,37 

,

97 

 

1,083 

 

380 

 

,279 

Erkek 
2

11 

4

,26 

,

94 

Tablo 56 incelendiğinde, öğretmenlerin iĢe tutkunluk puanlarının cinsiyet 

değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek üzere yapılan bağımsız 

örneklem t-Testi sonucunda “Dinçlik” [t(380) = -0,099, p>,05], “Azim” [t(380) = 

0,698, p>,05], alt boyutlarına iliĢkin öğretmen görüĢlerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark tespit edilmemiĢtir. “YoğunlaĢma” [t(380) =2,352, p<,05], alt 

boyutunda ise öğretmen görüĢlerinde istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. Kadın öğretmenlerin bu boyuttaki puan ortalamaları erkek 

öğretmenlere göre daha yüksektir. ĠĢe tutkunluğun  tamamına yönelik kadın ve erkek 

öğretmen görüĢleri arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir [t(380) = 1,083, p 

>.05]. 

 

 

b. ĠĢe Tutkunluğun Kıdem DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

ve Yorumlar 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin iĢe tutkunluğun boyutlarına iliĢkin görüĢlerinin 

kıdem değiĢkenine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla tek yönlü varyans analizi yapılmıĢ ve sonuçlar Tablo 57, Tablo 58 ve Tablo 

59 'da verilmiĢtir. Ayrıca, öğretmenlerin kıdemine göre anlamlı farklılıkların hangi 

gruplar arasında oluĢtuğunu belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen TUKEY testinin 

sonuçları da aynı tablolarda gösterilmiĢtir. Öğretmenlerin mesleki kıdemleri; 1-10, 

11-20, 21 yıl ve üzeri olmak üzere üç kategoride ele alınmıĢtır. 

b1. Dinçlik Boyutuna Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 
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Tablo 57: Kıdem DeğiĢkenine Göre Dinçlik Boyutuna Yönelik ANOVA Testi 

Sonuçları 

 

Puan  Kıdem N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Dinçlik 

1-10 

yıl (1) 

82 3,83 1,00 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

28,837 

411,773 

440,610 

2 

379 

381 

14,419 

1,086 

 

1

3,271 

,

000 

1

-3 

11-

20 yıl (2) 

175 4,04 1,01 

  2-3 

21 

yıl + (3) 

125 4,54 1,09 

   

Topl

am 

382 4,16 1,07 

    

 

Tablo 57 incelendiğinde, öğretmenlerin dinçlik boyutuna yönelik algılarının 

kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-381)=13,271;  p<0.05].  Bu fark 21 

yıl ve üzeri kıdeme sahip öğretmenler ile diğer öğretmenler arasındadır. 21 yıl ve 

üzeri kıdeme sahip öğretmenlerin dinçlik algısı diğer  öğretmenlere göre daha 

yüksektir.  
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b2. Azim Boyutuna Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 58: Kıdem DeğiĢkenine Göre Azim Boyutuna Yönelik ANOVA Testi 

Sonuçları 

 

 

Puan  Kıdem N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Azim 

1-10 

yıl (1) 

82 4,30 1,30 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

22,894 

472,023 

494,917 

2 

379 

381 

11,447 

1,245 

 

9

,191 

,

000 

1

-3 

11-

20 yıl (2) 

175 4,46 1,09 

  2-3 

21 

yıl + (3) 

125 4,91 1,00 

   

Topl

am 

382 4,57 1,13 

    

 

Tablo 58 incelendiğinde, öğretmenlerin azim boyutuna yönelik algılarının 

kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için uygulanan tek 

yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-381)=9,191;  p<0.05].  Bu fark 21 yıl 

ve üzeri kıdeme sahip öğretmenler ile diğer öğretmenler arasındadır. 21 yıl ve üzeri 

kıdeme sahip öğretmenlerin azim algısı diğer  öğretmenlere göre daha yüksektir.  

b3. YoğunlaĢma Boyutuna Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 59: Kıdem DeğiĢkenine Göre YoğunlaĢma Boyutuna Yönelik ANOVA Testi 

Sonuçları 

 

Puan  Kıdem N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 
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YoğunlaĢma 

1-10 

yıl (1) 

82 3,94 1,08 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

27,825 

369,730 

397,555 

2 

379 

381 

13,912 

,976 

 

1

4,261 

,

000 

1

-3 

11-

20 yıl (2) 

175 4,10 ,93 

  2-3 

21 

yıl + (3) 

125 4,61 ,99 

   

Topl

am 

382 4,23 1,02 

    

 

Tablo 59 incelendiğinde, öğretmenlerin yoğunlaĢma boyutuna yönelik 

algılarının kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-381)=14,261;  

p<0.05].  Bu fark 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip öğretmenler ile diğer öğretmenler 

arasındadır. 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip öğretmenlerin yoğunlaĢma algısı diğer  

öğretmenlere göre daha yüksektir.  

c. ĠĢe Tutkunluğun Öğretmen Sayısı DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesine Yönelik 

Bulgular ve Yorumlar 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin iĢe tutkunluklarına iliĢkin algılarının 

öğretmen sayısı değiĢkenine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla tek yönlü varyans analizi yapılmıĢ ve sonuçlar Tablo 60, Tablo 

61 ve Tablo 62‟de verilmiĢtir. Ayrıca, öğretmen sayısına göre anlamlı farklılıkların 

hangi gruplar arasında oluĢtuğunu belirlemek amacıyla gerçekleĢtirilen TUKEY 

testinin sonuçları da aynı tablolarda gösterilmiĢtir. Öğretmenlerin çalıĢtıkları 

okulların öğretmen sayısı; 1-20, 21-30, 31 ve üzeri olmak üzere üç kategoride ele 

alınmıĢtır. 

c1. Dinçlik Boyutuna Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 60: Öğretmen Sayısı DeğiĢkenine Göre Dinçlik  Boyutuna Yönelik ANOVA 

Testi Sonuçları 
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Puan 
Öğretmen 

Sayısı 
N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Dinçlik 

1-20 

(1) 

66 3,95 1,13 
G

.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

6,254 

434,356 

440,610 

2 

379 

381 

3,127 

1,146 

 

2

,729 

,

067 

Y

ok 

21-

30  (2) 

131 4,09 1,02 

   

31 +  

(3) 

185 4,28 1,07 

   

Topl

am 

382 4,16 1,07 

    

 

Tablo 60‟dan anlaĢılacağı üzere, öğretmenlerin iĢe tutkunluk dinçlik boyutu 

puanlarının öğretmen sayısı değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [F(2-454)=2,729;  p>0.05]. 

Bu sonuca göre öğretmenlerin dinçlik boyutuna yönelik algılarının öğretmen sayısı 

değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

c2. Azim Boyutuna Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 61: Öğretmen Sayısı DeğiĢkenine Göre Azim Boyutuna Yönelik ANOVA 

Testi Sonuçları 

Puan 
Öğretmen 

Sayısı 
N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Azim 

1-20 

(1) 

66 
4

,46 

1

,26 

G

.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

1,315 

493,602 

494,917 

2 

379 

381 

,657 

1,302 

 

,

505 

,

604 
Y

ok 

21-

30  (2) 

131 
4

,55 

1

,12 
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31 +  

(3) 

185 
4

,62 

1

,10 
   

Top

lam 

382 
4

,57 

1

,13 
    

 

Tablo 61‟den anlaĢılacağı üzere, öğretmenlerin iĢe tutkunluk azim boyutu 

puanlarının öğretmen sayısı değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [F(2-454)=0,505;  p>0.05]. 

Bu sonuca göre öğretmenlerin azim boyutuna yönelik algılarının öğretmen sayısı 

değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

c3. YoğunlaĢma Boyutuna Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 62: Öğretmen Sayısı DeğiĢkenine Göre YoğunlaĢma Boyutuna 

Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Puan 
Öğretmen 

Sayısı 
N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 
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YoğunlaĢma 

1-20 

(1) 

66 4,29 1,05 
G

.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

1,695 

395,860 

397,555 

2 

379 

381 

,848 

1,044 

 

,

812 

,

445 

Y

ok 

21-

30  (2) 

131 4,14 ,96 

   

31 +  

(3) 

185 4,28 1,04 

   

Topl

am 

382 4,23 1,02 

    

 

Tablo 62‟den anlaĢılacağı üzere, öğretmenlerin iĢe tutkunluk yoğunlaĢma 

boyutu puanlarının öğretmen sayısı değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [F(2-454)=0,812;  

p>0.05]. Bu sonuca göre öğretmenlerin yoğunlaĢma boyutuna yönelik algılarının 

öğretmen sayısı değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

d. ĠĢe Tutkunluğun Aynı Okulda ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular ve Yorumlar 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin iĢe tutkunluğa iliĢkin görüĢlerinin aynı 

okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla tek yönlü varyans analizi yapılmıĢ ve sonuçlar Tablo 63, Tablo 

64 ve Tablo 65 'de verilmiĢtir. Ayrıca, öğretmenlerin aynı okulda çalıĢma süresine 

göre anlamlı farklılıkların hangi gruplar arasında oluĢtuğunu belirlemek amacıyla 

gerçekleĢtirilen TUKEY testinin sonuçları da aynı tablolarda gösterilmiĢtir. 

Öğretmenlerin aynı okulda çalıĢma süreleri; 1-3, 4-6, 7-9, ve 10 yıl ve üzeri olmak 

üzere üç kategoride ele alınmıĢtır. 

 

 

d1. Dinçlik Boyutuna Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 63: Aynı Okulda ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Dinçlik Boyutuna Yönelik 

ANOVA Testi Sonuçları 
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Puan 

Aynı Okulda 

ÇalıĢma 

Süresi 

N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Dinçlik 

1-3 yıl (1) 92 3,95 1,03 G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

13,087 

427,523 

440,610 

3 

378 

381 

4,362 

1,131 

 

3,857 ,010 1-3 

4-6 yıl (2) 128 4,11 1,06    

7 -9 Yıl  (3) 66 4,52 ,96    

10+ Yıl   (4) 96 4,18 1,14        

Toplam 382 4,16 1,07     

 

 

Tablo 63 incelendiğinde, öğretmenlerin dinçlik boyutuna yönelik algılarının 

aynı okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-381)=3,857;  

p<0.05].  Bu fark aynı okulda 1-3 yıldır çalıĢan öğretmenler ile diğer 7-9 yıldır 

çalıĢan arasındadır. Aynı okulda 1-3 yıldır çalıĢan öğretmenlerin  dinçlik algısı diğer  

öğretmenlere göre daha düĢüktür.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

d2. Azim Boyutuna Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

 

 

Tablo 64: Aynı Okulda ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Azim Boyutuna Yönelik 

ANOVA Testi Sonuçları 
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Puan 

Aynı Okulda 

ÇalıĢma 

Süresi 

N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Azim 

1-3 yıl (1) 92 4,40 1,20 G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

11,435 

483,482 

494,917 

3 

378 

381 

3,812 

1,279 

 

2,980 ,031 1-3 

4-6 yıl (2) 128 4,61 1,06    

7 -9 Yıl  (3) 66 4,90 1,06    

10+ Yıl   (4) 96 4,46 1,18        

Toplam 382 4,57 1,13     

 

Tablo 64 incelendiğinde, öğretmenlerin azim boyutuna yönelik algılarının 

aynı okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek 

için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir [F(2-381)=3,857;  

p<0.05].  Bu fark aynı okulda 1-3 yıldır çalıĢan öğretmenler ile diğer 7-9 yıldır 

çalıĢan arasındadır. Aynı okulda 1-3 yıldır çalıĢan öğretmenlerin azim algısı diğer  

öğretmenlere göre daha düĢüktür.  

d3. YoğunlaĢma Boyutuna Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

 

Tablo 65: Aynı Okulda ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre YoğunlaĢma Boyutuna 

Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

 

 

Puan 

Aynı Okulda 

ÇalıĢma 

Süresi 

N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

YoğunlaĢma 

1-3 yıl (1) 92 4,15 1,04 G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

2,947 

394,608 

397,555 

3 

378 

381 

,982 

1,044 

 

,941 ,421 Yok 

4-6 yıl (2) 128 4,20 1,00    

7 -9 Yıl  (3) 66 4,41 1,06    

10+ Yıl   (4) 96 4,24 ,98        

Toplam 382 4,23 1,02     

 

Tablo 65‟e göre , öğretmenlerin azim boyutuna yönelik algılarının aynı okulda 

çalıĢma süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek için 

uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları arasında 
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istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır [F(2-381)=0,941;  p>0.05].  

Bu sonuca göre öğretmenlerin yoğunlaĢma boyutuna yönelik algılarının aynı okulda 

çalıĢma süresi değiĢkenine göre değiĢmediği görülmektedir. 

 

 

e. ĠĢe Tutkunluğun ÇalıĢılan Okul Düzeyi DeğiĢkenine Göre Ġncelenmesine 

Yönelik Bulgular ve Yorumlar 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin iĢe tutkunluklarına iliĢkin algılarının 

çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla tek yönlü varyans analizi yapılmıĢ ve sonuçlar Tablo 66, Tablo 

67 ve Tablo 68'de verilmiĢtir. Ayrıca, öğretmenlerin çalıĢtıkları okul düzeyine göre 

anlamlı farklılıkların hangi gruplar arasında oluĢtuğunu belirlemek amacıyla 

gerçekleĢtirilen TUKEY testinin sonuçları da aynı tablolarda gösterilmiĢtir. 

Öğretmenlerin çalıĢtıkları okul düzeyi; Ġlkokul, Ortaokul ve Lise olmak üzere üç 

kategoride ele alınmıĢtır. 

e1. Dinçlik Boyutuna Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 66: ÇalıĢılan Okul Düzeyi DeğiĢkenine Göre Dinçlik Boyutuna Yönelik 

ANOVA Testi Sonuçları 

Puan Okul Düzeyi N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Dinçlik 

Ġlkok

ul (1) 

147 4,44 1,06 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

18,904 

421,706 

440,610 

2 

379 

381 

9,452 

1,113 

 

8

,495 

,

000 

1

-2 

Orta

okul (2) 

132 4,02 1,14 

  1-3 

Lise 

(3) 

103 3,94 ,90 

   

Topl

am 

382 4,16 1,07 
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Tablo 66‟da görüleceği gibi, öğretmenlerin iĢe tutkunluk dinçlik boyutu 

puanlarının çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. [F(2-381)=8,495; 

p<0.05]. Anlamlı farklılıklar ilkokul öğretmenleri ile ortaokul öğretmenleri,  ilkokul 

öğretmenleri ile lise öğretmenleri arasındadır. Elde edilen bulgulara göre ilkokul 

öğretmenlerinin dinçlik düzeyleri hem ortaokul hem de lise öğretmenlerinden daha 

yüksek ortalamaya sahiptir.  

 

e2. Azim Boyutuna Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 67: ÇalıĢılan Okul Düzeyi DeğiĢkenine Göre Azim Boyutuna Yönelik 

ANOVA Testi Sonuçları 

Puan Okul Düzeyi N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

Azim 

Ġlkok

ul (1) 

147 4,85 ,96 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

19,127 

475,790 

494,917 

2 

379 

381 

9,563 

1,255 

 

7

,618 

,

001 

1

-2 

Orta

okul (2) 

132 4,40 1,27 

  1-3 

Lise 

(3) 

103 4,39 1,10 

   

Topl

am 

382 4,57 1,13 

    

 

Tablo 67‟de görüleceği gibi, öğretmenlerin iĢe tutkunluk azim boyutu 

puanlarının çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. [F(2-381)=7,618; 

p<0.05]. Anlamlı farklılıklar ilkokul öğretmenleri ile ortaokul öğretmenleri,  ilkokul 

öğretmenleri ile lise öğretmenleri arasındadır. Elde edilen bulgulara göre ilkokul 
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öğretmenlerinin azim düzeyleri hem ortaokul hem de lise öğretmenlerinden daha 

yüksek ortalamaya sahiptir.  

 

 

 

e3. YoğunlaĢma Boyutuna Yönelik ANOVA Testi Sonuçları 

Tablo 68: ÇalıĢılan Okul Düzeyi DeğiĢkenine Göre YoğunlaĢma Boyutuna Yönelik 

ANOVA Testi Sonuçları 

Puan Okul Düzeyi N X  Ss Var. K KT Sd KO 

Anova Testi 

F p Fark 

YoğunlaĢma 

Ġlko

kul (1) 

147 4,58 1,00 
G.Arası 

G.Ġçi 

Toplam 

27,781 

369,774 

397,555 

2 

379 

381 

13,891 

,976 

 

1

4,237 

,

000 

1

-2 

Orta

okul (2) 

132 4,02 1,10 

  1-3 

Lise 

(3) 

103 4,02 ,79 

   

Topl

am 

382 4,23 1,02 

    

 

Tablo 68‟de görüleceği gibi, öğretmenlerin iĢe tutkunluk yoğunlaĢma boyutu 

puanlarının çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için uygulanan tek yönlü varyans analizi sonucunda puan ortalamaları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. [F(2-381)=14,237; 

p<0.05]. Anlamlı farklılıklar ilkokul öğretmenleri ile ortaokul öğretmenleri,  ilkokul 

öğretmenleri ile lise öğretmenleri arasındadır. Elde edilen bulgulara göre ilkokul 

öğretmenlerinin yoğunlaĢma düzeyleri hem ortaokul hem de lise öğretmenlerinden 

daha yüksek ortalamaya sahiptir.  
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Anlamlı farklılıklar ilkokul öğretmenleri ile ortaokul öğretmenleri ve ilkokul 

öğretmenleri ile lise öğretmenleri arasındadır. Elde edilen bulguya göre ilkokullarda 

görev yapan öğretmenlerin sivil erdem düzeyleri ortaokul ve lise öğretmenlerinin 

sivil erdem düzeylerinden daha yüksek ortalamaya sahiptir. Sivil erdem düzeyi 

davranıĢları bireysel yarardan önce örgütsel yarar gerektirir. Ġlkokul öğretmenlerinin 

okullarını daha yüksek düzeyde sahiplenmeleri, sivil erdem düzeylerinin daha 

yüksek olmasını açıklayabilir. 

 

 

 

 

4.4. ÖĞRETMENLERĠN OKUL MÜDÜRLERĠNĠN KULLANDIKLARI ETKĠ 

TAKTĠKLERĠNE YÖNELĠK ALGILARI ĠLE ĠġE TUTKUNLUKLARI 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠLERĠN BELĠRLENMESĠNE YÖNELĠK BULGULAR 

 Bu bölümde okul müdürlerinin kullandıkları etki taktikleri ile öğretmenlerin 

iĢe tutkunlukları arasındaki iliĢkiyi hesaplamak için yapılan korelasyon analizi 

sonuçlarına ait bulgular ve yorumlar ile okul müdürlerinin kullandıkları etki 

taktiklerinin öğretmenlerin iĢe tutkunluklarını yordayıp yordamadığını belirlemek 

için yapılan çoklu  regresyon analizi sonuçlarına ait bulgular ve yorumlar verilmiĢtir. 

 

4.4.1 Okul Müdürlerinin Kullandıkları Etki Taktikleri Ġle Öğretmenlerin ĠĢe 

Tutkunlukları Arasındaki ĠliĢkilerin Belirlenmesine Yönelik Korelasyon Analizi 

 Korelasyon, iki değiĢken arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığını belirlemek için 

kullanılan bir analiz tekniğidir. Korelasyon katsayısı 1.00 ile -1.00 arasında 

değiĢmektedir. 1.00 olması mükemmel pozitif bir iliĢkiyi, -1.00 olması mükemmel 

negatif bir iliĢkiyi gösterir. Korelasyon katsayısının mutlak değer olarak 0.70-1.00 

arasında olması yüksek, 0.30-0.70 arasında olması orta, 0.00-0.30 arasında olması 

düĢük düzeyde iliĢki olduğu anlamına gelmektedir (Büyüköztürk, 2012). 
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Tablo 69: Okul Müdürlerinin Kullandıkları Etki Taktikleri Ġle Öğretmenlerin ĠĢe 

Tutkunlukları Arasındaki  ĠliĢkiyi Gösteren Korelasyon Analizi Tablosu 

 Dinçlik Azim YoğunlaĢma 
ĠĢe 

Tutkunluk 

Akıl Yoluyla Ġkna Etme 
,289*

* 

,344** ,246** ,327

** 

KarĢılık Verme 
,084 ,085 ,060 ,086 

TeĢvik Edici 

Talepte Bulunma 

,329*

* 

,355** ,271** ,355

** 

Kurallara 

Uygunluk 

,284*

* 

,255** ,227** ,287

** 

Bilgilendirme ,212*

* 

,223** ,217** ,243

** 

Baskı Yapma -,108* -,139** -,032 -

,104* 

ĠĢbirliği Yapma ,357*

* 

,340** ,270** ,361

** 

Takdir Etme ,379*

* 

,350** ,318** ,392

** 
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ĠstiĢarede 

Bulunma 

,356*

* 

,320** ,322** ,374

** 

KiĢisel Yakınlığı 

Kullanma 

,065 -,027 ,094 ,051 

BaĢkalarıyla 

Koalisyon Kurma 

,096 -,042 ,078 ,053 

Etki Taktikleri ,319*

* 

,287** ,284** ,333

** 

*0,05 düzeyinde anlamlıdır. 

**0,01 düzeyinde anlamlıdır. 

Tablo 69‟dan anlaĢılacağı üzere öğretmenlerin okul müdürlerinin kullandığı 

akıl yoluyla ikna etme taktiğine  yönelik algıları ile iĢe tutkunluğun dinçlik boyutu  

(r=.289) ve yoğunlaĢma boyutu  arasında anlamlı olumlu yönlü düĢük düzeyde bir 

iliĢki, azim boyutu (r=.344) ve iĢe tutkunluğun toplamı arasında (r=.327) olumlu 

yönlü orta düzey bir iliĢki  tespit edilmiĢtir. 

Öğretmenlerin okul müdürlerinin kullandığı karĢılık verme  taktiğine  yönelik 

algıları ile iĢe tutkunluğun tamamı ve boyutları arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. 

Öğretmenlerin okul müdürlerinin kullandığı teĢvik edici talepte bulunma 

taktiğine yönelik algıları ile iĢe tutkunluğun dinçlik (r=.329), azim (r=.355) boyutları 

ve iĢe tutkunluğun tamamı  (r=.355) arasında olumlu yönlü orta düzey bir iliĢki; 

yoğunlaĢma (r=.271) boyutuyla ise olumlu yönlü düĢük düzey bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Öğretmenlerin okul müdürlerinin kullandığı kurallara uygunluk  taktiğine 

yönelik algıları ile iĢe tutkunluğun dinçlik (r=.284), azim (r=.355), yoğunlaĢma 

(r=.227) boyutları ve iĢe tutkunluğun tamamı  (r=.287) arasında olumlu yönlü düĢük 

düzey bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Öğretmenlerin okul müdürlerinin kullandığı bilgilendirme taktiğine yönelik 

algıları ile iĢe tutkunluğun dinçlik (r=.212), azim (r=.223), yoğunlaĢma (r=.217) 

boyutları ve iĢe tutkunluğun tamamı  (r=.243) arasında olumlu yönlü düĢük düzey bir 

iliĢki bulunmuĢtur. 
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Öğretmenlerin okul müdürlerinin kullandığı baskı yapma taktiğine yönelik 

algıları ile iĢe tutkunluğun dinçlik (r=-.108), azim (r=-.139) boyutları ve iĢe 

tutkunluğun tamamı  (r=-.104) arasında olumsuz yönlü düĢük düzey bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Öğretmenlerin okul müdürlerinin kullandığı baskı yapma taktiğine yönelik 

algıları ile iĢe tutkunluğun yoğunlaĢma boyutu arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. 

Öğretmenlerin okul müdürlerinin kullandığı iĢbirliği yapma taktiğine yönelik 

algıları ile iĢe tutkunluğun dinçlik (r=.357), azim (r=.340) boyutları ve iĢe 

tutkunluğun tamamı  (r=.361) arasında olumlu yönlü orta düzey bir iliĢki; 

yoğunlaĢma (r=.270) boyutuyla ise olumlu yönlü düĢük düzey bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Öğretmenlerin okul müdürlerinin kullandığı takdir etme taktiğine yönelik 

algıları ile iĢe tutkunluğun dinçlik (r=.379), azim (r=.350), yoğunlaĢma (r=.318) 

boyutları ve iĢe tutkunluğun tamamı  (r=.392) arasında olumlu yönlü orta düzey bir 

iliĢki bulunmuĢtur. 

4.4.2. Okul Müdürlerinin Kullandıkları Etki Taktiklerinin Öğretmenlerin ĠĢe 

Tutkunluklarını Yordamasına Yönelik Bulgular Ve Yorumlar 

Regresyon analizinde, aralarında daha önce iliĢki olduğu belirlenen iki ya da 

daha fazla değiĢkenlerden en az birinin yordanan, bir ya da daha fazlasının yordayan 

değiĢken olarak tanımlanması söz konusudur. Yordayan değiĢkenlerin (bağımsız 

değiĢken), yordanan değiĢkenleri (bağımlı değiĢken) anlamlı olarak yordayıp 

yordamadığını, eğer anlamlı olarak yordama söz konusu ise, bağımlı değiĢkendeki 

değiĢimin ne kadarını açıkladığını görmek amacıyla yapılan analizdir (Seçer, 2013). 

Bu bölümde okul müdürlerinin kullandıkları etki taktiklerinin öğretmenlerin iĢe 

tutkunluklarını yordayıp yordamamasına yönelik yapılan çoklu doğrusal regresyon 

analizi sonuçlarına yer verilmiĢtir. Bağımsız değiĢken olan akıl yoluyla ikna etme, 

karĢılık verme, teĢvik edici talepte bulunma, kurallara uygunluk, bilgilendirme, baskı 

yapma, iĢbirliği yapma, takdir etme, istiĢarede bulunma, kiĢisel yakınlığı kullanma 

ve baĢkalarıyla koalisyon kurma taktiklerinin bağımlı değiĢken olan iĢe tutkunluk 

üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. 

Tablo 70: Okul Müdürlerinin Kullandıkları Etki Taktiklerinin Öğretmenlerin ĠĢe 

Tutkunluklarını Yordamasına ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 
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 Yordanan DeğiĢken: ĠĢe Tutkunluk  

Yordayıcı DeğiĢken B 
S

. Hata 

β (Beta) t p Kısmi  Ġkili 

Sabit 
2

,819 

,

235 

 
1

1,999 

,

000 

  

Akıl Yoluyla Ġkna Etme 
,

123 

,

071 

,

120 

1

,735 

,

084 

,

091 

,

079 

KarĢılık Verme 
-

,046 

,

056 

-

,048 

-

,822 

,

411 

-

,043 

-

,037 

TeĢvik Edici Talepte Bulunma 
,

172 

,

086 

,

177 

1

,997 

,

047 

,

104 

,

091 

Kurallara Uygunluk 
,

032 

,

067 

,

032 

,

472 

,

637 

,

025 

,

021 

Bilgilendirme 
-

,155 

,

079 

-

,157 

-

1,974 

,

049 

-

,103 

-

,090 

Baskı Yapma 
-

,140 

,

056 

-

,133 

-

2,471 

,

014 

-

,128 

-

,112 

ĠĢbirliği Yapma 
,

104 

,

071 

,

104 

1

,472 

,

142 

,

077 

,

067 

Takdir Etme 
,

285 

,

080 

,

282 

3

,562 

,

000 

,

184 

,

162 

ĠstiĢarede Bulunma 
,

047 

,

090 

,

043 

,

520 

,

603 

,

027 

,

024 

KiĢisel Yakınlığı Kullanma 
-

,135 

,

073 

-

,145 

-

1,838 

,

067 

-

,096 

-

,084 

BaĢkalarıyla Koalisyon Kurma 
,

114 

,

072 

,

118 

1

,575 

,

116 

,

082 

,

072 

R:.498 
R2=.2

48 
  

     

F(7,871)=10,896 P=.000   
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Yapılan regresyon analizi sonucunda, okul müdürlerinin kullandıkları etki 

taktiklerinin öğretmenlerin iĢe tutkunluklarını anlamlı bir Ģekilde yordadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır (R= .498, R2= .248, p < .05). Öğretmenlerin algılarına göre teĢvik edici 

talepte bulunma, bilgilendirne, baskı yapma, takdir etme taktikleri iĢe tutkunluğun 

yaklaĢık %25‟ ini açıklamaktadır (R2=.248). Yapılan regresyon analizinin t değerleri 

incelendiğinde teĢvik edici talepte bulunma, bilgilendirne, baskı yapma, takdir etme 

taktiklerinin iĢe tutkunluğu anlamlı bir Ģekilde yordadığı anlaĢılmaktadır. Okul 

müdürlerinin kullandığı teĢvik edici talepte bulunma taktiğindeki bir birimlik artıĢ iĢe 

tutkunluk  sabit değiĢkeni üzerinde .17‟lik artıĢa, bilgilendirme taktiğindeki bir 

birimlik artıĢ iĢe tutkunluk  sabit değiĢkeni üzerinde .15‟lik artıĢa, takdir etme 

taktiğindeki bir birimlik artıĢ iĢe tutkunluk  sabit değiĢkeni üzerinde .28‟lik artıĢa 

neden olduğu anlaĢılmaktadır. Bunun yanında baskı yapma taktiğindeki bir birimlik 

artıĢ iĢe tutkunluk  sabit değiĢkeni üzerinde -.14‟lük bir azalmaya neden olduğu 

görülmektedir. Diğer taktikler ise iĢe tutkunluğu anlamlı Ģekilde yordamamaktadır. 

5. BÖLÜM:  SONUÇ TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

AraĢtırmanın problem durumunda belirtilen amaçlar doğrultusunda bu 

sorulara uygun istatistiksel analizler yapılmıĢ ve bu bulgular benzer diğer 

araĢtırmaların bulguları çerçevesinde tartıĢılmıĢtır.  

AraĢtırma sonucuna göre öğretmen algılarına göre  okul müdürleri en çok 

“akıl yoluyla ikna etme” taktiğini kullanmaktadır. Diğer tüm taktikler orta düzeyde 

görülmektedir. Çetin (2013) ve Gezer (2015) yaptıkları araĢtırmalarda benzer 

sonuçlara ulaĢmıĢlardır. Yapılan 3 araĢtırmanın farklı illerde yapıldığı göz önünde 

bulundurulursa bu sonuçtan okul müdürlerinin etki taktiklerini yeteri kadar etkili 

kullanamadıkları sonucuna varılabilir. 

Okul müdürlerinin kullandıkları etki taktikleri cinsiyet değiĢkenine göre 

incelendiğinde öğretmenlerin puanları arasında yalnızca baĢkalarıyla koalisyon 

kurma boyutunda farklılık görülmektedir. Ġspir (2008), Mangaltepe (2012)‟de 

yaptıkları çalıĢmalarda öğretmenlerin okul müdürlerinin kullandıkları etki 

taktiklerine yönelik görüĢlerinde cinsiyet bakımından anlamlı farklılıklar 

bulamamıĢlardır. 
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AraĢtırma sonucuna göre okul müdürlerinin kullandıkları etki taktiklerine 

iliĢkin görüĢlerinin kıdem değiĢkenine göre anlamlı farklılıklar gösterdiği 

görülmüĢtür. Bu farklılıklar karĢılık verme, baskı yapma ve takdir etme boyutlarında 

görülmektedir. Kıdemi daha düĢük olan öğretmenler okul müdürlerinin baskı yapma 

taktiğini daha çok hissederken. Kıdemi yüksek öğretmenler karĢılık verme ve takdir 

etme taktiklerini daha çok hissetmektedirler. Derya (2010) ve Çetin (2013) okul 

müdürlerinin kullandıkları etki taktiklerine iliĢkin öğretmen görüĢleri arasında kıdem 

değiĢkenine göre anlamlı farklılıklar bulmuĢlardır. Göreve yeni baĢlayan öğretmenler 

sert etki taktiklerini daha çok hissederken, kıdem arttıkça öğretmenler yumuĢak etki 

taktiklerini daha çok hissetmektedirler.  

AraĢtırma sonucunda okul müdürlerinin kullandıkları etki taktiklerine iliĢkin 

öğretmen görüĢleri çalıĢılan okul düzeyi değiĢkenine göre akıl yoluyla ikna etme, 

teĢvik edici talepte bulunma, kurallara uygunluk, bilgilendirme, baskı yapma, takdir 

etme, istiĢarede bulunma boyutları ile etki taktikleri ölçeği toplam puanı bakımından 

anlamlı farklılık göstermektedir. Baskı yapma boyutu dıĢında diğer tüm boyutlarda 

ilkokullarda çalıĢan öğretmenlerin puan ortalamaları diğer okul düzeyinde çalıĢan 

öğretmenlere göre daha yüksektir. Baskı yapma boyutunda ise lise öğretmenlerinin 

puan ortalamaları anlamlı bir biçimde yüksektir. Uygun (2006) sınıf öğretmenlerinin 

etkileme taktiklerini branĢ öğretmenlerine göre daha yüksek düzeyde hissettiklerini 

ortaya koymuĢtur. Bu durumun nedeni ilkokullarda diğer okullara göre daha az 

bürokratik ortam bulunması olabilir. 

Öğretmen sayısı değiĢkenine göre okul müdürlerinin kullandıkları etki 

taktiklerine iliĢkin öğretmen görüĢleri kurallara uygunluk, bilgilendirme, baskı 

yapma ve iĢbirliği yapma boyutlarında anlamlı farklılıklar göstermektedir. Daha az 

öğretmenli okullarda çalıĢan öğretmenlerin etki taktiklerinin kullanılması algıları 

diğer öğretmenlere göre daha yüksektir.  

Aynı okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre okul müdürlerinin kullandıkları 

etki taktiklerine iliĢkin öğretmen görüĢleri yalnızca teĢvik edici davranıĢta bulunma 

ve takdir etme boyutlarında farklılaĢmaktadır. Aynı okulda yeni çalıĢmaya baĢlamıĢ 

ya da uzun süredir aynı okulda çalıĢan öğretmenlerin puan ortalamalarının düĢük 

olduğu görülmektedir. Haveydi (2017) yaptığı çalıĢmasında okul müdürlerinin 

kullandıkları etki taktiklerine iliĢkin öğretmen görüĢleri arasında aynı okulda çalıĢma 

süresine göre anlamlı bir farklılık bulamamıĢtır. 
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AraĢtırmada diğer değiĢken olan iĢe tutkunluğa yönelik öğretmenlerin algı 

düzeylerinin yüksek düzeyde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. ĠĢe tutkunluğun dinçlik 

ve yoğunlaĢma alt boyutlarında öğretmen görüĢleri orta, azim boyutunda ise 

yüksektir. 

  Öğretmenlerin iĢe tutkunluk algıları cinsiyet değiĢkenine göre yoğunlaĢma 

boyutunda anlamlı farklılık göstermektedir. Kadın öğretmenler yoğunlaĢma 

boyutunda erkek öğretmenlere göre daha yüksek bir algıya sahiptir. Bir çok 

çalıĢmada iĢe tutkunluk ile cinsiyet arasında iliĢki bulunamamıĢtır (Arı, 2011; Bal, 

2008; Basikin, 2008; Batuk, 2011). Bunun yanında Schaufeli ve Bakker (2004) iĢe 

tutkunluk ölçeğini farklı kültürlerde uygulamıĢlar ve erkek öğretmenlerin iĢe 

tutkunluklarının daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Öğretmenlik mesleği 

Türkiye‟de kadınlarla daha çok özdeĢleĢmiĢtir. Bu nedenden dolayı kadın 

öğretmenlerin iĢe tutkunluklarının erkek öğretmenlerden daha yüksek olmasının 

nedeni bu özdeĢleĢme ile açıklanabilir. 

 AraĢtırma sonuçlarına göre mesleki kıdem değiĢkenine göre öğretmenlerin iĢe 

tutkunluk algıları tüm boyutlarda ve iĢe tutkunluğun tamamında anlamlı farklılık 

göstermektedir. Mesleki kıdem arttıkça çalıĢanların iĢe tutkunlukları da artmaktadır. 

A. Demir(2011), DemirbaĢ (2008),  Kavgacı (2014) yaptıkları çalıĢmalarda kıdem 

arttıkça iĢe tutkunluğun arttığını ortaya koymuĢlardır. Öğretmenlerin kıdemleri 

arttıkça iĢe tutkunluklarının artmasının, öğretmenlerin meslekte daha uzun süre 

kaldıkça yaptıkları iĢle bütünleĢmelerinin ve mesleğe verdikleri değerin artması 

Ģeklinde yorumlanabilir. 

 AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin iĢe tutkunlukları çalıĢılan okul düzeyi 

değiĢkenine göre tüm boyutlarda ve iĢe tutkunluğun tamamında anlamlı farklılık 

göstermektedir. Ġlkokullarda çalıĢan öğretmenlerin iĢe tutkunluk algıları diğer 

okullarda çalıĢan öğretmenlere göre daha yüksektir. Kavgacı (2014) ve Sezen (2014) 

benzer sonuçlara ulaĢmıĢ ve sınıf öğretmenlerinin iĢe tutkunluklarının diğer 

öğretmenlere göre daha yüksek olduğunu bulmuĢlardır. Bu durumun nedeninin sınıf 

öğretmenlerinin sürekli aynı sınıf ortamında olduğu için bulunduğu ortamı 

sahiplenmesi olarak açıklanabilir. 
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 Öğretmen sayısına göre çalıĢanların iĢe tutkunlukları arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmamaktadır. Özdemir (2016)‟da benzer sonuca ulaĢmıĢ ve öğretmen 

sayısı ile iĢe tutkunluk arasında bir iliĢki bulamamıĢtır.  

 Aynı okulda çalıĢma süresi değiĢkenine göre öğretmenlerin iĢe tutkunlukları 

arasında dinçlik, azim boyutları ile iĢe tutkunluğun tamamında anlamlı farklılıklar 

bulunmaktadır. Aynı okulda yeni çalıĢmaya baĢlamıĢ öğretmenler ile okulda uzun 

süre çalıĢan öğretmenlerin puan ortalamaları diğer öğretmenlere göre anlamlı Ģekilde 

düĢüktür. Dilek (2015) aynı okulda çalıĢma süresi ile iĢe tutkunluk arasında anlamlı 

iliĢkiler ortaya koymuĢtur. 

 Okul müdürlerinin kullandıkları etki taktikleri ile öğretmenlerin iĢe 

tutkunlukları arasındaki iliĢki sonuçlarına bakıldığında, etki taktikleri boyutları ve iĢe 

tutkunluk boyutları arasında anlamlı iliĢkiler görülmektedir. Yine etki taktiklerinin 

iĢe tutkunluk davranıĢını anlamlı Ģekilde yordadığı da görülmektedir.  Oymak (2015) 

yaptığı çalıĢmasında okul müdürleri tarafından sağlanan kurumsal desteğin 

öğretmenlerin iĢe tutkunluklarını yordadığını ortaya koymuĢtur. Dağlı (2015) yaptığı 

çalıĢmasında etki taktikleri ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı 

iliĢkiler ortaya koymuĢtur. Özdemir (2016) okul müdürlerinin yönetsel becerilerinin 

öğretmenlerin iĢe tutkunluklarını yordadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. 

   

Yukarıdaki sonuç ve tartıĢmalar doğrultusunda Ģu öneriler ileri 

sürülebilmektedir. 

AraĢtırma sonuçlarına göre göreve yeni baĢlayan öğretmenlerin okul 

müdürlerinin baskı yapma taktiğini daha yüksek düzeyde algıladıkları görülmektedir. 

Bunun nedeni araĢtırılmalıdır.  

AraĢtırma sonuçlarına göre ilkokullarda çalıĢan öğretmenler yumuĢak etki 

taktiklerini daha çok hissetmektedirler. Bu konuda nitel araĢtırmalar yapılarak bunun 

sebepleri ortaya konabilir, 

AraĢtırma sonuçlarına göre daha az öğretmenli okulda çalıĢan öğretmenlerin 

etki taktiklerini daha yüksek düzeyde hissettikleri görülmektedir. Okul müdürleri ile 

öğretmenler arasında arkadaĢlığa dayalı iliĢkilerin oluĢması öğretmenlerin 

performanslarını yükseltebileceğinden, öğretmen sayısı fazla olan okullarda da bu 

samimi ortamın kurulabilmesine yönelik çalıĢmalar yapılmalıdır. 
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AraĢtırma sonuçlarına göre öğretmenlerin kıdemleri arttıkça iĢe tutkunlukları 

da artmaktadır. Bu konu ile ilgili çalıĢmalar yapılarak göreve yeni baĢlayan 

öğretmenlerin iĢe tutkunluklarını artırıcı çalıĢmalar yapılmalıdır. 

Aynı okulda göreve yeni baĢlayan öğretmenler ile, okulda uzun süre çalıĢan 

öğretmenlerin iĢe tutkunluk düzeylerinin düĢük olduğu görüĢmüĢtür. Bunun 

nedenleri araĢtırılmalıdır. 

Ġlkokul öğretmenlerinin iĢe tutkunluk düzeyleri, hem ortaokul hem de lise 

öğretmenlerinden daha yüksektir.  Bu farklılığın nedeni ortaya çıkarılarak,  ortaokul 

ve lisedeki öğretmenlerin iĢe tutkunluk düzeylerini artırıcı düzenlemeler 

yapılmalıdır.  

AraĢtırmada okul müdürlerinin kullandıkları iĢbirliği yapma ve istiĢarede 

bulunma taktiklerinin iĢe tutkunlukla en yüksek iliĢkiye sahip olduğu görülmüĢtür. 

Okul müdürlerinin  bu özelliklerinin artırılmasına yönelik okul müdürlerine eğitici 

faaliyetler yapılmalıdır.  

AraĢtırmada okul müdürlerinin kullandıkları baskı yapma taktiğinin 

öğretmenlerin iĢe tutkunluklarını olumsuz Ģekilde yordadığı ortaya konmuĢtur. ĠĢe 

tutkun öğretmenlerin daha verimli olacağı düĢünüldüğünde okul müdürlerinin bu 

taktiği kullanmamaları için gerekli çalıĢmalar yapılmalıdır. 
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