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ÖZET  

ĠLKOKUL YÖNETĠCĠLERĠNĠN ÖRGÜTSEL ETĠK DAVRANIġLARININ 

ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIYLA ĠLĠġKĠSĠ 

GÜL, Cuma Ali  

Yüksek Lisans Tezi  

Eğitim Yönetimi, TeftiĢi, Planlaması ve Ekonomisi 

DanıĢman: Yrd. Doç. Dr. Mahmut SAĞIR 

Haziran 2014, 103 + xii 

 

AraĢtırmada; yönetici ve öğretmen görüĢlerine göre ilkokul yöneticilerinin 

örgütsel etik davranıĢlarının öğretmenlerin örgütsel bağlılığıyla iliĢki düzeyini ortaya 

çıkarmak amaçlanmıĢtır. 

AraĢtırmanın evrenini 2013-2014 Eğitim Öğretim yılında Adana Ġli Yüreğir 

Ġlçesi‟nde bulunan 84 devlet ilkokulunda görev yapmakta olan 1304 yönetici ve  

öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırma evreninde yer alan 84 okul içerisinden “Basit 

Tesadüfi Örnekleme” yoluyla 12 okul belirlenmiĢtir.  

AraĢtırma nicel bir araĢtırmadır. AraĢtırmada; verileri toplamak için, Pehlivan 

(1997) tarafından geliĢtirilen “Eğitim Yöneticilerinin Etik DavaranıĢları” ile Allen ve 

Meyer (1997) tarafından geliĢtirilen “Örgütsel Bağlılık” ölçme aracı kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın alt problemlerine iliĢkin sonuçlar aĢağıda özetlenmiĢtir. 

1. Ġlkokul yönetici ve öğretmenlerinin görüĢleri, yöneticilerin örgütsel etik 

davranıĢlarına iliĢkin “Tamamen Uygun”  düzeyinde gerçekleĢmiĢtir. 

2. Ġlkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarına iliĢkin, yönetici ve 

öğretmenlerin görüĢleri arasında; cinsiyet, yaĢ, öğrenim durumu ve mesleki kıdem 

değiĢkenine göre fark yokken, okulundaki görev süresi ve görev değiĢkenine göre 

anlamlı fark vardır. 

3. Ġlkokul yönetici ve öğretmenlerinin örgütsel bağlılığa iliĢkin görüĢleri 

“Kısmen Katılıyorum”  düzeyinde gerçekleĢmiĢtir. 
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4. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığına iliĢkin, ilkokul yönetici ve 

öğretmenlerinin görüĢleri arasında; cinsiyet, yaĢ ve öğrenim durumu değiĢkenine 

göre fark yokken, mesleki kıdem, okulundaki görev süresi ve görev değiĢkenine göre 

anlamlı fark vardır. 

5. Ġlkokullarda yöneticilerin örgütsel etik davranıĢları ile öğretmenlerin 

örgütsel bağlılığı arasında istatistiksel olarak orta düzeyde ve pozitif iliĢki vardır. 

 Anahtar kelimeler: Ġlkokul, Okul Yöneticisi, Öğretmen, Örgütsel Etik, 

Örgütsel Bağlılık. 
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ABSTRACT 

RELATĠONSHĠP BETWEEN ORGANĠZATĠONAL ETHĠCAL BEHAVĠORS 

AND ORGANĠZATĠONAL LOYALTY OF ELEMENTARY SCHOOL 

ADMĠNĠSTRATORS 

                                                        GÜL,Cuma Ali 

                                                 Post Graduate Thesıs  

                                             Master‟s Degree Thesıs  

Thesıs Advısor: Asst. Prof. Dr. Mahmut SAĞIR 

                                                 June 2014, 103 + xii 

In this research, according to the elementary school administrators and  

teachers‟ opinions. it is aimed to reveal  the effect of  elementary school 

administrators‟ organizational ethical behavior on the level of  the teachers‟ 

organizational commitment  

The study population  constitues in 1304 administrators and 84 teachers 

serving in public schoos siyuating in the  city  Adana province, Yüreğir in  2013-

2014 Academic Year 12 schools have been determined within 84 schools taking part 

in the research population through  the simple random sampling  

The Research is  quantitative research .In the study., in order to collect data 

measuring tools  such as „ Education Administrators‟ Ethical Behavior „developed by 

Pehlivan(1997)  and‟ Organizational Commitment‟. have been used. 

Results related with the bottom problems of the research are summarized below  

1. Elementary school administrator and teachers ' opinions  are on the level of 

Completely Appropriate for the   administrators‟  organizational ethical behaviour. 

2. Where as elementary school teachers, administrators‟, opinions related with 

administrators‟  organizational ethical behaviours  do not change according to the  

gender, age, education level  and occupational seniority .; there is a meaningful  

difference  according to their occupational tenure and variabilities at their  school. 
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3. Elementary school administrator and teachers‟  opinions on  teachers' 

organizational commitment are on the level of  Partly   Agree  

4. Where as elementary school teachers, administrators‟  opinions related with 

teachers ' organizational commitment   do not change according to the  gender, age, 

education level  and occupational seniority.; there is a meaningful  difference  

according to their occupational tenure and variabilities at their  school. 

5. There is a statistically moderate and positive relationship. between the 

administrators‟  organizational ethical behaviours and  teachers‟ organizational  

commitment  in elementary  schools,  

Key Word:  Elementary  school,  Administrator, Teacher,  Organizational 

ethic  and   Organizational  commitment  in  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



v 
 

TEġEKKÜR 

Bu araĢtırmanın yürütülmesinde çok büyük katkısı olan, her konuda destek ve 

yardımını gördüğüm değerli hocam ve tez danıĢmanım Yrd. Doç. Dr. Mahmut 

SAĞIR‟ a teĢekkür ve saygılarımı sunarım. Tüm yüksek lisans öğrenimim süresince 

ve tez çalıĢmamın her aĢamasında maddi- manevi destek verip yanımda olan, teĢvik 

eden eĢime, mesai arkadaĢlarıma, ayrıca çalıĢmalarıma katkıda bulunan tüm 

arkadaĢlarıma en içten teĢekkürlerimi sunarım. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



vi 
 

ĠÇĠNDEKĠLER 

ÖZET.............................................................................................................................i 

ABSTRACT................................................................................................................iii 

TEġEKKÜR………………………………………………………………………….v 

ĠÇĠNDEKĠLER............................................................................................................vi 

TABLOLAR.................................................................................................................x 

ÖNSÖZ......................................................................................................................xii 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM …...…............................................................................................1  

1.GĠRĠġ.........................................................................................................................1 

1.1. AraĢtırmanın Problem Durumu.........................................................................1 

1.2.  AraĢtırmanın Problem Cümlesi.......................................................................3 

1.3. AraĢtırmanın Alt Problemleri............................................................................4 

1.4. AraĢtırmanın Amacı..........................................................................................4 

1.5. AraĢtırmanın Önemi..........................................................................................5 

1.6. AraĢtırmanın Sayıltıları.....................................................................................6 

1.7. AraĢtırmanın Sınırlılıkları.................................................................................6 

1.8. AraĢtırmada Tanımlar.......................................................................................7 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM ..........................................................................................................8 

2.KURAMSAL TEMELLER VE ĠLGĠLĠ LĠTERATÜR.............................................8  

2.1. ÖRGÜTSEL ETĠK.................................................................................................8 

2.1.1.  Etik ve ĠĢ Etiği Kavramı....................................................................................8 

2.1.2.  Örgütsel Etik ve Önemi...................................................................................11 

2.1.3.  Etik Türleri......................................................................................................11 

2.1.3.1. Normatif Etik.....................................................................................11 

2.1.3.2. Meta Etik......................................................................................... ...12 

2.1.3.3. Uygulamalı Etik.................................................................................12 



vii 
 

2.1.4.  Yönetimde Etik...............................................................................................13 

 2.1.4.1. Kamu Yönetimi Etiği.........................................................................15 

2.1.4.2. Eğitim Yönetiminde Etik ve Okulda Etik..........................................16 

2.1.4.3. Okul Yönetiminde Etik Değerler.......................................................18 

2.1.4.4. Okul Yöneticilerileri Ġçin Etik Ġlkeler................................................19 

2.1.5.  Etik Ġlkeler.......................................................................................................21 

2.1.6.  Etik DıĢı DavranıĢlar.......................................................................................22 

2.2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK.....................................................................................22 

2.2.1.  Örgütsel Bağlılığın Tanımı ve Önemi............................................................23 

2.2.2.  Örgütsel Bağlılıkla Ġlgili YaklaĢımlar............................................................23 

2.2.2.1. Meyer ve Allen‟in Üç Boyutlu Bağlılık Sınıflandırması...................24 

2.2.2.1.1. Duygusal Bağlılık................................................................24 

2.2.2.1.2. Devam Bağlılığı..................................................................25 

2.2.2.1.3. Normatif Bağlılık................................................................25 

2.2.2.2. Mowday‟ın Sınıflandırması...............................................................26 

2.2.2.3. O‟reilly ve Chatman‟in Sınıflandırması.............................................26 

2.2.2.4. Katz ve Kahn‟ın Sınıflandırması........................................................27 

2.2.2.5. Etzioni‟nin Sınıflandırması................................................................27 

2.2.2.6. Salancik‟in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması...................................28 

2.2.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler..............................................................28 

2.2.3.1. Bireysel Faktörler...............................................................................29 

2.2.3.1.1.YaĢ........................................................................................30 

2.2.3.1.2. Cinsiyet................................................................................31 

2.2.3.1.3. Eğitim Durumu....................................................................32  

2.2.3.1.4. Medeni Durum....................................................................32 



viii 
 

2.2.3.1.5. Kıdem..................................................................................32 

2.2.3.2. Örgütsel Faktörler..............................................................................33 

2.2.3.2.1. Yönetim Biçimi...................................................................33 

2.2.3.2.2. Ücret....................................................................................34 

2.2.3.2.3. Örgütsel Adalet...................................................................34 

2.2.3.2.4. Diğer Örgütsel Faktörler.....................................................34 

2.2.3.3. Çevresel Faktörler..............................................................................35 

2. 2.4. Örgütsel Bağlılık Düzeyleri ve Sonuçları........................................................35 

 2.2.4.1. DüĢük Örgütsel Bağlılık.....................................................................36 

 2.2.4.2. Ilımlı Örgütsel Bağlılık......................................................................36 

 2.2.4.3. Yüksek Örgütsel Bağlılık...................................................................37 

2.2.5. Öğretmenlerde Örgütsel Bağlılık……………………………………………..38 

2.3. ETĠK VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIKLA ĠLGĠLĠ BAZI ARAġTIRMALAR ......39 

2.3.1. Etik DavranıĢlar Üzerine Yapılan Bazı AraĢtırmalar............................41 

2.3.2. Örgütsel Bağlılık Üzerine Yapılan Bazı AraĢtırmalar..........................50 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM....................................................................................................58  

3. YÖNTEM...............................................................................................................58  

 3.1. AraĢtırmanın Modeli...............................................................................58  

 3.2. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi..........................................................58 

 3.3. AraĢtırmanın Ölçme Araçları...................................................................60 

 3.4. AraĢtırma Verilerinin Toplanması...........................................................62  

 3.5. Veri Çözümleme Teknikleri.....................................................................63 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM .............................................................................................65  

4. BULGULAR ,YORUMLAR VE TARTIġMA......................................................65  

4.1.AraĢtırmaya Katılanların KiĢisel Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar....65 

 4.1.1. Grupların Cinsiyetine ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar............................66 



ix 
 

 4.1.2. Grupların YaĢına ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar...................................66

 4.1.3. Grupların Öğrenim Durumlarına ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar...........67 

4.1.4. Grupların Hizmet Yıllarına ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar....................66 

4.1.5.Grupların Kurumundaki Hizmet Yılına ĠliĢkin Bulgular ve 

Yorumlar…………………………………………………………………………….68 

4.1.6. Grupların Görevlerine ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar............................68  

4.2. AraĢtırmanın Alt Problemlerine ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar………………69 

4.2.1. Birinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar.........................................69 

4.2.2. Ġkinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar.........................................74  

4.2.3. Üçüncü Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar........................................78 

4.2.4. Dördüncü Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar.....................................80 

4.2.5. BeĢinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar.........................................85 

BEġĠNCĠ BÖLÜM .....................................................................................................87  

5. TARTIġMA, SONUÇ  VE ÖNERĠLER ...............................................................87 

5.1. TartıĢma ve Sonuçlar ……………......................................................................87  

5.2. Öneriler................................................................................................................90 

 5.2.1. Uygulayıcılar Ġçin Öneriler...................................................................90 

 5.2.2. AraĢtırmacılar Ġçin Öneriler..................................................................91  

KAYNAKÇA..............................................................................................................92 

EKLER........................................................................................................................97  

Ek 1. Veri Toplama Araçları.......................................................................................97   

Ek 2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği Kullanım Ġzni..........................................................101 

Ek 3. Eğitim Yöneticilerinin Örgütsel Etik DavranıĢları Ölçeği Kullanım 

Ġzni…………………………………………………………………………………102  

Ek 4. Adana Valilik Olur‟u......................................................................................103 

 

 



x 
 

TABLOLAR 

Tablo 1. AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi..…………………………..……………59 

Tablo 2. Katılımcılara Uygulanan Ölçek Sayısı…………………………………….60 

Tablo 3. BeĢli Dereceleme Ölçeğinin Puan Sınırları……………………….……….61 

Tablo 4. Grupların Cinsiyeti…………….……………………...…………………...66 

Tablo 5. Grupların YaĢı……………………………………………………………..66 

Tablo 6. Grupların Öğrenim Durumları…………………………………….……….67 

Tablo 7. Grupların Hizmet Yılları (Mesleki Kıdem)……………..…………………67 

Tablo 8. Grupların Kurumundaki Hizmet Yılı……………………………………...68         

Tablo 9. Grupların Görevi………….....…..…………………………………………68 

Tablo 10. HoĢgörü Boyutunda Katılımcıların Yöneticilerin Örgütsel Etik 

DavranıĢlarına ĠliĢkin GörüĢlerinin Dağılımı…………………...…………………..69 

Tablo 11. Dürüstlük Boyutunda Yöneticilerin Örgütsel Etik DavranıĢlarına ĠliĢkin 

Katılımcıların GörüĢlerinin Dağılımı....……………………………………………..70 

Tablo 12. Adalet Boyutunda, Yöneticilerin Örgütsel Etik DavranıĢlarına ĠliĢkin 

Katılımcıların GörüĢlerinin Dağılımı………………………………………………..71 

Tablo 13. Sorumluluk Boyutunda, Yöneticilerin Örgütsel Etik DavranıĢlarına ĠliĢkin 

Katılımcıların GörüĢlerinin Dağılımı………………………………………………..72 

Tablo 14. Yönetici ve Öğretmenlerin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Bağımsız Örneklem 

t-Testi Sonuçları…………………………………………………………….……….74 

Tablo 15. Yönetici ve Öğretmenlerin YaĢ DeğiĢkenine Göre Bağımsız Örneklem t-

Testi Sonuçları………………………………………………………….…………...75 

Tablo 16. Yönetici ve Öğretmenlerin Öğrenim Durumu DeğiĢkenine Göre Tek Yönlü 

Varyans Analiz Sonuçları……………………………………….…………………..75 

Tablo 17. Yönetici ve Öğretmenlerin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Tek Yönlü 

Varyans Analiz Sonuçları……………………………………..…………………….76 



xi 
 

Tablo 18. Yönetici ve Öğretmenlerin Okulundaki Görev Süresi DeğiĢkenine Göre 

Tek Yönlü Varyans Analiz ve Sheffe testi Sonuçları……………………………….77 

Tablo 19. Yönetici ve Öğretmenlerin Görev DeğiĢkenine Göre Bağımsız Örneklem t-

Testi Sonuçları……...…………………………………………………………….…78 

Tablo 20. Yönetici ve Öğretmenlerin Örgütsel Bağlığa ĠliĢkin GörüĢlerinin 

Dağılımları….………………………………………………………………..……...79 

Tablo 21. Yönetici ve Öğretmenlerin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Bağımsız Örneklem 

t-Testi Sonuçları……………………………………………………………………..81 

Tablo 22. Yönetici ve Öğretmenlerin YaĢ DeğiĢkenine Göre Bağımsız Örneklem t-

Testi Sonuçları………………………………………………………………………81 

Tablo 23. Yönetici ve Öğretmenlerin Öğrenim Durumu DeğiĢkenine Göre Tek Yönlü 

Varyans Analiz Sonuçları…………………………………………………………...82 

Tablo 24. Yönetici ve Öğretmenlerin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Tek Yönlü 

Varyans Analizi ve Sheffe Testi Sonuçları……………………...……………..........83 

Tablo 25. Yönetici ve Öğretmenlerin Okulundaki Görev Süresi DeğiĢkenine Göre 

Tek Yönlü Varyans Analizi ve Sheffe Testi Sonuçları………..…………….………84 

Tablo 26. Yönetici ve Öğretmenlerin Görev DeğiĢkenine Göre Bağımsız Örneklem t-

Testi Sonuçları……………………………………………………….……….……..85 

Tablo 27. Örgütsel Etik ile Örgütsel Bağlılık Korelasyon Katsayıları……..………....85 

Tablo 28. Örgütsel Etik Ġle Örgütsel Bağlılık Regresyon ĠliĢkisi Analiz Sonucu…..86 

 

 

 

 

 

 

 

 



xii 
 

ÖNSÖZ 

Bu araĢtırmanın amacı, ilkokul yönetici ve öğretmenlerinin görüĢlerine göre, 

yöneticilerin sergiledikleri örgütsel etik davranıĢlarının öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığına etkisini belirlemektir. 

BeĢ bölümden oluĢan bu çalıĢmanın birinci bölümünde;  araĢtırmanın 

problem durumu, problem cümlesi, alt problemler, araĢtırmanın amacı, önemi, 

sınırlılıkları ve tanımlar yer almaktadır. Ġkinci bölümünde; örgütsel etik ve örgütsel 

bağlılık ile ilgili kuramsal temeller ve ilgili literatür taramasına yer verilmiĢtir. 

Üçüncü bölüm; araĢtımanın modeli, evreni, örneklemi, ölçme aracı, verilerin 

toplanması ve veri çözümleme tekniklerini içermektedir. Dördüncü bölümünde; 

araĢtırma sonucu elde edilen bulgular tablolar halinde gösterilmiĢ, ulaĢılan bulguların 

yorumlanmasına ve tartıĢmaya yer verilmiĢtir. BeĢinci bölümünde de araĢtırmanın alt 

problemlerine iliĢkin varılan sonuçlar ve bu sonuçlar doğrultusunda getirilen öneriler 

bulunmaktadır. 

 

 



 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

1.GĠRĠġ 

Bu bölümde, araĢtırmaya iliĢkin problem durumu, araĢtırmanın problem 

cümlesi, alt problemler, araĢtırmanın amacı, araĢtırmanın önemi, araĢtırmanın 

sayıltıları, araĢtırmanın sınırlılıkları ve tanımlar yer almaktadır. 

1.1. AraĢtırmanın Problem Durumu 

 Toplumsal bir varlık olan insan, yaĢamının büyük bir bölümünü formel 

anlamdaki örgütlerde ya da doğal gruplarda geçirir. Örgüt, insanlarda iĢbirliği 

gereksiniminden doğar. Ġnsanlar bireysel güçlerini aĢan konularda amaçlarını 

gerçekleĢtirebilmek için iĢbirliği yaparlar. Örgüt bireysel amaçların gerçekleĢtirilme 

aracı olduğu gibi, birey de örgütsel amaçları gerçekleĢtirme aracıdır (Aydın 

2000:13). 

 Birer örgüt olarak okulların öncelikle ulaĢmak istedikleri belli hedeflerinin 

olması, temel gerekliliklerden biridir. Okulun hedefleri, okulun gerçekleĢtirmek 

isteği vizyonu kapsamalıdır. Ortaya konulmuĢ olan vizyon, yöneticilere, 

öğretmenlere ve öğrencilere yol gösteren pusula konumundadır. Belli bir vizyonu 

olmayan örgüt, insan ve yönetici ne yapacağını bilemez. Etkili okul yöneticileri, 

okullarıyla ilgili iyi tanımlanmıĢ bir vizyonla okulun amaçlarını kavramlaĢtırarak 

ifade edilmesini ve paydaĢlarıyla paylaĢılmasını sağlamalıdır (Öztürk 2009). 

 Günümüzde örgütler hedeflerine ulaĢabilmek için iĢ tanımlarında belirlenmiĢ 

görevlerin dıĢında davranıĢlar sergileyebilen ve örgütlerine katkılar sağlayan, kendi 

çıkarlarını düĢünürken örgütün çıkarları için de çaba sarf eden, örgütünü koruyan ve 

ona sorumluluk duygusuyla bağlanan çalıĢanlara ihtiyaç duymaktadır. Diğer taraftan 

örgütler yaĢamlarını devam ettirebilmek için çevresi ile olan iliĢkilerini düzenlerken 

kuruluĢ aĢamasında etik ilkeleri de dikkate almak zorundadırlar (Bursalıoğlu 1994). 

 Eğitim, bireyin davranıĢlarında değiĢiklik oluĢturma sürecidir. Bu süreçte en 

önemli unsur hiç kuĢkusuz yöneticilerdir. Yöneticiler ne kadar nitelikli olursa eğitim 

de o kadar nitelikli ve kaliteli olur. Yöneticilerin kalitesini artırmak için öncelikle 
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onlara iyi bir eğitim vermek gerekir. Daha sonra ise, okullarda gerekli tüm koĢullar 

sağlanarak yöneticilere yeterli fırsatlar tanınmalıdır. Ayrıca yöneticilerin okula ve 

iĢlerine karĢı olumlu tutum ve davranıĢlara sahip olmaları sağlanmalıdır. Böylece 

yöneticilerden istenen düzeyde verimlilik gerçekleĢecektir. 

Okul yöneticisi için yönetim biliminin sunduğu temel ilke, bilgi ve becerilere 

sahip olmak yeterli değildir. Okul yöneticisi, asıl olarak programların geliĢtirilmesi 

ve planlanması, okulda genel ve özel olarak gerçekleĢtirilen öğretimle kazandırılan 

bilgi, değer ve davranıĢların ölçülmesi ve değerlendirilmesi gibi sorumluluklara 

sahip olmalıdır. 

Okul yöneticilerinin kiĢisel özellikleri örgütsel açıdan önemli yere sahip 

olmaktadır. Sağlam bir karaktere sahip olan okul yöneticisinin idare ettiği eğitim 

biriminde huzur ve refah hakim olacaktır. Okulda herkesin uyması gereken, en düĢük 

düzey elemandan en üst düzey yöneticiye kadar herkesi içine alan bir kurallar bütünü 

bulunmaktadır. Bu kurallara etik denir. Güçlü karakteristik yapıya sahip olan bir 

yönetici bu kuralların iĢleyiĢinden sorumludur. Ayrıca kendisinin de bu kurallara 

uyma zorunluluğu bulunmaktadır (Öztürk 2009). 

Türk eğitim sisteminin önemli sorunlarından biri, yöneticilerin okula ve 

iĢlerine olan olumlu tutum ve davranıĢlarının azalmasıdır. Bunun sebebi birçok etken 

olabilir. Bu çalıĢmada bu etkenlerden örgütsel etik ve örgütsel bağlılık üzerinde 

durulmaktadır. Örgütsel etik ile örgütsel bağlılık bir örgütün etkinliğinin 

arttırılmasında ve geliĢtirilmesinde önemli yere sahip faktörlerdir. Yönetici ve 

iĢgören iĢine karĢı ne kadar olumlu tutum ve davranıĢlara sahip olursa verimliliği o 

kadar artacak,  kendinden beklenenin fazlasını yerine getirecektir. Bununla birlikte 

yöneticilerin etik ilkelere uygun davranması örgütte iĢgörenlerin bağlılık düzeyini 

yükseltecektir.  

ÇalıĢma alanını belirlemek amacıyla yapılan araĢtırmalarda, son yıllarda etik 

ve özellikle örgütsel bağlılık üzerine çeĢitli çalıĢmaların yapıldığı anlaĢılmıĢtır. Bu 

çalıĢmaların genellikle “yönetici davranıĢlarının etik ilkelere uygunluğu”, “etik ve 

liderlik”, “kamu yönetiminde etik”, “etik liderlik ve örgütsel bağlılık iliĢkisi”, “ahlaki 

iklim ve örgütsel bağlılık”, “örgütsel etik bileĢenleri”, “yöneticilerin kiĢilik 
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özelliklerinin örgütsel etik üzerine etkisi”, “örgütsel kültürün yöneticilerin etik 

davranıĢlarına etkisi”, “etik iklim ve yöneticiye güvenin örgüte bağlılığa etkisi” v.b. 

konularda yoğunlaĢtığı görülmüĢtür. Okul yöneticilerinin örgütsel etik 

davranıĢlarının öğretmenlerin örgütsel bağlılığına etkisini belirlemeye yönelik 

çalıĢmalara rastlanmamıĢtır. Bu nedenle, 4+4+4 yeni eğitim sisteminde temel 

eğitimin ilk 4 yılını oluĢturan ilkokul kurumlarında “okul yöneticilerinin etik 

davranıĢlarının öğretmenlerin örgütsel bağlılığına etkisi” adlı konu üzerine  çalıĢma 

gereği duyulmuĢtur. 

AraĢtırmanın öncelikle ilgili literatüre önemli bir katkı getireceği 

düĢünülmektedir. Ayrıca, okul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarının nasıl 

algılandığının belirlenmesi ve öğretmenlerin örgütsel bağlılık davranıĢlarıyla olan 

iliĢkilerinin ortaya konması, yöneticilerin kendilerini geliĢtirme çabalarına da önemli 

bir katkı sağlayacaktır. Yine bu çalıĢma ile ulaĢılacak sonuçların, okullardaki 

yönetim merkezli sorunların azalmasında; yönetici ve öğretmenlerin belirlenen  

hedefleri gerçekleĢtirmelerinde önemli bir katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

 “Okul yönetiminin baĢarılı olması için yöneticinin, mesleksel bir değerler 

sistemine sahip olması gerekir. Aksi durumda yöneticinin olan ile olması gereken 

arasındaki farkı görüp ona göre davranıĢ göstermesi olanaklı değildir” (Bursalıoğlu 

1994:15). Bu araĢtırmada, okul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢları ile 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığı arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Ayrıca okul 

yöneticileri ve öğretmenlerin örgütsel bağlılık ve örgütsel etik davranıĢlarının; 

yöneticilerin ve öğretmenlerin cinsiyet, yaĢ, eğitim düzeyi, mesleki kıdem, 

kurumdaki çalıĢma süresi ve görevi gibi değiĢkenlere göre anlamlı farklılıklar 

bulunup bulunmadığı ortaya konulmuĢtur. 

1.2. AraĢtırmanın Problem Cümlesi 

 

Ġlkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢları ile öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında iliĢki var mıdır?  
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1.3. AraĢtırmanın Alt Problemleri 

AraĢtırmanın genel amacı çerçevesinde aĢağıdaki sorulara yanıt aranmıĢtır. 

1. Ġlkokul yönetici ve öğretmenlerinin, yöneticilerin etik davranıĢlarına iliĢkin 

görüĢleri nedir? 

2. Ġlkokul yöneticilerinin etik davranıĢlarına iliĢkin yönetici ve öğretmenlerin; 

a) Cinsiyet,  

b) YaĢ,  

c) Öğrenim durumu, 

d) Kıdem,  

e) Okulundaki görev süresi, 

f) Görevi  

değiĢkenleri bakımından görüĢleri arasında anlamlı fark var mıdır? 

3. Ġlkokul yönetici ve öğretmenlerinin, öğretmenlerin örgütsel bağlılığına iliĢkin 

görüĢleri nedir? 

4. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığına iliĢkin ilkokul yönetici ve öğretmenlerinin; 

a) Cinsiyet,  

b) YaĢ,  

c) Öğrenim durumu, 

d) Kıdem,  

e) Okulundaki görev süresi, 

f) Görevi  

değiĢkenleri bakımından görüĢleri arasında anlamlı fark var mıdır? 

5. Ġlkokul yöneticilerinin  etik davranıĢları ile öğretmenlerin örgütsel bağlılığı 

arasında iliĢki var mıdır? 

1.4. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı; ilkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢları ile 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkiyi yönetici ve 

öğretmenlerin görüĢlerine göre belirlemektir. Ġlkokullarda görevli yöneticilerin 
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örgütsel etik davranıĢlarına iliĢkin öğretmenlerin görüĢlerini ortaya çıkartmak ve bu 

görüĢlerin, öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerine etki derecesini saptamaktır.  

 Türkiye‟de okul yöneticilerinin mesleki örgütlerinin az olması sonucu meslek 

etiğine iliĢkin ilkelerin belirlenmesi ve bu meslek etiği ilkelerine uymayan 

yöneticilerin öğretmenlerin örgütsel bağlılığına olumsuz yönde etki edeceği 

öngörülmektedir. Bu çalıĢmayla mesleki etik, örgütsel etik, yönetsel etik ve eğitim 

yönetiminde etik kavramlarının temel etik değerler ile kuramsal boyutta irdelemek; 

okul yöneticilerinin etik davranıĢları ile öğretmenlerin örgütsel bağlılığı arasındaki 

iliĢkiyi Adana ili Yüreğir ilçesindeki resmi ilkokullarda iĢ gören öğretmenler 

tarafından ortaya koymak; mesleki etik konusunun okul yönetiminde formel meslek 

eğitimi programlarının birer parçası haline getirilmesini sağlamak ve bunun 

sonucunda okulların örgütsel bağlılığın güçlü yönlerini ortaya çıkarmak 

amaçlanmaktadır.  

AraĢtırma sonucunda elde edilecek bulgular doğrultusunda, ilkokul 

yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarının geliĢimine ve öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeylerinin arttırılmasına katkı sağlaması hedeflenmektedir. 

1.5. AraĢtırmanın Önemi 

Öğrencilerin akademik baĢarılarını arttırmak, sağlıklı bir okul ortamı 

oluĢturmak, güçlü bir örgütsel bağlılık ve öğrenme-öğretme için etkili bir okul ortamı 

hazırlamak okul yöneticilerinin örgütsel etik ilkelerine uygun davranıĢlarıyla ilgilidir 

(Öztürk 2009). Okul yöneticilerinin etik davranıĢlarının öğretmenler tarafından nasıl 

algılandığının belirlenmesi ve bu etik davranıĢların örgütsel bağlılık ile olan 

iliĢkisinin ortaya konması, yöneticilerin kendilerini geliĢtirme çabalarına önemli bir 

katkı sağlayacağı umulmaktadır. 

Okul yöneticilerinin sahip olduğu etik davranıĢların belirlenmesinde esas 

oluĢturan hoĢgörü, adalet, dürüstlük ve sorumluluk alt boyutları, örgütsel bağlılık 

yapısının güçlü ve zayıf olmasında etkin rol oynamaktadır. Yöneticilerin bu 

boyutlara iliĢkin etik ilkelere uygun davranmaları öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerinin güçlü olmasına yön vermektedir (Kara 2006). 
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Okullarımızda yöneticilerin uygulamada karĢılaĢtıkları sorunları çözmede 

temel olabilecek etik ilkeler dizisi bulunmaktadır. Yasal düzenlemeler, yöneticilerin 

yasa ve etik dıĢı davranıĢ ve eylemlere yönelik önlemleri içermekle birlikte 

yöneticilerin etik davranıĢlar konusunda duyarlılık kazanmaları, bu ilkeleri 

benimsemeleri ve uygulamaları konusunda önemli boĢluklar vardır. 

Bu araĢtırma, okul yöneticilerinin etik davranıĢlarının örgütsel bağlılığa etki 

derecesini belirlemeye yönelik olmasının yanısıra, okul yöneticilerinin bakıĢ açıları 

ve davranıĢlarının da değerlendirilmesi; farklılıkların ortaya konması anlamında 

önem taĢımaktadır. AraĢtırmaya önem kazandıran bir baĢka özellik ise eğitim 

yönetiminde önemli bir yere sahip olan insan kaynağını ön plana çıkararak nitelikli 

yönetim anlayıĢının hakim olduğu örgütsel okul yapılarının oluĢması 

amaçlanmaktadır (Kara 2006). 

1.6. AraĢtırmanın Sayıltıları 

1. Ġlkokullarda görevli yönetici ve öğretmenler okul yöneticilerinin örgütsel etik 

davranıĢları hakkında yeterli bilgiye sahiptirler. 

2. Ġlkokullarda görevli yönetici ve öğretmenler örgütsel bağlılık davranıĢları 

hakkında yeterli bilgiye sahiptirler. 

1.7. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

Bu araĢtırma; 

1. 2013-2014 eğitim öğretim yılında Adana Ġli‟nin Yüreğir Ġlçesi‟nde bulunan 

resmi ilkokulları ve bu okulların örnekleme dahil olan yönetici ve 

öğretmenlerinin görüĢleri ile sınırlıdır. 

2. Probleme ait verilerin toplanması, araĢtırmada kullanılan Eğitim 

Yöneticilerinin Etik DavranıĢları Ölçeği ve Örgütsel Bağlılık Ölçeği ile 

sınırlıdır. 
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1.8. AraĢtırmada Tanımlar 

Ġlkokul: 4 yıllık eğitim-öğretim sürecini kapsayan ve zorunlu olan temel eğitim 

kurumlarını ifade eder. 

Öğretmen: Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı ilkokullarda eğitim-öğretim faaliyetinde 

bulunan eğitimci. 

Okul Yöneticisi: Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı ilkokullarını yönetmekle görevli 

okul müdürü, müdür baĢyardımcısı ve müdür yardımcısıdır. 

Etik: Ġnsanların kurduğu bireysel ve toplumsal iliĢkilerin temelini oluĢturan değerleri, 

normları, kuralları, doğru-yanlıĢ ya da iyi-kötü gibi ahlaksal açıdan araĢtıran bir 

felsefe disiplinidir. 

Örgüt: Bir grup insanın, iĢ bölümü içinde, otorite ve sorumluluk hiyerarĢisi altında; 

belirli ortak bir amacı veya hedefi gerçekleĢtirmek amacıyla oluĢturdukları, akılcı, 

planlı ve eĢgüdümlü bir yapılanmadır (Oktay 1996:257). 

Örgütsel etik : Kamu görevlilerinin eylemlerini, örgütsel amacın gerçekleĢmesi 

doğrultusunda belirlenmiĢ kurallara göre yapmasıdır (Öztürk 2012: 186).  

Örgütsel bağlılık: ÇalıĢanın çalıĢtığı örgüte karĢı hissettiği bağın gücünü ifade 

etmektedir. Örgütsel bağlılık duygusunun, örgütsel performansı pozitif yönde 

etkilediğine inanılmakta, bu çerçevede, örgütsel bağlılığın iĢe geç gelme, 

devamsızlık ve iĢten ayrılma gibi istenmeyen sonuçları azalttığı, ayrıca ürün veya 

hizmet kalitesine olumlu yönde katkıda bulunduğu ileri sürülmektedir (Bayram 

2005:125). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

2. KURAMSAL TEMELLER VE ĠLGĠLĠ LĠTERATÜR 

Bu bölümde etiğin ve eğitim örgütlerinde etik davranıĢ sergilenmesinin 

gerekliliğinin anlaĢılması bakımından, etik ve iĢ etiği kavramı, örgütsel etik ve 

önemi, etik türleri, yönetimde etik, etik ilkeler, etik dıĢı davranıĢlar ve etik 

davranıĢlar üzerine araĢtırmalara yer verilmiĢtir. 

2.1. ÖRGÜTSEL ETĠK 

2.1.1.  Etik ve ĠĢ Etiği Kavramı 

Etik, Ġnsanların kurduğu bireysel ve toplumsal iliĢkilerin temelini oluĢturan 

değerleri, normları, kuralları, doğru-yanlıĢ ya da iyi kötü gibi ahlaksal açıdan 

araĢtıran ölçüler bütünüdür. Etik kavramı Yunanca kökenli olup “karakter” anlamına 

gelen “ethos” sözcüğünden türetilmiĢtir (Karalar 2000:2). Etik, ahlaksal olanın özünü 

ve temellerini araĢtıran bir bilim veya insanın kiĢisel, toplumsal yaĢamındaki 

ahlaksal davranıĢları ile ilgili sorunları ele alıp inceleyen, “iyi nedir?” ya da “ne 

yapmalıyız?” gibi sorunları kendisine ödev kabul eden felsefe olarak 

tanımlanmaktadır (Akarsu 1998:74). Etik, herhangi bir eylemin kabul edilebilir 

biçimde gerçekleĢtirilmesini sağlayan temel kurallar ya da değiĢkenlerdir. Etik neyin 

iyi ya da yanlıĢ olduğunu ortaya koyan davranıĢsal kurallar topluluğu, ilkeler 

topluluğudur. Ayrıca etik, ahlaki görev ve sorumlulukları da içerir. Bu kavramı bütün 

içeriği ile tanımlamak zordur (Karalar 2000:2). Etik terimi bir bilgi alanını 

adlandırmaktadır. Bu alan, felsefenin ilk ve temel alanlarından birisidir.  

Ahlak terimi ise tarihsel ve toplumsal nitelikli bir olguyu adlandırmaktadır 

(Ġyi 2011:7). Akarsu (1998) ahlakın, “her yanda yaĢamamızın içinde” olduğunu ve 

“günlük yaĢayıĢımızda davranıĢlarımızın pek çoğu ahlakla ilgili eylemler” olduğunu 

vurgulayarak ahlakın dıĢ dünyada var olan bir olgu olduğunu belirtmektedir. Ġoanna 

Kuçuradi (2009) ise, ahlak sözcüğünün bağlamlarından hareketle, ahlakın “kiĢiler 

arası iliĢkilerde davranıĢlara iliĢkin geçerli” kılınmıĢ “çeĢitli değer yargıları 

sistemleri” olarak karĢımıza çıkan bir olgu olduğunu belirtmektedir. 
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Günümüze kadar birçok yapısal değiĢim geçiren örgütlerde, örgüt üyeleri, 

yöneticiler, örgütün faaliyette bulunduğu çevre ve sosyal ortam, örgüt faaliyet ve 

davranıĢlarını etkileyen temel faktörlerdir. Örgütlerin davranıĢ ve faaliyetlerinde 

önemli bir diğer husus ise faaliyet ve davranıĢın ahlaki olup olmamasıdır. Ahlak 

kavramı en genel ifade ile kiĢilerin, toplumsal sınıfların ve ulusların benimsedikleri 

ve uymak zorunda oldukları davranıĢ biçimleri, standartlar, değer, ilke ve kurallar 

bütünüdür. ĠĢ ahlakı ise ekonomik faaliyetleri yürütürken dürüstlük, güven, saygı, 

adaletli davranmayı ilke edinmek ve topluma destek olacak Ģekilde hareket etmektir. 

(Zorlu 2013:187). 

Ahlak ile etik çoğu zaman birbiri yerine kullanılan kavramlar olsalar da 

aralarında fark vardır. Ahlak ile etik arasındaki farkı Ġyi (2011:8) Ģu Ģekilde 

açıklamıĢtır: 

“Bir bilgi alanı olarak etiğin, bilgi felsefesi, varlık felsefesi, 

sanat felsefesi, tarih felsefesi gibi bilgi alanlarına benzer 

Ģekilde kendine özgü bir nesne alanı vardır ve etik, kendi 

araĢtırma alanındaki soru ve soruları nesne edinmekte, bilme 

konusu yapmaktadır. Örneğin bir olgu olarak çeĢitli ahlaklar, 

adil olma, iyi olma, erdemli olma konusunda her biri kendine 

göre davranıĢ ölçüleri verirken; bir bilgi alanı olan etik, 

adalet nedir?, erdem nedir?; eylemlerimizle ilgisinde 

doğruluk veya adil olmak nedir? gibi yaĢama dünyamızın bu 

önemli kavramlarının bilgisini arayan temel sorulara 

yönelmektedir.” 

Etik, doğru veya yanlıĢ davranıĢın teorisi olurken, ahlak onun pratiği 

olabilmektedir. Ahlaki değil de etik ilkelerden; etik değil de ahlaki davranıĢ 

biçiminden söz etmek daha doğrudur (Pehlivan 2001:74). Yani etik; bir kiĢinin belli 

bir durumda ifade etmek istediği değerler ile ilgili iken, ahlak bunu yaĢama geçirme 

biçimi olmaktadır. Diğer bir deyiĢle ahlak, bir örgüt içinde etiğin kurumsallaĢması 

için örgütün genel değerler sistemi ve amaçlarını tanımlayan, verilen kararların bu 

ilkelere uygunluğu için rehberlik eden mekanizmadır. Türkçe sözlüğe göre ise etik, 

töre bilimi, ahlak bilimidir (TDK 2009:739). 

Kısaca belirtilecek olursa, etik doğru ve yanlıĢ davranıĢ teorisidir, ahlak ise 

onun pratiği. Ahlaki değil de etik ilkelerden; etik değil de ahlaki davranıĢ tarzından 

söz etmek daha doğru olur. Etik, bir kiĢinin belli bir durumda ifade etmek istediği 
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değerlerle ilgilidir, ahlak ise bunu hayata geçirme tarzıdır. Türkçedeki “ahlak” 

kavramı zaman zaman etik kavramının yerine kullanılmakta olan bir kavramdır. 

ĠĢletme ve yönetim alanında daha çok etik kavramı kullanılmaktadır (Özgener 2000: 

310). Görüldüğü gibi günümüze kadar etik, birçok farklı biçimlerde tanımlanmıĢtır. 

Farklı kültür, coğrafya ve zamanlarda yapılmıĢ olan bu çeĢitli tanımlar, bir temelde 

birleĢmektedirler. Etik, doğru davranıĢ biçimidir. 

ĠĢ ahlakı da, ahlak norm ve kurallarının iĢ hayatında, iĢletmelerde, Ģirketlerde, 

kurum ve kuruluĢlarda uygulanması ile ilgilidir. ĠĢ yerinde ahlak ya da iĢ ahlakı 

olarak bilinen bu konu, önceleri Ģirketlerin sosyal sorumluluğu baĢlığı altında 

özellikle ABD‟de 1960‟lar ve 1970‟lerde gündeme gelmiĢ, 1980‟lerde gerek ABD, 

gerekse de diğer pek çok ülkede iĢ ahlakı-iĢ etiği olarak yoğunluk kazanmıĢtır. ĠĢ 

etiği genel olarak iĢ yerinde neyin doğru, neyin yanlıĢ olduğunu bilmek ve doğru 

olanı yapmak anlamına gelmektedir (Ülgen ve Mirze 2004: 449). Etik; bir kiĢinin, bir 

mesleğin ya da örgüt üyelerinin davranıĢlarını Ģekillendiren, onlara yön veren 

kurallar ve standartlar bütünü, iĢ etiği ise iĢ dünyasındaki davranıĢları yönlendiren 

onlara rehberlik eden ilkeler ve standartların toplamıdır. 

ĠĢ etiği baĢlığı altında incelenen konular  3 grupta toplanabilir; sistemsel, 

örgütsel ve bireysel. ĠĢ etiğindeki sistemsel alanın konusu, örgütün faaliyeti ile ilgili 

ekonomik, siyasal, yasal ve diğer sosyal sistemler hakkında çıkan etik sorulardır. ĠĢ 

etiğindeki örgütsel konular, belirli bir Ģirket için ortaya çıkan etik sorularla ilgilidir. 

Bunlar; faaliyetlerin ahlaka uygunluğu, politikalar, uygulamalar ya da bir Ģirketin 

örgütsel yapısının tümünü içermektedir. Son olarak, iĢ etiğinde bireysel konular, bir 

örgütteki belirli bir kiĢi ya da kiĢilere dair çıkan etik sorularla ilgilidir. Bunlar, 

kararların, faaliyetlerin ya da bireyin ahlakiliğiyle ilgili soruları kapsamaktadır 

(Öztürk 2009: 5). 

Bu tanımlar incelendiğinde, “iĢ etiği” ya da “ meslek ahlakı” denilen değerler 

toplamının; rüĢvet vermekten yanıltıcı reklamlardan kaçınmaya, çalıĢanların 

iliĢkilerine kadar çok geniĢ bir alanı kapsadığı görülmektedir. Bunun yanında 

davranıĢların ahlaki olup olmadığı göreli bir kavramdır. Bu nedenle örgütler için, 

ahlaka yönelik kararlar vermek pek kolay değildir. Örneğin, iĢgören için sürekli 
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olarak iĢe geç kalma gayri ahlaki olarak düĢünülmeyebilir, oysa iĢletme açısından bu 

davranıĢ son derece ahlaka aykırı bir tutum olarak kabul edilebilir (Türk 2004: 23). 

2.1.2.  Örgütsel Etik ve Önemi 

Örgütsel etik, kamu görevlilerinin eylemlerini örgütsel amacın gerçekleĢmesi 

doğrultusunda belirlenmiĢ bulunan kurallara göre yapmasıdır (Öztürk 2012: 186). 

Önümüzdeki yıllarda eğitim alanında meydana gelecek değiĢiklikler modern okulun, 

geçmiĢten günümüze kadar görülen değiĢikliklerden daha büyük olacaktır. Bilginin 

gerçek sermaye ve zenginlik yaratan baĢlıca kaynak haline gelmekte olduğu bir 

ekonomi, eğitim performansı ve eğitim sorumluluğu açısından okullara yeni ve zorlu 

talepler yöneltmektedir (Drucker 1998; akt. Kentsu 2007). Okulların değiĢen bu 

toplumsal ekonomik Ģartlarda baĢarılı olması programlarda, eğitim anlayıĢında ve 

teknolojide yenileĢmeyi gerektirdiği gibi daha etik bir örgüt ortamını da 

gerektirmektedir. 

2.1.3.  Etik Türleri 

2.1.3.1. Normatif Etik 

Normatif etik, nasıl yaĢamamız gerektiğini bildiren ahlaki ilkeleri araĢtırır, 

hayatta nihai ve en yüksek değere sahip olan Ģeylerin neler olduğunu tartıĢır. Adil bir 

toplumun hangi unsurları içermesi gerektiğini mütalaa eder. Bir insanı ahlak 

bakımından iyi kılan Ģeylerin neler olduğunu sorgular. Örneğin, kürtajın, ötenazinin, 

ölüm cezasının vs., ahlaken doğru olup olmadığını tartıĢır. Buradan da anlaĢılacağı 

üzere, normatif etiğin, birisi tümüyle teorik, diğeri ise önemli ölçüde pratik olan iki 

düzeyi vardır. Birinci düzeyi itibariyle normatif teori, temel ahlakı ilkeleri 

belirlemeye koyulur. Buna karĢın, normatif etiğin ikinci düzeyi uygulamalı etiktir. 

Özel alanlarla ilgili genel sorunları tartıĢır, genel ahlaki ilkeleri özel alanlara uygular 

(Cevizci 2008:7-8). Ahlaki eylemlerimizin içeriğine karar vermemizle ilgilenen 

normatif etik, bu eylemlerimizle ilgili norm, ilke ve standartları kapsar. Normatif etik 

kuramları, eylemlere rehberlik sağlamayı amaçlar ve “ne yapmalıyım?” sorusunun 

yanıtını verecek süreçleri tanımlamayı hedefler (Aydın 2012: 18).  
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2.1.3.2. Meta Etik 

“Meta etik, etiğin doğası ve ahlaki gerekçelendirme hakkında yorumlar yapar. 

Etiğin göreli olup olmadığı ya da insanın hep kendi çıkarları için davranıp 

davranmadığı gibi tartıĢmalar, meta etiğin kapsamına girer. Aslında meta etik, 

normatif etik ve uygulamalı etik arasında bir sınır çizme tartıĢmaları da meta etik 

açıdan yapılan bir analizin kendisini oluĢturur” (Aydın 2012: 18). 

Cevizci‟ye (2008:9-10) göre meta etik töre bilimidir. Meta etik, normatif 

etiğin koymuĢ olduğu ahlaki yargılar üzerine tartıĢır. Bu yargılarda geçen kavramları 

analiz eder. Ahlak felsefesinde çağdaĢ yaklaĢımı ifade eden meta etik, söz konusu 

kavramlarla yargıların anlamlarını, mahiyetlerini ve birbirleri karĢısındaki 

durumlarını inceler. Meta etik, etik soruları çözümleyici ve eleĢtirel bir bakıĢla ele 

alır.  Etik alanında yer alan yargıların, ahlaklılıkla ilgili dilsel ifadelerin dil ve anlam 

yönünden incelenmesi, bunların bilgi olup olmadıklarının belirlenmesi; bu alanda 

bilgi ortaya konup konmayacağının tartıĢılması bu yaklaĢımın ana özelliği olarak 

araĢtırma çerçevesini belirlemektedir (Ġyi 2011: 37). 

2.1.3.3. Uygulamalı Etik 

Uygulamalı etik denince akla ölüm cezası, iĢkence, kürtaj, ötenazi, genetik 

araĢtırmalar, iĢkence gibi günümüzün öne çıkan kimi önemli etik sorunlarını ele alan 

etik çalıĢmaları gelmektedir. Uygulamalı etik, betimleyici etik demektir. Betimleyici 

etik, ahlak alanındaki bilimsel ya da hatta materyalist yaklaĢımı tanımlar veya 

bilimsel yaklaĢımın ahlak alanına uygulanmasını ifade eder. Bu anlayıĢ; norm 

bildirmek ya da kural koymak yerine, sadece insan eylemini gözlemleyerek 

eylemlerin sonuçlarını betimlemektedir. Dolayısıyla, o insanların ahlaki görüĢ ya da 

inançlarıyla ilgili olgusal önermelerden meydana gelen etik türünü ifade etmektedir 

(Cevizci 2008: 6). Uygulamalı etik, belli özel alanlarda ortaya çıkan etik sorunların 

tartıĢılması için kriterler yaratma ve bu özel alanlarda bu kriterlerin insan 

davranıĢlarında uygulanması ile ilgilenir (Aydın 2012: 18). Öte yandan betimleyici 

etik, ahlâk felsefesinin, tek tek toplumların ya da bir insan topluluğunun ahlaki 

eğilimlerini hiçbir yargıda bulunmaksızın inceleyen; bir grubun ahlâki inançlarını, 
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tutumlarını ve uygulamalarını yalnızca resmetmek, yargılamak ya da sonuca varmak 

adına değil de betimlemek için soruĢturan dalına verilen isim olarak da 

tanımlanmıĢtır (Mansuroğlu  2012). Betimleyici etiğin konusu; insanların, kültürlerin 

ve toplumların ahlaksallığını tanımlamak ve bu konuda çalıĢmalar yapmaktadır 

(Boylu vd. 2006:98). Uygulamalı etiğin çağdaĢ dünyada çıkmaya baĢlaması 

1960‟ların sonu ile 1970‟lerin baĢına denk düĢer. ĠĢ Etiği, BiliĢim Etiği, Mühendislik 

Etiği, Eğitim Etiği gibi konularla ilgili olarak bu tarihlerden itibaren pek çok kitap 

yazılmıĢ ve Web sayfaları düzenlenmiĢtir (Aydın 2012:18). 

2.1.4.  Yönetimde Etik 

Yönetim; kurumu amacına ulaĢtırmak için elde bulunan bütün kaynakları ve 

imkânları en iyi biçimde kullanma bilimi ve sanatıdır (Erdoğan 2010:7). Can‟a 

(2005:32) göre evrensel bir kavram olan yönetim, önceden ne yapacağının 

kestirilmesi oldukça zor olan insanla, onun toplumsal yaĢama gereği olan diğer 

kiĢilerle iliĢkilerini ve çeĢitli etmenler altındaki davranıĢlarını inceler. Yönetimde 

insan iliĢkileri, örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmeye ve iĢgörenlerin gereksinmelerini 

karĢılamaya yönelik iĢgörenler arası etkileĢimler dizisidir (BaĢaran 2004:17). 

Yönetim, bir örgütte önceden belirlenmiĢ amaçları gerçekleĢtirecek iĢleri yapmak 

için bir araya getirilen insanları örgütleyip, eĢgüdümleyerek eyleme geçirme 

sürecidir. Tüm örgütlerin amacı varlıklarını sürdürmektir. Örgütü amaçlarına uygun 

yaĢatmak, örgütteki insan ve madde kaynaklarını en verimli biçimde kullanmakla 

gerçekleĢir. Eğitim yönetiminin özel bir alanda uygulanıĢı olan okul yönetiminde 

okul içi ve dıĢı bireylerin, okulun amaçlarına dönük olarak eyleme geçirilebilmesi 

için yöneticilerin eğitim yönetiminde olduğu kadar davranıĢ bilimlerinde de yeterli 

olması gerekir (Kara 2006:20). 

Karar verme yönetim için önemli unsurlardan biridir. Karar verme süreci; çok 

yönlü düĢünmeyi, olasılıkları hesaplamayı, karardan etkilenecek kiĢilerin durumlarını 

dikkate almayı, grup görüĢlerine baĢvurmayı gerektirir. Karar vermek alternatifler 

arasından seçim yapma iĢlemidir. Ancak bu seçimin etik çerçeveler içerisinde olması 

her zaman mümkün olmayabilir. Bu bağlamda her karar etik sonuçlara neden 

olmamaktadır. Dolayısıyla bir karar vermek için etik algısına önem vermesi 
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gerekmektedir. Diğer bir ifadeyle etik algılama, etik karar vermede odak noktasıdır. 

Konu veya davranıĢın etik önemini dikkate almayan birisi, etik karar verme süreciyle 

ilgilenmeyecektir. Fakat bunun yerine o kiĢi etik sorgulanabilir kararları 

değerlendirmek için ekonomik kriterleri kullanabilecektir. Bu nedenle karar 

sürecinde etik algıyı sağlayan etik kodlar her zaman ön planda tutulmalıdır (Helvacı 

2010). 

Etik karar verirken bazı ölçütler belirlenmiĢtir. Bunlar aĢağıdaki Ģekilde 

gruplanabilir (Strike ve diğerleri 1988; akt. Kıranlı ve Ġlğan 2008): 

1. Ġnsanlara araç değil, amaç olarak bakılmalıdır. 

2. Ġnsanların özgürce seçimlerine saygılı olunmalıdır. 

3. Ġnsanlar eĢit haklara sahiplerdir ve onların istekleri de eĢit değerdedir. 

4. Ġnsanlar eĢit derecede sorumluluk duygusuna sahip olmalıdır. 

5. En üst düzeyde yarar ile insanları eĢit düzeyde önemseme arasında, bir denge 

oluĢturulmalıdır. 

6. Amaçlar kararların yönünü belirlemelidir. 

Pehlivan‟a (2002:41-42) göre yönetsel etik üç bölümde ele alınabilir; 

  1. KiĢisel uygulamalar ve ahlaki sorunlar: Bu bölümdeki etik sorunlar, 

yöneticilerin yasadıĢı olan ancak kiĢisel doyum veya kazançla sonuçlanan etik 

seçimlerini içerir, örneğin kaynakların yanlıĢ kullanımı, cinsel taciz veya bazı çıkar 

çatıĢmaları bu gruba girer. 

 2. Mesleki eylemler: Bu grup, yöneticilerin mesleki konularla ilgili olarak 

yaptığı etik seçimleri içerir, örneğin adam kayırma, sorun çıkmasını önlemek için 

ilgili taraftarın baskılarına boyun eğme, iĢgörenlerin iĢten atılmaları bu tür 

örneklerdir. 

  3. Günlük yönetim iĢleri: Bu grup, gücün kullanımı, örgütlerin ve bireylerin 

Ģekillendirilmesi, doğru değerlerin kararlaĢtırılması, gücün adil bir Ģekilde kullanılıp 

kullanılmadığının ve uygulanan seçimlerin haklılığının yargılanmasını içerir. 

Yönetimde etik davranıĢların benimsenmesi üst yönetimden baĢlamalı, orta düzey 

yöneticilere aktarılmalı ve örgütün tüm iĢgörenlerine yayılmalıdır. 
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2.1.4.1. Kamu Yönetimi Etiği 

“Kamu görevlilerinden, görevlerini yerine getirirken bir takım kurallara 

uymaları beklenmektedir. Bu kurallar aynı zamanda kamu görevlilerinin sorumluluk 

alanlarını da belirlemektedir. Sorumluluk, genel olarak bireyin eylemlerini, 

kendisinden beklenen kimi yükümlülüklere göre yapması, kendisi ve baĢkalarına, bu 

eylemlerden dolayı hesap verebilmesi olarak tanımlanmaktadır. Kamu görevlilerinin 

sorumluluklarını ahlaki, mesleki, mali, yasal ve kamusal sorumluluk alanları olarak 

sınıflandırmıĢtır. Kamu yönetiminde etik tartıĢmalarının odağını ise, kamu 

görevlilerinin davranıĢlarını çevreleyen bu sorumluluk alanları oluĢturmaktadır. 

Kamu görevlilerinin davranıĢlarında iki temel etken rol oynamaktadır. Bunlardan biri 

yasalar, diğeri ise etik değerlerdir. Yasalar, kamu görevlilerinin davranıĢlarını dıĢsal 

olarak belirlemekte ve denetlemekte iken, etik değerler, davranıĢı içsel olarak 

yönetmekte ve denetlemektedir. DavranıĢların dıĢtan belirlenmesinde rol oynayan 

yasalar ve kurallar, kamu görevlilerini kamu yararı doğrultusunda eylemde 

bulunmaya zorlamaktadır. Bu bakıĢ açısına göre kamu yönetimi etiğini, kamu 

çalıĢanının her türlü davranıĢını yasalara, etik kodlara ve çeĢitli kurallara göre 

yapması olarak tanımlamak mümkündür. Kamu görevlilerinin davranıĢlarının içsel 

belirleyicisi olarak ele alındığında ise kamu yönetimi etiği, kamu görevlilerinin 

eylemlerini, bireysel ahlaki değerleri referans alarak yapması anlamına 

gelmektedir”(Öztürk 2012). 

Kamu yönetimi etiğini, kamu görevlilerinin görev alanları ile ilgili her türlü 

eylemi, yasa ve bireysel ahlaki değerleri bir potada eriterek davranıĢ sergilemesi 

Ģeklinde tanımlamak mümkündür. Diğer taraftan kamu yönetiminde bir etik 

hiyerarĢisinden bahsetmek mümkündür. HiyerarĢinin ilk basamağında kamu 

görevlilerinin “bireysel ahlak” yapıları yer almaktadır. Bireysel ahlak, kamu 

görevlisinin kendi öznel geçmiĢi tarafından biçimlendirilmektedir. Örneğin, aile 

etkisi, dini inancı, kültürel ve toplumsal değerler etkisi ve bireysel tecrübeler kamu 

görevlisinin ahlaki yapısını belirleyen parametrelerdir. HiyerarĢinin ikinci 

basamağında “mesleki etik” bulunmaktadır. Mesleki etik ise, kamu görevlisinin 

görevini yaparken, mesleğin gerektirdiği normlar çerçevesinde davranmasıdır. 

Üçüncü basamakta ise “örgütsel etik” bulunmaktadır (Öztürk 2012).  
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Örgütün tüm üyelerinin katılımı ve uzlaĢması ile evrensel değerler 

doğrultusunda örgütteki tüm davranıĢ ve uygulamalara yön verecek etik ilkeler 

belirlenmelidir. Örgütün iĢleyiĢini biçimlendirecek yasal düzenlemeler de bu etik 

ilkelere uygun olarak belirlenmelidir. Ancak bu etik ilkeler yasal sınırlı ve duruk 

yapıdan da öte bir bakıĢ açısı getirmelidir. Etik davranıĢ, sadece bir takım etik 

yasalarla değil insanların evrensel etik değerlerle oluĢmuĢ kiĢilikleri ile 

oluĢturulmalıdır. Etik yönetiminin denetçisi yasalardan çok bireylerin kendi 

kiĢilikleri olmalıdır (Kentsu 2007). 

2.1.4.2. Eğitim Yönetiminde Etik ve Okulda Etik 

Eğitim insanı, doğumundan ölümene kadar etkileyen ve bir Ģekle sokmaya 

çalıĢan bir süreçtir. Etik ise insanın ne yapmalıyım? Nasıl yapmalıyım? Sorularına 

vermeye çalıĢtığı yanıttır. Eğitim ve etik arasında bu anlamda zorunlu bir iliĢki 

vardır. Eğitim yönetimi ise, yönetim biliminin bir alt alanıdır. Eğitimde yönetim, 

toplumun eğitim gereksinimini karĢılamak üzere kurulan eğitim örgütünü önceden 

belirlenen amaçlarını gerçekleĢtirmek için etkili iĢletmek, geliĢtirmek ve 

yenileĢtirmek sürecidir (BaĢaran 1993:12). Tüm örgütlerin amacı varlıklarını 

sürdürmektir. Örgütü amaçlarına uygun yaĢatmak, örgütteki insan ve madde 

kaynaklarını en verimli biçimde kullanmakla gerçekleĢir. Eğitim yönetiminin özel bir 

alanda uygulanıĢı olan okul yönetiminde okul içi ve dıĢı bireylerin, okulun 

amaçlarına dönük olarak eyleme geçirilebilmesi için yöneticilerin eğitim 

yönetiminde olduğu kadar davranıĢ bilimlerinde de yeterli olması gerekir 

(Bursalıoğlu 1994: 56). 

Eğitim kurumları, insan merkezli ve hizmet üretilen kurumlardır. Ġnsan ve 

hizmetin ağırlıklı olduğu bu kurumların yönetiminde iyi, uygun, tutarlı kararlara 

varılabilmesi, yöneticinin yönetime iliĢkin bilgi ve becerileri kadar, insanlar 

hakkındaki görüĢ ve beklentileri ile sahip olduğu iyi, doğru ve gerçek hakkındaki 

algıları, seçenekler arasından önceliklere uygun seçimler yapmasını etkileyecektir 

(Güçlüol 1985:16). Okul yönetiminin baĢarılı olması için yönetici mesleksel bir 

değerler sistemine sahip olmalıdır. Aksi durumda yöneticinin olan ile olması gereken 

arasındaki farkı görüp ona göre davranıĢ göstermesi olanaklı değildir (Bursalıoğlu 
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1994:15). Önümüzdeki yıllarda eğitim alanında meydana gelecek değiĢiklikler 

modern okulun, üçyüz yılı aĢkın bir süre önce kitapların basılmasıyla ortaya 

çıkıĢından bu yana görülen değiĢikliklerden daha büyük olacaktır. Bilginin gerçek 

sermaye ve zenginlik yaratan baĢlıca kaynak haline gelmekte olduğu bir ekonomi, 

eğitim performansı ve eğitim sorumluluğu açısından okullara yeni ve zorlu talepler 

yöneltmektedir. Okulların değiĢen bu toplumsal ekonomik Ģartlarda baĢarılı olması 

programlarda, eğitim anlayıĢında, teknolojide yenileĢmeyi gerektirdiği gibi daha etik 

bir örgüt ortamını da gerektirmektedir (Kara 2006:24). 

Eğitim, bireyin yaĢadığı toplumda yeteneğini, tutumlarını ve olumlu değerdeki 

diğer davranıĢ biçimlerini geliĢtirdiği süreçler toplamıdır (Tezcan 1996:3). Bu 

süreçler içersinde eğitim insanı doğumdan ölüme etkileyerek bir Ģekle sokmaya 

çalıĢır. Etik ise insanın ne yapmalıyım, nasıl yaĢamalıyım, sorularına vermeye 

çalıĢtığı yanıttır. Eğitim ve etik arasında bu anlamda zorunlu bir iliĢki vardır ve 

Sokrates bunu “kendini tanı” sözü ile ifade etmektedir. Bu anlamda eğitim, yaĢam 

boyunca süren etik bir kendini tamma sürecidir (Ergüden 2003:2). Bu eğitim 

sürecinde insan kendini ve çevresini tanırken etik kaygıları da beraberinde gelir. 

Çünkü bireyin aldığı eğitim bugününü ve geleceğini etkiler. Bu açıdan bakıldığında 

bireylerin geleceğini etkileyen eğitim, herkese aynı fırsatlarda sunulması ve herkesin 

eğitim haklarından yararlanabilmeleri gerekir. Bu bağlamda gösterilen çabalar ve 

ihmaller ise eğitim etiği açısından önem taĢır. 

Eğitimin insan davranıĢlarını değiĢtirme amacı gütmesi ve bunu 

gerçekleĢtirmede çeĢitli yöntemler kullanması, yetkililer tarafından eğitim ve öğretim 

içinde çeĢitli düzeylerde değerlendirmeler yapılmasını gerektirir. Okulların özgürlük, 

sevgi, saygı ve hoĢgörü ortamı oluĢmasını sağlayan kurumlar olması gerekir. Ancak 

günümüzde Ģiddet uygulanan, öğrencilerin yanlıĢ, saygısız tutumlar sergilediği yerler 

olarak da zaman zaman karĢımıza çıkmaktadır. Bu anlamda eğitim sisteminin etik 

bağlamda ciddi tartıĢmalara konu olması gerekir (Kara 2006:22). 

Okullarda uygulanan eğitim programlarının içeriği öğrencilerden beklenen 

sonuçları ifade etmektedir. Bu noktada programlar hazırlanırken etik ilkelere göre 

hazırlanması bir ülkenin geleceği olan çocuklarından beklenen davranıĢ ve tutumları 

ortaya koyması bakımından son derece önemlidir. 
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2.1.4.3. Okul Yönetiminde Etik Değerler 

Yönetici, eğitim sistemi içinde çok önemli bir birimi temsil etmektedir. 

Yöneticinin liderlik biçimi ve her gün karĢılaĢtığı durumlarda gösterdiği mesleki ve 

ahlaki davranıĢlarında, sahip olduğu etik değerlerin yansımaları görülür. Günlük 

kararlarda, bilinçaltında yer alan ahlaki eğilimler davranıĢları etkilemektedir. 

Öğretmenlerin ve diğer iĢ görenlerin moralini düĢüren en önemli etkenlerden biri, 

yöneticilerin dürüstlüğü ve tarafsızlığından kuĢku duyulmasıdır. Dürüstlükten 

sapmaları kısa sürede alt düzeydeki yöneticilerin de ahlaki bozulmaya uğramalarına 

ve örgüte yolsuzluğun girmesine neden olmaktadır. ĠĢe yeni baĢlayan yöneticilere 

verilen en önemli öğüt, dürüstlüklerini korumak için kendi etik ilkelerini 

geliĢtirmeleri ve davranıĢlarında bu ilkeleri bir yol gösterici olarak kullanmalarıdır. 

Etik ilkeler, yöneticilerin tartıĢmaya açık eylem ve kararlardan uzak durmalarını, 

doğru olmayan ancak çekici gelen yaklaĢımlardan kaçınmalarını sağlar. ĠĢ 

arkadaĢlarının ve astların, yöneticinin etik değerlerini kabul etmesi, yöneticinin 

eylem ve iĢlemlerinde, dürüstlüğünün tartıĢılmasını engeller ve yöneticiyi bazı 

imalardan korur. (Aydın 2005:56). 

Yönetimde etik değerler konusu, Amerikan Okul Yöneticileri Derneği 

(AASA), Okul ĠĢletme Görevlileri Derneği (ASBO) ve diğer okul müdürü 

örgütlerince çok önemli bir konu olarak kabul edilmiĢ ve etik davranıĢ ilkeleri 

geliĢtirilmiĢtir. Bu ilkeler geniĢ bir kabul görmekle birlikte, bireylerin karĢılaĢtıkları 

özel durumlarda neyin doğru neyin yanlıĢ olduğuna karar verebilecekleri ve 

davranıĢlarına yön verecek ilkelerin geliĢtirilmesi gerekmektedir. Yasalara uygun 

davranmak ya da yasaları izlemek; okul siyasalarına uyum, etik ilkelere uygun 

davranıĢ için yeterli değildir (Pehlivan 2001:147). 

Amerika‟da 1973‟te Okul ĠĢletme Görevlileri Derneği, Amerikan Personel 

Yöneticileri Derneği ve Ulusal Kadın Eğitim Yöneticileri Konseyi, yöneticiler için 

aĢağıdaki etik ilkeleri kabül etmiĢlerdir (Aydın 2012:87-88). Eğitim yöneticileri: 

1. Bütün karar ve eylemlerde öğrencilerin iyiliğini temel değer olarak kabul  

ederler. 

2. Mesleki sorumlulukları doğruluk ve dürüstlükle yerine getirirler. 
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3. Bütün bireylerin yurttaĢlık ve insan haklarını gerektirdiği gibi korur ve 

destekler. 

4. Yasalara uygun davranır ve doğrudan ya da dolaylı olarak devleti yıkıcı ve 

bozucu örgütlere katılmaz ve desteklemez. 

5. Eğitim kurulunun eğitim yasaları ile yönetsel kural ve düzenlemelerini 

uygular. 

6. Eğitim amaçları ile tutarlı olmayan yasa ve düzenlemelerin düzeltilmesi için 

uygun önlemlerin alınmasının yollarını ararlar. 

7. Politik, toplumsal, ekonomik veya diğer tür kazançlar sağlamak için mesleki 

konumlarını kullanmaktan kaçınırlar. 

8. Yalnızca uygun kurumlardan alınmıĢ akademik derece veya mesleki 

sertifikaları kabul ederler. 

9. Standartları korur ve araĢtırma ve sürekli mesleki geliĢme yoluyla mesleğin 

etkililiğini artırma yollarını ararlar. 

10. Bütün sözleĢmelere, tüm tarafların anlaĢmasıyla gerçekleĢene, devredilene 

ya da feshedilene kadar saygı gösterir. 

2.1.4.4. Okul Yöneticilerileri Ġçin Etik Ġlkeler 

Aydın‟ın (2010: 195-199) Calabrese‟den aktardığına göre okul yöneticisinin 

eylemleri, demokratik bir toplumun değerleriyle bütünleĢmeli ve evrensel etik ilkeler 

tarafından yönlendirilmelidir ve aĢağıda belirtilen etik ilkeler, toplumun bütün 

üyelerine saygılı olmayı farklı kültürlere ve düĢüncelere karĢı hoĢgörüyü, kiĢilerin 

eĢitliğinin kabul edilmesini ve kaynakların adil olarak dağıtılmasını içerir: 

a. Bütün toplum üyelerine saygı, 

b. Farklı kültür ve düĢüncelere hoĢgörü, 

c. Bireylerin eĢitliği, 

d. Kaynakların eĢit dağılımı. 

Yılmaz (2006:36) ise Rebore (2001)‟den aktardığına göre okul yöneticisinin 

etik lider olarak sahip olması gereken belli baĢlı özellikleri Ģöyle belirtilmiĢtir: 

a) Toplumsal yapı içinde eğitim amacı ve liderin rollerinin bilgisine sahip olması, 

b) Etik hakkında değiĢik bakıĢ açıları ve değerler bilgisi, 
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c) Okulu daha iyi bir topluluk yapma konusunda istekli olması, 

d) KiĢisel ve mesleki değerleri inceleme konusunda istekli olması, 

e) Etik değerleri ve inançları davranıĢlarla ifade etme konusunda diğer insanlara 

ilham vermesi, 

f) Okuldaki iĢler için sorumluluğu kabul etmesi, 

g) Eğitim amacını, kiĢisel kazancından daha üstün tutması, 

h) Öğretmenlere eĢit, adil ve saygılı davranması, 

i) Yasal zorunluluklara dikkat etmesi, 

j) Okulda çalıĢan diğer insanların etik değerlere bağlı davranmasını sağlaması,  

k) Gerektiği yerde kanunlara ve yasalara baĢvurmasıdır. 

Bu iki etik davranıĢlar sıralamasının saygı, hoĢgörü, eĢitlik, değer gibi birçok 

ilkede kesiĢtiği görülmektedir. Bunlar etik davranıĢlarda temel alınması gereken 

ilkelerdir. 

Aydın‟a (2012:83-85) göre yönetici aĢağıda belirtilen ilkelere uygun 

davranarak etik dıĢı ilkelerden kaçınabilir ve kendisine baĢkalarının güveninin 

sarsılmasını önleyebilir: 

1. Eğitim felsefesine uygun bir vizyon geliĢtirilmesi, 

2. Güçlü bir etik liderlik uygulanması, 

3. Ayrımcılığın ortadan kaldırılması, 

4. Etkili öğretimin bir ödev olarak görülmesi, 

5. Toplumla iliĢkilerin geliĢtirilmesi, 

6. Bütün grupların hakları arasında bir denge kurulması, 

7. Herkes tarafından istenen kararın her zaman doğru karar olmadığının farkında 

olunması, 

8. Kararlarda belirleyici olarak, okulun üyeleri için doğru olanı almak, 

9. Etik konularda cesaretin, yöneticinin rollerinin ayrılmaz bir parçası haline 

getirilmesi, 

10. Etik davranıĢ, doğruluk ve ahlaki eylemlerin bütünleĢmesi. 
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2.1.5.  Etik Ġlkeler 

Hem eğitim yöneticilerinin uyması gereken hem de bütün meslek dalları için 

ortak sayılabilecek, uyulması gereken etik ilkeler bulunmaktadır. Bu Ġlkeler aĢağıda 

sıralanmıĢtır: 

 Adaletli olmak, herkese eĢit davranmak, dürüstlük ve doğruluk, tarafsızlık, 

sorumlulu sahibi olmak, insan haklarına riayet etmek, insancıl olmak, iĢe bağlı 

olmak, hukukun üstünlüğüne inanmak, sevgi sahibi olmak, hoĢgörülü olmak, saygılı 

olmak, müsrif olmamak, demokrasiye inanmak, olumlu düĢünmek, herkesin hakkına 

ve kiĢisel özgürlüğüne saygılı olmak, verime göre ücret ödemek, iĢin çekiciliğini 

arttırmak, çalıĢmada bağımsızlık, değer ve statü, psikolojik güvence, çalıĢanın 

güvenliğini sağlamak, çalıĢanın iĢ hayatından tatmin olabilmesi için önlemler almak 

ve geliĢmeler yapmak (Yalçın 2003:59-65). 

2.1.6.  Etik DıĢı DavranıĢlar 

Yönetimde görülen etik dıĢı davranıĢlar Ģunlardır; ayrımcılık, kayırma, rüĢvet, 

yıldırma- korkutma, ihmal, sömürü (istismar), bencillik, yolsuzluk, iĢkence (eziyet), 

Ģiddet-baskı- saldırganlık, iĢ iliĢkilerine politika karıĢtırma, hakaret ve küfür, 

bedensel ve cinsel taciz, kötü alıĢkanlıklar, görev ve yetkinin kötüye kullanımı, 

dedikodu, zimmet, dogmatik davranıĢlar, yobazlık-bağnazlık (Pehlivan 1998). 

Ülkemizde okul yönetimine iliĢkin etik dıĢı sayılabilecek bazı uygulamalar 

Ģunlardır (Aydın 2012: 88-): 

- Okullarda sık sık karĢılaĢılan etik dıĢı olaylardan biri, ortaokul ya da lise 

dıĢardan bitirme sınavları ve usulsüz verilen diplomalar. 

- Okulların öğrenci kayıt kabulünde veya öğrencilerin sınıfını/Ģubesini 

belirlemek için çekilen kura iĢleminde yapılan usulsüzlükler. 

Okullarda kitap ve dergi satıĢları. 

- Okullar arasındaki öğrencilerin geçiĢ ve nakillerinde yapılan usulsüz 

uygulamalar. 

- Son yıllarda yaĢanmaya baĢlanan baĢka bir sorun okulların uyuĢturucu 

pazarlayıcılarının çekim merkezi haline gelmiĢ olmalarıdır. 
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- Okulda dayak da sık sık karĢılaĢılan bir sorundur. 

- Son yıllarda önlük uygulamasının kaldırılması ve tek tip kıyafet 

zorunluluğunun yaygınlaĢmaya baĢlaması, bazı tartıĢmaları da beraberinde 

getirmiĢtir. Kıyafet zorunluluğunun, yeni bir sektörün ortya çıkması ve 

tekelleĢmeye neden olduğu iddia edilmektedir. 

- Öğrenci kayıtları ve okula alınan bağıĢlar. 

- Okullardaki kaynak yetersizliği, okul yöneticilerini zaman zaman ilginç 

kararlar almaya ve uygulamaya itmektedir. Okul tuvaletlerini paralı hale 

getirmek gibi. 

- Okul yönetiminin koyduğu kurallara aykırı davranan öğrencilere para cezası 

vermek. 

- Bazı okul yöneticileri tarafından ÖSYM‟ den okulun gereksiniminden fazla 

sınav kılavuzu istendiği, kılavuzlar için öğrencilerden normal ücretten daha 

fazla ücret istendiği, kılavuz verilirken “Eğitime Katkı Payı”nın da zorla 

alındığı ve baĢka okullardan alınan kılavuzların teslim alınmak istenmediği 

belirlenmiĢtir. 

Örnekleri çoğaltmak mümkündür. Yukarıda görüldüğü gibi mevzuatta yeri 

olmayan, bireyler arasında mağduriyete ve haksızlığa yol açan bütün usulsüz 

uygulamalar etik dıĢı davranıĢ olarak kabul edilmektedir. Günümüz yöneticileri 

çalıĢanları için, doğru ve yanlıĢ davranıĢların neler olduğu konusunda net, verimli ve 

etik olarak sağlıklı bir ortam oluĢturmak durumundadır.  

2.2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

Bu bölümde örgütsel bağlılığın tanımı ve önemi, örgütsel bağlılıkla ilgili 

yaklaĢımlar, çeĢitli araĢtırmacılara göre örgütsel bağlılık sınıflamaları, örgütsel 

bağlılığa etki eden faktörler, örgütsel bağlılık düzeyleri ve öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığı konularına yer verilmiĢtir. 
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2.2.1.  Örgütsel Bağlılığın Tanımı ve Önemi 

Dünyanın küresel bir köy haline geldiği, ticarette ülke sınırlarının ortadan 

kalktığı ve rekabetin Ģiddetinin giderek arttığı bir ortamda ayakta kalmaya çalıĢan 

iĢletmeler için iĢ gören üzerine odaklanan yönetim yaklaĢımları gün geçtikçe daha da 

önem kazanmaktadır (Çöl ve Ardıç 2008:157). Bu yaklaĢımlardan biri de örgütün 

verimliliğini arttırarak hedeflere ulaĢmak, yetiĢtirdiği nitelikli elemanlarını 

kaybetmemek amacıyla oluĢturulmaya çalıĢılan örgüte bağlılıktır. Ġnsanların birlikte 

yaĢama gerekliliği, onların yaĢamı paylaĢırken güç birliği içinde olmalarını 

gerektirir. Amaca ulaĢmak için örgütlü bireyler olarak çalıĢmak ve örgütün birbirini 

etkileyen değiĢkenlerinin farkında olmak gerekir. Örgüt iĢgöreni olarak herkes 

söylediği sözlerden, yaptığı iĢlerden sorumlu olup bir diğerinin tutum ve davranıĢını 

etkilemektedir (Uğurlu 2009:19). Örgütün yaĢaması, iĢgörenlerin örgütten 

ayrılmamalarına bağlıdır. ĠĢgörenler örgüte ne derecede bağlıysa örgüt de o derecede 

güçlenir. Örgüt, yaĢamını devam ettirmek için iĢgörenlerin örgütten ayrılmasını 

önlemeye çalıĢır. Bunu yaparken ücret arttırma, yükselme olanağı sağlama, 

özendiriciler sunma vb. yollar izler. (Serin 2011).  

Türk Dil Kurumu bağlılığı “bağlı olma durumu”, “birine karĢı sevgi, saygı ile 

yakınlık duyma ve gösterme, sadakat” olarak tanımlamaktadır. Örgütsel bağlılık, iĢ 

görenin çalıĢtığı örgüte karĢı hissettiği bağın gücünü ifade etmektedir. Örgütsel 

bağlılık duygusunun, örgütsel performansı pozitif yönde etkilediğine inanılmakta, bu 

çerçevede, örgütsel bağlılığın iĢe geç gelme, devamsızlık ve iĢten ayrılma gibi 

istenmeyen sonuçları azalttığı, ayrıca ürün veya hizmet kalitesine olumlu yönde 

katkıda bulunduğu ileri sürülmektedir (Bayram 2005: 125).  

2.2.2.  Örgütsel Bağlılıkla Ġlgili YaklaĢımlar 

Örgütsel bağlılık kavramının tanımında yaĢanılan karıĢıklık, bu kavramın 

sınıflandırılmasında da ortaya çıkmaktadır. ÇeĢitli araĢtırmacılar, farklı kriterleri 

dikkate alarak farklı yaklaĢımların ele alınabileceği sınıflandırmalar önermiĢlerdir. 

Mathieu ve Zajac (1990) bunun nedenini; örgüt ile çalıĢan arasındaki iliĢkinin yapısı 

ve nasıl geliĢtiği ile ilgili olarak araĢtırmacıların sahip oldukları görüĢ farklılıkları 
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olarak belirtmiĢtir (Atak 2009: 100). Örgütsel bağlılıkla ilgili yaklaĢımlar mukayese 

edildiğinde göze çarpan ilk farklılık, bu yaklaĢımları ele alan araĢtırmacıların 

disiplinleridir. Genellikle tutumsal bağlılık, örgütsel davranıĢçılar tarafından ele 

alınırken, davranıĢsal bağlılık ise, sosyal psikologlar tarafından ele alınmıĢtır. Dikkat 

çeken bir baĢka farklılık ise, tutumsal bağlılığın davranıĢsal bağlılığı da içine alan 

geniĢ bir kavram olmasıdır. Ayrıca tutumsal bağlılık davranıĢsal bağlılığa göre daha 

fazla duygusal bir boyut içermektedir (Gül 2003:77). 

Örgütsel bağlılık konusunda birçok araĢtırmacı tarafından farklı 

sınıflandırmalar ve teoriler öne sürülmektedir. Bu çalıĢmada, örgütsel bağlılık 

konusunda Allen ve Meyer, Mowday, O‟Reilly ve Chatman, Katz ve Kahn, Etzioni, 

ile De Cotiis ve Summers‟ in görüĢlerine yer verilmiĢtir. Doğan ve Kılıç (2007: 48)‟ 

ın da belirttiği gibi, örgütsel bağlılık ile ilgili teoriler sınıflandırma açısından 

farklılıklar göstermekte, ancak temelde birbirleriyle benzeĢmektedirler. 

2.2.2.1. Meyer ve Allen‟in Üç Boyutlu Bağlılık Sınıflandırması 

Allen ve Meyer (1987) tarafından geliĢtirilen modelde bağlılık 3 farklı Ģekilde 

sınıflandırılmıĢtır. Bunlar; duygusal bağlılık, devam bağlılığı (zorunlu bağlılık) ve 

normatif bağlılıktır. Duygusal bağlılığı yüksek olan kiĢiler örgütte kalmak istedikleri 

için kalırlar, zorunlu bağlılığı yüksek olanlar kalırlar çünkü muhtaçtırlar, normatif 

(ilkesel) bağlılığı yüksek olanlar ise kalmak zorunda hissettikleri için kalmaktadırlar. 

Bu bağlılıkları, farklı türler yerine birbirinden ayırt edilebilir unsurlar olarak görmek 

gerekmektedir. Bu da çalıĢanın her bir bağlılık türünü belli bir dereceye kadar 

hissedebileceği anlamına gelmektedir. Örneğin bir çalıĢan kalmak istediği için değil 

de; zorunlu olduğu ve ahlaki açıdan ayrılmasının doğru olmadığına inandığı için 

kalıyor olabilir (Eser 2007). 

2.2.2.1.1. Duygusal Bağlılık 

Meyer ve Allen tanımlamasına göre bir iĢletme de çalıĢan bireyin duygusal 

olarak kendi tercihi ile iĢletmede kalma arzusudur. KiĢinin kendisini örgütün bir 

parçası olarak görmesinden kaynaklandığı için örgütsel bağlılık adına çok önemlidir. 
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Örgütsel bağlılığın bu boyutu kiĢinin örgütte kalmayı kendisi istemesi 

münasebetiyle, bütün boyutlar arasında makul ve örgütler tarafından en istenilen 

durumdur (Ada, Alver ve Atlı 2008:500-501). ÇalıĢanın örgüte güçlü bir bağlılık 

duyması kurumda kalması anlamına gelmektedir. Örgütsel bağlılığın en iyi Ģeklini 

oluĢturan bu iĢgörenler, her iĢ verenin hayalini kurduğu, kendini örgüte adamıĢ sadık 

çalıĢanlardır. Çünkü, bu Ģekilde bağlılık gösteren çalıĢanlar örgütlerine gereksinim 

için değil özellikle örgütün yararı için kalmak isterler. Bu çalıĢanlar, iĢe karĢı olumlu 

tutum sergilerler; gece-gündüz, özel hayatlarından feragat etmeye hazır, her türlü 

sorumluluğu görev bilinci içinde yapan çalıĢanlardır (Öztürk 2013: 26). 

2.2.2.1.2. Devam Bağlılığı 

Devam bağlılığı; çalıĢanların örgütten ayrılmaları durumunda karĢılaĢacakları 

maliyet ve olumsuzluklar düĢüncesi ile bir zorunluluk olarak örgütsel üyeliği devam 

ettirme durumudur. Devam bağlılığı maddi ve manevi faktörlere bağlı olarak ortaya 

çıkan bir zorunlu bağlılıktır. Bu bağlılık türünde iĢ gören, örgüt için harcadığı emek, 

zaman ve çabanın karĢılığında elde ettiği statü, ücret, yetki gibi maddi ve manevi 

doyum unsurlarını, örgütten ayrılınca kaybedeceğine inanmaktadır. Devamlılık 

bağlılığı, dıĢ faktörlere bağlıdır ve bu nedenle kiĢi örgütüyle bütünleĢme kurmamıĢtır 

(Çarıkçı ve Çelikkol 2009:159). BaĢka bir ifadeyle iĢgöreni örgütte kalmaya iten 

unsur, istenmeyecek maddi kayıplardır. Bu açıdan bakıldığında örgütte çalıĢmaya 

devam eden bütün çalıĢanların aslında örgüte sadık olmayabileceği anlaĢılmaktadır.  

2.2.2.1.3. Normatif Bağlılık 

Normatif bağlılık, çalıĢanın kendini üyesi olduğu örgüte borçlu 

hissetmesinden doğan bağlılıktır. ÇalıĢtığı örgütten aldığı eğitimler veya kurduğu iyi 

iliĢkiler çalıĢanın üyesi olduğu örgüte karĢı kendisini borçlu hissetme ve örgüte de 

minnet duyduğu için çalıĢmaya devam etmesidir (Ünler 2006: 96). Örgüte normatif 

olarak bağlı olan birey, örgütte kalma ile ilgili ahlaki bir yükümlülük olduğunu 

hissetmektedir (Özkan 2005: 66). Normatif bağlılık, örgütsel misyon, hedef, politika 

ve faaliyet tarzları ile ilgili olan ve birey tarafından içselleĢtirilen inançları da 

kapsamaktadır. Normatif bağlılık iĢgörenin kendini örgüte görev ve sorumluluk 
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duygusu gereği bağlılığını ifade etmektedir. Örgütün değer ve amaçlarına bağlılığı 

ifade eden normatif bağlılık “burada çalıĢıyorum çünkü bir iĢe ihtiyaç duyduğum 

dönemde beni iĢe aldılar, onlara borçluyum.” cümlesinde yansıtıldığı gibi bir 

zorunluluk hissidir. ĠĢgörenler ahlaki tutumları ve düĢünceleri gereği örgüt 

amaçlarını gerçekleĢtirmeye istekli olurlar (Öztürk 2013: 28). 

Normatif bağlılıkları güçlü olan çalıĢanlar, örgütün kendilerine sunmuĢ 

olduğu fırsatlar ve yaptığı iyiliklerden dolayı sadakat hissi ile hareket ederler. 

Normatif bağlılık çalıĢanların iĢleri ile ilgili görev ve sorumluluklarını nasıl 

değerlendirdiklerini de etkilemektedir. KiĢi örgüte olan sorumluluğuna inanır ve bu 

nedenle kendini örgütte kalmaya zorunlu hisseder. Buradaki zorunluluk bir çıkar 

beklentisi taĢımamaktadır. ÇalıĢanın tamamen örgütüne karĢı bir vefa örneği 

sergilemesidir. Örgütte kalmasının doğru bir davranıĢ olduğuna inanması sonucu 

oluĢan bir bağlanmadır. (Çelik 2007: 52).  

2.2.2.2. Mowday‟ın Sınıflandırması 

Mowday, Steers ve Porter (1979) örgütsel bağlılığı, bireyin davranıĢları 

aracılığıyla faaliyetlerine ve örgüte olan ilgisini güçlendiren inançlarına bağlanması 

Ģeklinde tanımlayarak, davranıĢsal bağlılık ve tutumsal bağlılık olarak iki boyutta 

sınıflandırmıĢtır. Tutumsal bağlılık, çalıĢanın örgütsel amaçlarla özdeĢleĢmesi iken, 

davranıĢsal bağlılık, çalıĢanın davranıĢsal faaliyetlere bağlılığıdır. Tutumsal bağlılık, 

bireylerin örgütsel amaçlarda özdeĢleĢmesini ve bunlar doğrultusunda çalıĢmaya 

istekli olmasını yansıtır. Diğer tarafta, davranıĢsal bağlılık bağlılığa nitelendirilmiĢ 

bir yaklaĢımdır ve bireylerin davranıĢsal eylemlerinin bağlayıcı sonuçları olarak 

ifade edilir (Serin 2011: 66-67). 

2.2.2.3. O‟reilly ve Chatman‟in Sınıflandırması 

O‟Reilly ve Chatman, örgütsel bağlılığı çalıĢanın örgütüyle olan psikolojik 

bağlılığı olarak ele alır. ÇalıĢan ile örgütü arasındaki psikolojik bağın geliĢmesini 

sağlayan Ģey ise çalıĢanın örgütü ile özdeĢleĢmesidir. O‟Reilly ve Chatman, örgüte 

bağlılığı üç boyutta ele almaktadır. Bunlar: Uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirmedir. 
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Uyum, bireylerin tutum ve davranıĢları ile dıĢ ödüllere ulaĢmasıdır. ÇalıĢanlar, 

örgütlerine olan uyumlarını artırmak için örgütün ödüllerini elde etme, cezalarını 

uzaklaĢtırma davranıĢları içerisinde bulunurlar. ÖzdeĢleĢme, örgüt çalıĢanlarının 

diğer çalıĢanlarla yakın iliĢkiler kurma temeline dayanır. ÇalıĢan ait olduğu 

örgütünün üyesi olmaktan gurur duyar. ĠçselleĢtirme boyutunda ise çalıĢan örgütün 

bir parçasıdır (Boylu, Pelit ve Güçer 2007). 

2.2.2.4. Katz ve Kahn‟ın Sınıflandırması 

Katz ve Kahn (1977), örgüte bağlılığın bir örgüt ortamındaki iĢgörenleri, 

rollerinin gereklerini yerine getirmeye yani onları örgüte bağlılık duymaya yönelten 

farklı ödüllere dayalı devreler olduğunu ileri sürmüĢlerdir. ĠĢgörenlerin örgüt 

içindeki eylemleri, iç ve dıĢ ödüllerin birleĢiminin bir sonucudur. Ġç ödüller 

anlatımsal devreyi, dıĢ ödüller ise araçsal devreyi ifade etmektedir. Anlatımsal ve 

araçsal devreler ayırımı, kiĢilerin örgüte bağlılığının niteliğini belirtmektedir. Ġçsel 

bakımdan ödüllendirici olduğu durumlarda, anlatımsal devre söz konusudur. Diğer 

yandan kiĢiler, rollerini sadece aldıkları paralar karĢılığında yapabilirler. Buna benzer 

dıĢ ödüllerin güdüleyici olduğu durumlarda araçsal devreden bahsedilmektedir 

(Balay 2000a:23-24). 

2.2.2.5. Etzioni‟nin Sınıflandırması 

Etzioni, üyelerin örgüte bağlılıkları bakımından örgütsel bağlılığı üçe 

ayırmaktadır. Buna göre en olumsuz uçta negatif-yabancılaĢtırıcı, ortada nötr-hesapçı 

ve en olumlu uçta ise pozitif-moral bağlılık vardır. YabancılaĢtırıcı bağlılıkta 

bireyler, örgütü cezalandırıcı veya zararlı gördüğü zaman meydana gelirken; nötr 

veya hesapçı bağlılıkta, bağlılık düzeylerini, güdülerini karĢılayacak Ģekilde 

ayarlayabilirler. Moral bağlılık ise, standartlar ve değerler içselleĢtiğinde ve örgüte 

bağlılık göreceli olarak ödüldeki değiĢmelerden etkilenmediği zaman gerçekleĢir. 

Ayrıca yabancılaĢtırıcı bağlılıkta kiĢi, psikolojik olarak örgüte bağlılık duymamasına 

rağmen üye olarak kalmaya zorlanırken, nötr-hesapçı bağlılıkta kiĢi, verilen ücrete 

karĢılık olarak bir günde çıkarılması gereken iĢ normuna uygun ölçüde bir bağlılık 

ortaya koymaktadır. En olumlu uçta yer alan pozitif-moral bağlılıkta ise birey, 
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örgütün amacını ve örgütteki iĢini özde değerli saymakta ve her Ģeyden önce iĢine 

değer verdiği için yapmaktadır (Balay 2000: 19-20). 

2.2.2.6 Salancik‟in Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Bu yaklaĢımda örgütsel bağlılık, iĢ görenin davranıĢlarına bağlanması olarak 

ele alınmaktadır. Buna göre iĢ gören önceki davranıĢlarına bağlanarak bunlarla tutarlı 

davranıĢlar sergilemektedir. Salancik‟e göre örgütsel bağlılık, iĢ görenin 

davranıĢlarına ve davranıĢları aracılığıyla faaliyetleri ile örgüte olan ilgisini 

güçlendiren inançlara bağlanması durumudur. Dolayısıyla bu yaklaĢım, iĢ görenin 

tutumları ile davranıĢları arasındaki uyuma dayanmaktadır. ĠĢgörenin tutumları ile 

davranıĢları uyumsuz olduğu zaman gerilim ve stres, tutumlar ile davranıĢlar uyumlu 

olduğu zaman ise bağlılık oluĢacaktır (Ġnce ve Gül 2005: 53). 

Salancik, her davranıĢa aynı Ģekilde bağlanılamayacağından söz etmektedir. 

KiĢinin davranıĢlarının bazı özellikleri bu davranıĢlara olan bağlılığı etkiler. Açık, 

kesin ve Ģüphe götürmeyen, bir kez yapıldıktan sonra iptali ve dönüĢü mümkün 

olmayan, baĢkaları önünde gerçekleĢen ve gönüllü olarak yapılan davranıĢlar 

bağlılığı doğrudan etkilemektedir (Gül 2002:49). 

2.2.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

ÇalıĢanların örgüte bağlılık hissetmesi, kendi iĢ verimlerini artırarak örgüt 

için olumlu sonuçlar doğurmaktadır. Dolayısıyla bir örgütün, çalıĢanların örgüte 

bağlılığını artırabilecek ya da azaltabilecek faktörlerin farkında olması önemli bir 

husus olarak karĢımıza çıkmaktadır (Çetin 2004:99). 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler farklı araĢtırmacılar tarafından farklı 

Ģekillerde belirlenmiĢtir. Örneğin, Mathieu ve Zajac (1990) örgütsel bağlılığı; 

bireysel ve örgütsel rol durumları, iĢe iliĢkin faktörler, grup-lider iliĢkileri olarak dört 

kısımda incelenmektedirler. Mowday, Steers ve Porter‟ın (Luthans 1992) 

çalıĢmalarına göre örgütsel bağlılık tutum, yaĢ, örgütte çalıĢma süresi gibi kiĢisel; 

iĢin niteliği ve yönetim tarzı gibi örgütsel faktörlerin incelenmesiyle 
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belirlenmektedir. Bunun dıĢında baĢka bir örgüte katılma alternatifi de örgütsel 

bağlılık tutumunu etkilemektedir (Kervancı 2012:93). 

ÇalıĢanların örgüte bağlılıklarında yaĢ, cinsiyet, deneyim gibi bireysel 

faktörlerle yöneticilerin liderlik davranıĢları, terfi olanakları gibi örgütsel faktörler de 

rol oynamaktadır (Ada vd. 2008: 497). Ancak, sözü edilen bu faktörlerin hangisinin 

bağlılığı daha iyi Ģekilde kestirdiği yönünde kesin ifadelerde bulunmak yanıltıcı 

olabilecektir (Bayram 2005:135). Örneğin Oliver (1990), demografik faktörlerin 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini örgütsel ödüller ve iĢ değerlerine göre daha az 

bulurken (Balay 2000a: 51); Mathieu ve Zajac (1990), örgütsel bağlılıkla iliĢki 

kurduğu 48 değiĢken arasından sadece medeni durum, yetenek, ücret, yetenek 

çeĢitliliği ve faaliyet alanı, görev bağlılığı, lider iletiĢimi ve katılımcı liderlik 

kavramlarının bağlılıkla doğrudan iliĢkili olduğunu test edebilmiĢlerdir (Bayram 

2005:134). Ġncelenen diğer kaynaklar da değerlendirildiğinde çalıĢanların örgüt 

bağlılığını etkileyen faktörler Ģöyle sıralanabilir (Çetin 2004:99): YaĢ, cinsiyet, 

deneyim, örgütsel adalet, güveni, iĢ tatmini, rol belirliliği, rol çatıĢması, yapılan iĢin 

önemi, alınan destek, karar alma sürecine katılım, iĢin içinde yer alma, iĢ güvenliği, 

tanınma, yabancılaĢma, medeni durum, ücret dıĢında sağlanan haklar, iĢ saatleri, 

ödüller, terfi olanakları, ücret, dıĢarıdaki iĢ olanakları ve liderlik davranıĢları (Serin 

2011: 69-70). 

Özdevecioğulu (2003:115) örgütsel bağlılığa etki eden unsurları bireysel, iĢe 

iliĢkin ve örgüt yapısı ile çalıĢma ortamına iliĢkin faktörler olarak üç grupta 

değerlendirmiĢtir. ÇalıĢanların uzun süreli olarak örgütlerde kalıp etkili ve verimli 

çalıĢmaları örgütle kurdukları bağın derecesine ve türüne bağlıdır. Bu nedenle 

örgütler bağlılığı etkileyen faktörlerin neler olduğunu bilmelidirler. Bu çalıĢmada 

örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler Ģu ana kadar yapılan çalıĢmalara paralel olarak; 

bireysel, örgütsel ve diğer örgütsel faktörler Ģeklinde değerlendirilecektir. 

2.2.3.1. Bireysel Faktörler 

Bireysel faktörler, yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, kıdem, bireyin psikososyal 

özellikleri, baĢarı güdüsü, kontrol odağı, içsel motivasyon, çalıĢma değerleri, 

merkezi yaĢam ilgisi gibi baĢlıklar altında incelenmektedir (Boylu, Pelit ve Güçer 
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2007:59). KiĢisel - demografik faktörler ile örgütsel bağlılık arasında güçlü iliĢkilerin 

bulunduğu yapılan araĢtırmalar sonucunda ortaya çıkmıĢtır. Mesela cinsiyet, yaĢ, 

eğitim düzeyi gibi demografik faktörlerin örgütsel bağlılık ile farklı doğrultularda 

iliĢkili olduğu belirlenmiĢtir (Yalçın ve Ġplik, 2005: 399). YaĢ ve örgütte bulunulan 

süre, iĢgörenin örgüte bağlılığının ve adanmıĢlılığının önemli göstergelerinden 

biridir. Demografik faktörler, özellikle yapılan iĢin niteliğine, alınan görevin 

özelliğine ve statünün derecesine göre örgütsel bağlılığın oluĢmasında bir kat daha 

etkili olmaktadır (Topaloğlu vd., 2008). Örneğin; yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyindeki 

farklılıklar örgütte elde edilecek ayrıcalıklar ile örgütsel gücün göstergesi durumuna 

gelebilmektedirler. Bu ayrıcalıkların derecesi örgütsel bağlılıkta farklılıklara yol 

açabilmektedir. 

2.2.3.1.1.YaĢ 

 YaĢ ile örgütsel bağlılık iliĢkisi arasında çok farklı görüĢler bulunmaktadır. 

Kimi araĢtırmacılar gençlerde örgütsel bağlılık yüksek derken, kimi araĢtırmacılar 

yaĢ ilerledikçe örgütsel bağın arttığını söylemektedir. YaĢ faktörü genelde kıdem ve 

hizmet süresi ile birlikte incelenmektedir. YaĢı tek baĢına bir demografik değiĢken 

olarak inceleyen bir araĢtırmada, yaĢın bağlılıkla bağlantısının negatif yönde olduğu 

tespit edilmiĢtir (Cevahiroğlu 2012:18). Kırel (1999) tarafından ülkemizde yürütülen 

bir çalıĢmada genç iĢgörenlerin yaptıkları iĢleri daha eğlenceli buldukları, daha 

arzulu çalıĢtıkları ve yaĢlı iĢ görenlere göre örgütlerine daha bağlı oldukları 

belirtilmiĢtir. 

Balay (2000), yaĢlı çalıĢanların genç çalıĢanlara göre örgüte daha fazla 

bağlılık gösterdiklerini ifade etmiĢtir. YaĢlı çalıĢanların genç çalıĢanlardan daha fazla 

bağlılık göstermesinin sebeplerini ise Ģu Ģekilde sıralamıĢtır : 

• Bir iĢgören örgütte ne kadar uzun süre görev alırsa daha iyi görevlere 

getirilme ihtimali o kadar fazla olmaktadır. BaĢka bir ifadeyle kariyer yapma 

olanakları hizmet süresi ile paralellik göstermektedir. 

• YaĢlı iĢgörenler daha cazip iĢlere yönelmeyi genç iĢgörenlere göre daha riskli 

bulmaktadırlar. 

• YaĢlı iĢgörenler görevlerini yerine getirirken kendilerine ve tecrübelerine 
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daha fazla güvendikleri için genç iĢgörenlere göre daha fazla doyum 

hissetmektedirler. 

Öztürk (2013: 32) ise ileri yaĢtakilerin, genç çalıĢanlara göre örgütsel 

bağlılıkların yüksek olmasının sebeplerini aĢağıdaki gibi sıralamıĢtır: 

-Örgütte ne kadar uzun yıllar kalırsa daha iyi görev alma imkanının artacağı 

düĢüncesi. 

-YaĢ ilerledikçe farklı örgütlerdeki cazip iĢlere atılmak (maceracı düĢünce ) riskli 

olabilmesi. 

-YaĢın verdiği bir iĢ tecrübesinden ötürü iĢ ile ilgili öz güvenlerinin yüksek olması. 

2.2.3.1.2. Cinsiyet 

Örgütsel bağlılığa etki eden kiĢisel faktör olarak çalıĢanların cinsiyeti 

incelendiğinde; kadın ve erkek çalıĢanların farklı örgütsel bağlılık seviyelerinin 

olabileceğini yapılan çalıĢmalar ortaya koymaktadır. Sosyal açıdan kadın ve erkeğe 

yüklenen görevler, iĢ hayatında kadın ve erkek davranıĢlarına tesir etmekte, çalıĢma 

hayatına ve iĢe bakıĢında önemli bir farklılık meydana getirmektedir. Günümüze 

kadar yapılan çalıĢmaların bazılarında kadın çalıĢanların örgütsel bağlılığın yüksek 

olduğu ortaya konulmaktadır (Çakır 2001:106). 

Cinsiyet ile örgüte bağlılık arasında tutarlılık gösteren bir iliĢki olduğu ifade 

edilmektedir. Bir grup olarak düĢünüldüğünde, kadınların bağlılıklarının, erkeklere 

göre daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir. Bunun sebebi olarak, kadınların örgütte 

bulundukları konumları sağlamada erkeklerden daha çok engel aĢtıkları ve bunun 

örgüte üyeliği bulunanlar açısından daha önemli hale getirdiği öne sürülmüĢtür. 

Mathieu ve Zajac ise, 20 sene öncesine dayanan bu ifadenin tekrar gözden 

geçirilmesi gerekliliğini öne sürmüĢler ve yürütülen analiz neticelerinden yola 

çıkarak, yapılan araĢtırmalarda, cinsiyet ve bağlılık arasında tutarlı bir iliĢki 

bulunmadığı sonucuna ulaĢmıĢlardır (Cevahiroğlu 2012: 19). 
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2.2.3.1.3. Eğitim Durumu 

AraĢtırmalarda örgütsel bağlılık ile iĢ görenin eğitim durumu arasında ters 

yönlü bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢ görenlerin eğitim seviyesi arttıkça, örgütsel 

bağlılıkları azalmaktadır. Bu iliĢkinin sebebi, daha yüksek seviyede eğitim gören 

kiĢilerin, örgütün karĢılayamayacağı daha yüksek beklentiler içinde olmaları ve daha 

fazla iĢ seçeneklerine sahip olmalarıdır (Kama 2005: 97). 

2.2.3.1.4. Medeni Durum 

Yapılan analizlerde medeni hal ile bağlılık iliĢkisi sadece beĢ örneklemde 

araĢtırılmıĢtır. Bu araĢtırmada, değiĢken ile bağlılık arasında zayıf seviyede pozitif 

bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Bu parametreler arasında niçin bir iliĢki olması gerektiği 

ise teorik olarak araĢtırılmamıĢtır. Buna rağmen, medeni durumun zorunlu bağlılıkla 

bağlantılı olabileceğini söylemek mümkün olacaktır. Bunun sebebi ise, evli kiĢilerin 

genellikle bekârlara göre daha fazla finansal yük ve sorumluluk üstlenmeleridir 

(Cevahiroğlu 2012: 19). 

2.2.3.1.5. Kıdem 

Örgütte çalıĢılan görev süresi ve kıdem, örgütsel bağlılık için önemli 

göstergelerden bir tanesidir. Örgütte çalıĢılan süre arttıkça, çalıĢanın örgüte 

yatırımları yükselmektedir ve elde ettiği yatırımları kaybetmemek için örgütte 

kalmak daha cazip hale gelmektedir. Dolayısıyla örgütsel bağlılık ve kıdem arasında 

pozitif iliĢki olduğu ifade edilmektedir (Çöl ve Gül 2000: 295-296). 

Örgütte çalıĢılan toplam süre ile birlikte herhangi bir pozisyonda çalıĢılan 

süre ve örgütsel bağlılık arasında iliĢki vardır. Buna göre kıdem ile örgütsel bağlılık 

arasında doğru, aynı pozisyonda geçirilen yıl sayısı ve örgütsel bağlılık arasında ters 

iliĢki bulunmaktadır. Çünkü birey aynı pozisyonda geçireceği süre içerisinde daha 

yüksek ve iyi pozisyonda devam edebilme Ģansını elde edememektedir ve bu durum 

çalıĢanın tutumunu değiĢtirmektedir. Sonuç olarak, aynı pozisyonda geçen süre 

bağlılık açısından ters yönlü olacaktır (Yalçın ve Ġplik 2007: 489). 
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2.2.3.2. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel faktörler, iĢin niteliği ve önemi, yönetim tarzı, karar alma sürecine 

katılma, iĢ grupları, örgütsel kültür, rol çatıĢması, astların beceri düzeyi, iĢe 

odaklanma, görev kimliği ve örgütsel ödüller gibi çalıĢma hayatına iliĢkin değerleri 

kapsamaktadır. Bunların dıĢında, rol belirsizliği, iĢ güçlüğü, ast-üst iliĢkileri, ilerleme 

ve kariyer olanakları, bireyin ihtiyaçlarına önem verme, ödeme eĢitliği ve denetim 

iliĢkilerinden söz etmek de mümkündür (Ġnce ve Gül 2005: 70). 

Örgütsel bağlılık üzerinde çeĢitli etkilere sahip bu faktörler çalıĢanların 

bağlılığını kazanmak isteyen örgütler tarafından göz önünde bulundurulmalıdır. 

ÇalıĢanların önerileri, Ģikayetleri, istek ve beklentileri dikkate alınarak yapılacak olan 

düzenlemeler onların örgüte karĢı bağlılıklarını arttıracaktır.  

2.2.3.2.1. Yönetim Biçimi 

Örgüt çalıĢanları üzerinde örgütsel bağlılığı sağlamak, yönetimin baĢlıca 

vazifeleri arasındadır. Bundan dolayı geleneksel model olarak ifade edilen kontrol 

esaslı yönetim tarzından bağlılığın esas görüldüğü yönetim tarzına geçilmelidir. 

Geleneksel modelde görevler ve yönergeler verilir ve kontrol mekanizması 

oluĢturularak etkinliğe ulaĢmak amaçlanır. Bağlılık stratejisinde ise bu misyon daha 

geniĢ çizgilerle oluĢturulmuĢ, kiĢisel mesuliyetlerin Ģartlara göre tekrar 

biçimlenebileceği esnek bir örgüt bünyesi oluĢturulmuĢtur (Cevahiroğlu 2012). 

ĠĢin içeriğini zenginleĢtirici yönetim tarzı örgüte bağlılık düzeyini 

arttırmaktadır. ĠĢ zenginleĢtirme, iĢin içeriğini değiĢtirerek çalıĢanların baĢarısını 

sağlamaktır. ÇalıĢanlar, iĢlerine iĢin çeĢitli özellikleri ile yaklaĢmak yerine iĢi bir 

bütün olarak değerlendirmekte ve bunu iĢ karmaĢıklığı olarak adlandırmaktadırlar. 

ĠĢin karmaĢıklık düzeyi yükseldikçe çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleri de 

artmaktadır (Erdoğan 1996: 237). ĠĢ zenginleĢtirme yöntemini kullanan bir yönetici, 

çalıĢanın yaptığı iĢi etkilemesi ve yaptığı iĢ ile fark yarattığına inanmasını 

sağlayacak, var olan yeteneklerini geliĢtirmesine yardımcı olacak, iĢini yaparken 

seçeceği yöntem konusunda da tercih hakkını kullanabilmesini sağlayacaktır.  
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2.2.3.2.2. Ücret 

Ücretin iĢ görenler üzerinde psikolojik bir etkisi olduğu bilinmektedir. Bu 

etkiye göre ücretin adaletli pay edilip, pay edilmemesi iĢ görenin iĢ memnuniyetini 

gösterecektir. ĠĢ görenin ücretin adaletli bir Ģekilde pay edilmediğine karar vermesi iĢ 

memnuniyetsizliğini beraberinde getirecektir. Netice itibariyle bu memnuniyetsizlik 

performansın düĢmesine, devamsızlığın yükselmesine ve psikolojik, fizyolojik olarak 

iĢ görenin olumsuz olarak etkilenmesine neden olacaktır (Cevahiroğlu 2012: 20). 

2.2.3.2.3. Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet çalıĢanların örgütün hedeflerine ulaĢmak için sarf ettikleri 

çabanın karĢılığında örgütten beklentileridir. Örgütsel adaletin örgütsel bağlılığı ile 

olan iliĢkisi nedeniyle iĢ görenlerin örgütsel adalet algılarını anlamak örgütler için 

son derece önemlidir. Bir örgütte adalet olduğunda, iĢ görenler yöneticilerin 

davranıĢını adil, ahlaki ve rasyonel olarak değerlendirirler. ÇalıĢanlara iĢleyiĢin adil 

olacağına dair güvence verilmesi onların örgüte olan bağlılıklarını artırmaktır. 

Örgütteki çıktıların adil dağıtımı ve prosedür adalet çalıĢanların örgütsel davranıĢ ve 

tutumlarını etkilemektedir. Örgütlerde ödüllerin eĢit paylaĢımı konusunda yaĢanan 

adaletsizlikler çatıĢmalara neden olmaktadır. Yöneticiler tüm personele kuralları adil 

ve tutarlı Ģekilde uygular ve önyargısız bir Ģekilde performansa dayalı ödül sistemi 

sağlar ise personelin örgütsel adalet (prosedür ve dağıtımsal) algıları olumlu olur. Bu 

olumlu algı personelin yüksek bir örgütsel bağlılığa sahip olmasına öncülük eder 

(Özgan 2011: 230). 

2.2.3.2.4. Diğer Örgütsel Faktörler 

ĠĢin içeriği, iĢ kapsamı, rol çatıĢması ve rol belirsizliği alt faktörlerinden 

oluĢmaktadır. Ayrıca, katılımcı yönetim, parasal ödüllendirme sistemleri, aĢırı iĢ 

yükü, iĢ stresi, grup bilinci, yetkilendirme ve otonomi sistemleri, öğrenme fırsatı da 

bu faktörler kapsamında ele alınmaktadır (Boylu vd. 2007: 60). 

ÇalıĢılan sektörün koĢulları özellikle önemlidir. Çünkü sektördeki sınırlı iĢ 

fırsatları algısı, örgüte daha yüksek düzeyde bir bağlılıkla sonuçlanmaktadır. Daha az 
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iĢ seçenekleri olduğunu algılayan ve baĢka bir iĢe girmede daha az seçeneği olan 

çalıĢanların örgütlerine olan bağlılığı daha da artmaktadır (Balay 2000). 

2.2.3.3. Çevresel Faktörler 

Bir bireyin iĢe baĢladıktan sonra örgütsel bağlılığını etkileyen en önemli 

çevresel faktör, yeni iĢ bulma imkânlarının varlığıdır. KuĢkusuz alternatif iĢ 

olanakları, sadece iĢ görenlerin bireysel yetenekleri ile değil, örgütün bağlı 

bulunduğu sektör, globalleĢme ve ülkenin sosyo-ekonomik durumu gibi ulusal ve 

uluslararası parametrelerle de bağlantılıdır (Ġnce ve Gül 2005: 85). 

Örgüt içerisindeki kiĢilerin hissettikleri bağlılık, örgütteki görevlerini yerine 

getirirken, etkileĢim içinde oldukları kiĢi, grup ve örgütün huzurunu sağlamaya 

yönelik göstermiĢ oldukları davranıĢlar, baĢka bir ifadeyle "profesyonel örgütsel 

davranıĢlar" ile bağlantılıdır. Bu davranıĢlar, kiĢinin çevresindeki bireylerin 

bütünlüğünü ve huzurunu sağlamak ve korumak amacıyla göstermiĢ olduğu pozitif 

sosyal davranıĢlar olarak "tanımlanmamıĢ rol" ve "tanımlanmıĢ rol" davranıĢları 

biçiminde iki aĢamada incelenmektedir. TanımlanmamıĢ rol davranıĢları: Ģekilsel rol 

tanımlarında bulunmayan pozitif sosyal davranıĢlardır. KiĢinin kendine ifade edilenin 

haricinde kurum çıkarlarına uygun faaliyet göstermesidir. TanımlanmıĢ rol davranıĢı 

ise: bir iĢin gereği olarak uygulanan ve onun bir parçası olan davranıĢları 

göstermektedir (Özsoy vd. 2004: 1). 

2. 2.4. Örgütsel Bağlılık Düzeyleri ve Sonuçları 

Örgütsel bağlılıkla ilgili makalelerin çoğu örgütsel bağlılığın erdemlerini 

över. Bu makalelerde örgüte bağlı çalıĢanın mutlu çalıĢan olduğunu, örgütün 

baĢarısının üyelerin zaman ve çaba harcaması sayesinde gerçekleĢtiğini ve örgütün 

değerlerine bağlılığın kiĢinin yaĢantısına bir anlam kattığını okursunuz. Bunlara göre 

bağlılık verimliliği arttırır, üretilen mamulün kalitesini sağlar ve uygulanabilir 

yeniliklerin ortaya çıkmasını garanti eder (Yıldırım 2013: 93). 

Balay (2000)‟a göre bağlılığın sonuçları bağlılığın derecesi ile ilgili olarak 

olumlu veya olumsuz olabilir. Örgütsel amaçlar kabul edilebilir olmadığında üyelerin 
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yüksek düzeydeki bağlılığı örgütün dağılmasını hızlandırabilirken, amaçlar makul ve 

kabul edilebilir olduğunda yüksek düzeyde bir bağlılığın etkili davranıĢlarla 

sonuçlanması ihtimali vardır.  

2.2.4.1. DüĢük Örgütsel Bağlılık 

Örgüte düĢük düzeyde bağlılık gösteren iĢ görenler, bireysel görevle iliĢkili 

çabalarda geri oldukları gibi, grup bağlılığının sağlanmasında da en az çaba 

gösterirler. Bu yüzden bunlar, örgüt içinde en az değerli ve duygusuz iĢ görenler 

olarak tanımlanırlar. DüĢük örgütsel bağlılık gösteren bireylerin mesleki durumları 

bundan olumsuz etkilenmektedir. Yöneticiler güvendikleri diğer iĢ görenleri tercih 

ettiklerinden, düĢük bağlılık gösterenleri gözden çıkarmıĢ olmaktadırlar. Bu yüzden 

bunlar için yukarıya terfi etme olağan dıĢı hale gelmektedir (Balay 2000). 

Bununla birlikte düĢük örgütsel bağlılığın olumlu sonuçları olduğu da ifade 

edilir. ġöyle ki; Mowday vd. (1982)‟ne göre düĢük düzeyde bağlılık gösteren iĢ 

görenin örgütte kalması, örgüt için gizli bir tehlike oluĢturabilir. Bu iĢ gören örgütten 

ayrıldığında, örgütteki diğer çalıĢanların tutumları iyileĢebilir ve düĢük bağlılık 

düzeyine sahip iĢ görenin yerine yeni alınan iĢ görenler örgüte yeni beceriler 

kazandırabilir (Celep 2000: 23). Aynı zamanda düĢük bağlılık düzeyine sahip 

çalıĢanın örgütten ayrılması, onun psikolojik durumunu olumlu yönde etkileyebilir. 

Öğretmenlerin bağlılık düzeylerindeki eksiklik iĢyerinden ayrılma isteği ve iĢe 

gelmeme gibi genel anlamda hoĢnutsuzluk-soğukluk meydana getiren durumların bir 

ölçüsü olarak görülebilir (Rosenholtz ve Simpson 1990; akt. Serin 2011: 75). 

2.2.4.2. Ilımlı Örgütsel Bağlılık 

Ilımlı bağlılık düzeyi, genelde iĢgören ve örgüt açısından etkilerinin yüksek 

olduğu düzeydir. Bu bağlılık düzeyinin iĢgören ve örgüt için çeĢitli olumlu ve 

olumsuz sonuçları vardır (Celep 2000: 25). 

Orta düzeyde bağlılıkta, çalıĢanın örgütteki deneyimi fazladır, ancak örgüte 

bağlılığı tam değildir. Bağlılığı orta düzeyde olan çalıĢanlar kendilerinden ödün 

vermek istememektedirler, bu yüzden örgütün bazı kararlarına karĢı 
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çıkabilmektedirler. ÇalıĢanlar bir yandan kendi değerlerini korumaya çalıĢırken bir 

yandan da örgütle bütünleĢmeye çalıĢmaktadırlar. Randall‟a göre bu düzeydeki 

çalıĢanların örgütten ayrılma istekleri az olabilmekte ve iĢ tatminine 

ulaĢabilmektedirler. Ancak kendi değerleriyle örgütün değerleri arasında kalan 

çalıĢan karar verme süreçlerinde zorlanabilmektedir. Bu durum da kararsızlığa ve iĢte 

aksamalara yol açabilmektedir (Serin 2011: 75). 

Ilımlı bağlılık düzeyinde yer alan iĢgörenler, sistemin kendilerini yeniden 

Ģekillendirmesine karĢı çıkmakta ve bu yüzden birey olarak kimliklerini korumak 

için çaba göstermektedirler. Bu düzeydeki iĢgörenler, örgütün bütün değil ancak bazı 

değerlerini kabul etme yeterliğine sahip olmakta, örgütün beklentilerini karĢılarken, 

bir yandan örgütle bütünleĢmeyi bir yandan da kiĢisel değerlerini korumayı 

sürdürmektedirler. Bunun yanında örgüte ılımlı düzeyde bağlılık, her zaman olumlu 

sonuçlar ortaya çıkarmayabilir. Bu düzeydeki iĢgörenler, topluma sorumluluk ile 

örgüte sadakat arasında bir bocalama ya da çatıĢma yaĢarlar. Bu durum iĢgörende 

kararsızlığa dolayısıyla örgütün verimsiz iĢleyiĢine yol açabilecektir (Bayram 2006: 

136). 

2.2.4.3. Yüksek Örgütsel Bağlılık 

Örgüte yüksek derecede bağlılık, örgüt amaçlarının etkili bir biçimde 

gerçekleĢtirilmesini sağladığı gibi, bazı koĢullarda amaçlardan sapmaya da neden 

olabilmektedir (Celep 2000: 27). Yüksek düzeyde bağlılık gösteren bireyler aynı 

zamanda yüksek derecede iĢlerine de bağlı iseler, örgütün en değerli üyeleri olurlar. 

Bu gibi iĢ görenler örgüt içinde kurumsal yıldızlar olarak adlandırılır. Bu iĢ 

görenlerin; iĢin kendisinden, örgütteki geleceklerinden, denetimden, iĢ 

arkadaĢlarından, ödemedeki eĢitliğin yansıması olarak da ücretlerinde doyumları 

yüksektir. Kurumsal yıldızların örgütten ayrılmaları; mutsuzluk, hayal kırıklığına 

uğramaları, örgüt amaç ve kültürünün değiĢmesi, iĢten doyumsuzluk ve az 

ödüllenmiĢ veya mahrum bırakılmıĢ hissine kapılmaları durumlarında olur. Bu 

bağlılık düzeyinde iĢ görenler, örgüte güçlü tutum ve eğilimlerle bağlılık gösterirler. 

Yüksek örgütsel bağlılık iĢ görene, meslekte baĢarı ve ücrette doyum sağlayabileceği 
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gibi örgüt, iĢgörenin sadakatine karĢılık ona yetki devrederek ve onu üst pozisyonlara 

getirerek bir Ģekilde ödüllendirmektedir (Balay 2000: 89). 

Belli durumlarda yüksek adanmıĢlık düzeyi iĢgörenin konumunu ve 

tanınmasını arttırabilir. Örgüt, iĢgörenin örgüte itaat etmesine karĢılık yetki güçlerini 

iĢgörene devretmek suretiyle onu ödüllendirmektedir. AĢırı bağlılıktan dolayı, 

yüksek derecede bağlılık gösteren iĢgörenler, en verimli ürünü ortaya koyma 

amacına dayalı olarak örgütün amacını isteyerek kabul etmektedirler. Böylece örgüt, 

yüksek iĢ baĢarısı düzeyine ulaĢmaktadır. Ancak aĢırı adanmıĢlık örgütün esnekliğini 

azaltabilmektedir. Örgüt kendisine güçlü biçimde bağlanan; ancak örgütün 

gerektirdiği koĢullara uymayan iĢ görenleri, örgütte tutmak zorunda kalmaktadır. 

Sonuç olarak; yüksek bağlılık düzeylerinin kabul edilmeyen olumsuz sonuçlarından 

ve en önemlilerinden birisi, bu iĢ görenlerin örgüt adına yasal ve ahlaki olmayan 

davranıĢ göstermede daha istekli davranabildikleridir. Örgüt içi çatıĢmalarda, bu 

iĢgörenler kendi kiĢisel ahlaklarını ve yaptırımları, örgütün emirlerinin ve 

kurallarının üstünde tutabilmektedirler (Celep 2000: 27). 

2.2.5. Öğretmenlerde Örgütsel Bağlılık 

AraĢtırmacılar okula olan örgütsel bağlılığın, okul yaĢamının analizinde 

önemli bir kavram olduğunu iddia etmektedirler. Öğretmenlerin örgüte bağlılığı da iĢ 

performansı için olumlu sonuçlar doğuracaktır. Bu konuda yapılmıĢ araĢtırmalar 

mevcuttur. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığı ile ilgili araĢtırmalar üç ana konuda 

yoğunlaĢmaktadır. Bu konular; 

• Okul için çaba harcama isteği, 

• Okulda çalıĢmaya devam etme eğilimi ve 

• Okulun eğitime iliĢkin amaç ve değerlerini kabul etme Ģeklindedir (Balay 2000: 

82). 

Bunların dıĢında baĢka çalıĢmalarda ifade edilen bir diğer bağlılık ise 

“öğretime bağlılık” olgusudur. Bu, öğretmenin eğitimde farklılık yaratmak 

konusundaki inancı, öğrencilerde öğrenme konusunda beklenti oluĢturma ve 

öğretimin baĢarılmasında gerekli çabayı ortaya koyma istekliliği gibi özetlenebilir. 

Balay (2000: 83), öğretmenler açısından örgütsel bağlılık ile diğer bağlılık türleri 
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arasında çatıĢmalar, örtüĢmeler ve karmaĢa yaĢandığını vurgulamaktadır. Bu nedenle 

öğretmenlerin bağlılığı konusundaki son çalıĢmalar daha çok çoklu bağlılık 

üzerinedir. Örneğin öğretmenlerin, öğretime, okula, örgüte, öğrencilere, mesleğe 

iliĢkin bağlılıklarından ayrı ayrı söz edilebilir ancak bu bağlılık ögelerinin bir arada 

değerlendirilmesi çok yönlü bir bakıĢ açısı olarak daha somut önermeler ifade etmek 

açısından önemlidir. Ġfade edilmesi gereken bir diğer husus, belli oranda bir diğeriyle 

iliĢkili olan bu bağlılık türleri oluĢum süreci, kapsamı, etki mekanizması, süre ve 

sonuçları açısından farklılıklar gösterecektir. Örgüte bağlılık, her zaman okula 

bağlılığı desteklemeyebilir. Mesleğe bağlılık da örgütsel bağlılığı ve öğrenciye 

bağlılığı genellikle olumlu desteklerken, koĢullar uygun olmadığında bu bağlılıkların 

yönü farklı olabilir. O halde bağlılıklar durumsal olgular olarak kabul edilmeli ve 

farklı bağlılıklara bağlam oluĢturan parametrelerin farklılığı tanımlanmalıdır 

(Kaygısız 2012: 42). 

Okul içerisinde öğretmenler için bağlılığın oluĢması açısından yöneticilerin 

etik davranıĢlarının olumlu olması gerekmektedir. Böylece öğretmenlerin, 

yöneticilerine güvenleri ve örgütlerine bağlılık dereceleri artar. Bağlılığı artan 

öğretmenler daha baĢarılı olurlar ve kurumlarından ayrılmak istemezler. 

2.3. ETĠK VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIKLA ĠLGĠLĠ BAZI ARAġTIRMALAR 

2.3.1. Etik DavranıĢlar Üzerine Yapılan Bazı AraĢtırmalar 

Eğitim yöneticilerin etik davranıĢları tüm dünyada olduğu gibi Türkiye‟de de 

araĢtırma konusu haline gelmiĢtir. Ülkemizde okul yöneticilerinin etik davranıĢları 

ile ilgili olarak çok az araĢtırma bulunmaktadır. AraĢtırmalar daha çok 2000‟li 

yıllardan sonra yoğunlaĢmaktadır.  

Aydın (1997) tarafından gerçekleĢtirilen “Eğitim Yöneticilerinin Etik 

DavranıĢları Üzerine Bir AraĢtırma” adlı çalıĢmada, eğitim yönetiminde uyulması 

gereken etik ilkelerin neler olması gerektiği ve eğitim yöneticilerinin bu ilkelere ne 

derecede uygun davrandıklarının saptanması amaç edinilmiĢtir. AraĢtırmanın evreni 

Ankara BüyükĢehir Belediyesi sınırları içinde bulunan Milli Eğitim Bakanlığı‟na 

bağlı 66 resmi genel lisenin müdürleri ve öğretmenleri ile bu okullarda denetim 
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yapan Bakanlık müfettiĢleri oluĢturmuĢtur. Ankara‟da görev yapan 45 müfettiĢ, 40 

müdür ve 374 öğretmen tarafından yanıtlanan toplam 459 veri toplama aracı, 

araĢtırmada yapılan çözümlemelere esas alınmıĢtır.  

Boyutlar sırasıyla; hoĢgörü, adalet, sorumluluk, dürüstlük, demokrasi ve saygı 

Ģeklinde isimlendirilmiĢtir. AraĢtırmanın sonuçlarına göre; 

1. Lise müdürlerinin hoĢgörü boyutundaki davranıĢları; müfettiĢler yetersiz ve 

genellikle, öğretmenler genellikle, okul müdürleri ise her zaman 

gerçekleĢtirdiklerini belirtmiĢlerdir. 

2. Lise müdürlerinin adalet boyutundaki davranıĢlara; müfettiĢler ve 

öğretmenler genellikle uyduklarını belirtirken, okul müdürleri ise bu 

davranıĢları her zaman gerçekleĢtirdiklerini belirtmiĢlerdir. 

3. Lise müdürlerinin sorumluluk boyutundaki davranıĢları; müfettiĢler yetersiz 

ve genellikle, öğretmenler genellikle gerçekleĢtirdiklerini ifade ederken, okul 

müdürleri ise her zaman gerçekleĢtirdiklerini belirtmiĢlerdir. 

4. Lise müdürlerinin dürüstlük boyutundaki davranıĢlara; müfettiĢler genellikle, 

öğretmenler genellikle ve her zaman uyduklarını belirtirken, okul müdürleri 

ise bu davranıĢları her zaman gerçekleĢtirdiklerini belirtmiĢlerdir. 

5. Lise müdürlerinin demokrasi boyutundaki davranıĢlara; müfettiĢler bazen ve 

genellikle, öğretmenler genellikle gerçekleĢtirdiklerini ifade ederken, okul 

müdürleri ise her zaman gerçekleĢtirdiklerini belirtmiĢlerdir. 

6. Lise müdürlerinin saygı boyutundaki sorulara müfettiĢler genellikle, 

öğretmenler genellikle ve her zaman gerçekleĢtirdiklerini ifade ederken, okul 

müdürleri ise yine her zaman gerçekleĢtirdiklerini belirtmiĢlerdir.  

Gözütok (1999), “Öğretmenlerin Etik DavranıĢları” adlı meslek etiği içerikli, 

öğretmenlerin etik davranıĢlarını saptama amaçlı bir çalıĢma yapmıĢtır. 545 kiĢiye 

uyguladığı bu araĢtırmada Gözütok, öğretmenlerin nadiren gözlenmekte olan etik 

dıĢı davranıĢlarını Ģöyle tespit etmiĢtir: “Öğrencisi ile cinsel yakınlık kurma”, “okula 

içkili gitme”, “okula ait parayı kiĢisel amaçla kullanma”, “öğrencilerin sırlarını 

baĢkalarına anlatma”, “öğrencilerin önünde meslektaĢlarını küçük düĢürme, 

yönetmeliklere aykırı davranma”, “öğrencilere ve velilere bir Ģeyler satma”, “kavga 

etme”, “veli olanaklarını kiĢisel amaçlar için kullanma”, “yalan söyleme”, “okul 
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malzemelerini kiĢisel amaçlar için kullanma” ve “küfürlü konuĢma”. Gözütok‟un bu 

çalıĢmasında öğretmenlerin bazen gözlenmekte olan etik dıĢı davranıĢları Ģöyledir: 

“Öğrencilerle laubali iliĢkiler kurma”, “derste ideolojik görüĢünü yansıtma”, 

“öğrencilerle iliĢkilerinde ayrımcılık yapma”, “kararlarında tutarsız davranma”, 

“hasta olmadığı halde rapor alma”, “ders süresini özel iĢlere kullanma”, “güvenilmez 

davranıĢlar sergileme”, “öğrencilere fiziksel cezalar verme”...  

Okul müdürlerinin etik davranıĢlarını belirlemeye yönelik araĢtırmalardan bir 

diğeri Iowa State University‟de Klinker (2000) tarafından doktora çalıĢması olarak 

yapılmıĢtır. AraĢtırmanın amacı okul müdürlerinin etik sorunlarla karĢılaĢtıklarında 

nasıl karar verdiklerinin belirlenmesidir. AraĢtırmada müdürlerin etik kararlarını 

belirlemek için James Rest (1994) tarafından geliĢtirilen “Dörtlü Ahlaki DavranıĢ 

Modeli” kullanılmıĢtır. Bu modeldeki boyutlar ahlaki duyarlılık, ahlaki yargı, ahlaki 

motivasyon ve ahlaki cesarettir. Bu araĢtırma MetLife/NASSP tarafından seçilen 

“Yılın Müdürleri” ile yapılmıĢtır. AraĢtırmaya dâhil edilen 104 okul müdüründen 

29‟u bayan, 75‟i erkek ve 18‟i ortaokul (6., 7., ve 8. sınıfları kapsayan okul), 86‟sı da 

lise müdürüdür. Bu müdürlere çeĢitli örnek olaylar verilmiĢ ve bu örnek olaylarda 

nasıl karar verecekleri sorulmuĢtur. Müdürlerin etik davranıĢları incelenmiĢ ve bu 

davranıĢların gerekçeleri belirlenmiĢtir. Bu araĢtırmada nitel ve nicel verilerden 

yararlanılmıĢtır. Nicel veriler bir ölçme aracıyla elde edilmiĢtir. Elde edilen nicel 

verileri detaylandırmak amacıyla 30 dakikayı geçmeyen telefon görüĢmeleriyle nitel 

veriler toplanmıĢtır. Bu görüĢmelerde müdürlerin etik kararları Dörtlü Ahlaki 

DavranıĢ Modeli‟ndeki dört boyut kapsamında belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Bu amaçla 

müdürlere örnek olaylar anlatılıp dört boyutu içeren karar seçenekleri sunulmuĢ ve 

seçtiği seçeneği açıklaması ve bunun gerekçelerinin belirtilmesi istenmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda müdürlerin büyük çoğunluğunun verilen örnek olaylarda etik 

davranıĢlar sergiledikleri görülmüĢtür. Cinsiyet, kıdem, etik eğitim almıĢ olmak gibi 

etkenlerin hiç biri müdürlerin doğru kararı seçmesini etkilememiĢtir. Müdürlerin etik 

davranıĢlar kapsamında ahlaki cesarete çok büyük önem verdikleri görülmüĢtür. 

ÇalıĢma sonucuna göre; 

1. Cesaret etik liderlik için çok önemlidir. 

2. Temel felsefe toplumun iyiliğidir. 
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3. Ġçten gelen hisler kararların doğruluğunu onaylar. 

4. Tüm görüĢmelerde etiğin tanımının zorluğu görüldü. 

5. Yargılama açısından gruplar arasında farklılıkların ortaya çıktığı 

görülmüĢtür (Klinker 2000). 

  Schwepker (2001) satıĢ elemanları üzerinde yaptığı çalıĢmasında örgütün etik 

iklimi ile iĢ tatmini ve örgüte bağlılık arasında pozitif iliĢkinin varlığını ortaya 

koymuĢtur. AraĢtırma, fiziksel, psikolojik ve sosyal olarak örgütten ayrı düĢünülen 

satıĢ gücü için dahi örgüt ikliminin etkisinin anlaĢılması açısından önem 

taĢımaktadır. Schwepker (1997) bir baĢka araĢtırmasında satıĢ elemanlarının 

kurumun etik iklimine dair olumlu algıları ile satıĢ müdürü ve tepe yöneticileriyle 

algıladıkları etik çatıĢma arasında negatif iliĢki bulunduğunu göstermiĢtir. 

Peterson (2002), etik iklimin boyutları ile iĢyerindeki etik dıĢı davranıĢlar 

arasındaki iliĢkiyi araĢtıran çalıĢmasında ikisi arasında açık bir iliĢkinin varlığını ve 

egoistik iklimlerle, özellikle bireysel çıkar iklimi ile etik dıĢı davranıĢlar doğru 

orantılı; yardımseverlik ve ilkelilik iklimleri ile etik dıĢı davranıĢlar arasında ters 

orantılı iliĢkinin olduğunu göstermiĢtir. 

Kıranlı (2002), EskiĢehir ilinde devlet liselerindeki yöneticilerin etik ilkeleri 

bilme, uygulama, etik ikilemleri çözebilme yeterliğini ve bunlar arasındaki 

farklılıkları tespit etme amacıyla bir çalıĢma yapmıĢtır. AraĢtırmanın evrenini 2000-

2001 eğitim öğretim yılında EskiĢehir il merkezindeki liselerde görev yapan 

müdürler oluĢturmaktadır. AraĢtırmaya 10 teknik ve meslek lisesi müdürü pilot 

çalıĢma için, 17 genel lise müdürü ise uygulama çalıĢması için seçilmiĢtir. Bu 

araĢtırmada nitel araĢtırma yöntemi kullanılmıĢtır. Yöneticilerden kendi etik ilkeleri 

ve etik yaklaĢımları doğrultusunda, verilen örnek olaylardaki etik ikilemlerin 

çözümüne iliĢkin fikirlerini yazmaları istenmiĢtir. AraĢtırma verileri betimsel ifadeler 

halinde yöneticilerin kendi görüĢlerine dayalı olarak elde edilerek, cümle ve paragraf 

analiz yöntemi ile tablolara dönüĢtürülmüĢtür. 

Bu araĢtırmada elde edilen sonuçlar Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır: 

1. Örnek olayların tümünde, etik ikilemlerin çözümünde farklı etik ilkeler 

mevcuttur, tek bir ilke veya yaklaĢım yetersizdir. ÇeĢitli ilke ve yaklaĢımlar 

birlikte kullanılarak sonuca ulaĢılmıĢtır. 
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2. Etik ikilemleri çözümlerken okul yöneticilerinin yaklaĢımlarındaki sıralama; 

adalet ve değer etiği, toplum/birey yararcılığı, meslek etiği ve eleĢtirel etik 

seklindedir. 

3. Bazı örnek olaylarda her iki grup okul müdürünün etik ikilemleri 

çözümlemelerinde farklı yaklaĢımlar var görünse de farklı yollardan aynı 

amaca, aynı seçime ulaĢmıĢlardır. 

4. Her iki grup okul müdürünün çözümleri bazen farklı olabilmektedir. 

5. Her iki grup okul müdürü de genelde yasa, öğrenci ve toplum yararını aynı 

oranda ve bu sıralamaya göre önemsemektedir. 

Sağnak (2005), ilköğretim okullarında görevli yönetici ve öğretmenlerin 

“insanları önemseme”, “yasa ve ilkeler”, “kurallar”, “araç” ve “bağımsızlık”tan 

oluĢan etik iklim türlerine iliĢkin algılarını ve doyum düzeylerini saptama amaçlı bir 

çalıĢma yapmıĢtır. AraĢtırmanın evreni, 1998-1999 öğretim yılında Bolu ilinde 

merkez ilköğretim okullarında görev yapan yönetici ve öğretmenlerdir. AraĢtırmanın 

örneklemini ilköğretim okullarında görevli 50 yönetici ve 350 öğretmen 

oluĢturmuĢtur. AraĢtırmanın sonucuna göre, yönetici ve öğretmenlerin insanları 

önemseme, yasa ve ilkeler, kurallar etik iklim türlerine iliĢkin algılarının, araç ve 

bağımsızlık etik iklim türlerine iliĢkin algılarından daha yüksek düzeyde olduğu 

saptanmıĢtır. Yöneticilerin yasa ve ilkeler, kurallar, araç, bağımsızlık etik iklim 

türlerine iliĢkin doyum sağladıkları, insanları önemseme etik iklimine iliĢkin doyum 

sağlamadıkları saptanmıĢtır. Öğretmenlerin kurallar, araç ve bağımsızlık etik iklim 

türlerine iliĢkin doyum sağladıkları, insanları önemseme, yasa ve etik ilkeler iklim 

türlerine iliĢkin doyumsuzlukları saptanmıĢtır. Sonuçta etik, örgütsel ve yönetsel etik 

konularında bilgilerin artırılması ve yönetsel ve mesleki etik ilkelerin açıklığa 

kavuĢturulması gereği ortaya çıkmıĢtır. 

BaĢka araĢtırma ise California‟da High (2005) tarafından yapılmıĢtır. Bu 

araĢtırmanın amacı eğitim liderliğinde etik ilkelerin önemi hakkında yeni bilgiler 

geliĢtirmektir. AraĢtırmanın literatür kısmında etik davranıĢlarda topluma model olan 

eğitim liderlerinin öneminden bahsedilmiĢtir. Eğitim liderlerinin görevlerini yerine 

getirirken topluma etik davranıĢlar açısından örnek olmalarının ahlaki bir zorunluluk 

olduğu vurgulanmıĢtır. 
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AraĢtırmada, uzman görüĢlerinden faydalanarak ortak bir görüĢ elde etmeyi 

hedefleyen Delphi yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırma Fielding Graduate Üniversitesi, 

Eğitim Liderliği ve DeğiĢim doktora programının mezunları ve öğrencileri ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmaya 24 öğrenci ve mezun katılmıĢtır. Katılımcılara 

elektronik posta yoluyla ulaĢılmıĢ ve veriler elektronik posta yoluyla toplanmıĢtır. 

Delphi yöntemi birden fazla asamadan oluĢmaktadır. Birinci aĢamada araĢtırmaya 

katılanlardan “Eğitim liderliği için hangi etik ilkeler önemlidir?” sorusuna cevap 

vermeleri istenmiĢtir. Ġkinci aĢamada bu cevaplar düzenlenmiĢ ve yeniden 

katılımcılardan aĢağıdaki yedili Likert ölçeğine göre puanlamaları istenmiĢtir. 

1. Hiç önemli değil 

2. Çok az önemli 

3. Biraz Önemli 

4. Orta Derecede Önemli 

5. Önemli 

6. Çok Önemli 

7. AĢırı Derecede Önemli 

Üçüncü aĢamada katılımcılara her bir etik ilkenin ortalama puanıyla 

katılımcıların kendi puanları gönderilmiĢ ve etik ilkeleri önemine göre yeniden 

puanlamaları istenmiĢtir. Dördüncü ve son aĢamada, elde edilen verilerle etik ilkeler 

eğitim liderliği açısından önem sırasına göre düzenlenip katılımcılara ilan edilmiĢtir. 

Bu araĢtırma sonucunda eğitim liderleri için etik ilkeler öncelik sırasına göre 

düzenlenmiĢtir. EleĢtirel düĢünme eğitim liderliğindeki en önemli etik ilke olarak 

belirlenmiĢtir. Bu ilke aslında pek çok etik karakter özelliğini ve etik davranıĢı da 

kapsamaktadır. AraĢtırma sonucunda elde edilen en önemli 10 etik ilke ve davranıĢ 

Ģunlardır: 

1. EleĢtirel DüĢünce 

2. Saygı 

3. Doğruluk ve dürüstlük 

4. Güvenilirlik 

5. Öğrenciler için en yararlı olanı yapmak 

6. Açık fikirlilik 
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7. Örnek lider olmak 

8. Sorumluluk 

9. Çocuklar için güvenli bir yetiĢme ortamı sağlamak 

10. BaĢkalarına zarar vermemek 

AraĢtırma ayrıca yönetimin ahlaki ve etik yönü bakımından, eğitim liderleri için 

ciddi bir mesleki eğitim eksikliği olduğunu da doğrulamaktadır (Erdoğan 2007: 39). 

Brown, Trevino ve Harrison (2005), tarafından yapılan araĢtırmada, etik 

liderliği sosyal öğrenme kuramı ile açıklamayı amaçlamıĢtır. Bu araĢtırmanın 

sonucunda, etik liderliğin; dürüstlükle, güvenirlilikle, karĢılıklı adaletle, 

danıĢmanlıkla iliĢkili olduğu görülmüĢtür. Yine bu araĢtırmada; etik liderliğin, 

çalıĢanların iĢ doyumuna, kendini iĢe adamasına, iĢle ilgili problemlerini çözmeye 

etkisi olduğu bulunmuĢtur (Yılmaz 2006: 83). 

Amerika BirleĢik Devletleri‟nin Illionis eyaletindeki okul müdürlerinin etik 

değerlerini belirlemeye yönelik olarak Clark (2005) tarafından bir araĢtırma 

yapılmıĢtır. AraĢtırmanın iki temel amacı vardır. Bunlardan birincisi okul 

müdürlerine sorulan genellikle karĢılaĢabilecekleri örnek olaylara verdikleri 

tepkilerin belirlenmesidir. Ġkinci temel amaç, okul müdürlerinin demografik 

bilgilerinin örnek olaylar karsısında verdikleri bu tepkilere etkisinin ölçülmesidir. 

Burada asıl amaç müdürlerin mesleki etik davranıĢlarının kaynağını belirlemektir. 

AraĢtırmada betimsel tarama yöntemi kullanılmıĢtır. Veri toplama aracı olarak iki 

bölümden oluĢan bir anket kullanılmıĢtır. Birinci bölümde demografik bilgilere 

yönelik beĢ soru sorulmuĢtur. Bu bölümde cinsiyet, mesleki kıdem, yetiĢtiği coğrafi 

bölge ve görev yaptığı en üst makam sorulmuĢtur. Ġkinci bölümde ise müdürlerden 

sekiz tane örnek olay karsısındaki tepkilerini belirtmeleri istenmiĢtir. Burada daha 

önce Amerikan Okul Müdürleri Derneği tarafından baĢka bir araĢtırmada kullanılan 

altı seçenek sunulmuĢtur. Müdürlerden, sunulan örnek olaylarda hangi seçenekteki 

gibi davranacaklarını belirtmeleri istenmiĢtir. Illionis eyaletinde görev yapan 893 

okul müdüründen rastgele 150‟si seçilmiĢtir. Bunun için Illionis eyaleti öncelikle 

Illionis Okul Müdürleri Derneği tarafından belirlenen 3 coğrafi bölgeye ayrılmıĢtır. 

Her bir bölgeden 50 müdür rastgele seçilmiĢtir. Bu üç bölge yaklaĢık aynı sayıda 

müdüre sahiptir. Anketler mektup seklinde gönderilmiĢ ve toplanmıĢtır. AraĢtırma 
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betimsel tarama yöntemiyle yapıldığı için toplanan verilerin analizi frekans ve yüzde 

dağılımları yöntemleriyle yapılmıĢtır. Analiz sonuçları tablolaĢtırılmıĢ ve 

raporlaĢtırılmıĢtır. 

AraĢtırmanın sonunda Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 

1. Eğer bir öğretmen hakkında bazı iddialar varsa müdürlerin büyük bir kısmı 

iddiaları tamamıyla araĢtırmadan harekete geçmiyor, önce öğretmenin ve denetmenin 

iddialarını tümüyle araĢtırıyor. 

2. Eğer üst yönetim kendinden sonra gelecek müdür adaylarıyla ilgili tavsiyelerini 

isterse, müdürler genellikle tavsiye yerine adaylar hakkında mesleki vasıflarına 

yönelik yorumlar yapıyorlar veya adayların geçmiĢiyle ilgili kontroller yapıp öyle 

tavsiyede bulunuyorlar. 

3. “Eğer okula alınacak bir öğretmen güzel sicile sahip olduğu halde dini, coğrafi 

veya kültürel açıdan azınlık bir gruba dâhil ise ve üst yönetim kararı sana bırakırsa 

nasıl davranırdın?” sorusuna müdürlerin çoğu olağan prosedürleri yürüteceği 

seklinde cevap vermiĢtir. 

4. BaĢka bölgelerin okullarından kendi okullarına öğretmen transfer etme konusunda 

cinsiyete göre farklılıklar vardır. Bayan müdürler bölgenin müdüründen öğretmenle 

görüĢmek için izin alırken, erkek müdürler gazete ilanıyla veya öğretmene doğrudan 

not göndererek öğretmenleri okullarına davet ediyorlar. 

5. Öğretmenler hakkında sicil yorumlarını yazarken hem erkek hem bayan müdürler 

doğru ve dürüst davranıyorlar. 

6. Okuldaki uygulamalarda dini inançlar ve kanuni gerekliliklerin çatıĢtığı 

durumlarda müdürlerin tepkileri cinsiyete ve bulundukları bölgelere göre farklılıklar 

göstermektedir. 

7. Yardıma muhtaç bir öğrenciye yardım etme konusunda da müdürlerin tepkileri 

cinsiyete ve coğrafi bölgeye göre farklılık göstermektedir. 

AraĢtırma sonucunu özetlemek gerekirse, Illionis eyaletinde görev yapan müdürler 

çoğunlukla etik tarzda davranmaktadırlar ve etik standartlara uygun hareket 

etmektedirler.  
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Küçükkaraduman (2006), ilköğretim okul müdürlerinin okuldaki iĢlerinde ve 

davranıĢlarında hoĢgörü, adalet, sorumluluk, dürüstlük, demokrasi ve saygı gibi etik 

davranıĢ ilkelerine ne ölçüde uygun davrandıklarının ilköğretim sınıf ve branĢ 

öğretmenlerinin görüĢlerine göre belirlenmesi amaçlı bir çalıĢma yapmıĢtır. Veri 

toplama aracı olarak Aydın (1998) tarafından geliĢtirilen anket kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın evrenini Ankara Ġli Mamak Ġlçesi‟nde 94 ilköğretim okulunda görev 

yapan 1816 branĢ ve 1057 sınıf öğretmeni oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın 

örneklemini ise Mamak Ġlçesi‟nde görev yapan 2873 öğretmenden Ģans yöntemiyle 

seçilen %10‟u oluĢturmuĢtur. 

AraĢtırmanın sonuçlarına göre; 

1. Okul müdürleri, okul müdürlerinin hoĢgörü, adalet, sorumluluk, dürüstlük, 

demokrasi ve saygı boyutlarındaki etik ilkelere çoğunlukla uygun 

davranmaktadırlar. 

2. Okul müdürlerinin hoĢgörü, adalet ve sorumluluk boyutlarındaki etik ilkelere 

uyumu konusunda erkek öğretmenlerin görüĢleri kadın öğretmenlere göre 

daha olumludur. 

3. Okul müdürlerinin etik ilkelere bağlılıkları konusunda branĢ öğretmenlerinin 

görüĢleri sınıf öğretmenlerinin görüĢlerine göre daha olumludur. 

4. Okul müdürlerinin etik ilkelere bağlılıkları konusunda 56 yaĢ ve üzeri 

öğretmenlerin görüĢleri daha olumlu iken, 21-25 yaĢ arasındaki 

öğretmenlerin görüĢleri diğerlerine göre daha olumsuzdur. 

5. Okul müdürlerinin ilkelere bağlılıkları konusunda 21 ve üzeri yıl mesleki 

kıdeme sahip öğretmenlerin görüĢleri diğer öğretmenlerin görüĢlerine göre 

daha olumlu iken, 16-20 yıl arası mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin 

görüĢleri ise diğerlerine göre daha olumsuzdur. 

 Erdoğan (2007), kamu ilköğretim okulu müdürlerinin etik ilkelere ne 

derecede uygun davrandıklarını belirlemek amacıyla bir çalıĢma yapmıĢtır. 

ÇalıĢmanın örneklemini 2006-2007 eğitim-öğretim yılında Ġstanbul ili, Avrupa 

yakasındaki kamu ilköğretim okullarında görev yapan 31 okul müdürü, 559 

öğretmen ve 106 müfettiĢ oluĢturmuĢtur. AraĢtırma bulgularına göre öğretmenlerde 

okul müdürlerinin etik ilkelere uygun davrandıkları görüĢü hakimdir. Öğretmenler, 
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okul müdürlerinin en çok saygı boyutundaki etik ilkelere uygun davrandıklarını 

belirtirken, en az hoĢgörü ve adalet boyutlarındaki etik ilkelere uygun davrandıkları 

belirtilmektedir. Kendi görüĢlerine göre müdürler, tüm etik ilkelere uygun 

davrandıkları sonucuna varılmıĢtır. Etik ilkelere uygun davranma konusunda 

müdürlerin kendileri için müfettiĢ ve öğretmen görüĢlerine göre daha iyimser 

değerlendirmeler yaptıkları görülmüĢtür. MüfettiĢlerde ise müdürlerin etik ilkelere 

uygun davrandıkları algısının zayıf olduğu görülmüĢtür. MüfettiĢler müdürlerin 

sadece saygı boyutundaki ilkelere uygun davrandıkları görüĢüne katılırken diğer 

boyutlara az katılmıĢlardır. 

Demir (2007), okul yöneticilerinin benimsedikleri karar verme stratejileri ve 

bu stratejilerin geliĢtirilmiĢ olan etik ilkelere uygunluklarını belirleme amaçlı bir 

çalıĢma yapmıĢtır. AraĢtırmanın örneklemini Ġstanbul ilinde resmî ve özel okullarda 

görev yapmakta olan 614 öğretmen ile 100 yönetici oluĢturmaktadır. AraĢtırmada 

okul yöneticilerinin benimsedikleri etik ilkelerini belirlemeye yönelik olarak Aydın 

(1998) tarafından geliĢtirilmiĢ olan hoĢgörü, adalet, sorumluluk, dürüstlük, 

demokrasi ve saygı boyutlarından oluĢan Etik Ġlkeler Listesi, yöneticilerin karar 

verirken uyguladıkları stratejileri belirlemek amacıyla da Kuzgun tarafından 

geliĢtirilen sezgisel, bağımlı, mantıklı, aceleci ve kararsız olma boyutlarından oluĢan 

Karar Stratejileri Ölçeği uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmanın sonuçlarına göre; 

1. Okul yöneticilerinin karar verme stratejileri arasında yöneticilerin okul türü, 

cinsiyet, yaĢ, öğrenim düzeyi değiĢkenlerine göre anlamlı farklılıklar 

gösterirken; kıdem, mezun olunan okul ve yöneticilik kıdemi değiĢkenlerine 

göre anlamlı farklar gözlenmemiĢtir. 

2. Okul yöneticilerinin davranıĢlarının etik ilkelere uygunluğu yöneticilerin 

okul yürü, cinsiyet ve öğrenim düzeyi değiĢkenlerine göre anlamlı farklılıklar 

gösterirken; kıdem, mezun olunan okul ve yaĢ değiĢkenlerine göre anlamlı 

farklar gözlenmemiĢtir. 

3. Okul yöneticilerinin davranıĢlarının etik ilkelere uygunluğuna yönelik 

öğretmen görüĢleri okul türü, cinsiyet, kıdem, mezun olunan okul ve yaĢ 

değiĢkenlerine göre anlamlı farklılıklar gösterirken; görüĢlerde branĢ ve 
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öğrenim düzeyi değiĢkenlerine göre anlamlı farklar gözlenmemiĢtir. 

Bozkurt Bostancı ve Yolcu (2011), ilköğretim okulları yöneticilerinin 

öğretmen performansını değerlendirmede etik ilkelere uyma düzeylerini tespit etmek 

amacıyla yaptıkları çalıĢmada; yönetici ve öğretmen görüĢlerinin dürüstlük, hoĢgörü, 

demokrasi, sorumluluk, ve adalet boyutlarında göreve göre farklılık gösterip 

göstermediği, yine bu boyutlarda sadece öğretmen görüĢlerinin cinsiyet, mesleki 

kıdem, öğrenim durumu, branĢ ve etik konusunda hizmet içi eğitim alıp-almama 

değiĢkenlerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırmaya 41‟i Sakarya ili, 33‟ü ise Kastamonu ilinden olmak üzere 74 yönetici, 

216‟sı Sakarya ili, 241‟i Kastamonu ilinden olmak üzere toplam 457 öğretmen 

katılmıĢtır. AraĢtırmada Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır. Ġlköğretim okulu yöneticilerinin 

öğretmen performansını değerlendirmede etik ilkelere uyma düzeylerine iliĢkin 

öğretmen ve yöneticilerin görüĢleri dürüstlük, hoĢgörü, demokrasi, sorumluluk ve 

adalet boyutları olmak üzere tüm boyutlarda göreve göre faklılaĢmaktadır. Öğretmen 

görüĢleri ise cinsiyetlerine göre demokrasi, kıdemlerine göre sorumluluk, branĢlarına 

göre dürüstlük, etik konusunda hizmet içi eğitim alıp almama durumlarına göre 

hoĢgörü, demokrasi ve sorumluluk boyutlarında farklılaĢmaktadır. Öğretmenlerin 

öğrenim durumlarına göre ilköğretim okulu yöneticilerinin öğretmen performansını 

değerlendirmede etik ilkelere uyma düzeylerine yönelik görüĢleri arasında ise 

farklılık bulunmamıĢtır. 

Uzun ve Elma (2012), okul öncesi öğretmenlerinin mesleki etik ikilemleri 

çözümleme biçimlerini ve ikilem durumlarına bakıĢ açılarını belirlemeye yönelik 

nitel bir araĢtırma yapmıĢtır. Bu araĢtırmada veri toplamak için durum (örnek olay) 

çalıĢması yapılmıĢtır. AraĢtırmanın çalıĢma grubunu Samsun ilinde, 7 resmi bağımsız 

anaokulunda çalıĢan 35 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırma sonucuna göre: 

1.  AraĢtırmada öğretmenlerin büyük bir kısmının velilerden gelen değerli 

hediyeyi kabul etmeyeceği, verilen değerli hediyenin rüĢvet gibi algılandığı ve 

bunun etik dıĢı bir davranıĢ olarak değerlendirildiği belirlenmiĢtir. 

2. Öğretmenlerin bir kısmının görevini ihmal eden meslektaĢlarına ellerinden 

geldiğince destek olacakları, diğer bir kısmının ise bunun çok önemli bir sorun 
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olduğunu ve çocukların ihmal edilmesinin göz ardı edilecek bir Ģey olmadığını 

düĢündükleri saptanmıĢtır. 

2.3.2. Örgütsel Bağlılıkla Ġlgili Yapılan Bazı AraĢtırmalar 

Bacharach ve diğerlerinin (1990), ilköğretim okullarındaki araĢtırma 

sonuçları, katılımın artmasıyla birlikte öğretmen bağlılığının arttığını ortaya 

koymuĢtur. Yazarlar ayrıca, orta öğretim okulu öğretmenlerinin, karar alma 

mekanizmalarına katılım olanağından yoksun kalmalarıyla örgütsel bağlılıkları 

arasında ters bir iliĢki olduğunu saptamıĢlardır. 

Vroom (1992), sosyal iĢ akademilerinde rol çatıĢması, bağlılık, bilimsel 

verimlilik ve doyum konularını incelemiĢtir. AraĢtırmada faktör analizi yoluyla 

faktör sayısı azaltılmıĢ, faktör ölçümlerini belirlemek amacıyla çoklu korelasyon ve 

regrasyon tekniği kullanılarak değiĢiklik oranı bunlarla tanımlanmıĢtır. Bulgular, 

bilimsel rol kimliğine bağlılığın, bilimsel verimliliği güçlü Ģekilde belirlediğini; iĢ 

yükü kontrolüne iliĢkin algının, iĢgörenlerin, kuramlarından, sosyal iĢ 

programlarından ve mesleklerinden doyumlarını etkilediğini doğrulamıĢtır. Rol 

çatıĢmasına iliĢkin etkilerin, verimlilikten çok doyum için önemli olarak bulunduğu 

araĢtırma sonuçları ayrıca, bilimsel kimliğe bağlılığın, bilim adamı olma 

motivasyonu faktörlerine dayandığını; doyumun ise algılanan otonomi ve yeterlik 

algısından kaynaklandığını göstermiĢtir. 

Everett (1992) tarafından yapılan okul, öğretmen ve yönetici liderlerin bir 

iĢlevi olarak öğretmenlerin tutumsal bağlılığı konusundaki araĢtırma, öğretmenlerin, 

okullarına ve öğretime olan tutumsal bağlılıklarını ölçmeye çalıĢmıĢtır. Sonuçlar 

yöneticilerin öğretmenlerin okula ve öğretime bağlılığını sağlamada önemli bir faktör 

olarak algılandığını, örgütsel bağlılık çalıĢmasında liderliğin etkili bir değiĢken 

olduğunu göstermiĢtir. 

Cho (1993), Kore kamu örgütlerindeki örgütsel bağlılık faktörleriyle, kamu 

ve özel sektör iĢgörenlerinin bir karĢılaĢtırması ve kamu iĢgörenleri arasındaki 

örgütsel bağlılığın doğrusal-yapısal analizlerini araĢtırmıĢtır. AraĢtırma aynı 

zamanda örgütsel bağlılık üzerindeki kiĢisel, durumsal ve örgütsel iklim faktörlerinin 
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göreceli önemini ve bu faktörler arasındaki sebep-sonuç iliĢkilerini incelemeyi 

amaçlamıĢtır. Tanımsal testler, t testleri ve iliĢkisel analizlerden oluĢan çeĢitli 

analizler, kamu-özel farklılığına iliĢkin teorik geçerliliği desteklemiĢtir. AraĢtırmada, 

örgütsel bağlılığı etkileyen kiĢisel, durumsal ve belli iklim kategorilerini içeren 

faktörlerin, kamu örgütlerindeki göreceli önemini incelemek üzere de çoklu 

regrasyon tekniği kullanılmıĢtır. Çoklu regrasyon sonuçları, faktörler içinde kiĢisel-

psikolojik olanların göreceli olarak önemli olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. Bulgular, 

sonuçların iki tür faktörden (iĢin algılanan prestiji ve iĢten doyum) büyük ölçüde 

etkilendiğini; kamu sektöründeki örgütsel bağlılık verilerine dayanarak, yapının 

algılanan katılığı, yüksek düzeyde düzen gereksinimi, yararlı iklim ve iĢ 

doyumundan sonra, en büyük toplam etkinin iĢin prestij algısından meydana 

geldiğini göstermiĢtir. AraĢtırma, kamu sektöründeki kiĢisel yatırım faktörlerinin 

farklılığı kadar, örgütsel bağlılığın önemli belirleyicisi olarak düĢünülen rol 

belirsizliğinin de bağlılık üzerindeki etkisinin az veya dolaylı olduğu sonucunu 

ortaya çıkarmıĢtır. 

Monchak (1994), ilköğretim okullarında örgütsel yapı, çatıĢmanın çözümü ve 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkileri ele aldığı araĢtırmasında, okullardaki bürokratik 

ve mesleksel yapılar, yöneticilerin çatıĢmayı çözme yöntemleri ile ilköğretim 

yönetici ve öğretmenlerinin algılarına göre belirleyen yönetici ve öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi bulmaya çalıĢmıĢtır. 

Lukasavich (1994), lise müdür ve öğretmenlerinin örgütsel yapı, çatıĢmayı 

çözme davranıĢları ve örgütsel bağlılık algılarını araĢtırmıĢtır. AraĢtırma, okulların 

bürokratik yapılanma düzeyi ile bu yapının okul etkililiği üzerinde etkili olan iki 

önemli faktörü arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yöneliktir. Bu faktörler, müdürlerce 

kullanılan çatıĢmayı çözme yöntemleri ile müdür ve öğretmenlerin okula bağlılığıdır. 

AraĢtırma verileri, Kuzeybatı Pensilvanya‟da 17 okul bölgesindeki 18 müdür ve 416 

öğretmenden toplanmıĢtır. Sonuçlar, müdürlerin öğretmenlerden önemli ölçüde daha 

yüksek düzeyde uzlaĢma davranıĢı gösterdiğini; daha yüksek düzeyde bürokratik 

eğilimli müdürlerin çekilme Ģeklindeki çatıĢmayı çözme stilini, düĢük bürokratik 

eğilimli müdürlerden önemli ölçüde daha sık kullandıklarını; müdürlerin 

öğretmenlerden oldukça daha yüksek düzeyde okula bağlılık duyduklarını; yönetici 
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ve öğretmenlerin, okullarının bürokratik yönelimlerine iliĢkin algılarında farklılık 

gösterdiğini ortaya koymuĢtur. 

Lowery (1994), çatıĢmayı yönetme stilleri ile ilgili olarak müdürlerin örgütsel 

bağlılığını, rol çatıĢmasını ve rol belirsizliğini incelemiĢtir. Bu çalıĢma, bölge eğitim 

yöneticilerinin çatıĢmayı yönetme stilleri ile okul müdürlerinin örgütsel bağlılığı, rol 

çatıĢması ve rol belirsizliği faktörleri arasındaki iliĢkiye bağlı olarak yönetici ve 

müdürlerin algıları arasındaki iliĢkiyi bulmayı; müdürlerin çatıĢmayı yönetme stilleri 

ile onların örgütsel bağlılığı, rol çatıĢması ve rol belirsizliği faktörleri arasındaki 

iliĢkiye bağlı olarak, yine müdür ve bölge eğitim yöneticilerinin algıları arasındaki 

iliĢkiyi araĢtırmayı amaçlamıĢtır. Sonuçlar, yöneticilerin çatıĢmayı yönetme stilleri 

ile, müdürlerin örgütsel bağlılığı, rol çatıĢması ve rol belirsizliği faktörlerine bağlı 

olarak, yönetici ve müdür algılan arasında farklılık olduğunu göstermiĢtir. Bunun 

yanında ayrıca, müdürlerin çatıĢmayı yönetme stilleri ile, onların örgütsel bağlılığı, 

rol çatıĢması ve rol belirsizliği faktörlerine bağlı olarak, yönetici ve müdürlerin farklı 

algıları arasında bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Celep (1996) eğitim örgütlerinde öğretmenlerin örgütsel bağlılığı ile ilgili 

araĢtırmasında, öğretmenlerin çalıĢtıkları okula, öğretmen arkadaĢlarına, öğretmenlik 

mesleğine ve öğretim iĢlerine dayalı olarak örgütlerine bağlılıklarını tarama 

modelinde saptamaya çalıĢmıĢtır. Zonguldak‟ta gerçekleĢen araĢtırmada 

öğretmenlere anket uygulanmıĢtır. AraĢtırma bulgularına dayanarak; kendisini okula 

adayan öğretmenlerin okul için, beklenilenin ötesinde çaba gösterdiği, çalıĢtıkları 

okulun üyesi olmaktan gurur duydukları ve baĢka okulda çalıĢma isteğinde 

olmadıkları, öğretmenlerin kendilerini yüksek düzeyde öğretim iĢlerine adadıkları, 

adanmanın okuldan çok, öğretmenlik mesleğine dönük olduğu, öğretmenler arasında 

genellikle yakın ve dostça iliĢkinin olduğunu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Ayrıca 

örgütsel bağlılık boyutları bakımından en yüksek iliĢkinin okula adanma ile öğretim 

iĢlerine adanma, çalıĢma grubuna adanma ile okula adanma; en düĢük iliĢkinin ise, 

çalıĢma grubuna adanma ile öğretmenlik mesleğine adanma arasında meydana 

geldiğini bulunmuĢtur. 

Balay (2000) “Özel ve Resmi Liselerde Yönetici ve Öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılığı” isimli araĢtırmasında, özel liseler ile devlet liselerinde görevli öğretmen ve 
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yöneticilerin, çeĢitli değiĢkenler boyutunda örgütsel bağlılık algılama düzeyleri 

arasında, anlamlı farklılaĢma olup olmadığını incelemiĢtir. AraĢtırma ile örgütsel 

bağlılığın hizmet süresi, mezun olunan kurum, öğrenim düzeyi ve gelir faktörlerine 

göre karĢılaĢtırmalı inceleme yapılmıĢtır. Bu araĢtırmada örgütsel bağlılık uyum, 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutlarında tanımlanmıĢtır. AraĢtırmaya katılanlardan 

devlet liselerindekiler özel liselere göre, öğretmenlerde yöneticilere göre yüksek 

düzeyde uyuma iliĢkin örgütsel bağlılık göstermektedir. Katılımcıların algılamalarına 

göre özel liseler devlet liselerine göre, yöneticilerde öğretmenlere oranla özdeĢleĢme 

boyutunda daha üst düzeyde örgütsel bağlılık algılamasına sahiptirler. ĠçselleĢtirme 

boyutuna iliĢkin olarak ise araĢtırmaya katılanlardan özel liselerdekiler devlet 

liselerine kıyasla, yöneticiler de öğretmenlere göre daha üst düzeyde örgüte iliĢkin 

içselleĢtirme algısına sahiptirler. Sonuçta devlet liselerinde öğretmen ve yöneticilerin 

okullarına zorunlu uyum ve araçsal nitelikte bağlılık gösterdikleri, özel liselerde ise 

öğretmen ve yöneticilerin okulları ile psikolojik bir bütünleĢme çerçevesinde 

duygusal bir bağ oluĢturdukları ileri sürülmektedir. 

Hodge ve Ozag‟ın (2007) „„Kuzey Carolina‟daki Öğretmenlerin Güven, 

Umut, Örgütsel Bağlılıkları‟‟ arasındaki iliĢki isimli çalıĢmalarında öğretmenlerin 

güven, umut ve örgütsel bağlılık hakkındaki görüĢlerinin iliĢkisini incelemeye 

çalıĢmıĢlardır. AraĢtırmanın evrenini Kuzey Carolina‟daki iĢ eğitimi öğretmenleri 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmada Allen ve Meyer‟in (1991,1997) Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği, Cumming ve Bromiley‟in (1996) Örgütsel Güven ölçeği, Snyder‟in (1996) 

Umut Ölçeği ve öğretmenlerin demografik değiĢkenlerine iliĢkin soruların 

bulunduğu ölçek kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonuçları, Kuzey Carolina da çalıĢan iĢ 

eğitimi öğretmenlerinin güven ve umut düzeyleri ile duygusal ve normatif 

bağlılıkları arasında iliĢki olduğunu; ancak güven ve umut düzeylerinin devam 

bağlılığı ile arasında iliĢki olmadığını ortaya koymuĢtur. Ayrıca, öğretmenlerin 

çalıĢma süreleri boyunca güvenin önemli olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Kaygısız 

2012). 

Boylu, Pelit ve Güçer (2007) „„Akademisyenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

Üzerine Bir AraĢtırma‟‟ adlı araĢtırmalarında; Gazi Üniversitesi‟nde çalıĢan 

akademisyenlerin çalıĢtıkları birimlere ve üniversite geneline olan örgütsel 
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bağlıklarını ortaya koymak için Meyer ve Allen (1991) tarafından geliĢtirilen 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği”ni kullanarak 366 akademisyene anket uygulamıĢlardır. 

ÇalıĢma kapsamında örgütsel bağlılık, duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılık boyutlarında ele alınarak, akademisyenlerin bağlılık düzeyleri incelenmiĢtir. 

Ayrıca, akademisyenlerin söz konusu bu bağlılık düzeylerinin cinsiyetlerine, medeni 

durumlarına, yaĢlarına, unvanlarına, çalıĢma sürelerine ve birim türlerine göre 

farklılık gösterip göstermediği incelenmiĢtir. AraĢtırmadan elde edilen bulgular 

ıĢığında elde edilen sonuçlara göre; akademisyenlerin, üniversitenin geneline yönelik 

duygusal bağlılık ve normatif bağlılık düzeyleri akademisyenlerin medeni 

durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Söz konusu bu farklılığa göre 

evli olan akademisyenlerin üniversitenin geneline yönelik duygusal bağlılık ve 

devam bağlılığı düzeyleri, bekâr olan akademisyenlere oranla daha yüksek çıkmıĢtır. 

Yine benzer Ģekilde, akademisyenlerin gerek üniversitenin geneline gerekse 

çalıĢtıkları birime yönelik devam bağlılık düzeyleri ve üniversitenin geneline yönelik 

duygusal bağlılık düzeyleri anlamlı bir farklılık göstermektedir. Söz konusu bu 

farklılığa göre, Profesör unvanına sahip akademisyenlerin bağlılık düzeyleri, 

AraĢtırma Görevlisi unvanına sahip olan akademisyenlere oranla daha düĢük bir 

düzeyde gerçekleĢmiĢtir. AraĢtırmadan çıkan bir baĢka sonuca göre de 

akademisyenlerin gerek üniversitenin geneline gerekse çalıĢtıkları birime göre devam 

bağlılık düzeyinde mesleği sürdürme sürelerine göre anlamlı bir farklılık 

saptanmıĢtır. Akademisyenlerin üniversitenin geneline ve çalıĢtıkları birime yönelik 

bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkiye yönelik yapılan korelasyon analizi sonuçlarına 

göre ise, akademisyenlerin üniversitenin geneline ve çalıĢtıkları birime yönelik her 

üç bağlılık düzeyleri arasında yüksek derecede pozitif iliĢki olduğu izlenmiĢtir. 

Topaloğlu, Koç ve Yavuz (2008) „„Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılığının Bazı 

Temel Faktörler Açısından Analizi‟‟ adlı araĢtırmalarında öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığa iliĢkin algı düzeylerini; yaĢ, cinsiyet, çalıĢma süresi, mesleki alan, okul türü 

gibi bazı temel değiĢkenler açısından incelemiĢlerdir. Ankara iline bağlı ilk ve orta 

dereceli okullarda görev yapan 343 öğretmenin araĢtırmanın örneklemini 

oluĢturduğu tarama modelindeki araĢtırmada veri toplama aracı olarak Meyer ve 

Allen (1997) tarafından geliĢtirilen Örgütsel Bağlılık Ölçeği kullanılmıĢtır. 
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AraĢtırmanın bulgularına göre ise öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin algıları, 

cinsiyet ve branĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermezken; okul türü, 

görev türü, maaĢ memnuniyeti ve kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. 

Ġmamoğlu (2011), “ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel bağlılık 

düzeyleri ve örgütsel adalet algıları arasındaki iliĢkiyi saptamak, örgütsel bağlılık ve 

örgütsel adalet düzeylerinin demografik değiĢkenlere göre (cinsiyet, yaĢ, mesleki 

kıdem ve bulundukları okulda hizmet süreleri) anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini incelemek” amacıyla Ankara ili merkez ilçelerinde (Altındağ, 

Çankaya, Etimesgut, GölbaĢı, Keçiören, Mamak, Sincan, Yenimahalle, Pursaklar) 

bulunan resmi ilköğretim okullarında görevli 470 öğretmen üzerinde bir araĢtırma 

yapmıĢtır. AraĢtırma bulgularına göre, ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılık alt boyutlarının genelde “katılıyorum” düzeyinde, örgütsel adalet algıları alt 

boyutlarının ise “kararsızlık” düzeyinde olduğu görülmüĢtür. Örgütsel bağlılık 

boyutları ile örgütsel adalet algısı boyutları arasında anlamlı bir iliĢki olduğu, en 

güçlü iliĢkinin ise iĢlemsel adalet ile özdeĢleĢme boyutu arasında olduğu 

bulunmuĢtur. AraĢtırma kapsamında örgütsel bağlılık ve örgütsel adalet algıları 

boyutları ile demografik özelliklerin bazı noktalarında anlamlı iliĢkiler bulunmuĢ ve 

yorumlanmıĢtır.  

Kaygısız (2012), “devlet ilköğretim okullarında öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık düzeyleri ve öğretmenlerin okul düzeyinde alınan kararlara katılım düzeyleri 

arasındaki iliĢkinin belirlenmesi ve bu düzeylerin öğretmenlerin demografik 

özelliklerine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak” amacıyla 

2010-2011 Eğitim-Öğretim Yılında Kütahya il merkezinde görev yapan 296 

öğretmen üzerinde iliĢkisel tarama modelinde desenlenen bir araĢtırma yapmıĢtır. 

Örneklem seçiminde küme örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırmada 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığını ölçmek için Allen ve Meyer (1984,1997) 

tarafından geliĢtirilen, Boylu, Pelit ve Güçer (2007) tarafından Türkçe‟ye uyarlanan 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği”, karara katılım durumlarını ölçmek için ise Karaca (2001) 

tarafından geliĢtirilen “Karara Katılım Ölçeği” kullanılmıĢtır. AraĢtırma bulgularına 

göre öğretmenlerin örgütsel bağlılık ve duygusal bağlılık düzeylerinin yüksek, 
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devam bağlılığı düzeyinin diğerlerine nazaran düĢük olduğu belirlenmiĢtir. 

Ġlköğretim okulunda görevli öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri kurum tipi, 

branĢ, eğitim bölgesi, yaĢ, bulunduğu okuldaki hizmet süresi, mesleki kıdemi ve 

mezun olunan okul türü değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık gösterirken, istihdam 

tipi ve medeni durum değiĢkenlerinde anlamlı bir farklılık göstermediği; 

öğretmenlerin okullarda alınan kararlara katılım düzeyleri ve karara katılıma 

isteklilik düzeyleri alt boyutlarında en çok öğretim programlarıyla ilgili konulara 

katılırken en az fiziki yapı/araç ve gereç ile ilgili konulara katıldıkları tespit 

edilmiĢtir. Ġlköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyi ile karara 

katılma durumları arasında anlamlı ve orta düzeyde iliĢki olduğu ve öğretmenlerin 

karara katılma durumunun öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyinin anlamlı bir 

yordayıcısı olduğu belirlenmiĢtir. 

Cevahiroğlu (2012), “branĢ öğretmenlerinin algıladıkları liderlik davranıĢları 

ile örgütsel bağlılıkları arasında iliĢki olup olmadığını” belirlemek amacıyla bir 

araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırmada Ġstanbul BayrampaĢa ilçesindeki ilköğretim 

okullarında görev yapan branĢ öğretmenleri arasından, rassal olarak 300 branĢ 

öğretmeni seçilmiĢ ve bunlara ilgili anket formundaki sorular sorulmuĢtur. 

ÇalıĢmada araĢtırmaya katılanların örgütsel bağlılığı ile ilgili sonuçlara bakıldığında; 

büyük çoğunluğun çalıĢtığı okuldan dıĢarıda gururla bahsettiği, okulun problemlerini 

kendi problemleri gibi hissettiği ve okulun kendisi için çok önem ve anlam taĢıdığı 

sonucuna varılmıĢtır. 

Eğitim yönetimi literatüründe gerek yurt içinde ve gerek yurt dıĢında örgütsel 

bağlılık çerçevesinde birçok araĢtırma yapılmıĢtır. Bu araĢtırmalarda bağlılığın 

kiĢisel, örgütsel ya da örgüt dıĢı birçok faktör açısından incelenmesi yapılmıĢ, bazı 

kavramlarla iliĢkisi incelenmiĢ, bağlılığın oluĢumuna dair birçok yaklaĢımlar üzerine 

çalıĢmalar yapılmıĢtır. Literatürde, örgütsel bağlılığın, iĢgörenlerin performanslarına, 

iĢ tatminlerine ve dolayısıyla örgütlerin verimliliğine yaptığı önemli katkılar ve 

bağlılığın eğitim örgütleri açısından da önemini gösteren araĢtırmalar da yer 

almaktadır. Bu durum, eğitim örgütlerinde sık sık değiĢen Ģartların da gereği olarak, 

belli zaman aralıklarında, öğretmen ve yöneticilerin örgütsel bağlılık düzeylerinin 

tespitini gerekli kılmaktadır.  
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Etik ve örgütsel etik ile ilgili olarak da eğitim yönetimi literatüründe gerek 

yurt içinde ve gerek yurt dıĢında özellikle son dönemlerde birçok araĢtırma 

yapılmıĢtır. Bu araĢtırmalar; yönetici davranıĢlarının etik ilkelere uygunluğu, etik ve 

liderlik, kamu yönetiminde etik, etik liderlik ve örgütsel bağlılık iliĢkisi, ahlaki iklim 

ve örgütsel bağlılık, örgütsel etik bileĢenleri, yöneticilerin kiĢilik özelliklerinin 

örgütsel etik üzerine etkisi, örgütsel kültürün yöneticilerin etik davranıĢlarına etkisi, 

etik iklim ve yöneticiye güvenin örgüte bağlılığa etkisi v.b. konularda yoğunlaĢtığı 

görülmüĢtür. Okul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarının öğretmenlerin 

örgütsel bağlılığına etkisini belirlemeye yönelik çalıĢmalara rastlanmamıĢtır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM  

3. YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırmanın modeli, araĢtırmanın evreni, araĢtırmanın 

örneklemi, ölçme araçları, verilerin toplanması ve veri çözümleme teknikleri 

üzerinde durulmuĢtur. 

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırma, ilkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢları ile ilkokul 

öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik, 

iliĢkisel tarama modelinde nicel bir çalıĢmadır. Betimsel araĢtırmalar genelde verilen 

bir durumu açıklamak, değerlendirmeler yapmak ve olaylar arasındaki olası iliĢkileri 

ortaya çıkarmak için yürütülür (Çepni 2007). Tarama modeli ise çok sayıda 

elemandan oluĢan bir evrende, evren hakkında genel bir yargıya varmak amacıyla, 

evrenin tümü ya da ondan alınacak bir grup, örnek ya da örneklem üzerinde yapılan 

tarama düzenlemeleridir (Karasar 2006). Tarama modeli ile yapılan araĢtırmaların iki 

sınırlılığı vardır. Bu sınırlılıklar, veri bulma ile kontrol güçlükleridir. Çünkü tarama 

modeli ile yapılan araĢtırmalarda çok sayıda obje ya da denek kullanılmalıdır ve bu 

deneklere belirli zaman diliminde ulaĢmak oldukça güçtür. 

3.2. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini 2013-2014 eğitim-öğretim yılında Adana ili Yüreğir 

ilçesi sınırları içerisindeki resmi ilkokullarda görev yapan öğretmenler ve yöneticiler 

oluĢturmaktadır. Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüğü‟ünden alınan bilgilere göre Yüreğir 

ilçe sınırları içerisinde bulunan 84 resmi ilkokulunda, 143 yönetici ve 1287 öğretmen 

olmak üzere toplam 1430 eğitimci görev yapmaktadır. 

Örneklem sayısı belirlenirken Krejcie ve Morgan (1970) tarafından hazırlanan 

evren büyüklüklerine karĢılık örneklem büyüklüğü tablosundan yararlanılmıĢtır. Bu 

tablonun, örneklem büyüklüğünü etkileyen belirleyici faktörlerin dikkate alınmasıyla 
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evreni temsil yeteneğine sahip ideal bir tablo olduğu belirtilmiĢtir (Ural ve Kılıç 

2005: 41-45).  

AraĢtırma; Adana ili Yüreğir ilçesi okullarından “Basit Tesadüfî Örnekleme” 

yoluyla belirlenen 12 okul örnekleme girmiĢtir. Örnekleme giren bu okullarda 313 

ilkokul öğretmeni ve 32 ilkokul yöneticisinden oluĢan gruplar üzerinde çalıĢma 

yapılmıĢtır. 1430 evren büyüklüğüne karĢılık örneklem n=345 olarak belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmanın evren ve örneklemi Tablo 1‟de verilmiĢtir. 

Tablo 1. AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi 

Okul Türü  Evren Örneklem 

R
es

m
i 

Ġl
k
o
k
u
l 

Okul Sayısı 84 12 

Yönetici  143 32 

Öğretmen  1287 313 

Toplam 1430 345 

 

Tablo 1. Ġncelendiğinde Adana ili Yüreğir ilçesinde 2013-2014 öğretim 

yılında 84 resmi ilkokullarda toplam 1287 öğretmenin görev yaptığı görülmektedir. 

Bu öğretmenlerin içinden yaklaĢık % 24,32‟sini oluĢturan 313 öğretmen araĢtırmanın 

örneklemine girmiĢtir. Bununla birlikte; aynı öğretim yılında ilkokul kurumlarında 

görev yapan 143 okul yöneticisi arasından % 22,37‟sini oluĢturan 32 okul yöneticisi 

örnekleme seçilmiĢtir. Buna göre; toplam 1430 olan okul yöneticisi ve öğretmenin % 

24,12‟si araĢtırmanın örneklemini oluĢturmuĢtur. 

AraĢtırmanın örneklemine giren yönetici ve öğretmenlerin okullara göre 

dağılımı ve dağıtılan ölçme aracının değerlendirmeye alınanların sayısı ve 

değerlendirmeye alınma oranı Tablo 3‟te verilmiĢtir. 
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Tablo 2. Katılımcılara Uygulanan Ölçek Sayısı 

S. NO Okul Eğitim Bölgesi 
   Dağıtılan 

Ölçek Sayısı 

Değerlendirilen 

Ölçek Sayısı 
Yüzde 

1 Anadolu İlkokulu 4.Eğitim Bölgesi 42 34 86 

2 Cengiz Topel İlkokulu 1.Eğitim Bölgesi 26 22 84 

3 Çukurova İlkokulu 5.Eğitim Bölgesi 38 32 84 

4 Kiremithane İlkokulu 2.Eğitim Bölgesi 22 20 91 

5 Mimar Sinan İlkokulu 3.Eğitim Bölgesi 45 41 91 

6 Necla-Mithat Öztüre İlkokulu Bağımsız 6 6 100 

7 Seniha Çobanoğlu İlkokulu 4.Eğitim Bölgesi 38 36 95 

8 Solaklı Atatürk İlkokulu 6.Eğitim Bölgesi 22 18 82 

9 Şehit Muharrem Erdoğan İlkokulu 7.Eğitim Bölgesi 12 12 100 

10 TOKİ Köprülü İlkokulu 2.Eğitim Bölgesi 22 18 82 

11 Vehbi Necip Savaşan İlkokulu 3.Eğitim Bölgesi 48 44 92 

12 Yahya Kemal Beyatlı 100.Yıl İlkokulu 1.Eğitim Bölgesi 24 22 92 

TOPLAM 345 305 
 

 

Tablo 2. incelendiğinde araĢtırmada örnekleme Adana iline bağlı Yüreğir 

ilçesi ilkokullarından örneklem grubuna giren 345 yönetici ve öğretmene ulaĢtırılan 

ölçme aracından geri dönmeyen, çeĢitli nedenlerle hatalı doldurulan ve yetersiz bilgi 

içerenler çıkarılmıĢ; 305‟i değerlendirmeye alınmıĢtır. AraĢtırmanın örneklem 

grubuna giren 32 okul yöneticisine dağıtılan ölçme aracından geriye dönen 24‟ünün 

değerlendirildiği görülmektedir. Bununla birlikte araĢtırmada örneklem grubuna 

giren 313 öğretmene ulaĢtırılan ölçme aracından 284‟ü geriye dönmüĢ ve 

değerlendirilmiĢtir. Bu duruma göre örnekleme giren okul yöneticilerine gönderilen 

ölçme aracının geriye dönenlerinin değerlendirme oranı % 75, öğretmenlere 

gönderilen ölçme aracının geriye dönenlerinin değerlendirme oranı % 90 olduğu 

görülmektedir. Dağıtılan ölçme araçlarının geriye dönme oranının yüksek olmasında 

ölçme araçlarının, yönetici ve öğretmenlere bizzat araĢtırmacı tarafından dağıtılması 

ve yöneticilerin desteğinin alınmasından kaynaklandığı düĢünülmektedir.  

3.3. AraĢtırmanın Ölçme Araçları 

Öğretmenlerin „örgütsel bağlılığını‟ ölçmek için Allen ve Meyer (1997) 

tarafından geliĢtirilen „örgütsel bağlılık ölçeği‟ kullanılmıĢtır. Ölçek, 5‟li Likert 
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skalasına göre tasarlanmıĢ olup; “1:Kesinlikle Katılmıyorum”, 2:Katılmıyorum, 

3:Kısmen katılıyorum, 4:Katılıyorum ve 5:Kesinlikle Katılıyorum” Ģeklinde 

puanlanmaktadır. Verilerin analizi esnasında ölçeğin 3., 4., 6. ve 14. maddeleri 

olumsuz olduğundan bu maddeler tersten kodlanmıĢtır. Negatif maddelerde 

Tamamen katılmıyorum‟a (1), Katılıyorum‟a (2), Kısmen katılıyorum‟a ( 3), 

Katılmıyorum‟a (4) ve Kesinlikle katılmıyorum‟a (5) puan verilirken; pozitif 

maddelerde Tamamen katılıyorum‟a (5) , katılıyorum‟a (4), Kısmen katılıyorum‟a 

(3), Katılmıyorum‟a (2) ve Kesinlikle katılmıyorum‟a (1) puan verilmiĢtir. 

Bu araĢtırmada kullanılacak beĢli derecelendirme ölçeğindeki aralık için 

hesaplanan aralık katsayısına göre (4/5=0.80) seçenek aralıkları Tablo 3.‟te 

gösterildiği gibidir. 

Tablo 3. BeĢli Dereceleme Ölçeğinin Puan Sınırları 

Derece Seçenek Puanları Seçeneklere Ait Puan Sınırları 

Kesinlikle katılmıyorum 1 1.00-1.79 
Katılmıyorum 2 1.80-2.59 

Kısmen katılıyorum 3 2.60-3.39 

Katılıyorum 4 3.40-4.19 

Tamamen katılıyorum 5 4.20-5.00 

 

“Örgütsel Bağlılık Ölçeği” Boylu, Pelit ve Güçer (2007) tarafından Türkçe‟ye 

uyarlanmıĢtır. Ölçek Gazi Üniversitesinde toplam 366 akademisyene uygulanmıĢtır. 

Ölçeğin güvenilirliğini tespit etmek için araĢtırma verileri, bağlılık boyutlarına ve 

çalıĢanların bağlı oldukları birimlere göre analiz edilmiĢtir. Ölçeğin toplam 

güvenirlik katsayısı  a=0.85 olarak bulunmuĢtur. Güçer‟den (Ek 2) izin alınarak 

ölçeğin araĢtırmada kullanılması kararlaĢtırılmıĢtır. 

AraĢtırmacının kendisi tarafından yapılan Cronbach Alfa güvenirlik testinde 

güvenirlik katsayısı ise a=0.81 olarak bulunmuĢtur. Görüldüğü üzere belirtilen 

değerden anlaĢılacağı gibi Örgütsel Bağlılık Ölçeği‟ nin güvenirlik katsayısının 

yüksek olduğu görülmektedir. Allen ve Meyer (1990) ve Boylu, Pelit ve Güçer 

(2007) tarafından elde edilen güvenirlik katsayıları ile araĢtırmacı tarafından ulaĢılan 

güvenirlik katsayılarının paralellik gösterdiği ve tatmin edici düzeyde olduğu 

söylenebilir. 
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Etik DavranıĢlar Ölçeği belirlenirken literatürde okul yöneticilerinin etik 

davranıĢlarına yönelik çalıĢmalar incelenmiĢ ve Ankara Üniversitesi Eğitim Bilimleri 

Fakültesi‟nde Aydın (1197) tarafından geliĢtirilen “Eğitim Yöneticilerinin Etik 

DavranıĢları” konulu bir araĢtırmada kullanılan ölçek, araĢtırmacının izni alınarak 

seçilmiĢtir. Aydın tarafından verilen izin belgesi Ek 3‟te verilmiĢtir. 

AraĢtırmanın ölçme aracında yer alan; Ġlkokul yöneticilerinin örgütsel etik 

davranıĢlarına dönük yönetici ve öğretmen algılarına iliĢkin görüĢlerini içeren 

yanıtların yorumlanmasında 1-5 arasında puanlanan “Likert” tipi ölçek kullanılmıĢ 

ve puanlaması; “Hiç Uygun Değil” (1), “Çok Az Uygun” (2), “Biraz Uygun” (3), 

“Oldukça Uygun” (4) ve “Tamamen Uygun” (5) Ģeklinde yapılmıĢtır. 

Kara (2006) tarafından Eğitim Yöneticilerinin Etik DavranıĢlar Ölçeğinin 

güvenirlik ve geçerlilik çalıĢması sonucunda 74 madde ve 6 alt boyut olan ölçek,  36 

madde ve 4 alt boyuta düĢürülerek uygulamaya alınmıĢtır. Eğitim Yöneticilerinin 

Etik DavranıĢlar Ölçeğinin Cronbach Alfa katsayısı HoĢgörü Alt Boyutunda 0.94, 

Dürüstlük Alt Boyutunda 0.91, Adalet Alt Boyutunda 0.91, Sorumluluk Alt 

Boyutunda 0.89; tamamına ait ise 0. 92 olarak hesaplanmıĢtır. Etik DavranıĢlar 

Boyutlar ve maddeler Ek 1‟ de verilmiĢtir. 

 AraĢtırmacının kendisi tarafından yapılan Cronbach Alfa güvenirlik testinde 

güvenirlik katsayısı toplamda 0. 98 olarak bulunmuĢtur. Görüldüğü üzere belirtilen 

değerlerden anlaĢılacağı gibi Etik DavranıĢlar Ölçeği (EDÖ)‟ nin toplam güvenirlik 

katsayısının oldukça yüksek olduğu görülmektedir. Kara (2006) tarafından elde 

edilen güvenirlik katsayıları ile araĢtırmacı tarafından ulaĢılan güvenirlik 

katsayılarının paralellik gösterdiği ve tatmin edici düzeyde olduğu söylenebilir.  

3.4. AraĢtırma Verilerinin Toplanması 

AraĢtırmada kullanılacak ölçekleri Adana ili Yüreğir ilçesindeki ilkokullarda 

uygulayabilmek için Adana Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü‟ne baĢvurulmuĢ ve bu 

doğrultuda 20.02.2014 tarihli ve 749337 sayılı valilik oluru (Ek 4) alınarak “Basit 

Tesadüfi Örnekleme” yoluyla belirlenen 12 okulda görev yapan yönetici ve 

öğretmenlere ölçme aracı uygulanmıĢtır.  
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Ölçme aracı, 2014 Nisan ve Mayıs aylarında, araĢtırmanın örneklem grubuna 

giren ilkokullarda bizzat araĢtırmacının kendisi tarafından uygulanmıĢ ve 

toplanmıĢtır. Uygulama sonucunda toplamda 305 adet ölçme aracı değerlendirmeye 

alınmıĢtır. 

3.5. Veri Çözümleme Teknikleri 

Toplanan verilerin çözümlemesinde araĢtırmanın alt problemleri dikkate 

alınarak aĢağıdaki teknikler kullanılmıĢtır. 

 Ġlkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarına iliĢkin; yönetici ve 

öğretmenlerin görüĢlerini belirlemek için Eğitim Yöneticilerinin Etik DavranıĢları 

Ölçeği‟indeki sorulara verilen yanıtların aritmetik ortalamaları, sıklık ve yüzdelik 

değerleri hesaplanmıĢ, elde edilen sonuçlar tablolar halinde gösterilerek 

yorumlanmıĢtır. 

  Ġlkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarına iliĢkin görüĢler arasında; 

yönetici ve öğretmenlerin cinsiyet, yaĢ, öğrenim durumu, kıdem, okulundaki görev 

süresi ve görev değiĢkenine göre anlamlı fark olup olmadığını belirlemek için 

cinsiyet, yaĢ ve görev değiĢkenlerine iliĢkin t-testi kullanılmıĢtır. Öğrenim durumu, 

kıdem ve okulundaki görev süresi değiĢkenlerine iliĢkin tek yönlü varyans analizi 

yapılarak .05 anlamlılık düzeyinde test edilmiĢtir. Farkın hangi gruplar arasında 

olduğunu belirlemek üzere post-hoc Scheffe testi kullanılmıĢtır. Yapılan analizlerin 

sonucu tablolar halinde gösterilerek yorumlanmıĢtır. 

 Ġlkokul öğretmenlerinin örgütsel bağlılık davranıĢlarına iliĢkin; yönetici ve 

öğretmenlerin  görüĢlerini belirlemek için Örgütsel Bağlılık Ölçeği‟ndeki sorulara 

verilen yanıtların aritmetik ortalamaları, sıklık ve yüzdelik değerleri hesaplanmıĢ, 

elde edilen sonuçlar tablolar halinde gösterilerek yorumlanmıĢtır. 

  Ġlkokul öğretmenlerinin örgütsel bağlılık davranıĢlarına iliĢkin görüĢler 

arasında, yönetici ve öğretmenlerin cinsiyet, yaĢ, öğrenim durumu, kıdem, 

okulundaki görev süresi ve görev değiĢkenine göre anlamlı fark olup olmadığını 

belirlemek için cinsiyet, yaĢ ve görev değiĢkenlerine iliĢkin t-testi kullanılmıĢ; 

öğrenim durumu, kıdem ve okulundaki görev süresi değiĢkenlerine iliĢkin tek yönlü 
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varyans analizi yapılarak .05 anlamlılık düzeyinde test edilmiĢtir. Farkın hangi 

gruplar arasında olduğunu belirlemek üzere post-hoc Scheffe testi kullanılmıĢtır. 

Yapılan analizlerin sonucu tablolar halinde gösterilerek yorumlanmıĢtır. 

 Ġlkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢları ile öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığı arasında iliĢkiyi belirlemek için korelasyon analizi yapılmıĢtır. Anlamlılık 

düzeyi .01 olarak alınmıĢtır. Örgütsel etik ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin 

anlamlı olup olmadığını ve ne derece iliĢki bulunduğunu belirlemek maksadıyla 

regresyon analizi kullanılmıĢtır. Yapılan analizlerin sonucu tablolar halinde 

gösterilerek yorumlanmıĢtır.  

Korelasyon katsayısı = 1.00 ise mükemmel pozitif bir iliĢkiyi tanımlar, 

   = -1.00 ise mükemmel negatif bir iliĢkiyi tanımlar, 

   = 0.00 ise iliĢki olmadığını tanımlar. 

Mutlak değer olarak =0.70-1.00 arasında olması yüksek düzeyde bir iliĢkiyi tanımlar, 

   = 0.70-0.30 arasında olması orta düzeyde bir iliĢkiyi tanımlar, 

   = 0.30-0.00 arasında olması ise düĢük düzeyde bir iliĢkiyi 

tanımlar (Büyüköztürk 2009:32). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



65 
 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

4. BULGULAR VE YORUMLAR  

 Bu bölümde, araĢtırma sonucu elde edilen bulgular tablolar halinde 

gösterilmiĢ, ulaĢılan bulguların olası neden ve sonuçlarına iliĢkin yorumlara ve 

benzer araĢtırma sonuçlarına yer verilmiĢtir. AraĢtırmada elde edilen bulgular 

aĢağıda verilen baĢlıklar altında toplanarak yorumlanmıĢtır. 

1) AraĢtırma konusu ile ilgili araĢtırmanın çalıĢma grubundaki yönetici ve   

öğretmenlere iliĢkin kiĢisel bilgilere ait bulgular, 

2) Ġlkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarına iliĢkin yönetici ve 

öğretmenlerin görüĢlerine ait bulgular, 

3) Ġlkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarına iliĢkin görüĢler arasında; 

yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri arasında cinsiyet, yaĢ, öğrenim durumu, 

kıdem, okulundaki görev süresi ve görev değiĢkenine göre anlamlı fark olup 

olmadığına iliĢkin bulgular, 

4) Örgütsel bağlılığa iliĢkin ilkokul yönetici ve öğretmenlerinin görüĢlerine ait 

bulgular,  

5) Örgütsel bağlılık düzeyine iliĢkin görüĢler ilkokul yönetici ve 

öğretmenlerinin görüĢleri arasında; cinsiyet, yaĢ, öğrenim durumu, kıdem, 

okulundaki görev süresi ve görev değiĢkenine göre anlamlı fark olup 

olmadığına iliĢkin bulgular, 

6) Ġlkokul yöneticilerinin  etik davranıĢları ile ilkokul öğretmenlerinin örgütsel 

bağlılığı arasında anlamlı iliĢki olup olmadığına iliĢkin bulgular. 

4.1.AraĢtırmaya Katılanların KiĢisel Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

Bu bölümde; araĢtırmaya katılan grupların cinsiyet, yaĢ, öğrenim durumu, 

kıdem, okulundaki görev süresi ve görev değiĢkenlerine iliĢkin kiĢisel bilgilere ve 

açıklamalara yer verilmiĢtir. 
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4.1.1. Grupların Cinsiyetine ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

Grupların cinsiyete göre dağılımlarına iliĢkin bulgular Tablo 4‟ te verilmiĢtir. 

Tablo 4. Grupların Cinsiyeti 

 Grup N Yüzde 

 Erkek 126 41,3 

Bayan 179 58,7 

Toplam 305 100,0 

 

AraĢtırmada elde edilen bulgulara göre; görüĢlerine baĢvurulan yönetici ve 

öğretmen grubunun % 58.7‟si bayanlardan, % 41.3‟ü ise erkeklerden oluĢmaktadır.  

4.1.2. Grupların YaĢına ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

Grupların yaĢına göre dağılımlarına iliĢkin bulgular Tablo 5‟ te verilmiĢtir. 

Tablo 5. Grupların YaĢı 

 Grup N Yüzde 

 21-30 yaĢ 24 7,9 

31-40 yaĢ 122 40,0 

41-50 yaĢ 141 46,2 

51+ yaĢ 18 5,9 

Toplam 305 100,0 

 

AraĢtırmada örneklem grubuna giren öğretmen ve yöneticilerin yaĢlarına 

iliĢkin dağılımın; % 7.9‟unun 21-30 yaĢ, % 40‟nın 31-40 yaĢ, % 46.2‟sinin 41-50 

yaĢ, % 5.9‟unun 51 yaĢ ve üzeri Ģeklinde olduğu görülmektedir. Öğretmen ve 

yöneticilerin 31-40 yaĢ ve 41-50 yaĢ grubunda yoğunlukta olduğu dikkat 

çekmektedir. 

4.1.3. Grupların Öğrenim Durumlarına ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

Grupların öğrenim durumlarına göre dağılımlarına iliĢkin bulgular Tablo 6‟ 

da verilmiĢtir. 
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Tablo 6. Grupların Öğrenim Durumları 

 Grup N Yüzde 

 

 

 

 

Ön Lisans/Y.Okul 31 10,2 

Lisans 253 83,0 

Y. Lisans 20 6,6 

Doktora 1 ,3 

Toplam 305 100,0 

 

AraĢtırmada örneklem grubuna giren öğretmen ve yöneticilerin öğrenim 

durumlarına iliĢkin dağılımın; % 10.2‟si ön lisans,  % 83‟ü lisans,  % 6.6‟sının 

yüksek lisans ve % 0.3‟ünün doktora mezunu Ģeklinde olduğu görülmektedir. Lisans 

mezunu öğretmen ve yöneticiler çoğunluktadır. 

4.1.4. Grupların Hizmet Yıllarına ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

Grupların hizmet yıllarına göre dağılımlarına iliĢkin bulgular Tablo 7‟ de 

verilmiĢtir. 

Tablo 7. Grupların Hizmet Yılları (Mesleki Kıdem) 

 Grup N Yüzde 

 

 

 

1-5 Yıl 19 6,2 

6-10 Yıl 45 14,8 

11-15 Yıl 87 28,5 

16-20 Yıl 96 31,5 

21+ Yıl 58 19,0 

Toplam 305 100,0 

 

AraĢtırmada örneklem grubuna giren öğretmenlerin hizmet yıllarına iliĢkin 

dağılımın; % 6.2‟sinin 1-5, % 14.8‟inin 6-10, % 28.5‟inin 11-15, % 31.5‟inin 16-20 

ve % 19‟unun 21 yıl ve üzeri Ģeklinde olduğu görülmektedir. Öğretmen grubunun % 

31.5‟i 16-20 hizmet yılında çoğunlukta olmakla birlikte, diğer hizmet yıllarına ait 

dağılımın dengeli olduğu gözlemlenmektedir. 
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4.1.5. Grupların Kurumundaki Hizmet Yılına ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

Grupların kurumundaki hizmet yılına göre dağılımlarına iliĢkin bulgular 

Tablo 8‟ de verilmiĢtir. 

Tablo 8. Grupların Kurumundaki Hizmet Yılı 

 Grup N Yüzde 

 

 

 

1-3 Yıl 142 46,6 

4-6 Yıl 53 17,4 

7-9 Yıl 54 17,7 

10+ Yıl 56 18,4 

Toplam 305 100,0 

 

AraĢtırmada örneklem grubuna giren öğretmenlerin kurumundaki hizmet 

yılına iliĢkin dağılımın; % 46.6‟sının 1-3 yıl, % 17.4‟ünün 4-6 yıl, % 17.7‟sinin 7-9 

yıl, % 18.4‟ünün 10 yıl ve üzeri Ģeklinde olduğu görülmektedir. Öğretmen grubunun 

% 31.5‟i 16-20 hizmet yılında çoğunlukta olmakla birlikte, diğer hizmet yıllarına ait 

dağılımın dengeli olduğu gözlemlenmektedir. 

4.1.6. Grupların Görevlerine ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

Grupların görevlerine göre dağılımlarına iliĢkin bulgular Tablo 9‟da 

verilmiĢtir. 

Tablo 9. Grupların Görevi 

 Grup N Yüzde 

 

 

 

 

Müdür 7 2,3 

Müdür BĢyrd./Müdür Yrd. 17 5,6 

Öğretmen 281 92,1 

Toplam 305 100,0 

 

AraĢtırmada örneklem grubuna girenlerin görevlerine iliĢkin dağılımın; % 

2.3‟ünün müdür, % 5.6‟sının müdür baĢyardımcısı/müdür yardımcısı ve % 92.1‟inin 

öğretmen olduğu görülmektedir.  
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4.2. AraĢtırmanın Alt Problemlerine ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

4.2.1. Birinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

Ġlkokul yöneticilerinin etik davranıĢlarına iliĢkin, ilkokul yönetici ve 

öğretmenlerinin görüĢleri nelerdir? 

HoĢgörü boyutunda ilkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarına iliĢkin 

yönetici ve öğretmenlerin görüĢlerine ait ortalama, frekans ve yüzdelik dağılımları 

Tablo 10' da yer almaktadır. 

Tablo 10. HoĢgörü Boyutunda, Katılımcıların Yöneticilerin Örgütsel Etik 

DavranıĢlarına ĠliĢkin GörüĢlerinin Dağılımı 

Maddeler Hiç Uygun 

Değil (1) 

Çok Az          

Uygun (2) 

Biraz         

Uygun (3) 

Oldukça 

Uygun (4)          
Tamamen 

Uygun (5) 

 

  N % N  %  N   %   N % N % X  

B
o
y
u
t 

1
 (

h
o
Ģg

ö
rü

) 

1.Bireylere eĢit davranır. 7 2,3 6 2,0 35 11,5 132 43,3  125 41,0 4,19 

2.Bencil davranmaz. 9 3,0 5 1,6 28 9,2 134 43,9 129 42,3 4,21 

3.Ġnsan iliĢkilerinde yapıcıdır. 4 1,3 4 1,3 34 11,1 126 42,0 137 44,9 4,27 

4.Ġnsanları tanımaya çalıĢır. 4 1,3 13 4,3 45 14,8 119 39,0 124 40,7 4,13 

5.Astlarını rakip değil sistemin 

parçası görür. 
5   1,6     6 2,0      21 6,9 134 43,9 139 45,6 4,30 

6.BaĢkalarını dinlerken kendini 

onların yerine koyar. 

8   2,6     6 2,0     41 13,4 133 43,6 117 38,4 4,13 

7.Astlarının kendileri ile ilgili 

kararlara katılmasını sağlar. 

5   1,6    12 3,9     39 12,8 142 46,6 107 35,1 4,10 

8.Astlarının vicdan özgürlüklerini 

engellemez. 
2    ,7     6 2,0      31 10,2 117 38,9 149 48,9 4,33 

 
Toplam 

          4.21 

                                                                                                                               

Tablo 10. Ġncelendiğinde araĢtırmada örneklem grubuna giren katılımcıların 

okul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlara iliĢkin dağılımın “hoĢgörü” boyutunda 

“astlarının vicdan özgürlüklerini engellemez” rolü X =4.33 ve “astlarını rakip değil 

sistemin parçası görür” rolü  X =4.30 en yüksek ortalama ile “Tamamen Uygun” 

düzeyinde gerçekleĢtiği; “astlarının kendileri ile ilgili kararlara katılmasını sağlar” 

rolü X =4.10 ve “baĢkalarını dinlerken kendini onların yerine koyar” rolü X =4.13 en 

düĢük ortalama ile “Oldukça Uygun” düzeyinde gerçekleĢtiği görülmektedir.  
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“HoĢgörü” boyutunda ilkokul yöneticilerinin etik davranıĢlarına iliĢkin 

yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri genel olarak olumludur. Ancak yöneticilerin 

özellikle bir takım kararlar alırken astlarının düĢüncelerine yeterince baĢvurmadığı 

ve kararlarında empati kurmakta eksiklikleri olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu sonuç, 

günümüzdeki okul yöneticilerinin eski yönetim anlayıĢından olan “okulu müdür 

yönetir” mantığından tam anlamıyla kurtulamadığını göstermektedir.   

Dürüstlük boyutunda ilkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarına 

iliĢkin, yönetici ve öğretmenlerin görüĢlerine ait ortalama, frekans ve yüzdelik 

dağılımları Tablo 11' de yer almaktadır. 

Tablo 11. Dürüstlük Boyutunda Yöneticilerin Örgütsel Etik DavranıĢlarına ĠliĢkin 

Katılımcıların GörüĢlerinin Dağılımı 

Maddeler Hiç Uygun 

Değil (1) 

Çok Az          

Uygun (2) 

Biraz         

Uygun (3) 

Oldukça 

Uygun (4)          
Tamamen 

Uygun (5) 

 

  N %  N     % N %   N   %   N %  X  

B
o
y
u
t 

2
 (

d
ü
rü

st
lü

k
) 

9. Cezalandırmayı iĢlenen suça denk 

olarak yapar. 

11 3,6   9 3,0 35 11,5 138 45,2 112 36,7 4,09 

10. Ġnsanlara zarar verecek 

eylemlerden kaçınır. 

4 1,3 6 2,0 16 5,2 111 36,4 168 55,1 4,42 

11. Ġnsan haklarına saygılıdır. 5 1,6 3 1,0 17 5,6 120 39,3 160 52,5 4,40 

12. Değerlendirmelerinde objektif 

davranır. 

6 2,0 10 3,3 24 7,9 134 43,9 131 43,0 4,23 

13. Amaçlarını gerçekleĢtirmek için 

yasa dıĢı yollara baĢvurmaz. 

3 1,0 2 ,7 12 3,9 92 30,2 196 64,3 4,56 

14. Abartılı hediye kabul etmez. 
2 ,7 2 ,7 7 2,3 108  35,4 186 61,0 4,55 

15. Yolsuzluk yapmaz. 3 1,0 1 ,3 10 3,3 82 26,9 209 68,5 4,62 

16. Mesleğini insanlara hizmet 

etmenin bir aracı olarak görür. 

3 1,0 3 1,0 11 3,6 113 37,0 175 57,4 4,49 

 

Toplam 
          4.42 

 

Tablo 11. Ġncelendiğinde araĢtırmada örneklem grubuna giren katılımcıların 

okul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlara iliĢkin dağılımın “dürüstlük” 

boyutunda “yolsuzluk yapmaz” rolü X =4.62 ve “amaçlarını gerçekleĢtirmek için 

yasa dıĢı yollara baĢvurmaz” rolü X =4.56 en yüksek ortalama ile “Tamamen 

Uygun” düzeyinde;  “cezalandırmayı iĢlenen suça denk olarak yapar” rolü X =4.09 

“Oldukça Uygun” düzeyinde ve “değerlendirmelerinde objektif davranır” rolü 
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X =4.23 en düĢük ortalama ile “Tamamen Uygun” düzeyinde gerçekleĢtiği 

görülmektedir.  

Bu bulgulara göre “dürüstlük” boyutunda okul yöneticilerinin örgütsel etik 

davranıĢlarıyla ilgili yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri genel olarak olumlu olup 

“cezalandırmayı iĢlenen suça denk olarak yapar” rolü dıĢında en yüksek düzeyde 

gerçekleĢmiĢtir. 

Adalet boyutunda ilkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarına iliĢkin 

yönetici ve öğretmenlerin görüĢlerine ait ortalama, frekans ve yüzdelik dağılımları 

Tablo 12' de yer almaktadır. 

Tablo 12. Adalet Boyutunda, Yöneticilerin Örgütsel Etik DavranıĢlarına ĠliĢkin 

Katılımcıların GörüĢlerinin Dağılımı 

Maddeler Hiç Uygun 

Değil (1) 

Çok Az          

Uygun (2) 

Biraz         

Uygun (3) 

Oldukça 

Uygun (4)          
Tamamen 

Uygun (5) 

 

  N  %   N     %    N    % N % N   %  X  

 
B

o
y
u
t 

3
 (

ad
al

et
) 

17. Bireylerin yasal haklarını 

kullanmalarını sağlar 

3 1,0 3 1,0 22 7,2 125 41,0 152 49,8 4,38 

18. Ödülleri hak edenlere verir. 
10 3,3 14 4,6 29 9,5 125 41,0 127 41,6 4,13 

19. Kadın ve erkeklere eĢit olarak 

davranır. 

2 ,7 7 2,3 26 8,5 127 41,6 143 46,9 4,32 

20. Kuralları herkese eĢit olarak 

uygular. 

7 2,3 1 ,3 23 7,5 131 43,0 143 46,9 4,32 

21. Astlarından yeterlikleri oranında 

üretim bekler. 

4 1,3 6 2,0 21 6,9 138 45,2 136 44,6 4,30 

22. Astları arasındaki 

anlaĢmazlıklarda taraf tutmaz. 

7 2,3 6 2,0 21 6,9 121 39,7 150 49,2 4,31 

23. Gerçekleri çarpıtmaz. 3 1,0 7 2,3 16 5,2 125 41,0 154 50,5 4,38 

24. Ġnsanların tek ve değerli 

olduğuna inanır 
5 1,6 7 2,3 22 7,2 124 40,7 147 48,2 4,31 

25.Astlarının çatıĢmalarında 

hakemlik yapar. 

6 2,0 5 1,6 30 9,8 134 43,9 130 42,6 4,24 

 
Toplam 

          4.30 

 

Tablo 12. Ġncelendiğinde araĢtırmada örneklem grubuna giren katılımcıların 

okul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlara iliĢkin dağılımın “adalet” boyutunda 

“bireylerin yasal haklarını kullanmalarını sağlar” rolü X =4.38 ve “gerçekleri 

çarpıtmaz.” rolü X =4.38 en yüksek ortalama ile “Tamamen Uygun” düzeyinde;  
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“ödülleri hak edenlere verir.” rolü X =4.13 “Oldukça Uygun” düzeyinde ve 

“astlarının çatıĢmalarında hakemlik yapar.” rolü X =4.24 en düĢük ortalama ile 

“Tamamen Uygun” düzeyinde gerçekleĢtiği görülmektedir.  

Bu bulgulara göre “adalet” boyutunda okul yöneticilerinin örgütsel etik 

davranıĢlarıyla ilgili yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri genel olarak olumlu olup 

“ödülleri hak edenlere verir” rolü dıĢında en yüksek düzeyde gerçekleĢmiĢtir. 

Sorumluluk boyutunda ilkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarına 

iliĢkin yönetici ve öğretmenlerin görüĢlerine ait ortalama, frekans ve yüzdelik 

dağılımları Tablo 13' te yer almaktadır. 

Tablo 13. Sorumluluk Boyutunda, Yöneticilerin Örgütsel Etik DavranıĢlarına ĠliĢkin 

Katılımcıların GörüĢlerinin Dağılımı 

Maddeler Hiç Uygun 

Değil (1) 

Çok Az          

Uygun (2) 

Biraz         

Uygun (3) 

Oldukça 

Uygun (4)          
Tamamen 

Uygun (5) 

 

  N % N     %   N   %   N % N %  X  

B
o
y
u
t 

4
 (

so
ru

m
lu

lu
k
) 

26. Verdiği sözde durur. 7 2,3 4 1,3 19 6,2 115 37,7 160 52,5 4,37 

27. Eylemlerinden dolayı hesap 

verir. 
4 1,3 7 2,3 19 6,2 131 43,0 144 47,2 4,32 

28. EleĢtirilere açık davranır. 5 1,6 5 1,6 28 9,2 139 45,5 128 42,0 4,25 

29. Eğitsel amaçları 

gerçekleĢtirmeye çalıĢır. 

4 1,3 5 1,6 10 3,3 122 40,0 164 53,7 4,43 

30.Mesleğin gerektirdiği 

davranıĢları benimser. 

2 ,7 3 1,0 13 4,3 123 40,3 164 53,8 4,46 

31.ÇalıĢtığı kurumun statüsünü 

yükseltmeye çalıĢır. 

2 ,7 5 1,6 18 5,9 116 38,0 164 53,8 4,43 

32.Ġnsan gücünü etkili kullanır. 2 ,7 3 1,0 19 6,2 134 43,9 147 48,2 4,38 

33.Zamanını etkili kullanır. 4 1,3 4 1,3 25 8,2 109 35,7 163 53,4 4,39 

34. ÇalıĢma saatlerine özen gösterir. 
6 2,0 3 1,0 12 3,9 119 39,0 165 54,1 4,42 

35.Deneyimlerini astlarıyla paylaĢır. 
4 1,3 7 2,3 19 6,2 119 39,0 156 51,1 4,36 

36. Astlarıyla takım çalıĢması yapar. 
5 1,6 7 2,3 21 6,9 129 42,3 143 46,9 4,30 

 
Toplam Ortalama 

          4.37 

 

Tablo 13. Ġncelendiğinde araĢtırmada örneklem grubuna giren katılımcıların 

okul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlara iliĢkin dağılımın “sorumluluk” 

boyutunda “mesleğin gerektirdiği davranıĢları benimser” rolü X =4.46 ve “çalıĢtığı 

kurumun statüsünü yükseltmeye çalıĢır” rolü X =4.43 en yüksek ortalama ile 
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“Tamamen Uygun” düzeyinde;  “eleĢtirilere açık davranır” rolü X =4.25 ve  

“eylemlerinden dolayı hesap verir” rolü X =4.32 en düĢük ortalama ile yine  

“Tamamen Uygun” düzeyinde gerçekleĢtiği görülmektedir.  

Bu bulgulara göre “sorumluluk” boyutunda okul yöneticilerinin örgütsel etik 

davranıĢlarıyla ilgili yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri genel olarak olumlu olup 

tüm rollerde en yüksek düzeyde gerçekleĢmiĢtir. 

Tüm boyutlar (Tablo 10, Tablo 11, Tablo 12 ve Tablo 13 ) birlikte  

değerlendirildiğinde araĢtırmada örneklem grubuna giren katılımcıların okul 

yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlara iliĢkin dağılımın; “yolsuzluk yapmaz” 

rolünü X =4.62, “amaçlarını gerçekleĢtirmek için yasa dıĢı yollara baĢvurmaz” 

rolünü X =4.56 ve “abartılı hediye kabul etmez” rolünü  X =4.55 aritmetik ortalama 

ile en üst seviyede “Tamamen Uygun” düzeyinde gerçekleĢtirdikleri yönünde görüĢ 

bildirmiĢlerdir.  

Buna karĢılık; katılımcıların okul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlara 

iliĢkin dağılımın; “cezalandırmayı iĢlenen suça denk olarak yapar” rolünü X =4.09 ve 

“astlarının kendileri ile ilgili kararlara katılmasını sağlar” rolünü X = 4.10 ortalama 

ile “Oldukça Uygun” düzeyinde en az gerçekleĢtirdikleri davranıĢ olarak 

görmüĢlerdir.  

Alt boyut olarak da X =4.21 ortalama ile “hoĢgörü” boyutu en düĢük 

düzeyde, X  =4.42 ortalama ile “dürüstlük” boyutu en yüksek düzeyde gerçekleĢtiği 

görülmektedir. Diğer boyut olan “adalet boyutu” X =4.30 aritmetik ortalama ile ve 

“sorumluluk” boyutu X =4.37 aritmrtik ortalama ile “Tamamen Uygun” düzeyinde 

gerçekleĢmiĢtir. Katılımcıların ilkokul yöneticileirinin örgütsel etik davranıĢları ile 

ilgili görüĢlerinin genel aritmetik ortalamasının X =4.33 ile en yüksek düzey olan 

“Tamamen Uygun” düzeyinde gerçekleĢtiği görülmektedir.  

Buna göre; okul yöneticilerinin büyük bir çoğunluğun dürüst davrandığı, 

insanlara zarar verecek eylemlerden kaçındığı ve abartılı hediye kabul etmediği, buna 

karĢılık iĢ görenlere karĢı da yeterince hoĢgörülü davranmadıkları söylenebilir. 
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4.2.2. Ġkinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

 Ġlkokul yöneticilerinin etik davranıĢlarına iliĢkin yönetici ve öğretmenlerin;  

a) cinsiyet, 

b)  yaĢ,  

c) öğrenim durumu,  

d) mesleki kıdem,  

e) okulundaki görev süresi,  

f) görev  

değiĢkenine göre görüĢleri, anlamlı farklılık göstermekte midir? 

a) Ġlkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarına iliĢkin yönetici ve 

öğretmenlerin görüĢleri arasında, cinsiyetlerine göre anlamlı bir fark olup olmadığını 

test etmek için Bağımsız Örneklem t-Testi kullanılmıĢtır. Sonuç dağılımları Tablo 

14' te yer almaktadır. 

Tablo 14. Yönetici ve Öğretmenlerin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Bağımsız Örneklem 

t-Testi Sonuçları 

Tablo 14. incelendiğinde yöneticilerin etik davranıĢlarında cinsiyete  göre 

anlamlı fark bulunmadığı belirlenmiĢtir (t(303)= 0.668; p> .05) . Diğer bir deyiĢle 

yöneticilerin etik davaranıĢlarında kadınların görüĢleri ( X =4.3567)  ile erkeklerin 

görüĢleri ( X =4.3073) arasında anlamlı bir fark bulunmamaktadır. Buna göre kadın 

veya erkeklerin, yöneticilerin etik davranıĢlarına iliĢkin görüĢleri değiĢmemektedir. 

b) Ġlkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarına iliĢkin yönetici ve 

öğretmenlerin görüĢleri arasında, yaĢ değiĢkenine göre anlamlı fark olup olmadığını 

test etmek için Bağımsız Örneklem t-Testi kullanılmıĢtır. Sonuç dağılımları Tablo 

15' te yer almaktadır. 

 

Cinsiyet N X  S sd t p Anlamlılık 

Kadın 

Erkek 

126 

179 

4,3567 

4,3073 

0,68861 

0,59737 

303 0,668 0,505 P > 0.05 



75 
 

Tablo 15. Yönetici ve Öğretmenlerin YaĢ DeğiĢkenine Göre Bağımsız Örneklem t-

Testi Sonuçları 

YaĢ N X  S sd t p Anlamlılık 

21- 40 yaĢ 

41 ve üzeri yaĢ 

 

 

146 

159 

 

4,2799 

4,3719 

0,64591 

0,62561 

303 1,259 0,209 P > 0.05 

    

Tablo 15. incelendiğinde yöneticilerin etik davranıĢlarına iliĢkin 

katılımcıların yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmadığı belirlenmiĢtir. 

(t(303)= 1.259; p> .05) . Diğer bir deyiĢle yöneticilerin etik davaranıĢlarına iliĢkin 21-

40 yaĢ grubu X =4.2799)  ile 41 ve üzeri yaĢ gubundakilerin ( X  =4.3719) görüĢleri 

arasında anlamlı fark bulunmamaktadır. Buna göre katılımcıların 21-40 yaĢ ile 41 ve 

üzeri yaĢ grubuna göre, yöneticilerin etik davranıĢlarına iliĢkin görüĢleri 

değiĢmemektedir. 

c) Ġlkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarına iliĢkin yönetici ve 

öğretmenlerin görüĢleri arasında, öğrenim durumu değiĢkenine göre anlamlı fark 

olup olmadığını test etmek için Bağımsız Tek Yönlü ANOVA analizleri 

kullanılmıĢtır. Sonuç dağılımları Tablo 16' da yer almaktadır. 

Tablo 16. Yönetici ve Öğretmenlerin Öğrenim Durumu DeğiĢkenine Göre Tek Yönlü 

Varyans Analiz Sonuçları 

Öğrenim 
Durumu 

 N   X     S Karelerin Toplamı df F p Anlamlılık 

Ön Lisans 31 4,3584 ,48899 
Gruplar 
Arası 

,725 2 ,895 ,410 P > 0.05 

Lisans 253 4,3097 ,66384 
 

  
   

Yüksek 

Lisans ve 

Doktora 

21 4,4987 ,44846 

Grup Ġçi 

 

122,248 302 

   

Toplam 305 4,3277 ,63602 
 122,973 304 

   

 

Tablo 16. incelendiğinde yöneticilerin etik davranıĢlarına iliĢkin 

katılımcıların öğrenim durumu değiĢkenine göre görüĢleri arasında anlamlı fark 

bulunmadığı belirlenmiĢtir. (t(2,302)= 0.895; p>.05). Diğer bir deyiĢle yöneticilerin 

etik davaranıĢlarına iliĢkin ön lisans ( X = 4.3584) , lisans ( X =4.3097) ve yüksek 
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lisans-doktora ( X =4.4987) mezunu olanların algıları arasında anlamlı bir fark 

bulunmamaktadır.  

d) Ġlkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarına iliĢkin yönetici ve 

öğretmenlerin görüĢleri arasında, mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı fark olup 

olmadığını test etmek için Bağımsız Tek Yönlü ANOVA analizleri kullanılmıĢtır. 

Sonuç dağılımları Tablo 17' de yer almaktadır. 

Tablo 17. Yönetici ve Öğretmenlerin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Tek Yönlü 

Varyans Analiz Sonuçları 

Mesleki 
Kıdem 

N X  S Karelerin Toplamı df      F    p 

1-5 Yıl 

 

 

 

19 4,2295 ,36299 
Gruplar Arası 2,075 4 1,287 ,275 

6-10 Yıl 45 4,2327 ,70495 
 

  
  

11-15 Yıl 87 4,2701 ,62296 

 
  

  

16-20 Yıl 96 4,4392 ,60267 
Grup Ġçi 

 

120,898 300 
  

21+ Yıl 58 4,3352 ,71058 

 
  

  

Toplam 305 4,3277 ,63602 

 
122,973 304 

  

 

Tablo 17. incelendiğinde yöneticilerin etik davranıĢlarına iliĢkin 

katılımcıların mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı fark bulunmadığı 

belirlenmiĢtir. (F(4,300)=1.287;p>.05). Diğer bir deyiĢle yöneticilerin etik 

davaranıĢlarına iliĢkin 1-5 yıl ( X = 4.2295) , 6-10 yıl ( X = 4.2327), 11-15 yıl ( X  

= 4.2701), 16-20 yıl ( X = 4.4392), ile 21 ve üzeri yıl ( X = 4.3352) mesleki kıdeme 

sahip olanların algıları arasında anlamlı fark bulunmamaktadır.  

Bu bulgulara göre; okul yöneticilerinin etik davranıĢlarına iliĢkin yönetici ve 

öğretmenlerin görüĢleri cinsiyet, yaĢ ve öğrenim durumu değiĢkenine göre 

değiĢmediği sonucu çıkarılabilir.  

e) Ġlkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarına iliĢkin yönetici ve 

öğretmenlerin görüĢleri arasında, okulundaki görev süresi değiĢkenine göre anlamlı 

fark olup olmadığını test etmek için Bağımsız Tek Yönlü ANOVA analizleri 

kullanılmıĢtır. Yöneticilerin etik davranıĢları ile ilgili görüĢlerinin hangi gruplar 
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arasında  fark olduğunu belirlemek amacıyla Scheffe testi yapılmıĢtır. Sonuç 

dağılımları Tablo 18' de yer almaktadır. 

Tablo 18. Yönetici ve Öğretmenlerin Okulundaki Görev Süresi DeğiĢkenine Göre 

Tek Yönlü Varyans Analiz ve Sheffe testi Sonuçları 

Okuldaki 
Kıdem 

N X  S Karelerin 
Toplamı 

df F p Fark Olan Gruplar 

(Sheffe Testi) 

1-3 Yıl (a) 142 4,400 ,6036 

Gruplar 
Arası 

5,207 3 

4,436 ,005 

a-c, b-c 

4-6 Yıl (b) 53 4,417 ,6124 
    

7-9 Yıl (c) 54 4,055 ,7341 

Grup Ġçi 

 

117,76 301  

10+ Yıl (d) 56 4,319 ,5771 
   

   

Toplam 305 4,327 ,6360  122,97 304    

 

Tablo 18. incelendiğinde yöneticilerin etik davranıĢlarına iliĢkin 

katılımcıların okulundaki görev süresi bakımından anlamlı fark olduğunu 

göstermektedir (F(3,301)=4.436;p<.05). BaĢka bir deyiĢle yöneticilerin etik 

davaranıĢları okulundaki görev süresine göre değiĢmektedir.  

 Hangi gruplar arasında fark olduğunu belirlemek amacıyla yapılan Sheffe 

testi sonuçları incelendiğinde ise katılımcı gruplarından okulunda 1-3 yıl arası 

kıdeme sahip olanlar ile 7-9 yıl arası kıdeme sahip olanların görüĢleri arasında; 4-6 

yıl kıdeme sahip olanlar ile 7-9 yıl arasında kıdeme sahip olanlar arasında fark 

olduğu görülmektedir. Bu gruplar; 1-3 yıl arası kıdeme sahip olanlar ( X =4.4008, 

S=0.60366) 7-9 yıl arası kıdeme sahip olanlara ( X =4.0550, S=0.73415) göre; 4-6 yıl 

arası kıdeme sahip olanlar ( X =4.4177, S=0.61240) da 7-9 yıl arası kıdeme sahip 

olanlara ( X =4.0550, S=0.73415) göre, yöneticilerin etik ilkelere uygun 

davrandıkları görüĢüne daha çok katılmaktadırlar. Diğer grup olan okulunda 10 ve 

üzeri süre kıdeme sahip olanların baĢka gruplarla arasındaki farka bakıldığında ise 

anlamlı fark görülmemektedir. 
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Okuldaki görev süresi değiĢkenine göre çıkan farkın nedeni olarak, okulunda 

yeni olan öğretmenlerin beraber çalıĢtıkları müdür hakkında çok fazla bilgiye sahip 

olmamaları, bundan dolayı da diğer öğretmenlere göre daha iyimser yaklaĢımlarla 

müdürleri değerlendirdikleri sonucu çıkarılabilir. 

e) Ġlkokul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarına iliĢkin yönetici ve 

öğretmenlerin görüĢleri arasında, görev değiĢkenine göre anlamlı fark olup 

olmadığını test etmek için Bağımsız Örneklem t-Testi kullanılmıĢtır. Sonuç 

dağılımları Tablo 19' da yer almaktadır. 

Tablo 19. Yönetici ve Öğretmenlerin Görev DeğiĢkenine Göre Bağımsız Örneklem t-

Testi Sonuçları 

Görevi N X  S sd       t                            p Anlamlılık 

Yönetici 

Öğretmen 

   24 

     281 

 4,7593 

 4,2908 

,26765 

,64496 

     303  3,528          ,000    P < 0.05 

Tablo 19. incelendiğinde yöneticilerin etik davranıĢlarına iliĢkin 

katılımcıların görev değiĢkenine göre anlamlı fark olduğunu göstermektedir (F(303)= 

3.528; p<.05). BaĢka bir deyiĢle yöneticilerin etik davaranıĢları katılımcıların 

görevine göre değiĢmektedir. Yöneticilerin etik davranıĢları hakkında yöneticilerin 

( X =4.7593) görüĢleri ile öğretmenlerin ( X =4.2908) görüĢleri arasında yöneticilerin 

lehine anlamlı fark vardır. Okul yöneticilerinin etik ilkelere uygun davranıĢ 

sergiledikleri konusunda yöneticiler daha olumlu düĢünmektedirler.   

4.2.3. Üçüncü Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

 Örgütsel bağlılığa iliĢkin ilkokul yönetici ve öğretmenlerinin görüĢleri 

nelerdir? 

Örgütsel bağlılığa iliĢkin ilkokul yönetici ve öğretmenlerinin görüĢlerine ait 

ortalama, frekans ve yüzdelik dağılımları Tablo 20' de yer almaktadır. 
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Tablo 20. Yönetici ve Öğretmenlerin Örgütsel Bağlığa ĠliĢkin GörüĢlerinin Dağılımları 

Maddeler 

 

Kesinlikle 

Katılmıyoru

m (1) 

Katılmı 

yorum 

(2) 

Kısmen 

Katılıyor

um (3) 

Katılıyoru

m (4) 

Kesinlikl

e 

Katılıyor

um (5) 

 

Ort. 

      N % N % N % N % N % X  

 

1. Kariyer hayatımın geriye kalanını bu 

okulda geçirmekten mutluluk duyarım. 
55 18,0 50 16,4 69 22,6 66 21,6 65 21,3 3,12 

2. ÇalıĢtığım okulun problemlerini kendi 

problemlerim gibi hissediyorum. 
10 3,3 18 5,9 65 21,3 137 44,9 75 24,6 3,82 

3. Bu okulda kendimi "ailenin bir parçası" 

gibi hissetmiyorum. 
37 12,1 40 13,1 66 21,6 101 33,1 61 20,0 3,36 

4. Bu okula karĢı "duygusal bir bağ" 

hissetmiyorum. 
10 3,3 27 8,9 58 19,0 126 41,3 84 27,5 3,81 

5. Bu okul benim için çok fazla kiĢisel anlam 

taĢıyor. 
29 9,5 60 19,7 91 29,8 88 28,9 37 12,1 3,14 

6. ÇalıĢtığım okula karĢı güçlü bir aidiyet 

duygusu hissetmiyorum. 
20 6,6 36 11,8 71 23,3 106 34,8 72 23,6 3,57 

7. ÇalıĢtığım okuldan dıĢarıdaki insanlara 

gururla bahsediyorum. 
20 6,6 51 16,7 84 27,5 89 29,2 61 20,0 3,39 

8. ġu an bu okulda kalmam, bir istek olduğu 

kadar bir gerekliliktir. 
23 7,5 41 13,4 81 26,6 96 31,5 64 21,0 3,45 

 

9. Ġstesem bile Ģu an bu okuldan ayrılmak 

benim için çok zor olurdu. 
40 13,1 64 21,0 70 23,0 84 27,5 47 15,4 3,11 

10. ġu an bu okuldan ayrılmak istediğime 

karar verirsem, hayatımın büyük bölümü 

zarara uğrar. 

78 25,6 121 39,7 57 18,7 40 13,1 9 3,0 2,28 

11. Bu okuldan ayrılmayı düĢünmek için çok 

az seçim hakkına sahip olduğuma 

inanıyorum. 

41 13,4 101 33,1 56 18,4 79 25,9 28 9,2 2,84 

12. Benim için bu okuldan ayrılmanın 

olumsuz sonuçlarından biri de var olan 

alternatiflerin azlığıdır. 

31 10,2 89 29,2 69 22,6 88 28,9 28 9,2 2,98 

13. Bu okulda çalıĢmaya devam etmemin 

önemli nedenlerinden biri de, ayrılmamın 

büyük kiĢisel fedakarlık gerektirmesidir. 

BaĢka bir okul, burada sahip olduğum 

olanakları karĢılamayabilir. 

56 18,4 93 30,5 84 27,5 54 17,7 18 5,9 2,62 

14. Bu okulda çalıĢmaya devam etmek için 

herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum. 
46 15,1 93 30,5 78 25,6 60 19,7 28 9,2 2,77 

15. Benim avantajıma olsa bile, çalıĢtığım 

okuldan Ģimdi ayrılmak bana doğru gelmiyor. 
39 12,8 51 16,7 79 25,9 102 33,4 34 11,1 3,13 

16. Bu okul benim sadakatimi hak ediyor. 27 8,9 42 13,8 89 29,2 98 32,1 49 16,1 3,33 

 

17. Bu okuldan Ģimdi ayrılırsam suçluluk 

hissederim. 
58 19,0 83 27,2 67 22,0 70 23,0 27 8,9 2,75 

18. Bu okuldan Ģimdi ayrılmanın, burada 

çalıĢan diğer insanlara karĢı duyduğum 

sorumluluklar nedeniyle yanlıĢ olacağını 

düĢünüyorum. 

55 18,0 92 30,2 66 21,6 73 23,9 19   6,2 2,70 

19. ÇalıĢtığım okula çok Ģey borçluyum. 

 
36 11,8 93 30,5 88 28,9 71 23,3 17  5,6 2,80 

                      Genel ortalama:       X = 3.10 
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Tablo 20. Ġncelendiğinde araĢtırmada örneklem grubuna katılımcıların 

örgütsel bağlılığa iliĢkin dağılımın aritmetik ortalaması; X =3.82‟sinin “çalıĢtığı 

okulun problemlerini kendi problemleri gibi hissettiği” ve X =3.81‟inin “çalıĢtığı 

okula karĢı duygusal bir bağ hissetmediği” düĢüncesinde en yüksek ortalamaya; 

X =2.28‟i “Ģu an bulunduğu okuldan ayrılmak istediğine karar verirse, hayatının 

büyük bölümünün zarara uğrayacağını” ve X =2.62‟sinin “bu okulda çalıĢmaya 

devam etmemin önemli nedenlerinden biri de, ayrılmamın büyük kiĢisel fedakarlık 

gerektirmesidir” düĢüncesinde en düĢük ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. 

X =2.28‟i “Ģu an bulunduğu okuldan ayrılmak istediğine karar verirse, hayatının 

büyük bölümünün zarara uğrayacağını”, X =3.13‟ü “avantajına olsa bile, çalıĢtığı 

okuldan Ģimdi ayrılmak kendisine doğru gelmediğini”, X =3.33‟ü “çalıĢtığı okulun 

sadakatini hak etmediğini”, X =2.84‟ü “bulunduğu okuldan ayrılmayı düĢünmek için 

çok az seçim hakkına sahip olduğuna inandığını”, X =3.57‟si “çalıĢtığı okula karĢı 

güçlü bir aidiyet duygusu hissetmediğini” düĢünmektedir. Katılımcıların örgütsel 

bağlılık ile ilgili genel aritmetik ortalaması X =3.10 ile “Kısmen Katılıyorum” 

düzeyinde gerçekleĢmiĢtir.  

Buna göre; katılımcıların büyük bir çoğunluğun, çalıĢtığı okulun 

problemlerini kendi problemleri gibi hissettiği, dıĢarıdaki insanlara çalıĢtığı okuldan 

gururla bahsettiği ancak okula karĢı güçlü bir aidiyet duygusu ve "duygusal bir bağ"  

hissetmediği ve bulunduğu okulda kalmasının bir istek olduğu kadar bir zorunluluk 

olduğu söylenebilir. 

4.2.4. Dördüncü Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

 Örgütsel bağlılık davranıĢlarına iliĢkin ilkokul yönetici ve öğretmenlerinin;  

a) cinsiyet 

b) yaĢ,  

c) öğrenim durumu,  

d) mesleki kıdem,  

e) okulundaki görev süresi,  

f) görev 

değiĢkenine göre, görüĢleri anlamlı farklılık göstermekte midir? 
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a) Örgütsel bağlılık davranıĢlarına iliĢkin yönetici ve öğretmenlerin 

görüĢleri arasında, cinsiyetlerine göre anlamlı fark olup olmadığını test etmek için 

Bağımsız Örneklem t-Testi kullanılmıĢtır. Sonuç dağılımları Tablo 21' de yer 

almaktadır. 

Tablo 21. Yönetici ve Öğretmenlerin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Bağımsız Örneklem 

t-Testi Sonuçları 

Cinsiyet N X  S sd     t                         p Anlamlılık 

Kadın 

Erkek 

        126 

        179 

 3,1713 

 3,0579 

,58415 

,54153 

  303 1,742         ,083      P > 0.05 

 

Tablo 21. incelendiğinde katılımcıların örgütsel bağlılık davranıĢlarında 

cinsiyete  göre anlamlı fark bulunmadığı belirlenmiĢtir (t(303)= 1.742; p>.05). Diğer 

bir deyiĢle yöneticilerin etik davaranıĢlarında kadınların görüĢleri ( X = 3.1713)  ile 

erkeklerin görüĢleri ( X =3.0579) arasında anlamlı fark bulunmamaktadır. Buna göre 

kadın veya erkeklerin, örgütsel bağlılık davranıĢlarına iliĢkin görüĢleri 

değiĢmemektedir. 

b) Örgütsel bağlılığa iliĢkin yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri arasında, 

yaĢ değiĢkenine göre anlamlı fark olup olmadığını test etmek için Bağımsız 

Örneklem t-Testi kullanılmıĢtır. Sonuç dağılımları Tablo 22' de yer almaktadır. 

Tablo 22. Yönetici ve Öğretmenlerin YaĢ DeğiĢkenine Göre Bağımsız Örneklem t-

Testi Sonuçları 

YaĢ N X  S sd     t                         p Anlamlılık 

21- 40 yaĢ 

41 ve üzeri yaĢ 

      146 

      159 

 3,0440 

 3,1605 

,56416 

,55472 

303 -1,818     ,070 P > 0.05 

 

Tablo 22. incelendiğinde örgütsel bağlılığa iliĢkin katılımcıların yaĢ 

değiĢkenine göre, anlamlı fark bulunmadığı belirlenmiĢtir. (t(303)= -1.818; p> .05). 

Diğer bir deyiĢle örgütsel bağlılığa iliĢkin 21-40 yaĢ grubu görüĢleri ( X  = 3.0440)  

ile 41 yaĢ ve üzeri grubundakilerin görüĢleri ( X =3.1605) arasında anlamlı fark 
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bulunmamaktadır. Buna göre katılımcıların 21-40 yaĢ ile 41 yaĢ ve üzeri grubuna 

göre, örgütsel bağlılığa iliĢkin görüĢleri değiĢmemektedir. 

c) Örgütsel bağlılığa iliĢkin yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri arasında, 

öğrenim durumu değiĢkenine göre anlamlı fark olup olmadığını test etmek için 

Bağımsız Tek Yönlü ANOVA analizleri kullanılmıĢtır. Sonuç dağılımları Tablo 23' 

te yer almaktadır. 

Tablo 23. Yönetici ve Öğretmenlerin Öğrenim Durumu DeğiĢkenine Göre Tek Yönlü 

Varyans Analiz Sonuçları 

Öğrenim 
Durumu 

 N X     S Karelerin Toplamı df      F    p Anlamlılık 

Ön Lisans 31 3,1239 ,13093 
Gruplar 
Arası 

1,560 2 2,500 ,084 P > 0.05 

Lisans 253 3,0809 ,03436       

Yüksek 

Lisans ve 

Doktora 

21 3,3634 ,08501 

Grup Ġçi 

 
94,243 

302 
   

Toplam 305 4,3277 ,03214  95,803 304    

Tablo 23. incelendiğinde örgütsel bağlılığa iliĢkin katılımcıların öğrenim 

durumu değiĢkenine göre anlamlı fark bulunmadığı belirlenmiĢtir. (t(2,302)= 2.50; p> 

.05) . Diğer bir deyiĢle örgütsel bağlılığa iliĢkin ön lisans ( X = 3.1239) , lisans 

( X =3.0809) ve yüksek lisans-doktora ( X =3.3634) mezunu olanların görüĢleri 

arasında anlamlı fark bulunmamaktadır.  

d) Örgütsel bağlılığa iliĢkin yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri arasında 

mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı fark olup olmadığını test etmek için 

Bağımsız Tek Yönlü ANOVA analizleri kullanılmıĢtır. Katılımcıların örgütsel 

bağlılık davranıĢları hangi grup mesleki kıdem yılları arasında  fark olduğunu 

belirlemek amacıyla Scheffe testi kullanılmıĢtır. Sonuç dağılımları Tablo 24' de yer 

almaktadır. 
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Tablo 24. Yönetici ve Öğretmenlerin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Tek Yönlü 

Varyans Analizi ve Sheffe Testi Sonuçları 

Mesleki 
Kıdem 

N X  S 
Karelerin 
Toplamı df F p 

Fark Olan 
Gruplar 

(Sheffe Testi) 

1-5 Yıl (a) 

 

 

 

19 3,2438 ,41820 
Gruplar 
Arası 

4 
5,191 ,000 

c-d, c-e 

6-10 Yıl (b) 45 3,1135 ,55166 
     

11-15 Yıl (c) 87 2,8863 ,56912 
     

16-20 Yıl (d) 96 3,2177 ,49500 
Grup Ġçi 

 

   300 
   

21+ Yıl (e) 58 3,1933 ,62027 
     

Toplam 305 3,1047 ,56138 
 304    

 

Tablo 24. incelendiğinde örgütsel bağlılık davranıĢlarına iliĢkin katılımcıların 

mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı fark bulunduğu görülmektedir. (F(4,300)= 

5.191; p< .05). Diğer bir deyiĢle örgütsel bağlılığa iliĢkin 1-5 yıl ( X  = 3.2438) , 6-

10 yıl ( X = 3.1135), 11-15 yıl ( X = 2.8863), 16-20 yıl ( X = 3.2177), ile 21 ve üzeri 

yıl ( X =3.1933) mesleki kıdeme sahip olanların görüĢleri arasında anlamlı fark 

bulunmaktadır. 

Sheffe testi sonuçları incelendiğinde ise katılımcı gruplarından 11-15 yıl arası 

kıdeme sahip olanlar ile 16-20 yıl arası kıdeme sahip olanlar ve 21 yıl ve  üzeri yıl 

kıdeme sahip olanların görüĢleri arasında fark olduğu görülmektedir. 16-20 yıl arası 

kıdeme sahip olanların ( X =3.2177, S=0.49500), 21 yıl ve üzeri yıl arası kıdeme 

sahip olanlar (X=3.1933, S=0.62027) ve 11-15 yıl arası kıdeme sahip olanlara 

( X =2.8863, S=0.56912) göre örgütsel bağlılık düzeyi daha yüksektir.  

e) Örgütsel bağlılığa iliĢkin yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri arasında 

okulundaki görev süresi değiĢkenine göre anlamlı fark olup olmadığını test etmek 

için Bağımsız Tek Yönlü ANOVA analizleri kullanılmıĢtır. Katılımcıların örgütsel 

bağlılık davranıĢları arasında hangi grup okul kıdemi yıllarında fark olduğunu 

belirlemek amacıyla Scheffe testi kullanılmıĢtır. Sonuç dağılımları Tablo 25' te yer 

almaktadır. 
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Tablo 25. Yönetici ve Öğretmenlerin Okulundaki Görev Süresi DeğiĢkenine Göre 

Tek Yönlü Varyans Analizi ve Sheffe Testi Sonuçları 

Okuldaki 
Kıdem 

N X  S 
Karelerin 
Toplamı 

df F p 
Fark Olan 
Gruplar 

(Sheffe Testi) 

1-3 Yıl(a) 142 3,2372 ,56903 

Gruplar 
Arası 

5,004 3 5,529 ,001 
 

a-b, a-c 

4-6 Yıl(b) 53 2,9871 ,54588 
      

7-9 Yıl(c) 54 2,9337 ,52950 
      

10+ Yıl(d) 56 3,0451 ,51855 
Grup Ġçi 

 

90,799 
301    

Toplam 305 3,1047 ,56138 
 

95,803 
304    

 

Tablo 25. incelendiğinde örgütsel bağlılık davranıĢlarına iliĢkin katılımcıların 

okulundaki kıdem değiĢkenine göre anlamlı fark bulunduğu görülmektedir. (F(3,301)= 

5.529; p< .05). Diğer bir deyiĢle örgütsel bağlılığa iliĢkin 1-3 yıl ( X = 3.2372) , 4-6 

yıl ( X = 2.9871), 7-9 yıl ( X  = 2.9337) ile 10 ve üzeri yıl ( X =3.0451) okul 

kıdemine sahip olanların görüĢleri arasında anlamlı fark bulunmaktadır. 

Katılımcı gruplarından 1-3 yıl arası okul kıdemine sahip olanlar ile 4-6 yıl 

arası kıdeme sahip olanlar ve 7-9 yıl arsında okul kıdemine sahip olanların görüĢleri 

arasında fark olduğu görülmektedir. 1-3 yıl arası okul kıdemine sahip olanların 

( X =3.2372, S=0.56903), 4-6 yıl arası okul kıdemine sahip olanlar ( X =2,9871, 

S=0.54588) ve 7-9 yıl arası okul kıdemine sahip olanlara ( X =2.9337, S=0.52950) 

göre örgütsel bağlılık düzeyi daha yüksektir. 10 yıl ve üzeri okul kıdemine sahip 

olanların diğer gruplarla arasında anlamlı fark bulunmamaktadır. 

Kurumunda 1-3 yıl arası kıdem grubunda bulunan öğretmenlerin kurumlarına 

bağlılık düzeylerinin daha yüksek olmasının nedeni; öğretmen yeni atandığından 

öğretmenin daha istekli olması, kendini kanıtlamaya çalıĢması, beklenti ve 

hedeflerinin yüksek olması ile MEB Öğretmenlerin Atama ve Yer DeğiĢtirme 

Yönetmeliğine göre il içi ve il dıĢı isteğe bağlı yer değiĢtirme baĢvuru hakkının üç 

yıldan önce olmaması gösterilebilir. Okulunda 10 yıl ve daha fazla kıdeme sahip 

olanların ortalamasının ( X =3.0451) yüksek olması ise bu gruptaki öğretmenlerin 

artık bir Ģekilde gerçekten çalıĢmak istedikleri okula atanmıĢ olmaları, barınma 

durumları, çocuklarının eğitim durumu vb. nedenlerden kaynaklandığı söylenebilir.  
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f) Örgütsel bağlılığa iliĢkin yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri arasında 

görev değiĢkenine göre anlamlı fark olup olmadığını test etmek için Bağımsız 

Örneklem t-Testi kullanılmıĢtır. Sonuç dağılımları Tablo 26' da yer almaktadır. 

Tablo 26. Yönetici ve Öğretmenlerin Görev DeğiĢkenine Göre Bağımsız Örneklem t-

Testi Sonuçları 

Görevi N X S sd         t                        p  Anlamlılık 

Yönetici 

Öğretmen 

   24 

     281 

 3,4123 

 3,0785 

,57836 

,55306 

   303   2,828        ,005 P < 0.05 

 

Tablo 26. incelendiğinde örgütsel bağlılık davranıĢlarına iliĢkin katılımcıların 

görev değiĢkenine göre görüĢleri arasında anlamlı fark bulunduğu görülmektedir. 

(F(303)= 2.828; p< .05). Diğer bir deyiĢle örgütsel bağlılığa iliĢkin yönetici 

( X =3.4123) ve öğretmen ( X =3.0785) grubunun görüĢleri arasında yöneticiler 

lehine anlamlı fark bulunmaktadır. Yöneticiler öğretmenlere göre örgütlerine daha 

çok bağlıdırlar. 

4.2.5. BeĢinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

Ġlkokul yöneticilerinin  etik davranıĢları ile ilkokul öğretmenlerinin örgütsel bağlılığı 

arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

Ġlkokul yöneticilerinin etik davranıĢları ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı 

iliĢki olup olmadığını test etmek için Tablo 27‟de tek yönlü korelasyon analizi 

kullanılmıĢtır.  

Tablo 27. Örgütsel Etik ile Örgütsel Bağlılık Korelasyon Katsayıları 

 X  S N  Örgütsel Etik Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel Etik 4,3277 ,63602 305 r 1 ,408
**

 

     ,000 (p) 

Örgütsel Bağlılık 3,1047 ,56138 305 r ,408
**

 1 

    ,000 (p)  

 ( ** ) 0.01 düzeyindeki farkı gösteren grupları belirtmektedir. 
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 Tablo 27‟nin incelenmesinden okul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢları 

ile öğretmenlerin örgütsel bağlılığı arasında orta düzeyde ve pozitif iliĢki olduğu 

görülmektedir (r= 0.408, p< 0.01).  

Yöneticilerin örgütsel etik davranıĢlarının öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarının yordayıcısı olup olmadığını belirlemek amacıyla regresyon analizi 

yardımıyla incelenmiĢ ve analiz sonuçları Tablo 28‟de verilmiĢtir.  

Tablo 28. Örgütsel Etik Ġle Örgütsel Bağlılık Regresyon ĠliĢkisi Analiz Sonucu 

Model R R Kare df 

Kareler 

Toplamı 

F Anlamlılık 

 
,408 ,167   

60,687 ,000 (a) 

Regresyon 
  1 15,986 

  

Fark 
  302 79,817 

  

Toplam 
  303 95,803 

  

Bağımsız DeğiĢken: Etik (a) 

Tablo 28 incelendiğinde anlamlılık sütunundaki değerden (p = 0,00) söz 

konusu değiĢkenler arasındaki iliĢkinin istatistiksel olarak anlamlı olduğu 

anlaĢılmaktadır (F (1,302) = 60,687; p< 0.01).  R kare değerden bağımsız değiĢken 

durumundaki “örgütsel etik davranıĢlarının” bağımlı değiĢken durumundaki 

“örgütsel bağlılık” değiĢkenine ait varyansı % 16.7  oranında açıkladığı, diğer bir 

ifade ile örgütsel bağlılığın % 16.7‟ sinin örgütsel etiğe bağlı olduğu anlaĢılmaktadır.  

Buna göre, okul yöneticilerinin örgütsel etik ilkelerine uygun davranıĢlarının 

düzeyi arttıkça öğretmenlerin örgütsel bağlılığının da doğru orantılı olarak arttığı 

söylenebilir. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

5. TARTIġMA, SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bu bölümde; araĢtırmanın alt problemlerine iliĢkin ulaĢılan sonuçlara, 

tartıĢmaya ve sonuçlar doğrultusunda uygulayıcılar ve araĢtırmacılar için getirilen 

önerilere yer verilmiĢtir. 

5.1. TartıĢma ve Sonuçlar  

Bu kısımda bulgular ıĢığında elde edilen veriler tartıĢmaya açılmıĢ ve 

sonuçlandırılmıĢtır. 

Bu çalıĢmadaki amaç ilkokul yöneticilerinin örgütsel etik davaranıĢları ile 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığı arasındaki iliĢkiyi tespit etmektir. Okul 

yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarının öğetmenler tarafından nasıl algılandığını 

ortaya koymak  ve bu davranıĢların öğretmenlerin örgütsel bağlılığına etki derecesini 

tespit etmek amacıyla veri toplama aracıyla derlenen yönetici ve öğretmenlerin 

görüĢlerine yer verilmiĢtir.  

AraĢtırmanın alt preblemleri doğrultusunda aĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 

1- AraĢtırmanın ilk alt problemi; ilkokul yöneticilerinin örgütsel etik 

davranıĢlarına iliĢkin yönetici ve öğretmenlerin görüĢlerini belirlemeye yöneliktir. 

Yapılan analizlerde araĢtırmaya katılan yönetici ve öğretmenler, okul yöneticilerinin 

en yüksek düzeyde örgütsel etik davranıĢları sergiledikleri Ģeklinde görüĢ 

bildirmiĢlerdir. Boyut olarak da ortalaması en yüksek düzeyden en düĢük düzeye 

doğru “dürüstlük”, “sorumluluk”, “adalet” ve “hoĢgörü” Ģeklinde gerçekleĢmiĢtir.  

Bu sonuç, Erdoğan‟ın (2007) araĢtırmasında elde ettiği; öğretmen ve 

müdürlerin, okul müdürlerinin etik davranıĢlarına iliĢkin en yüksek düzey olan 

“kesinlikle katılıyorum” düzeyinde değerlendirdikleri sonucu ile Mansuroğlu‟nun 

(2012) okul müdürlerinin etik davranıĢlarına iliĢkin boyut bazında ortalaması en 

yüksek düzeyden en düĢüğe doğru dürüstlük, sorumluluk, adalet ve hoĢgörü Ģeklinde 

gerçekleĢmesi sonucu arasında benzerlik göstermektedir. 
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2- AraĢtırmanın ikinci alt problemi; ilkokul yöneticilerinin örgütsel etik 

davranıĢlarına iliĢkin katılımcıların demografik özelliklerine göre görüĢlerinde 

anlamlı fark olup olmadığını belirlemeye yöneliktir. AraĢtırmaya katılan yönetici ve 

öğretmenlerin görüĢlerinde; okul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarına iliĢkin 

“cinsiyet”, “yaĢ”, “öğrenim durumu” ve “mesleki kıdem” değiĢkenine göre anlamlı 

fark bulunmadığı sonucuna varılmıĢtır. Okul yöneticilerinin etik davranıĢlarına 

iliĢkin öğretmen ve yöneticilerin görüĢleri arasında; “okulundaki görev süresi” 

değiĢkenine göre 1-5 yıl arası çalıĢanlar lehine ve “görev” değiĢkenine göre 

yöneticiler lehine anlamlı fark olduğu ortaya çıkmıĢtır.  

Kentsu (2007) ve Mansuroğlu (2012) çalıĢmalarında da benzer Ģekilde 

yöneticilerin etik davaranıĢlarına iliĢkin “yaĢ” değiĢkenine göre anlamlı fark 

bulunmadığı sonucunu elde etmiĢlerdir. Bostancı ve Yolcu‟nun (2011)  birlikte 

yaptıkları araĢtırmaya göre okul yöneticilerinin etik davranıĢlarına iliĢkin öğretmen 

ve yöneticilerin görüĢleri arasında “öğrenim durumu” değiĢkenine göre anlamlı fark 

bulunmadığını tespit etmiĢlerdir. Kara (2006) çalıĢmasında, 1-5 yıl arası okul 

kıdemine sahip çalıĢanlar lehine fark olduğu sonucunu elde etmiĢtir. Bu sonuç da 

araĢtırmada elde edilen sonuçla benzerlik göstermektedir. 

3- AraĢtırmanın üçüncü alt problemi; örgütsel bağlılıkla ilgili ilkokul yönetici 

ve öğretmenlerinin görüĢlerini belirlemeye yöneliktir. AraĢtırmaya katılan yönetici 

ve öğretmenlerin, genel ortalamada orta düzeyde (Kısmen Katılıyorum) örgütlerine 

bağlı oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Bu sonuç; Kaygısız ‟ın (2012) yaptığı arĢtırmasında “Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği”ni kullanarak ulaĢtığı örgütsel bağlılık düzeyi ortalaması ile birbirine 

yakındır. 

4- AraĢtırmanın dördüncü alt problemi; ilkokul yönetici ve öğretmenlerinin 

örgütsel bağlılıkla ilgili görüĢlerininin katılımcıların demografik özelliklerine göre 

değiĢip değiĢmediğini belirlemeye yöneliktir. Örgütsel bağlılık davranıĢlarına iliĢkin 

yönetici ve öğretmenlerin görüĢleri arasında “cinsiyet”, “yaĢ” ve “öğrenim durumu” 

değiĢkenine  göre anlamlı fark bulunmadığı belirlenmiĢtir. Katılımcıların örgütsel 

bağlılığa iliĢkin görüĢleri arasında “mesleki kıdem”, “okullarındaki görev süresi” ve 
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“görev” değiĢkenine göre yöneticiler lehine anlamlı fark bulunduğu belirlenmiĢtir. 

Yöneticilerin öğretmenlere göre örgütlerine daha çok bağlı olduğu sonucu ortaya 

çıkmıĢtır.  

Öztürk (2009) ve IĢık (2009) çalıĢmalarında öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığına iliĢkin katılımcıların görüĢleri arasında cinsiyete göre anlamlı fark 

olmadığı sonucunu elde etmiĢken, Cevahiroğlu (2012) ise araĢtırmasında erkek branĢ 

öğretmenlerinin lehine anlamlı fark olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Kaygısız (2012) 

araĢtırmasında öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin görüĢlerinin 43 ve üstü yaĢ 

grubu lehine, “mesleki kıdem” değiĢkenine göre ise 21 ve üstü mesleki kıdeme sahip 

olanlar lehine anlamlı fark olduğu sonucunu; Öztürk (2009) araĢtırmasında, okul 

yöneticilerinin duygusal bağlılık boyutunda 51 ve üstü yaĢ grubu lehine anlamlı fark 

olduğu, “öğrenim durumu” değiĢkenine göre değiĢmediği sonucunu elde etmiĢtir. 

Cevahiroğlu (2012) ve IĢık (2009) araĢtırmasında öğretmenlerin örgütsel bağlılığa 

iliĢkin görüĢlerinin “yaĢ”, “okulundaki görev süresi” ve “öğrenim durumu” 

değiĢkenine göre değiĢmediği sonucuna varmıĢlardır. Kaygısız (2012) araĢtırmasında 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin görüĢlerinin ön lisans mezunları lehine, 

“mesleki kıdem” değiĢkenine göre 21 ve üstü yıl mesleki kıdeme sahip olanlar lehine 

ve “okulundaki görev süresi” değiĢkenine göre 11-15 yıl arası okulundaki görev 

süresine sahip olanlar lehine anlamlı fark olduğunu tespit etmiĢtir. Bu sonuçlara göre 

örgütsel bağlılıkla ilgili araĢtırmalarda  katılımcıların demografik özelliklerinin etkisi 

farklılık göstermektedir. 

5- AraĢtırmanın beĢinci alt problemi; ilkokul yöneticilerinin örgütsel etik 

davranıĢları ile öğretmenlerinin örgütsel bağlılığı arasındaki iliĢkiyi belirlemeye 

yöneliktir. Yapılan analiz sonucunda, okul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢları 

ile öğretmenlerin örgütsel bağlılığı arasında istatistiksel olarak orta düzeyde ve 

pozitif iliĢki bulunduğu ve yöneticilerin örgütsel etik davranıĢlarının öğretmenlerin 

örgütsel bağlılığının yordayıcısı olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

Benzer çalıĢmalardan Kara (2006) araĢtırmasında, okul yöneticilerinin etik 

davranıĢlarının pozitif olması okulların örgütsel kültürel yapılarını olumlu yönde 

etkilediği bulgusunu elde etmiĢtir. Mansuroğlu (2012) ise örgütsel etik ölçeğine ait 

bütün alt boyutların (HoĢgörü, dürüstlük, adalet, sorumluluk), okul iklimi alt 
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boyutlarıyla (çözülme, engellenme, samimiyet, moral, yüksekten bakma, yakından 

izleme, iĢe dönüklük, anlayıĢ gösterme) anlamlı bir iliĢki içinde olduğu bulgusuna 

ulaĢmıĢtır. Elde ettiği bulguya göre, okullardaki yöneticilerin etik davranıĢlarının 

okul iklimi üzerinde belirleyici bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. Yine benzer bir 

araĢtırmada IĢık (2009), okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢlarının 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına çeĢitli düzeylerde etki yaptığı bulgusunu elde 

etmiĢtir. Bu bulgular birlikte değerlendirildiğinde okul yöneticilerinin örgütsel etik 

ve etik liderlik davranıĢlarının öğretmenlerin örgütsel bağlılık, örgütsel kültürel yapı 

ve okul iklimi üzerinde olumlu etkisi olduğu görülmektedir.  

5.2. Öneriler 

AraĢtırmadan çıkan sonuçlar doğrultusunda aĢağıdaki öneriler getirilmiĢtir: 

5.2.1. Uygulayıcılar Ġçin Öneriler 

1- Örgütsel bağlılık, örgütsel hedeflere ulaĢmada kritik öneme sahip faktörlerin 

baĢında gelmektedir. Bu nedenle tüm örgütlerde olduğu gibi eğitim örgütlerinde de, 

iĢgörenlerin bağlılık düzeylerini arttırmak gerekmektedir. Bağlılığı üst seviyeye 

çıkartmak için öğretmenlerin; mesleki geliĢimi teĢvik edilebilir, kurs ve seminerler 

cazip hale getirilebilir ve eğitim ihtiyaçları belirlenip o doğrultuda öğretmenlere 

eğitim verilebilir. 

2- Okul yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarının öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığını etkilediği yapılan araĢtırma ile ortaya konulmuĢtur. Bu bağlamda, 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığını yükseltmek amacıyla okul yöneticilerinin örgütsel 

etik düzeylerinin geliĢtirilmesi için belirli periyotlarla merkezi veya mahalli hizmet 

içi eğitim ve seminerler düzenlenebilir. 

3- Öncelikle milli eğitimin politikalarına yön veren bakanlık yetkilileri, okullarda 

etik yönetim anlayıĢının yerleĢmesini sağlayacak önlemler alabilir, okul 

yöneticilerine özgü etik ilkeler belirleyebilir ve belirlenen bu ilkelere uygun 

davranılması adına gerekli yasal düzenlemelerin yapılmasını sağlayabilirler. 
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5.2.2. AraĢtırmacılar Ġçin Öneriler 

1- Farklı illeri veya ilçeleri kapsayan bir çalıĢma bölgesel farklılıkların okul 

yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢları ile öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasındaki iliĢkinin incelenmesi açısından yararlı olabilir. 

2- ÇalıĢmanın bir benzeri sadece ortaokul ve lise yönetici ve öğretmenleri ile 

üniversite öğretim üyeleri üzerinde ayrı ayrı uygulanabilir. 

3-  Ġlkokulların sahip olduğu insan ve madde kaynağının nitelik ve nicelliğinin okul 

yöneticilerinin örgütsel etik davranıĢlarına etkisi araĢtırılabilir. 
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EKLER 

Ek 1. Veri Toplama Aracı 

 

GENEL AÇIKLAMA 

 

Sayın MeslektaĢım, 

Bu çalıĢma, Zirve Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Eğitim 

Yönetimi,TeftiĢi,Planlaması ve Ekonomisi Anabilim Dalı Yüksek Lisans Tezi için 

bilgi toplamayı amaçlamaktadır. Bu araĢtırmada; okul yöneticilerinin kendi 

okullarında gösterdikleri örgütsel etik  davranıĢları ile öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığı arasındaki iliĢki, yönetici ve öğretmenlerin görüĢlerine dayalı olarak test 

edilmeye çalıĢılacaktır. 

Anketten elde edilecek bilgiler sadece bilimsel amaçlarla kullanılacak, 

baĢka bir kiĢi, kurum ya da makama kesinlikle verilmeyecektir. Anket üç 

bölümden oluĢmaktadır. I.Bölüm‟ de kiĢisel bilgiler, II. Bölüm Örgütsel Bağlılık 

Anketi ve 3.Bölüm‟ de Eğitim Yöneticilerinin Etik DavranıĢları Anketi 

bulunmaktadır. 

Anketleri samimi ve objektif olarak cevaplamanız araĢtırma bulgularının 

geçerliliği için önemlidir. AraĢtırmanın amacına ulaĢması için anket maddelerinin 

tümünün eksiksiz bir biçimde cevaplandırılması büyük önem taĢımaktadır. 

Ayıracağınız zaman ve değerli katkılarınız için Ģimdiden teĢekkür eder, saygılar 

sunarım.   

                                         Cuma Ali GÜL 

                                         Zirve Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

                                          Eğitim Yönetimi,TeftiĢi,Planlaması ve Ekonomisi 

                                       Anabilim Dalı Yüksek Lisans Öğrencisi 
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1.BÖLÜM 

Bu bölümde, ankete katılanlarla ilgili kiĢisel bilgilerin elde edilmesi 

amaçlanmaktadır. AĢağıda verilen soruları dikkatlice inceleyerek durumunuza uygun 

olan seçeneği ( X ) Ģeklinde iĢaretleyiniz. 

 

1.Cinsiyetiniz: 

1 - (   ) Bay                      2-   (     ) Bayan 

 

2.YaĢınız: 

1- (   ) 21-30             2- (   ) 31-40              3- (   ) 41-50              4- (  ) 51 yaĢ ve üzeri 

 

3.En son mezun olduğunuz okul: 

1  - (  ) Ön Lisans /Eğitim Yüksekokulu   2- (  ) Lisans  3- ( ) Yüksek Lisans 

  4 - (  ) Doktora 

    

6. Meslekteki  kıdeminiz: 

 

1-(  ) 1-5 yıl    2-(  ) 6-10 yıl    3-(  ) 11-15 yıl      4-(  ) 16-20        5- ( ) 21 ve üzeri 

 

5.Bu  okuldaki kıdeminiz: 

 

1-( ) 1-3 yıl               2-( ) 4-6 yıl           3-( ) 7-9 yıl   4-( ) 10 ve daha fazla yıl 

 

6.Göreviniz: 

 

1-(   ) Müdür              2-(    ) Müdür BaĢyardımcısı / Müdür Yardımcısı             

 

3- (   ) Öğretmen      
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                             2.BÖLÜM: ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ANKETĠ 

                                                                                                                                                 

AĢağıdaki ankette örgütsel bağlılık ile ilgili her biri 5 

seçenekten oluĢan 19 ifade bulunmaktadır. Lütfen bu 

maddelere katılma derecenizi, ilgili ifadenin karĢısında 

bulunan kutucuğa “X” iĢareti koyarak belirtiniz. 
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1. Kariyer hayatımın geriye kalanını bu okulda geçirmekten mutluluk 

duyarım. 
(   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

2. ÇalıĢtığım okulun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

3. Bu okulda kendimi "ailenin bir parçası" gibi hissetmiyorum. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

4. Bu okula karĢı "duygusal bir bağ" hissetmiyorum. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

5. Bu okul benim için çok fazla kiĢisel anlam taĢıyor. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

6. ÇalıĢtığım okula karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

7. ÇalıĢtığım okuldan dıĢarıdaki insanlara gururla bahsediyorum. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

8. ġu an bu okulda kalmam, bir istek olduğu kadar bir gerekliliktir. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

9. Ġstesem bile Ģu an bu okuldan ayrılmak benim için çok zor olurdu. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

10. ġu an bu okuldan ayrılmak istediğime karar verirsem, hayatımın büyük 

bölümü zarara uğrar. 
(   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

11. Bu okuldan ayrılmayı düĢünmek için çok az seçim hakkına sahip 

olduğuma inanıyorum. 
(   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

12. Benim için bu okuldan ayrılmanın olumsuz sonuçlarından biri de var 

olan alternatiflerin azlığıdır. 
(   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

13. Bu okulda çalıĢmaya devam etmemin önemli nedenlerinden biri de, 

ayrılmamın büyük kiĢisel fedakarlık gerektirmesidir. BaĢka bir okul, 
burada sahip olduğum olanakları karĢılamayabilir. 

(   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

14. Bu okulda çalıĢmaya devam etmek için herhangi bir zorunluluk 

hissetmiyorum. 
(   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

15. Benim avantajıma olsa bile, çalıĢtığım okuldan Ģimdi ayrılmak bana 
doğru gelmiyor. 

(   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

16. Bu okul benim sadakatimi hak ediyor. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

17. Bu okuldan Ģimdi ayrılırsam suçluluk hissederim. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

18. Bu okuldan Ģimdi ayrılmanın, burada çalıĢan diğer insanlara karĢı 

duyduğum sorumluluklar nedeniyle yanlıĢ olacağını düĢünüyorum. 
(   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

19. ÇalıĢtığım okula çok Ģey borçluyum. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 
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3.BÖLÜM:EĞĠTĠM YÖNETĠCĠLERĠNĠN ETĠK DAVRANIġLARI ANKETĠ 

                                                                                                                                                 

AĢağıdaki ankette Eğitim Yöneticilerinin (Okul 

Müdürü) Etik DavranıĢları ile ilgili her biri 5 

seçenekten oluĢan 36 ifade (4 boyut) bulunmaktadır. 

Lütfen bu maddelere katılma derecenizi, ilgili 

ifadenin karĢısında bulunan kutucuğa “X” iĢareti 

koyarak belirtiniz.  
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Boyut 1 (hoĢgörü)      

1.Bireylere eĢit davranır. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

2.Bencil davranmaz. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

3.Ġnsan iliĢkilerinde yapıcıdır. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

4.Ġnsanları tanımaya çalıĢır. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

5.Astlarını rakip değil sistemin parçası görür. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

6.BaĢkalarını dinlerken kendini onların yerine koyar. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

7.Astlarının kendileri ile ilgili kararlara katılmasını sağlar. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

8.Astlarının vicdan özgürlüklerini engellemez. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

Boyut 2 (dürüstlük)      

9. Cezalandırmayı iĢlenen suça denk olarak yapar. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

10. Ġnsanlara zarar verecek eylemlerden kaçınır. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

11. Ġnsan haklarına saygılıdır. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

12. Değerlendirmelerinde objektif davranır. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

13. Amaçlarını gerçekleĢtirmek için yasa dıĢı yollara 

baĢvurmaz. 
(   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

14. Abartılı hediye kabul etmez. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

15. Yolsuzluk yapmaz. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

16. Mesleğini insanlara hizmet etmenin bir aracı olarak görür. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

Boyut 3 (adalet)      

17. Bireylerin yasal haklarını kullanmalarını sağlar (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

18. Ödülleri hak edenlere verir. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

19. Kadın ve erkeklere eĢit olarak davranır. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

20. Kuralları herkese eĢit olarak uygular. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

21. Astlarından yeterlikleri oranında üretim bekler. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

22. Astları arasındaki anlaĢmazlıklarda taraf tutmaz. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

23. Gerçekleri çarpıtmaz. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

24. Ġnsanların tek ve değerli olduğuna inanır (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

25.Astlarının çatıĢmalarında hakemlik yapar. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

Boyut 4 (sorumluluk)      

26. Verdiği sözde durur. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

27. Eylemlerinden dolayı hesap verir. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

28. EleĢtirilere açık davranır. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

29. Eğitsel amaçları gerçekleĢtirmeye çalıĢır. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

30.Mesleğin gerektirdiği davranıĢları benimser. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

31.ÇalıĢtığı kurumun statüsünü yükseltmeye çalıĢır. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

32.Ġnsan gücünü etkili kullanır. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

33.Zamanını etkili kullanır. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

34. ÇalıĢma saatlerine özen gösterir. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

35.Deneyimlerini astlarıyla paylaĢır. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

36. Astlarıyla takım çalıĢması yapar. (   ) (   ) (   ) (  ) (  ) 

 

 



101 
 

Ek 2.  Örgütsel Bağlılık Ölçeği Kullanım Ġzni 

 

Dr. Evren GUCER 

 

Kime: bana  

 

Sayın Cuma Ali GÜL, 

 

Kaynak göstermek suretiyle kullanmanızda herhangi bir sıkıntı bulunmamaktadır.  

ÇalıĢmalarınızda kolaylıklar dilerim. 

 

Yrd.Doç.Dr. Evren GÜÇER 

Dekan Yardımcısı 

Gazi Üniversitesi 

Turizm Fakültesi 

06830 GölbaĢı Kampusu/Ankara 

Tel: 00 90 312 484 35 74 

Skype:evrengucer 

http://websitem.gazi.edu.tr/site/evrengucer 

 

Gönderilenler: 21 Kasım PerĢembe 2013 11:57:29 
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Ek 3. Eğitim Yöneticilerinin Etik DavranıĢları Ölçeği Kullanım Ġzni 

inayet Aydın    

Kime: bana 

Cuma Ali bey merhaba, 

GeliĢtirmiĢ olduğum  "Eğitim Yöneticilerinin Etik DavranıĢları ” anketini 

 kullanmanızda bir sakınca yoktur. ÇalıĢmalarınızda baĢarılar dilerim. 

Prof.Dr.Ġnayet Aydın 

16 Aralık 2013 15:44 tarihinde cumaali gül <cumaaligul01@gmail.com> yazdı: 
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Ek 4. Adana Valilik Olur‟u 

 


