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ÖZET 

OKUL YÖNETĠCĠLERĠNĠN BEDEN EĞĠTĠMĠ ÖĞRETMENLERĠ 

TARAFINDAN ALGILANAN ETĠK LĠDERLĠK ROLLERĠ ĠLE 

ÖĞRETMENLERĠN MESLEKĠ TÜKENMĠġLĠK DÜZEYLERĠNĠN 

ĠNCELENMESĠ 

Ali GÜL 

Yüksek Lisans Tezi, Beden Eğitimi ve Spor Anabilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Doç. Dr. Uğur ABAKAY 

Haziran 2016, 74 Sayfa 

Bu araĢtırmanın amacı, okul yöneticilerinin beden eğitimi öğretmenleri tarafından 

algılanan etik liderlik rolleri ile beden eğitimi öğretmenlerinin mesleki tükenmiĢlik 

düzeylerini belirlemek ve iki değiĢken arasındaki iliĢkinin düzeyini incelemektir. Aynı 

zamanda okul yöneticilerin sergiledikleri etik liderlik rollerine göre beden eğitimi 

öğretmenlerinin mesleki tükenmiĢlik düzeylerinin farklılaĢıp farklılaĢmadığını test 

etmektir. Anket yöntemiyle yapılan bu araĢtırmanın evrenini 2014-2015 eğitim öğretim 

yılında Gaziantep Ġli ġahinbey ve ġehitkamil Ġlçe Milli Eğitim Müdürlüklerine bağlı 

resmi ortaöğretim okullarında çalıĢan Beden Eğitimi öğretmenleri oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmanın evrenini 1144’ü bayan, 1288’si erkek olmak üzere toplam 2432 öğretmen 

oluĢtururken, örneklemi ise, ġahinbey Ġlçesinde 262 ġehitkamil Ġlçesinde ise 181 olmak 

üzere 443 öğretmen oluĢturmuĢtur. Bu araĢtırmada okul yöneticilerinin etik liderlik 

düzeylerini belirlemek için “Etik Liderlik Ölçeği” ve ortaöğretim okullarında çalıĢan 

beden eğitimi öğretmenlerinin mesleki tükenmiĢlik düzeyini belirlemek için “Maslach 

TükenmiĢlik Envanteri” kullanılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Beden Eğitimi, Öğretmen, Etik Liderlik 
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SUMMARY 

RESEARCH OF " PERCEPTĠON OF PHYSĠCAL EDUCATĠON TEACHERS 

OF THE ETHĠCAL LEADERSHĠPS ROLE OF SCHOLL ADMĠNĠSTRATORS 

AND THE LĠNK BETWEEN THĠS PERCEPTĠON AND THE PROFESSĠONAL 

FATĠGUE LEVEL OF TEACHERS" 

Ali GÜL 

Master of Science, Physical Education and Sports Department 

Supervisor: Doç. Dr. Uğur ABAKAY 

June 2016, 74Pages 

The aim of this research is to determine the Professional fatigue level of physical 

education teachers based on the perception of teachers of the ethical leadership role of 

school administrators and the level of relation ship between these to variables. At the 

same time it is aimed to test whether the Professional fatigue level of physical education 

teachers varies according to the ethical leadership role portrayed by the school 

administrators. The population used for this research which has been carried out in the 

form of a questionnaire, consisted of physical education teachers for 2014-2015 

education year who worked for secondary schools attached to city of Gaziantep, 

ġahinbey and ġehitkamil districts Natioanal Education Department. Research universe 

of the consisted 1144 female and 1288 male teachers to talling 2432. The sample were 

262 teachers in sahinbey and 181 teachers from the sehitkamil districts to talling 443. 

Ethical leadership was used in order to determine the ethical leaderships level of school 

administrators and "Professional Fatigue Inventory" was used in order to determine the 

Professional fatigue level of physical Education Teachers who worked in secondary 

schools. 

Keywords: physical education, teachers, ethical leadership 
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1. GĠRĠġ 

 Bu çalıĢma Beden Eğitimi ve Spor Yüksek Okulu Beden Eğitimi alanında 

yapılmıĢ olmakla birlikte okul yöneticilerinin beden eğitimi öğretmenleri tarafından 

algılanan etik liderlik rolleri ile öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik düzeylerinin 

incelenmesi amacı ile yapılmıĢtır. Dünyada ve ülkemizde tükenmiĢlikle ile ilgili olarak 

yapılan çalıĢmalarda değiĢik özellikler ön plana çıkmıĢtır. TükenmiĢliğin ortaya 

çıkıĢıyla birlikte inceleme alanları da ilerleyen yıllarda değiĢimler göstermiĢtir (1).  

 TükenmiĢlik kavramı genel olarak çalıĢanlar üzerinde hayal kırıklığı, yorgunluk 

ve iĢini bırakma olarak Freudenberger tarafından ortaya atılmıĢ olmakla birlikte daha 

sonraki süreçlerde Christina Maslach ve Jackson tarafından tükenmiĢlik kavramı 

güncellenmiĢtir. Aynı iĢte uzun süre çalıĢmanın iĢ yorgunluğuna, stresine ve 

tükenmiĢliğine yol açtığını belirten Maslach tükenmiĢliği Ģöyle ifade edilmiĢtir: 

“profesyonel bir kiĢinin özgün anlamı açısından kopması, hizmet verdiği insanlar ile 

artık gerçekten ilgilenemiyor olması” biçiminde ifade etmiĢtir (2). Genel olarak 

bakıldığında tükenmiĢlik,  duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma-kiĢisel baĢarı boyutları 

yönünden incelenmiĢtir. Duygusal tükenmeye bakacak olursak, kiĢinin yaptığı iĢ 

nedeniyle emosyonel olarak duygusal ve duyarlı bir Ģekilde kendine aĢırı yüklenmiĢ, 

tükenmiĢ hissetmesidir ayrıca bu durum tükenmiĢliğin en önemli belirleyicisi olarak da 

karĢımıza çıkmaktadır. DuyarsızlaĢma, baĢkalarına karĢı olumsuz tutumlar 

içermektedir. Bu durum kiĢiyi hizmet verdiği bireylere insan olarak değil de nesne gibi 

davranmasıyla kendini göstermektedir. KiĢisel baĢarıya baktığımız da ise yeterlilik ve 

baĢarıyla üstesinden gelme duyguları olarak tanımlanmakta ve bireyin kendini olumlu 

olarak değerlendirmesi ile ilgilidir (3). 

TükenmiĢlik ile ilgili çalıĢmalara bakıldığında Türkiye’deki çalıĢmaların yurt 

dıĢındaki çalıĢmalara paralel olarak ilerlediği gözlenmiĢtir. Genel olarak ilk çalıĢmaların 

sağlık üzerine baĢladığı görülmüĢ ve sonraki süreç içerisinde eğitim alanında hızlı bir 

tükenmiĢlik çalıĢması yapılmıĢtır. 2000’li yıllar ile birlikte tükenmiĢlik üzerine çok 

sayıda tez, makale ve bildiri hazırlanmıĢtır. Türkiye’de yurt dıĢına paralel olarak 

özellikle ortaöğretim ve yükseköğretim öğrencileri üzerine çok fazla olmasa da 

tükenmiĢlik konusunda çalıĢmalar yapılmıĢtır (1). 

Ülkemizdeki okul yöneticilerinin bulundukları konum gereği sürekli ast-üst 

iliĢkisi içerisinde olmaları gerektiğinden dolayı belli bir etik rollerinin olması 
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gerekmektedir. Bu çerçeve içerisinde okul öğretmenleri arasında farklı bir konuma 

sahip olan beden eğitimi öğretmenlerinin okul yöneticileri ve öğrenciler etkisi dolayısı 

ile mesleki tükenmiĢliklerinin bulundukları okulun fiziki Ģartları, okul yöneticisi ve 

okuldaki öğrencilere bağlı olarak değiĢtiği aĢikârdır. Yapılan iĢin niteliğine bağlı olarak 

sürekli stresle karĢı karĢıya kaldıklarından zaman içerisinde tükenme belirtisi gibi 

psikolojik rahatsızlıklar görülmektedir (4). 

Liderlik kavramı ile ilgili günümüze kadar birçok tanımlama yapılmıĢ olup 

liderlik sıfatının önemi ve geçmiĢ zaman içerisinde bu sıfatı alan kiĢilerin, dünyanın 

seyrini değiĢtirecek derecede önemli olaylara sebebiyet vermiĢ olması nedeniyle bu 

kavramla ilgili en doğru tanımın yapılmasına çalıĢılmıĢtır. Liderlik genel olarak 

çevresine yarar sağlayan, ileriye dönük radikal kararlar alan ve çevresindeki insanları 

çeĢitli amaçlar doğrultusunda yönlendiren, sorumluluğu üzerine alıp sezgi, zekâ ve 

bilgiye dayalı karar veren ve uygulamalarla insanları ileri taĢıyan kiĢilere lider 

denilmektedir (6). 

Ancak çoğu zaman liderlik yöneticilikle karıĢtırılmıĢtır. Bu iki konu arasında 

birçok benzerlikler olmasına karĢın net bir Ģekilde farklılıklar bulunmaktadır. 

Yöneticilik ile liderlik kavramı konusuna farklı yorumlar geliĢtirilmiĢtir. Bunu öz bir 

ifade ile belirtmek gerekirse yönetici mevcudu sürdürene denilmekte, ama bir değiĢimi 

baĢarana ve değiĢimi harekete geçirene ise lider denilmektedir (7). 

Bu çalıĢmanın ilk aĢamasında okul yöneticilerinin beden eğitimi öğretmenleri 

tarafından algılanan etik liderlik rolleri üzerinde durularak benden eğitimi 

öğretmenlerinin mesleki tükenmiĢlik düzeylerinin farklılaĢıp farklılaĢmadığı üzerinde 

durulmuĢtur. 

Bu konuyla ilgili olarak çalıĢmanın ilk kısmında genel bilgiler baĢlığı altında 

spor ve spor bilimi üzerinde durularak gerekli tanımlamalar yapılmıĢ, liderlik ve 

tükenmiĢlik üzerine detaylı bilgi aktarımı sağlanmıĢtır. Ayrıca anket yöntemiyle yapılan 

bu araĢtırmanın evrenini 2014-2015 eğitim-öğretim yılında Gaziantep Ġli ġahinbey ve 

ġehitkâmil Ġlçe Milli Eğitim Müdürlükleri’ne bağlı resmi ortaöğretim okullarında 

çalıĢan Beden Eğitimi öğretmenleri oluĢturmaktadır. Bu çalıĢma içerisinde okul 

yöneticilerinin etik liderlik düzeylerini belirlemek için “Etik Liderlik Ölçeği” ve 

ortaöğretim okullarında çalıĢan beden eğitimi öğretmenlerinin mesleki tükenmiĢlik 

düzeyini belirlemek için “Maslach TükenmiĢlik Envanteri” kullanılmıĢtır. 
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2.GENEL BĠLGĠLER 

2.1.Spor ve Spor Bilimi 

2.1.1.Spor Nedir? 

 Spor kelimesinin “dis” ve “porte” veya “Disporte” kelimesinden geldiği, 

“sedesporter” Ģeklinde kullanıldığı ve Latince olduğu belirtilmektedir(8).Spor, 

insanların beden ve ruh sağılığının geliĢtirilmesini, belli kurallar çerçevesinde rekabet 

ölçüleri içinde mücadele etmesini, heyecan duymasını, yarıĢmasını ve üstün gelme 

anlamda baĢarı gücünün arttırılmasını, bireysel açıdan ise en son noktaya çıkarılması 

yolunda yapılan yoğun çabaların bütünüdür (9). Spor,insanın yaĢamı boyunca 

karĢılaĢabileceği güçlüklere karĢı direnç gösterme, mücadele etme ve bu güçlükler 

karĢısında ayakta kalma çabalarını tetikleyen en mühim olgular arasındadır. 

 Spor bir anlamda bireyin kendisini çeĢitli yöntem ve prensiplerle disipline 

etmesidir. Sporla uğraĢan bireyler, günlük hayatta diğer insanlara nazaran daha düzenli 

ve derli toplu ve sistemli bir yaĢam sürdürmektedirler. Diğer bir deyiĢle, spor ile 

kazandıkları disiplini hayatın tüm noktalarına yansıtmaktadırlar. 

 Spor, insanın beden sağlığının yanı sıra ruh sağlığını da olumlu yönde 

etkilemektedir. Yapılan araĢtırmalar açıkça göstermektedir ki, spor yapan bireyler kendi 

içinde özgüven sahibi oldukları gibi, çevreleri ile kurdukları iliĢkilerde de daha baĢarılı 

olmaktadırlar. Ayrıca spor, bireyin kendini toplum içinde net bir Ģekilde ifade etmesine 

olanak sağlamakla birlikte bağlı bulunduğu grup içerisinde de daha kabul görür bir fert 

olmasına da yardımcı olmaktadır (8). 

2.1.2. Yönetim Nedir? 

 “Yönetim”, olgusal anlamda insanlık tarihi kadar eski, bilim olarak ise oldukça 

yeni bir kavramı ifade etmektedir. “Ġdare” olarak da bilinen bu kavram, herkesin 

kullandığı en yaygın sözcüklerden biridir(10). Yönetim, yönetmek ve yönetici gibi 

kavramları çok sık duyuyor olmamız bu kavramların sürekli hayatın içinde olması ile 

alakalıdır. UğraĢtığımız iĢin boyutu önemli olmaksızın bulunduğunuz durumu 

yönetebilme kabiliyetini her alanda göstermeniz gerekmektedir. Yönetme olgusu bazen 
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ilkokulda sınıf baĢkanlığı yapmak bazen de koca bir devletin devamlılığı için karar 

yetkisine sahip bir devlet baĢkanlığı sıfatıyla karĢımıza çıkabilmektedir. Bu olguyu 

önemli kılan hayatımızı tamamen kuĢatmıĢ olmasıdır ki, insanın kendini bile 

yönetebilmesi gerekmektedir(11). 

 Yönetim kelimesi belirlenen bir amacın gerçekleĢtirilmesi için eldeki mevcut 

insanların ve maddi varlıkların en verimli Ģekilde kullanabilme sürecidir(4). Diğer bir 

deyiĢle yönetim bir görevin etkili bir Ģekilde yapılabilmesi için eldeki kıt kaynakların 

(insan gücü, malzeme, yer ve zaman) en elveriĢli Ģekilde kullanılma sanatıdır. Kısaca 

“profesyonel idarecilik mesleği” de denilebilir. Bunun yanı sıra yönetim, belirlenen bir 

amaç için gerekli olan insan kaynağını, bilgi kaynaklarını, fiziksel ve finansal açıdan 

sağlama olarak da tanımlanabilmektedir(6). 

 Yönetim, bir grup veya bireyin belirlemiĢ olduğu hedef yada amaca 

ulaĢabilmesinde de kilit bir noktadır. Sağlam bir yönetim prensibine sahip bireylerin 

hedeflerine daha emin adımlarla ilerledikleri bilinmektedir. Yine bir grubun, belirlenen 

amaca yönelik geliĢtirdikleri strateji ve planlamanın özünde sağlam bir yönetim 

anlayıĢının olduğu su götürmez bir gerçektir. 

 Yönetim kavramını açıklarken birçok tanımlama yapılabilmesinin en önemli 

nedeni, bu olgunun hayatımızın her anında ve her alanında bizimle iç içe olmasıdır. 

Birey yada grup olarak yaptığımız iĢin boyutu ne olursa olsun, mutlaka bir yönetme 

prensibimizin ve planlamamızın olması gerekmektedir. Aksi durumda baĢarı tesadüflere 

bırakılmıĢ demektir ki bu da alınan riskin artmasına neden olmaktadır. Yönetim 

kavramı ile birlikte zikredebileceğimiz bir kaç kavram daha vardır ve bu kavramlar 

yönetim olgusunun olmazsa olmazlarıdır.  

2.1.2.1. Planlama 

 Plan, gelecekte olması muhtemel bir durum yada geliĢmenin önceden 

belirlenmesi ve bu doğrultuda alınan kararların genel adıdır. Planlama ise; genel 

anlamıyla, geçmiĢte edinilen tecrübelere ve öngörülere dayalı olarak önceden 

belirlenmiĢ hedeflerin gerçekleĢtirilmesi amacı ile kaynakların harekete geçirilmesi, 

kaynakların etkin olarak kullanılması ve sonuç almaya yönelik bilgi temelli bir 

çabaların bütünüdür. (12). BaĢka bir ifadeyle belirlenen hedef veya alınan kararların 

uygulanması ve sistemli bir Ģekilde ilerlemesi için çizilen yol haritasıdır. 
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2.1.2.2.Organizasyon 

 Organize etme ve teĢkilatlanma olarak da ifade edilen organizasyon iĢlevi genel 

olarak planlama iĢlevini takip ederek planda belirtilen hususlara uygun bir yapı 

oluĢturma faaliyetini içerir(13). Diğer bir deyiĢle organizasyon, iĢlerin ya da 

faaliyetlerin aksamadan yürütülmesini sağlamak için yapılan düzenlemelerin genel 

adıdır. Belirlenen amacın ehemmiyetine göre, yapılacak organizasyonun da çerçevesi 

geniĢleyip daralabilmektedir.  

2.1.2.3. Yürütme 

 Bir çalıĢma yapılırken, önceden çizilen yol haritası ve planlamaya uygun bir 

Ģekilde iĢlerin ilerletilmesi ve idare edilmesi anlamına gelmektedir. Belirlenen hedefe 

ulaĢmada belirleyici faktörlerden birisi de, hazırlanan plana sadık kalarak iĢlerin düzenli 

ve programlı bir Ģekilde yürütülmesinin sağlanmasıdır. 

2.1.2.4.Koordinasyon 

 EĢgüdüm olarak da adlandırılan koordinasyon, belirli bir amaca ulaĢmak için 

çeĢitli iĢler arasında bağlantı, uyum, düzen sağlama ve iletiĢim olarak tanımlanabilir. 

Amaç ve hedefin gerçekleĢtirilmesi için, asıl ve yardımcı iĢler arasında uyumlu bir 

çalıĢma metodu belirlendiğinde hedefe ulaĢmak daha kolay bir hal alacaktır. 

2.1.2.5. Kontrol 

 Hedefe giden yolda, daha önce yapılan planlama ve gerçekleĢtirilen 

organizasyonların sorunsuz bir Ģekilde ilerlemesi için, iĢlerin denetimini sağlayacak bir 

kontrol mekanizması oluĢturulmalıdır. Bahsi geçen bu kavramlar yönetim olgusunun 

tamamlayıcı unsurları olarak, sorunsuz bir yönetim anlayıĢının oluĢmasına katkıda 

bulunmaktadır. 

2.1.3. Yönetici nedir? 

 Yönetici, bir kurum, zümre yada grup tarafından belirlenen hedef, amaç ve 

kazanımların elde edilebilmesi için gerekli planlama ve organizasyonu oluĢturmakla 

birlikte bu oluĢumun sorunsuz bir Ģekilde ilerlemesini kontrol ve denetim altında tutan 

kiĢi veya kiĢilere verilen isimdir. Bir diğer tanımda ise yönetici konumunda birey 

baĢkaları için toplumdaki diğer bireyler çalıĢan (kurum veya Ģirket), ilk olarak tespit 

edilen hedeflere ulaĢmak için uğraĢan, iĢleri planlayan, gerekli organizasyonu sağlayan, 
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sonuçları denetleyen bireydir (14).Yöneticili birçok kiĢinin sahip olmayı arzu ettiği 

ancak gereklilikleri genelde yerine getiremeyen bir mevkidir. Kurumlarda veya 

Ģirketlerde bireylere verilen her mevki, makam veya amirlik beraberinde taĢınması 

büyük bir titizlik ve sorumluluk getirmektedir. Yöneticiler bulunduğu pozisyonda bir 

orkestra Ģefi konumunda olduğunu aslı unutmamalılardır; çünkü orkestranın çalacağı 

parçanın ritmini ancak kendisinin yönlendirmesi ile doğru olacağı bilincinde 

olmalılardır. Yönetici, bulunduğu konumun gerektirdiği ölçüde titiz, seçici ve aynı 

zamanda idareci bir tutum sergilemelidir. Amirliğini yaptığı birey veya grubun 

motivasyonunu bozacak ya da onları rehavete sokacak tutum ve davranıĢlardan 

mümkün olduğu kadar uzak durmak mecburiyetindedir. Yönetici konumundaki kiĢinin 

sorumluluklarının ne kadar büyük olduğunu belirtmekle birlikte onların da birer birey 

olduklarını ve mükemmel olamayacakları gerçeğini de görmezden gelmemek akılcı ve 

gerçekçi bir tutum olacaktır. 

2.2. Eğitim ve Önemi 

2.2.1. Tanım 

 Eğitim, Ġngilizce “training” kavramının karĢılığı olarak “belirli bir alanda beceri 

artırmak ve o iĢin daha koordineli bir Ģekilde yapılmasını sağlamak” anlamına 

gelmektedir. Genellikle her eğitimciler, eğitimi değiĢik biçimlerde tanımlamıĢtır. 

Burada eğitimcilerin değiĢik yöntemleri esas almaları önemli rol oynamaktadır (15). 

Daha geniĢ anlamı ile eğitim toplumdaki kültürleme sürecinin bir parçası olmakla 

beraber baĢka bir ifade ile toplum yaĢamında yer edinmek için edinilen bilgi, beceri ve 

anlayıĢlar olarak değerlendirilebilmektedir (16). Yine bireyin bağlı bulunduğu grup 

içerisinde kendisine fayda sağlayacak bilgi, gözlem, çıkarım ve öngörülerin toplamı da 

eğitimi tanımlamamıza yardımcı olacaktır. Bunun yanında bir eğitimcimiz eğitimi, 

bireyin davranıĢında, kendi yaĢantısı yoluyla ve amaçlı olarak istendik değiĢme 

meydana getirme süreci (17) olarak tanımlamaktadır. 

Eğitimin birden fazla tanımının olması, bu kavramın anlaĢılmasını zorlaĢtırıyor 

olsa da, her bireyin kendi uğraĢı alanıyla ilgili tanımlamayı dikkate alıyor olması bu 

karmaĢık durumu biraz daha anlaĢılır kılmaktadır. 

 Eğitim, bireyin hayatının bir parçası olması sebebiyle her insan için 

vazgeçemeyeceği bir olgudur. Öyle ki insan her geçen gün yeni bir durumla 
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karĢılaĢmakta ve bu duruma adapte olmak için yeni metot ve yöntemler 

geliĢtirmektedir. Bu durum bireyin hayatın doğası gereği içinde bulunduğu eğitim 

sürecinin bir yansımasıdır. Eğitimde vazgeçilmez esaslardan birisi de, öğrenmekle 

birlikte, edinilen bilgi ve birikimlerin, diğer birey veya gruplara da aktarılmasıdır. Bu da 

insanın eğitim sürecinin devamı niteliğindedir. 

2.2.2. Eğitimin Önemi 

 Eğitim, insan varlığının baĢlangıcı ile birlikte günümüze kadar önemini 

yitirmeden muhafaza etmiĢtir. Bundan sonraki süreçte de bu önem artarak devam 

edecektir. Bireyin, çevresi ile sağlıklı bir iletiĢim kurması, karĢılaĢtığı yeni durumlara 

kolay adapte olması, bilgi veya malzeme üretimine katlıda bulunmasında en belirgin 

unsur Ģüphesiz ki eğitimdir. 

 Günümüzde ülkelerin geliĢmiĢlik düzeyini belirlemede de eğitim baĢrolü 

oynamaktadır. Bilim alanında, ekonomide ikili ve çoklu iliĢkilerde hatta bireyin manevi 

dünyasında bile nitelikli bir yaĢam sürmesinin anahtarı eğitimdir. Kendisini iyi eğiten 

ve geliĢtiren bireylerin ifade gücünün de diğer bireylere oranla daha üst seviyede olduğu 

bilinmektedir. Eğitim insan hayatının kalitesini de yükselten bir unsurdur. Daha 

özgüvenli daha kaliteli bireyler ancak yeterli bir eğitimin ardından yetiĢebilir. Ġyi 

yetiĢen bireyler sadece kendilerine değil toplumu da faydalı iĢler yapacakları için doğal 

olarak topluma da yararlı olacaklardır. 

2.2.3. Beden Eğitimin Önemi 

 Türk milli eğitiminin en belirgin amacı beden, zihin, ahlâk, ruh ve duygu 

bakımlarından dengeli ve sağlıklı Ģekilde geliĢmiĢ bir kiĢiliğe ve karaktere, hür ve 

bilimsel düĢünme gücüne, geniĢ bir dünya görüĢüne sahip; insan haklarına saygılı; 

kiĢilik ve teĢebbüse değer veren, topluma karĢı sorumluluk duyan; yapıcı, yaratıcı ve 

verimli kiĢiler olarak yetiĢtirmektir(18).Bu ifadelerde de açıkça görülüyor ki, Türk 

eğitim sisteminin en temel taĢlarından birisi de beden eğitimidir. Bireyin kendisini bilgi 

ve düĢünsel anlamda geliĢtirmesinin yetmeyeceği, bunun yanı sıra beden ve ruhsal 

anlamda da yetkin bir duruma gelmesi kaçınılmaz bir durumdur. 

 Genel olarak beden eğitimi bireyin kendini bedensel ve zihinsel olarak 

geliĢmesini sağlayan güçlü bir eğitim alanıdır (19). Ġnsanın toplum kurallarına uygun 
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olarak yaĢayabilmesi, iyi iliĢkiler kurup, sağlıklı ve dürüst davranabilmesi, düĢünce 

geliĢiminin yanı sıra, bedensel ve ruhsal geliĢimine de bağlıdır. Beden eğitimi sayesinde 

bireyler daha kaliteli bir yaĢam formuna kavuĢurlar. Hayatlarının her alanında daha 

disiplinli ve düzenli bir ilerleme kaydetmekte beden eğitiminin bireyler üstünde olumlu 

sonuçlar doğurduğu bilinmektedir. KiĢinin kendisiyle ve çevresindekilerle olan 

iliĢkilerinde daha sağlıklı ve dengeli bir iletiĢim kurmasına da yardımcı olması 

dolayısıyla, beden eğitimi son derece önemlidir. 

2.2.3.1.Beden Eğitimi Öğretmeninin Görevleri 

 Diğer alanlarda ihtisas yapmıĢ ve aktif olarak görev yapmaya devam eden diğer 

sorumlular gibi beden eğitimi öğretmenlerinin de bir takım yükümlülükleri vardır. Bu 

yükümlülükleri yerine getirmek için, ihtiyaç duyulan bilgi ve deneyimi temin etmek 

beden eğitimi öğretmenlerinin temel görevlerinden biridir. Beden eğitimi öğretmenleri, 

MEB’in belirlemiĢ olduğu mevzuata uygun olarak, hangi eğitim metodunun, hangi yaĢ 

aralığı için uygun olduğunu, bu eğitimler için en uygun yöntemin ne olduğunu 

belirlemekle de yükümlüdür. 

Öğrencilere beden eğitimi ile ilgili derslerde hangi bilgi, beceri, tutum ve 

davranıĢların gösterileceği, hangi yaĢ düzeylerindeki öğrenci gruplarına, hangi 

yöntemlerle beden eğitimi dersi verileceği eğitim dönemi baĢlamadan önce Milli Eğitim 

Bakanlığı tarafından onaylanan öğretim programları ile verilmektedir.  

Beden eğitimi öğretmeni, bu program çerçevesinde, 

 Beden eğitim vereceği grubun düzeyine uygun bir çalıĢma planı hazırlar, 

 Öğrenmenler kendilerine ayrılan ders saatlerinde hazırladıkları plan 

çerçevesinde öğrencilere alanı ile ilgili bilgi ve beceri kazandırır, 

 Beden eğitimi öğretmenleri öğrencilerin baĢarılarını değerlendirerek öğrencilerin 

baĢarı düzeylerini artırıcı önlemler alır, 

 Beden eğitimi öğretmenleri eğitici kulüp çalıĢmalarında görev alarak 

öğrencilerin yeteneklerinin geliĢmesine yardımcı olur, 

 Öğrencilerin geliĢimlerini izleyerek sorunlarının çözümüne yardımcı olur, 

 Beden eğitimi öğretmenleri sınıf öğretmeni olarak da, öğrencilerin alan ve ders 

seçmelerine yardımcı olur (20). 
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2.2.3.2.Beden Eğitimi Öğretmeninin Mesleğinin Gerektirdiği Özellikler 

 Beden eğitimi öğretmenlerinin mesleki anlamda taĢıması gereken özellikler 

vardır. Bu özellikler onun niteliğini belirlemede önemli bir kıstastır. Öğretmenlik 

mesleğinin gerektirdiği vasıfların yanında, beden eğitimi öğretmeni olarak sahip olması 

gereken bilgi ve becerileri barındıran kiĢiler, mesleki açıdan daha üretken ve baĢarılı 

olmaktadır. Öğretmenin gerekli kriterleri barındırıyor olması ve öğrencilere karĢı 

tutumu, yetiĢtireceği öğrencilerin de durumunu olumlu anlamda etkileyecektir. 

 Beden eğitimi öğretmeninin kiĢisel özellikleri dikkate alınması gereken çok 

önemli konular arasındadır. Beden eğitimi öğretmeni tarafından ortaya konulan kiĢilik 

ve aynı zamanda öğrencilerle olan yakın iliĢkisi, konu ile öğrenci arasında önemli bir 

bağ oluĢturmaktadır. Beden eğitimi öğretmeninin fiziksel, sosyal ve ruhsal özellikleri, 

öğrencilerin eğitimi, yönlendirilmesi ve onlara örnek olunması bakımından son derece 

önemlidir (21). 

 Beden eğitimi öğretmenlerinin ilk etapta spora karĢı ilgi duyuyor olması 

gerekmektedir. Bunun yanında sportif açıdan kabiliyetli olmak da aranan Ģartların 

baĢında gelir. Çünkü icra edilen meslekte ilgi ve kabiliyet baĢarı oranını etkileyen en 

önemli etkenlerdir. Beden eğitimi öğretmenliği için kriter belirleme hususunda zaman 

zaman çeĢitli araĢtırmalar yapılmıĢtır bu araĢtırmaların birinde, 100 orta öğretim 

öğrencisi üzerinde yapılan bir araĢtırma sonucunda, nitelikli bir beden eğitimi 

öğretmeninde olması gereken özelliklerin ilk 12 sırada yer almıĢ olanlarını Ģu Ģekilde 

sıralamıĢlardır. 

 KiĢilikli, anlayıĢlı, iyi huylu, hoĢ görülü, sevecen ve saygılı olmalı, 

 Kültürlü ve bilgili olmalı, 

 Etkili iletiĢim kurabilmeli, sosyal olmalı,  

 Öğretme becerisi ve konuĢma yeteneği olmalı, 

 Planlı, programlı olmalı, ders ortamını düzenlemeli, 

 Sportmen olmalı, 

 Tarafsız ve adil olmalı, 
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 Disiplinli ve otoriter olmalı,  

 Öğrencilerle birebir ilgilenmeli,  

 Dersini ve sporu sevdirmeli,  

 Öğrenciyi yönlendirmeli, teĢvik etmeli ve rehberlik yapmalı,  

 Organizasyon yeteneği olmalı, centilmen, davranıĢları örnek, arkadaĢça olmalı, 

mesleğini sevmeli, yardım sever, giyim ve kuĢamı düzgün olmalıdır (22). 

2.3. Liderlik 

2.3.1. Tanım 

 Liderlik kavramı ile ilgili günümüze kadar birçok tanımlama yapılmıĢtır. 

Liderlik sıfatının ehemmiyeti ve geçmiĢ zaman içerisinde bu sıfatı alan kiĢilerin, 

dünyanın seyrini değiĢtirecek derecede önemli olaylara sebebiyet vermiĢ olması 

nedeniyle bu kavramla ilgili en doğru tanımın yapılmasına çalıĢılmıĢtır. 

 Liderlik, bir grup insanın hedeflerine ulaĢmasını sağlamak için gönüllü olarak 

onların çabalamasını teĢvik eden, grubun ortak hedeflere ulaĢmana yardımcı olan, 

gruptaki insanlara deneyimleri aktaran ve insanların uygulanan liderlik türünü içtenlikle 

kabul etmelerini sağlayan süreci olarak da tarif edilebilir (6). 

 Liderlik, çoğu zaman yöneticilikle karıĢtırılmaktadır. Ancak bu iki konum 

arasında benzerlikler olsa da net bir Ģekilde farklılık göstermektedir. Açık bir ifadeyle 

yöneticiler, genel itibari ile kısa vadeli düĢünürler, iĢle ilgili tahminlerde bulunurlar ve 

amirliğini yaptığı birey ya da gruplarına karĢı esnek davranmazlar. Bir nevi kontrol 

mekanizması görevi gördükleri gibi, kendi amirlerinin talimatları dıĢına pek çıkmazlar. 

Yöneticilik ile liderlik konusunda farklı yorumlar yapılmıĢtır. Genel yorumlarda 

yöneticiliğin anlamına bakıldığında bir ücret karĢılığında çalıĢan, üstlendiği hizmetlerin 

yapılmasını sağlayan ve yerine getirilmesini sağlayan, çalıĢtığı iĢletmenin 

sorumluluğunu taĢıyan ve yürüten kiĢidir. Liderlik ise, kısa vadeli düĢünmemeyi 

insanları etkilemeyi ve peĢinden sürüklemeyi, onları yönlendirme konusunda rehberlik 

etme ve ortak amaçlara ulaĢma faaliyetleri olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu bağlamda 

yöneticiler örgütsel yapıda sisteme, denetime, belirli Ģartlarda hareket etmeye ve 
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kuralları yerine getirmeye önem verirler. Liderler ise, yaygın bir iletiĢim ağına, fikir 

üretimine ve bunların eyleme dönüĢtürülmesi ile ilgilenirler (7). 

 Liderler ise yapacakları iĢlerde hayal güçlerini kullanırlar. Risk almaktan 

kaçınmazlar ve inisiyatif almayı severler. Olaylara uzun vadeli bakıp stratejilerini bu 

doğrultuda hazırlarlar. Mevcut durumlar için mutlaka bir B planı geliĢtirirler. Sentez 

kabiliyetleri üst düzeydedir. En önemli yönlerinden biri de, sahip olduğu gruba hâkim 

olmanın yanı sıra onların saygılarını da kazanmalarıdır. 

2.3.2 Liderliğin Önemi 

 Her birey ya da grup, yapacağı iĢte sağlam bir planlama ve yönlendirmeye 

ihtiyaç duymaktadır. Daha da önemlisi iĢler sarpa sardığında, durumu düzeltecek, her 

Ģeyi yoluna koyacak bir üst akla geresinim duyulmuĢtur. Bu üst akıl liderden baĢkası 

değildir. Liderler, çalıĢma grubunu bir arada tutan, onları karakter ve yeteneklerine 

uygun olarak görevlendiren ve kritik dönemlerde yaptığı ustaca hamlelerle hem kendini 

hem de grubunu olası bir olumsuz sonuçtan kurtarabilecek ender Ģahsiyetlerdir. Bir grup 

içerisinde ihtilaf ve güven eksikliğinin en büyük sebeplerinden biri hiç Ģüphe yok ki 

bireylerin saygısını kazanmıĢ bir öncünün olmamasıdır.  

 Liderlik, bir grup ya da toplum için olmazsa olmaz sembollerden biridir. Bir 

toplulukta birden fazla yönetici yetiĢebilmektedir. Ancak liderler seçkin kiĢiler olup, 

ender bireyler arasından yetiĢmiĢlerdir. Gerek ekonomik gerekse askeri ve siyasi 

alanlarda önde giden toplumlar dikkate alındığında, bu öncülüğün temelinde dirayetli 

bir liderin varlığı göze çarpmaktadır. 

 Günümüzde, özellikle geliĢmiĢ ülkelerde yaĢanan daha demokratik bir toplum 

olma çabaları nedeniyle, bazı araĢtırmacılar liderliğin geçmiĢ dönemlere nazaran 

önemini yitirmeye baĢladığı görüĢünü benimsemiĢlerdir. Ancak gerçek olan Ģudur ki, 

insanoğlu her ne kadar birey olarak sınırsız hareket alanına sahip olmak istese de, fıtratı 

gereği daima bir yol göstericiye ihtiyaç duymaktadır. Bu durum içgüdüsel bir Ģeydir. 

Ġnsanlar, hemen her konuda bir Ģeyler danıĢacakları, tıkandıkları noktalarda kendilerine 

çıkıĢ yolları gösterecek, bilgi ve tecrübelerine güvendikleri insanlara danıĢma 

gereksinimi duymaktadırlar. Liderlik, sosyal bilimlerin ortak inceleme konularından biri 

olmakla birlikte liderlik teriminin ne anlama geldiği konusu sosyal bilimciler tarafından 

tam olarak tanımlanmamıĢ ve ortak bir dayanak oluĢturulmamıĢtır (23).  
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 Bütün bu değerlendirmeler ıĢığında, liderlik müessesesinin her durum ve 

zamanda önemini koruyacağı ve daima liderlik konumuna gereksinim duyulacağı 

sonucu çıkmaktadır. 

2.3.3. Liderlik Tarzları 

 Liderlik kavramı ile ilgili yapılan çalıĢmalar sonucunda görülmektedir ki, tıpkı 

liderliğin tanımı yapılırken karĢılaĢılan çeĢitlilik gibi, liderlerin kendilerine has 

özellikleri nedeniyle bir çeĢitlilik söz konusudur (21). Liderin, grubunu yönetirken ki 

stili ve grubuna karĢı takındığı tavır, benimsemiĢ olduğu tarzın yansımasıdır. Liderlik 

tarzları hakkında birçok çalıĢma yapılmıĢ olup, liderin özelliklerine uygun birkaç 

sınıflandırma yapılmıĢtır. Örneğin Max Weber liderlikle ilgili çalıĢmalar yapmıĢ ve 

liderlik tiplerini Ģöyle belirtmiĢtir: Geleneksel liderlik, karizmatik liderlik, yasal liderlik, 

teknokratik liderlik vs. gibi liderlik tiplerini ortaya koymuĢtur. ÇalıĢmamızın bu 

bölümünde liderlik tarzları ile ilgili bir değerlendirme yapmakta fayda olacaktır (24). 

2.3.3.1 Otokratik Liderlik 

 Otokratik liderlik kadim tarihi devirlerde karĢılaĢılan monarĢinin bir çeĢididir. 

Eski bir liderlik Ģekli olmasına karĢın fazlaca karĢılaĢılan bir liderlik Ģeklidir. Bu liderlik 

tarzında karar alma yetkisi sadece liderdedir.  Bütün siyasi yetkileri tek baĢına elinde 

bulundurur. Burada monarĢiden farklı olarak yönetim babadan oğula miras kalmayarak 

lider tarafından çeĢitli yollarla ele geçirilmiĢtir. Aynı zamanda otokratik ve bürokratik 

toplumlardaki üyelerin beklentilerine uygun bir yönetim Ģekli olması, lidere bağımsız 

hareket edebilme kabiliyeti ve güveni vermesi, daha etkin ve daha hızlı karar 

verebilecek bir alan sağlaması gibi yararlarından dolayı bazı toplumlar tarafından tercih 

edilmektedir. Bu tercih bazı durumlarda zorla iktidarı ele geçirme olarak da 

görülebilmektedir. Bu durum liderin aĢırı bencil davranmasına, grup üyelerine söz hakkı 

tanımayarak onların motivasyon ve yaratıcılık gibi melekelerinin azalmasına yol 

açmaktadır (25). 

2.3.3.2. Karizmatik Liderlik 

 Karizmatik liderlik özellikle 1980’li yıllardan sonra daha çok gündeme gelmeye 

baĢlamıĢ, liderlik davranıĢlarında karizmanın önemi vurgulanmıĢtır. Karizma 

sözcüğünün kökenine bakacak olursak Yununcadır, ihsan edilmiĢ, bağıĢlanmıĢ, ilham 

kaynağı gibi anlamlarda kullanılmaktadır. Karizmatik liderliğe modern toplumlar 
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önemli iĢlevler yüklemiĢlerdir. Max Weber baktığımızda klasik üçlü tipolojisinde yetki 

kullanımı üçe ayrılır: Karizmatik yetki, geleneksel yetki ve rasyonel-yasal yetki 

Ģekilleridir. Karizmatik liderlik teorisi, lideri izleyenlere bağlı bulundukları örgütün yeni 

vizyonunu ve misyonunu benimseten liderin yetenekleri üzerinde durmaktadır. 

Karizmatik liderlere bakıldığında, vizyonun önemini astlarına inandırılması ile örgütsel 

gücün yani performansın yükseleceğine inanmaktadırlar. Karizmatik liderlik terimi, 

örgüt üyelerinin beklentileri ve davranıĢlarında büyük değiĢimler yaratmayı 

amaçlamakta ve bağlı bulundukları örgütteki yeni görev ve hedeflere uyum sağlama 

süreciyle eĢdeğer anlamalarda ifade edilebilmektedir. 

  Karizmatik liderlerin ortaya çıktığı dönemlere bakıldığında daha çok örgütlerin 

geçiĢ dönemlerinde ve stresli durumlarında ortaya çıktığı görülmektedir. Ayrıca 

karizma, mevcut otoritenin etkisini kaybettiği ciddi krizlerde, geleneksel değerin yok 

olmaya baĢladığı anlarda ve birlik duygusunun ya da düĢüncesinin kaybedilmeye 

baĢlandığı durumlarda ortaya çıkmaktadır. Karizmatik liderler demokrasi ile pek 

bağdaĢmayıp bu yönetim felsefesine ters düĢmektedirler (26). 

 Karizmatik liderlerin maksimum performansa ulaĢmaları için çalıĢanlarını teĢvik 

edilmesi, onlar üzerinde güven, itimat ve inanç oluĢturulmalıdır. Bu liderler, çalıĢanların 

duygularını ve problemlerini dinleyip, onları anlayarak çalıĢanların kendi amaçlarını 

gerçekleĢtirmeleri için çalıĢmaktadırlar. Bu nedenle çalıĢanlar bu lidere karĢı genelde 

sevgi ve Ģefkat duygusu besleyerek iĢlerini Ģevkle yapar, örgüt misyonunun ve 

amaçlarının baĢarılmasında bireysel katkıda bulunabileceklerini düĢünmektedirler (7). 

2.3.3.3. Etik Liderlik 

 Etik, insan davranıĢlarında “neyin doğru-neyin yanlıĢ” olduğu, “neyin iyi-neyin 

kötü” olduğuyla ve davranıĢın kontrol edilmesi ile ilgilidir. Etik karar ve yargılarda 

kiĢisel düĢüncenin veya diğer insanların düĢüncelerinin ne kadar etkili olduğu ile de 

ilgilidir. Ayrıca etik, insanların kendi aralarında kurduğu bireysel ve toplumsal 

iliĢkilerin temelini oluĢturan değerleri, normları, kuralları, doğru-yanlıĢ, iyi-kötü olarak 

inceleyen felsefe disiplinidir (27). 

Etik liderlik, aynı zamanda örgütsel amaçları gerçekleĢtirirken hâlihazırdaki 

yasalara ve politikalara, mesleki ahlak ilkelerine uygun davranıĢlar sergilendiği bir 

liderlik modelidir. Etik liderlik kavramı, genel olarak liderin çevresindeki dünyayı 
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algılamaya baĢlaması ve bunu kendi içinde tanımlamasıyla baĢlamaktadır. Etik 

liderlikte, insan iliĢkileri ön plandadır. Bir insanın etik lider olarak kabul edilmesi için 

sadece dıĢarıdan algılanan hareketlerinde etik olması yeterli değildir. Bunun için aynı 

zamanda amaç, bilgi, beceri, otorite ve güvenden oluĢan etik liderlik unsurlarına da 

sahip olması ve bu unsurları kavrayıp geliĢtirmesi gerekmektedir (6).Liderlerin eĢitlikçi 

bir iĢ ortamı yaratması, doğru, dürüst ve güvenilir bir kiĢiliğe sahip olması, yanında 

çalıĢanlarına karĢı ilgi göstermesi ve çalıĢanları tarafından örnek alınan bir model 

oluĢturması ile birlikte çalıĢanları tarafından takip edilmesi etik liderde aranan özellikler 

arasında yer almaktadır. Etik lider, etik davranıĢlar sergileyen, çalıĢanlarının bireysel 

veya grup ihtiyaçlarını dikkate alan, tarafsız ve önyargısız olarak eĢit mesafeli olan, 

çalıĢma arkadaĢlarının haklarını savunan adil bir biçimde davranan kiĢidir (42) 

2.3.3.4. Tam Serbesti Tanıyan (Laissez-Faire) Liderlik 

  Tam serbesti tanıyan liderlik tarzı, yetkilendirmenin ön planda tutulduğu bir 

liderlik tarzıdır. Burada yönetimi elinde bulunduran unsurun hangi görevlerin kimler 

tarafından ve nasıl yapılacağına karar vermektedir. Bu liderlik tarzında kiĢi uygun 

bulduğu anda istediği kimselerle grup oluĢturarak sorunlarını çözmekte, yeni fikirlerini 

denemekte, kedisi için en uygun olduğunu düĢündüğü kararları alabilmektedir. Dolayı 

ile bu liderlik tarzının temelini ekip oluĢturmaktadır. Buradaki liderin asli görevi kaynak 

sağlamaktır. Lider, kendisine herhangi bir konuda görüĢ sorulduğunda düĢüncesini 

bildirir, ama bu düĢünce grubun diğer bireylerini bağlayıcı nitelikte olmamaktadır. Bu 

tip liderler yetkiye sahip çıkmamakta, yetki kullanma haklarını tamamıyla astlarına 

bırakmaktadırlar (25). 

2.3.3.5. Demokratik Liderlik 

 Bu liderlik tarzında esas alınan faktör, çalıĢanların kararı alma sürecinde etkin 

rol oynamasıdır. Lider kararlarını alırken mevcut durum üzerine çalıĢanlarına danıĢarak 

ve onların düĢüncelerine baĢvurarak kararlarını alır. Bundan dolayı çalıĢanlar iĢler 

hakkında bilgi sahibi olurlar. Bu durumda ise süreçte etkin bir rol oynayan çalıĢanlar 

daha istekli ve verimli bir görüntü sergilemektedirler. Çünkü bu liderlik tarzında 

iletiĢim iki yönlüdür. Bu tarzı benimsemiĢ olan kiĢiler hedeflenen amaçlara ulaĢmak 

için tüm elemanların grup faaliyetine katılımını ve iletiĢimlerini savunmaktadırlar. 

Ayrıca liderler grup içerisinde kontrolü elinde tutmak yerine, sadece denetim görevini 

yerine getirmektedirler. Demokratik liderler, birlikte çalıĢtıkları tüm insanların bu 
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aĢamalarda ağırlıklı bir rol almalarını savunurken, diğer yandan da çalıĢanların karar 

verme sorumluluğu ve yetki üstünlüğünü kullanabileceklerinin farkında olmalarını da 

istemektedirler. BaĢka bir ifade ile grup üyeleri üzerinde gücünün farkındalığını 

sağlamaktadırlar. Grup üyeleri hakkında ve yapılmakta olan organizasyon ortamı 

hakkında detaylıca bilgilere sahip olan lider kimden hangi alanda daha çok verim 

alacağını, kiĢinin eğitim, deneyim ve kiĢisel özelliklerini göz önünde bulundurarak grup 

üyelerini doğru pozisyonlarda çalıĢtırmanın yollarını aramaktadırlar. Bu tarz liderlerin 

iletiĢimi çok yönlüdür. Fikirler bir tek çalıĢanların kendi arasında oluĢmamaktadır. Bu 

düĢünceler hem grup içinde ortaya çıkmakta hem de bir görüĢ alıĢveriĢi sırasında ortaya 

çıkan fikirler birbirleri ve liderleri ile açıkça ortaya konulabilmektedir. Bu durum grup 

üyeleri ve lider arasındaki iletiĢim iliĢkisini daha da güçlendirmektedir. ÇalıĢanların 

moralini arttırdığı gibi, kendilerine değer verildiğinin hissedilmesiyle tatmin duygusu 

geliĢmekte, moral ve olumlu iliĢkilerde artıĢ görülmektedir. Diğer taraftan bakıldığında 

tek bir liderlik tarzının mükemmelliği söz konusu olmadığı bu modelde de olağan 

zamanlarda baĢarılı bir liderlik tarzı çizmektedir. Ancak demokratik liderlik, kriz 

zamanlarında ve ani karar alınma süreçlerinde süre kayıplarına neden olmaktadır. Bu 

durumdan dolayı pek tercih edilmeyen bir liderlik tarzıdır (7). 

2.3.3.6. DönüĢümcü-Yenilikçi (Transformasyonel) Liderlik 

  DönüĢümcü liderlik anlayıĢa göre, lider izleyicilerin ihtiyaçlarını, inançlarını ve 

değer yargılarını değiĢtiren, organizasyonları değiĢim ve yenilenmeyi gerçekleĢtirerek 

üstün performansa ulaĢtıran kiĢidir. Örgütlerde değiĢimi ve yenilenmeyi gerçekleĢtiren 

kiĢiler dönüĢümcü liderler olarak tanımlanmaktadırlar. Aynı zamanda sadece düĢünen, 

sorgulayan ve risk alan kiĢiler olarak değil, aynı zamanda davranıĢlarıyla insanlara belli 

düĢünceler aĢılayan kiĢilerdir. Zıttı olarak etkileĢimci liderlik, geleneklere ve geçmiĢe 

bağlıdır, dönüĢümcü liderlik ise geleceğe, yeniliğe, değiĢime ve reforma dönüktür. 

DönüĢümcü liderlikte, çalıĢanların yaratıcı ve yenilikçi yönleri üzerinde durulurken, 

etkileĢimci liderlikte rutin faaliyetlerin daha etkin ve verimli yapılması 

hedeflenmektedir. DönüĢümcü liderler örgütler için iyi olduğuna inandıkları Ģeyleri 

izleyenlerin de benimsemesini sağlamaktadırlar ve gelecek ile ilgili vizyonları 

bulunmaktadır (28).  

 DönüĢümcü lider, grup içindeki insanların birbirleriyle olan iliĢkilerini geliĢtiren 

ve aralarındaki iletiĢimi arttırıp düzenleyen bir yapıya sahiptir. Aynı zamanda bireyin 
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kendi amaçları dıĢında, grup amaçları doğrultusu içerisinde bir bakıĢ açısı kazandırmayı 

amaçlamaktadır. Yani burada bireyin grubun veya toplumun ortak amaçları için 

mücadele etmesi sağlanır. DönüĢümcü lider aynı zamanda, grubun ve organizasyonun 

kendini tanımlayabilmesi ve güven duygusunu arttırmasına önem vererek astları sadece 

var olma amacı gütmekten uzaklaĢtırarak, baĢarı ve geliĢmeye doğru yönlendirir, 

yaratıcıklarının geliĢtirilmesini sağlayacak bir zemin oluĢtururlar. Transformasyonel 

liderlik tarzı, günümüz dünyasının belirsizlikleri ve krizleri içerisinde değiĢimlere uyum 

sağlayabilen özellikleri yani süreci okuyabilme, değiĢimi görebilme, cesur adımlar 

atabilme, güçlüklerle baĢ edebilme yeteneğine sahip olma gibi kiĢilik özelliklerini 

kendinde barındıran liderlik biçimidir. DeğiĢimci liderler, bağımsız düĢünebilen, 

eleĢtiriye açık tutum içinde olan, böylece örgüte önemli katkıları olabilen, yaratıcı ve 

yenilikçi özelliklere sahip astlardan bir grup oluĢturmayı amaçlamaktadırlar. Genel 

olarak risk almaktan ve hata yapmaktan korkmazlar. Hataları kendileri için bir geliĢme 

fırsatı olarak değerlendirirler. Kısaca dönüĢümcü liderler reformcu, değiĢimci ve 

yenilikçi bir yapıya sahiptirler (26). 

2.3.4. Liderlikte Güç Kaynakları 

 Liderlerin güç kaynaklarına bakıldığında bunları kendisini izleyenleri 

etkileyebilmek için kullanacağı güç kaynakları olarak farklı gruplara ayırmıĢtır. Bu 

gruplar genel olarak ödüllendirme gücü, zorlayıcı güç, yasal güç, uzmanlık gücü ile 

karizmatik güç olarak değerlendirilebilir. Aynı zamanda bu güç kaynakları pozisyon ve 

birey kaynaklı olarak da ifade edilmektedir (7). 

2.3.4.1. Ödüllendirme Gücü 

 Ödüllendirme gücü, lider tarafından bir astın, kendisinden beklenilen davranıĢı 

göstermesi ve iĢini çok iyi yapması karĢılığında, liderinin ödül verebileceğine olan 

algılamasından kaynaklanmasıdır. Yani bireylerin değerleri için yararlı ödüllere ulaĢma 

ve aracılık edilmesidir. Bu güç aynı zamanda fayda sağlayıcı güç olarak da kabul 

edilmektedir. Yapılan iĢlerin yerine getirilmesinden gelecek yararları belirtmek, 

baĢkaları için değer yaratan mefhumların ya da diğerlerinin kullanımına yarayacak 

bilginin tek elde toplanmasıdır. Çoğunlukla bir liderin denetimindeki ödüller ne kadar 

çok ve önemli ise bu liderin ödüllendirmedeki gücü de o kadar fazla olmaktadır (7).  
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2.3.4.2.Zorlayıcı Güç 

 Zorlayıcı güç, astın bir hata yapması durumunda liderinin kendisini 

cezalandırma gücünün olduğu yönündeki algısından kaynaklanmaktadır. Ödüllendirme 

gücünün karĢıtı olup, cezalandırmayı esas almaktadır. Yöneticinin gerçek anlamda 

cezalandırma yetkisine sahip olması kadar birlikte çalıĢtığı personelin onu bir 

cezalandırıcı olarak da görmesi son derece önemlidir. Bir bakıma zorlayıcılık, liderin 

komutlarına astların karĢı gelmesi halinde onları kontrol etme ve cezalandırma gücünü 

yansıtmaktadır (7). 

2.3.4.3. Yasal Güç 

 Yasal güç, liderin kiĢiliğinden bağımsız olarak, örgütsel hiyerarĢiden 

kaynaklanan ve liderin örgüt içerisindeki statüsünden gelen gücü ifade etmektedir. 

Burada bir astın seçim yolu ile veya doğrudan bir atama ile belirli bir mevkie getirilen 

liderin kullandığı otoritesel güç algısını ifade etmektedir. Bu yasal güç bireyin 

bulunduğu pozisyon nedeni ile grubundaki kiĢileri etkileyebilme gücünü ve otoriteyi 

ifade etmektedir (7). 

2.3.4.4.  Uzmanlık Gücü 

 Uzmanlık gücü liderin iĢine iliĢkin sahip olduğu bilgi, beceri ve uzmanlığın 

takip edenleri tarafından kabul edilmesi ile elde edilen gücü ifade etmektedir. BaĢka bir 

tanımla bir astın liderini tecrübeli veya bilgili algılamasıdır. Burada yatan temel etken 

bireylerin liderlerin kendilerinden daha üst düzey bilgili ve tecrübeli oldukları varsayımı 

yer almaktadır. Liderin ve liderlerin sahip oldukları uzmanlık gücü ile bilgi gücü doğru 

orantılıdır (7). 

2.3.4.5.  Karizmatik Güç 

 Karizmatik güç, liderin sahip olduğu kiĢilik özellikleri ile izleyenlerini etkileme 

gücünü ifade etmektedir. Ayrıca liderlerine doğrudan bağlılık, sadakat ve saygılı olan 

astların, liderlerinin isteklerini ve arzularını yerine getirerek onların ihtiyaçlarını 

karĢılama ve onları mutlu etmek istemelerinden kaynaklanmaktadır. ÇalıĢanların lidere 

karĢı duydukları sempatinin derecesi, astların liderle kendilerini özdeĢleĢtirme 

durumlarının artması liderin karizmatik gücü daha arttırmaktadır (7). 
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2.3.5.Liderlik YaklaĢımları 

2.3.5.1. Özellikler YaklaĢımları 

  Özellikler yaklaĢımı, lideri tanımlayan ve açıklayan bir yaklaĢım olarak bir 

lideri diğer insanlardan ayıran özelliklerin neler olduğu üzerinde çalıĢılmıĢtır. Özellikler 

yaklaĢım tarzının özüne bakıldığında liderin diğer insanlardan farklı olması gerektiği 

yer almaktadır. Bu yaklaĢım uzmanlar tarafın liderlik konusunda geliĢtirilen ilk 

yaklaĢımdır ayrıca liderlerin sahip oldukları fiziksel, sosyal ve kiĢilik özellikleri bu 

yaklaĢımın odak noktasıdır (43). Özellikler yaklaĢımında bir kiĢinin lider olarak 

belirlenmesinin nedeni, bu kiĢinin doğuĢtan getirdiği bazı kiĢisel özelliklere 

dayandırılmasıdır. Bu kiĢisel özelliklerin baĢında üstün zekâ, durumlar karĢısında analiz 

ve sentez yeteneği, düĢüncelerini karĢısındakine çok iyi aktarabilme ve etkileyebilme, 

mantık ve yargılayabilme gücü olarak sıralanabilir (42). Genel olarak özellikler 

yaklaĢımına baktığımız zaman liderliğin konu edilmesi, tarihi açıdan milattan önceki 

kadim devirlere dayanmaktadır. Antik Yunan felsefecilerinin (Sokrates, Aristo, Eflatun 

vs) geliĢtirdikleri siyaset felsefesinde diyalog ve tartıĢma metotlarında devlet yönetimi 

ve liderlerin sahip olması gereken özellikler sıralanmıĢtır. 

2.3.5.2. DavranıĢsal YaklaĢımlar 

 DavranıĢsal liderlik yaklaĢımı liderlerin kiĢisel özellikleri yerine liderin grup 

üyelerine karĢı gösterdiği davranıĢlar üzerinde odaklanmaktadır. Bu yaklaĢımda liderin 

izleyenlerine karĢı göstermiĢ olduğu davranıĢlara önem verilmektedir. Bu yaklaĢımla 

davranıĢ özelliklerinin eğitim yolu ile belirlendiği öne sürülmektedir. Bu yaklaĢımın 

temel dayanağı, liderleri etkin ve baĢarılı kılan özelliklerin, liderin kiĢisel 

özelliklerinden çok onun liderlik yaparken gösterdiği davranıĢlar olmasıdır. Dolayısı ile 

lideri baĢarılı ve etkin kılan unsur liderlik davranıĢı sergilerken yaptığı eylemlerdir. 

Liderin astları ile iletiĢim Ģekli, yetkilerini astları arasında paylaĢtırıp paylaĢtırmaması, 

olayları planlama ve kontrol etme Ģekli gibi davranıĢlar liderin etkinliğini belirleyen 

önemli faktörler olarak göze çarpmaktadır (7). Bu bağlamda yapılan çalıĢmalarda, 

liderlerin davranıĢlarının temel yönelimi belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. DavranıĢsalar 

yaklaĢımda lider, grup üyelerinin çabalarını her zaman desteklemeli, onların kiĢisel 

değerlerini gözetici davranıĢlar sergilemelidir.  

DavranıĢsal yaklaĢımlar alanında çok sayıda araĢtırma bulunmaktadır. Bu 

yaklaĢım türünde yapılan ilk çalıĢmalar “Ohio State ve Michigan Üniversitelerinde” 
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yapılan çalıĢmalardır. Daha sonra bunları Likert’in “Sistem Modeli ÇalıĢması”, Blake 

ve Mount’un Liderlik ÇalıĢmaları, Bale’nin “Harvard Üniversitesi AraĢtırmaları” ve 

GaryYukl’un “Liderlik DavranıĢları Modelleri ÇalıĢması” takip etmiĢtir (7).  

Ohio State Üniversitesi Liderlik modeline bakıldığında liderlik davranıĢını 

tanımlamada  “kiĢiyi önemseyen tip” ve “yapıyı harekete geçiren tip” olarak iki 

davranıĢ ortaya konulmuĢtur. 

Michigan Üniversitesi Liderlik modelinde ise “birey merkezli” ve  “iĢ merkezli” 

olmak üzere iki tip liderlik davranıĢı ortaya konmuĢtur. 

Likert’in Sistem Modeli ÇalıĢması’nda ise yaklaĢımını dört grup altında 

toplamıĢtır. Bunlar sömürücü, davranıĢçı, koruyucu ve katılmalı yönetim tarzlarıdır. 

Blake ve Mouton Yönetim Tarzı modeline göre ise tarafından ortaya liderlik 

davranıĢı iki temel boyut belirlenerek açıklanmıĢtır. Bunlar “kiĢiler arası iliĢkilere 

yönelik olma” ve “üretime yönelik olma”dır. 

Gary Yukl, Liderlik DavranıĢları modelinde çalıĢanların kararlara katılma 

haklarının lider tarafından uygulanma düzeyini konu edinmiĢtir. Burada “çoklu-

bağlanma” ve “ayrılık modeli” ele alınmıĢtır (7). 

2.3.5.3. Durumsallık YaklaĢımı 

 Durumsal liderlik anlayıĢında liderlerin iĢlerini yerine getirirken astlarına karĢı 

olan davranıĢlarına ağırlık vermektedir. Lideri astlarına karĢı olan davranıĢları yönü ile 

değerlendirmektedir. Bu yaklaĢım tarzı davranıĢsal liderlik anlayıĢından oldukça farklı 

olarak evrensel bir liderlik davranıĢı ortaya koymamaktadır (42). Daha farklı bir anlatım 

ile bu yaklaĢım tarzı en uygun liderlik davranıĢının ortaya çıkan koĢullara ve duruma 

göre her zaman değiĢebileceği durumudur. Genel olarak bakıldığında farklı durumlara 

göre liderlerin yönetimi esnasında farklı yaklaĢımlar sergilemeleri gerekebilmektedir 

(7).  

 Dolayısıyla bu yaklaĢım liderliği, belirli durumlarda ortaya çıkabilecek Ģartları 

da ele alarak bu Ģartlara uygun liderlik tarzının ne olabileceğini araĢtırmaya önem 

vermiĢtir. Bu anlamda Robert House ve Martin Evans tarafından ileri sürülen “Amaç-

Yol Teorisi” (29), Fred Fiedler’in öncülüğünde yapılan “Fiedler’in Durumsallık 

Kuramı”, Hersey ve Blanchard tarafından geliĢtirilen “Durumsal Liderlik Kuramı”, 
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Reddi’nin“üç Boyutlu Liderlik Kuramı” ve Vroom-Yetton’nun”Normatif Kuramı” 

liderlik modeli, bu alanda yapılan en önemli çalıĢmalardır(35). 

2.4.TükenmiĢlik (Burn-Out) 

 Burnout kavramı aslen Ġngilizce’den “tamamen yanmak” tan gelmektedir. 

Modern zamanların önemli fenomenlerinden biri olarak kabul edilen tükenmiĢlik 

1970’li yıllardan itibaren ortaya çıkmıĢtır. TükenmiĢlik kavramı “Mesleki bir tehlike” 

olarak ilk1974 yılında Herbert Freudenberger tarafından yapılmıĢtır (29). Freudenberger 

tükenmiĢliği; “BaĢarısız olma, yıpranma, enerji ve güç kaybı veya karĢılanamayan 

istekler sonucu bireyin iç kaynaklarında tükenme durumu” Ģeklinde ifade etmiĢtir(31). 

Burnout, ilk baĢlarda sosyal içerikli mesleklerde çalıĢanlar ve kendilerini yaptıkları 

iĢlere çok fazla kaptıran insanlar için tarif edilmiĢtir. 

2.4.1. TükenmiĢlik Tanımları 

  TükenmiĢlik kavramının sözcük anlamına bakıldığında kaybetme, bitkinlik, aĢı 

enerji, güç ve kaynak kullanımından dolayı oluĢan tükenme biçimidir (30). TükenmiĢlik 

kavramının ortaya çıkıĢından itibaren bu kavram üzerinde birçok araĢtırma yapılmıĢ ve 

bu kavram için yeni tanımlar geliĢtirilmiĢtir. Bu tanımlardan bazıları aĢağıda verilmiĢtir:  

 Maslach’a göre tükenmiĢlik, “iĢ yerindeki stres artırıcı unsurlara karĢı bir tepki 

olarak uzun süre zarfında ortaya çıkan psikolojik bir etkidir”, Pines ve Aranson’a göre 

tükenmiĢlik ise: duygusal talepler gerektiren durumlara uzun süre maruz kalan 

bireylerin fiziksel, zihinsel ve duygusal tükenme yaĢadığını belirtmektedir (30). 

Cherniss (1980) tükenmiĢliği “iĢle ilgili stres kaynaklarına bir tepki olarak 

baĢlayan, çalıĢanların davranıĢ ve alıĢkanlıklarını olumsuz etkileyen bir süreç” olarak 

tanımlamıĢtır. Buna göre iĢ stresine bir cevap olarak duygusal, içgüdüsel, tutumsal e 

davranıĢsal bireyi etkileyen tükenmiĢlik bireyin iĢinden soğuması ile sonuçlanan bir 

durum olarak ortaya çıkmaktadır. Cardinell (1981)’e göre tükenmiĢlik, “insanın 

hayatında ortaya çıkan ciddi bir rahatsızlık belirtisi; orta yaĢ krizi”dir. Bu durum uzun 

süre aynı iĢ yerinde çalıĢma, aynı iĢi uzmanlaĢarak yapma ve ağır iĢ koĢulları altında 

çalıĢma ile kendisini göstermektedir. Shirom (1989) tükenmiĢliğine baktığımda ise 

“bireysel düzeyde olumsuz duygusal yaĢantıyı kapsayan kronik ve sürekli yaĢanan bir 

duygusal bunalım” olarak kabul etmektedir. Bu durum daha çok kiĢinin kendisi ile ilgili 
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olup iĢ hayatını da olumsuz olarak etkilemektedir. Storlie’ye (1979) göre tükenmiĢlik; 

bireyin ters giden bir olayın varlığını fark etmesi ve buna inanmayı reddetmesi 

durumunda gerçekleĢmektedir. Burada birey günlük olaylar karĢısında ümitsizlik ve 

karamsarlık oluĢmaya baĢlayarak enerji tükenmeye baĢlamaktadır. Edelwich (1980) 

tükenmiĢliği; “baĢkalarına yardım sağlayan mesleklerde çalıĢan bireylerde, çalıĢma 

koĢullarının bir sonucu olarak; idealizm, enerji ve amaçta görülen ve sürekli olarak 

artan bir kayıp” Ģeklinde tanımlamıĢtır. Bu tükenmiĢlik tanımında ise kiĢinin çalıĢma 

koĢulları kapsamında çalıĢtığı ortamla ilgili olarak yetersiz eğitim, müĢteri yoğunluğu, 

düĢük ücret, uzun mesai saatleri, yapılan iĢten memnun olmayan müĢterilerle uğraĢma 

gibi etmenler etkili olabilmektedir(44). Schwab (1986) tükenmiĢliği, “bireylerin ve 

organizasyonları ilgilendiren, var olan enerji ve kaynakların aĢırı kullanılması ve enerji 

azalmasıyla birlikte karakterize edilen, her alanda çalıĢanların, iĢ görenlerin, 

verimliliklerini ve etkinliklerini etkileyen etmenlerden biri olan bir fenomen” olarak 

tanımlamıĢtır(32). 

2.4.2.TükenmiĢliğin Belirtileri 

TükenmiĢlik genellikle iĢ stresinden ve bu stresle beraber hareket eden 

ulaĢılması güç hedeflerden kaynaklanmaktadır. Bireyin tükenmiĢlik yaĢadığının 

belirtileri; fiziksel, psikolojik ve ruhsal belirtiler olarak sınıflandırabilir. Bunlar: 

2.4.2.1. Fiziksel Belirtiler 

  TükenmiĢliğin fiziksel belirtileri genel olarak Ģu Ģekilde sıralanabilir:  

 Yorgunluk ve bıkkınlık hissi,  

 Enerji kaybı,  

 Geçmeyen soğuk algınlıkları, grip, baĢ ağrıları,  

 Mide, bağırsak hastalıkları,  

 Yüksek kolesterol, yüksek tansiyon, kas gerilmeleri, kaybı veya ĢiĢmanlık 

 Kronik yorgunluk,  

 Uyku bozuklukları, uykusuzluk, 

 Solunum güçlüğü ve taĢipne (hızlı ve yüzeysel solunum),  
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 Deri Ģikâyetleri. 

Bu tip problemlerden sürekli yakınan bireyler, ciddi bir tükenmiĢlik 

sendromunun içerisinde olabilmektedirler. 

2.4.2.2. Psikolojik / Ruhsal Belirtiler 

  TükenmiĢliğin psikolojik belirtileri daha az gözle görülür olsa da, dikkat 

edilmesi durumunda hem birey hem de çevresi tarafından kolaylıkla fark edilebilen bir 

durumdur. Bu belirtiler Ģöyledir: 

 EngellenmiĢ hissi ve sinirlilik, 

 EleĢtirilere karĢı aĢırı duyarlılık, 

 Karar verme yetisinde azalma, 

 Benlik saygısında azalma, 

 Umutsuzluk boĢlukta olma hissi, depresyon, 

 Çökkün duygu durumu, neĢesizlik, 

 Kayıtsızlık, ilgisizlik, 

 Huzursuzluk 

 Korku, kaygı, gerilim 

 Vücut fonksiyonlarında yavaĢlama (30). 

2.4.2.3. DavranıĢsal Belirtiler 

 Bu tükenmiĢliği yaĢayan bireyler daha çok sosyal ve mesleki açılardan olumsuz 

davranıĢ belirtileri göstermektedirler. Bunun belirtileri olarak: 

 KiĢiler arası çatıĢmalar, 

 ĠĢe gelme ile ilgili problemler, rapor almalar, 

 ĠĢe gitmek istememe, 

 ĠĢ yerinde iĢ yavaĢlatma, kuruma karĢı ilgisizlik 
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 ĠĢten izinsiz erken ayrılma, , 

 Çabuk öfkelenme, ani sinir patlamaları, 

 GözyaĢlarına engel olamama, tutamama,  

 AĢırı alınganlık, yalnız kalma isteği, 

 Ġlaç, alkol ve tütün vb. almaya eğilim,  

 Evlilik çatıĢmaları ve boĢanma, aile içi çatıĢmaları,  

 Konsantrasyon güçlüğü, unutkanlık, hareketli olamayıĢ,  

olma gibi davranıĢsal belirtiler ortaya çıkmaktadır(34). 

2.4.3.TükenmiĢliğe Etki Eden Faktörler 

2.4.3.1.Bireysel Faktörler 

 Günümüzde tükenmiĢliğe yol açan faktörler bireylerin çalıĢma hayatında sıklıkla 

gözlemleyebileceğimiz bir duruma gelmiĢtir. Ġnsanların bireysel faktörleri de 

tükenmiĢliğe neden olmaktadır. Bu durum, iĢe iliĢkin streslerin, sosyal ve durumsal 

kaynakların tespitiyle sağlanabilmektedir. KiĢisel özelliklerden kaynaklı tükenmiĢlik 

durumunda bireysel özellikler önem arz etmektedir. TükenmiĢliğe etki eden bireysel 

faktörler Ģunlardır: 

Cinsiyet 

 TükenmiĢlik ile cinsiyet iliĢkisi üzerinde Ģimdiye kadar birçok araĢtırma 

yapıldığı bilinmektedir. Yapılan araĢtırmalara genel olarak bakıldığında aynı meslekte 

çalıĢan kadın ve erkeklerin tükenmiĢliklerini farklı boyutlarda yaĢamaktadırlar. Bu 

araĢtırmalara genel olarak bakıldığında bir kısmının tükenmiĢliğin erkekler arasında 

daha yaygın olduğunu görüĢünü ortaya koyarken, bir kısmının ise kadınların daha 

yoğun tükenmiĢlik yaĢadıklarını ortaya koymaktadır. Bazı araĢtırmacılar ise, erkek ve 

kadınların tükenmiĢlik düzeyleri arasında fark olmadığını sonucunu ortaya koyarken bu 

durumu çeĢitli görüĢleri ile açıklamıĢlardır. 
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YaĢ 

 TükenmiĢliğin yaĢ dağılımı üzerindeki etkisine bakıldığında gençlerde ve ileriki 

yaĢlarda görülme düzeyi genel olarak farklılık göstermektedir. Demografik değiĢkenler 

iliĢkisi incelendiğinde en fazla iliĢkisi bulunan değiĢkenin yaĢ olduğu görülmektedir. 

Yapılan araĢtırmalar göz önünde tutulduğunda genç yaĢta iĢe baĢlayanların, mesleğin ilk 

yıllarında beklentilerinin fazla olması dolayı ile daha fazla tükenmiĢlik yaĢadıkları 

ortaya konmuĢtur. KiĢisel baĢarıda düĢme eğilimi gösterenlerin uzun süredir çalıĢanlar 

olduğu ortaya konmuĢtur. 

Eğitim  

 Bireylerin almıĢ oldukları eğitim düzeyleri de tükenmiĢlikte önemli bir rol 

oynamaktadır. Genel olarak eğitim düzeyi yüksek olan çalıĢanların, eğitim seviyesi 

düĢük olanlara göre tükenmiĢlik düzeyleri yüksek çıkmaktadır. Bunun nedeni, eğitim 

düzeyleri yüksek çalıĢanlar iĢ ortamında daha fazla sorumluluk almakta ve iĢle ilgili 

beklentileri daha fazla olmaktadır. Lakin eğitim düzeyi ile tükenmiĢlik arasında ters bir 

iliĢki olmakla birlikte yapılan araĢtırmalarda eğitim düzeyi arttıkça tükenmiĢlikle 

mücadelede baĢarının artacağı görüĢü ağır basmaktadır. Ama sonuçlara bakıldığında ise 

eğitim düzeyi arttıkça tükenmiĢliğinde arttığı görülmektedir. 

Medeni Durum 

 TükenmiĢliğe etki eden faktörler arasında medeni durum önem arz etmektedir. 

Ġyi bir aile hayatına sahip olmak, maddi ve manevi açıdan doyumlu bir hayata sahip 

olmak, iĢ ve aile hayatını olumlu yönde etkilemektedir. Medeni durum değiĢkeni 

incelendiğinde de farklı sonuçlar elde edilmiĢtir. AraĢtırmalarda bekâr erkeklerin evli 

olanlara göre daha fazla duyusal tükenmiĢlik hissettiklerini ortaya çıkmıĢtır. Ancak 

bekâr çalıĢanlar ile boĢanmıĢ çalıĢanların tükenmiĢlik düzeyleri kıyaslandığında, bekâr 

(35) çalıĢanların tükenmiĢlik düzeylerinin daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 

KiĢilik 

 Bireyin sahip olduğu biyolojik ve psikolojik özellikler kiĢilik kavramı üzerinden 

tükenmiĢlik düzeyini belirleyen önemli bir unsur olarak araĢtırmacıların karĢısına 

çıkmaktadır. Bireylerin diğer insanlarla olan iliĢkileri, sorunları çözme biçimleri, 
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olaylara karĢı yaklaĢma biçimleri, kendilerini ani geliĢen olaylar karĢısında kontrol 

edebilme güçleri tükenmiĢlik düzeylerinde belirleyici rol oynamaktadır.  

2.4.3.2. Örgütsel Faktörler 

 TükenmiĢliğin ortaya çıkıĢı ile bireyin çalıĢtığı ortam doğru orantılıdır. 

Dolayısıyla tükenmiĢlik çalıĢma ortamı ile bireyin etkileĢimi sonrasında ortaya 

çıkmaktadır. Yapılan literatür çalıĢmalarında tükenmiĢliğin kaynakları genellikle 

bireysel olmaktan çok durumsal olarak nitelendirilmekte, tükenmiĢliği yönelik 

çözümlerin daha çok sosyal ortamlarda aranması gerektiği vurgulanmıĢtır. ĠĢ ortamı, 

çalıĢanları tükenmiĢliğe sürüklemekte ve iĢle ilgili strese neden olmaktadır. Bireylerde 

tükenmiĢliğe etki eden iĢ ve örgütsel faktörler genellikle iĢ yükü, ödüller, aidiyet ve 

adalet olarak görülmektedir. 

ĠĢ Yükü 

  ĠĢ yükü kavramının anlamına baktığımız zaman belirli bir zamanda, belirli bir 

kalitede yapılması gereken iĢ miktarı Ģeklinde ifade edilebilir. Bireyin iĢ yükündeki 

uyumsuzluğu genellikle üzerine fazla iĢ yüklenmesinden kaynaklanmaktadır. Bu durum 

bireyin fazla enerjisini tüketmesine ve çalıĢan üzerinde tükenmiĢlik durumu ortaya 

çıkmasına ya da artmasına neden olmaktadır. Aynı zamanda bireydeki bu tükenmiĢlik 

durumu çalıĢan bireyin yetenekleri ve becerilerinin mevcut iĢ için yeterli olmamasından 

da kaynaklanmaktadır. Bu durumlar bireyde görev yükü, aĢırı çaba ve gerilime neden 

olabilmektedir.  

Kontrol 

 Kontrol, kiĢinin yapmakta olduğu iĢi üzerinde sahip olduğu “seçim yapma, karar 

verme, sorun çözme ve sorumluluklarını yerine getirme” Ģeklinde tanımlanmaktadır. 

Ġnsanlar iĢ hayatlarında kontrolü ellerinde tutmadıkları zamanlarda tükenmiĢliğin 

yüksek olduğu görülmektedir. Bu durum bireyde strese neden olmaktadır. 

Ödül 

 Ödül, bireyin örgüte veya çalıĢtığı kuruma karĢı yaptığı katkılara karĢılık olarak, 

hem maddi hem de sosyal açıdan takdir edilmesini ifade eder.Bireyin baĢarı gösterdiği 

durumlarda üsttü tarafından takdir edilmeyip ödüllendirilmemesi ise tükenmiĢliğe neden 
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olabilmektedir. Ayrıca bireye ödül verilmemesi durumu da isteksizlik duygusunu ortaya 

çıkarmaktadır. 

Aidiyet 

  Aidiyet duygusu, örgütün sosyal çevresini ifade etmektedir. Burada bireyler; 

sosyal destek, iĢbirliği gibi olumlu kazanımlar sağladıkları gruplara girmektedirler. ĠĢ 

hayatı içerisinde baĢarıyı yakalamıĢ insanlara bakıldığında bunların rahat ettikleri, 

mutlu oldukları ve saygı duydukları insanlarla birlikte daha baĢarılı olmaktadırlar. Bu 

durum, ortak değerlerin paylaĢımı ile mümkün olmaktadır.  

Adalet 

 Adalet olgusu, belirli bir grup ile çalıĢan, herkes için tutarlı ve eĢit kuralların 

olduğu, örgütteki veya gruptaki karar ve politikaların doğruluğu hakkında olumlu 

görüĢlere sahip, eĢit ve tutarlı kurallara sahip olması anlamına gelmektedir. Birey 

çalıĢtığı yerde kendisine adil davranılmadığını hissederse, iĢinden soğumakta ve 

tükenmiĢliğe sürüklenmektedir (36).  

2.4.3.3. KiĢisel Değerler 

 Değer kavramı, “neyin iyi-neyin kötü” olduğuna iliĢkin sahip olunan inanç 

olarak ifade edilmektedir. Bu durum örgüt değerleri ile çalıĢların değerlerinin faklı 

olması halinde çalıĢanlar üzerinde tükenmiĢliği yol açmaktadır. Aynı zamanda bu 

durum çalıĢanların Ģahsi değerleri yaptıkları iĢler ile uyumu olarak da ifade 

edilmektedir. ÇalıĢanlar kendileri açısından etik bulmadıkları bir iĢi icra ederken kendi 

etik değerleri ile çeliĢmekte olduklarını hissetmekte ve yapmakta oldukları iĢi mecburen 

yapmaktadırlar. ĠĢte bu durum çalıĢanlar üzerinde tükenmiĢlik sendromunun 

yaĢanmasına neden olmaktadır. Ayrıca iĢ ortamında karĢılaĢılan her türlü kiĢisel 

olumsuz davranıĢ tükenmiĢliği beraberinde getirmektedir. 

Genel olarak bakıldığında iĢ yükü, kontrol, ödüller, aidiyet, aidiyet ve kiĢisel değerler 

açısından yaĢanan her olumsuzluk veya uyumsuzluk tükenmiĢliği etkilenmektedir (35). 

2.4.4.TükenmiĢlik Modelleri  

 TükenmiĢlik konusuna iliĢkin yapılan araĢtırmalara bakıldığında, birçok 

araĢtırmacı tarafından değiĢik tükenmiĢlik modellerinin geliĢtirildiği görülmektedir. 
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Farklı iĢlerde çalıĢanların stresle baĢa çıkma düzeylerinde görülen farklılıklardan dolayı, 

ayrıca tükenmiĢliğin ortaya çıkıĢ sürecini açıklamak üzere birçok araĢtırmacı tarafından 

tükenmiĢlik modelleri ortaya konmuĢtur. Bu tükenmiĢlik modelleri; Maslach 

TükenmiĢlik Modeli, Cherniss TükenmiĢlik Modeli, Suran ve Sheridan TükenmiĢlik 

Modeli, Meier TükenmiĢlik Modeli, Edelwich ve Brodsky TükenmiĢlik Modeli, 

Pearlman ve Hartman TükenmiĢlik Modeli’dir. Bu tükenmiĢlik modellerini genel olarak 

açıklayacak olursak: 

2.4.4.1. Maslach'ın TükenmiĢlik Modeli 

 Maslach tarafından geliĢtirilen bu modelde tükenmiĢlik modeli “Çok Boyutlu 

TükenmiĢlik Modeli”, “Üç Boyutlu TükenmiĢlik Modeli” gibi değiĢik isimlerle 

anılmaktadır. Maslach tükenmiĢliği tek boyutlu olarak ele almayıp, üç bileĢenli 

psikolojik belirtiler gösteren bir grup olarak ele almaktadır. 

 Maslach’ın tükenmiĢlik modeline göre, tükenmiĢliğin üç bileĢeni bulunmaktadır. 

Bunlar: Duyusal Tükenme, DuyarsızlaĢa ve KiĢisel BaĢarının Azalması’dır. Bu 

bileĢenler genel olarak Ģöyledir: (30). 

 Duygusal Tükenme: 

Burada mesleki tükenmiĢliğin bireyde bıraktığı etkiler görülmektedir. Bunları 

Ģöyledir. Bireyde görülen yorgunluk hissi ve enerji kaybı-eksikliği duyusal 

tükenmiĢliğin en belirgin özellikleri olarak göze çarpmaktadır. Bu durum literatürde 

tükenmiĢliğin en kritik ve en belirleyici boyutu olarak kendini göstermektedir. Yine 

literatürde duyusal tükenme, tükenmiĢliği içsel boyutunu ifade etmektedir. 

Duygusal tükenme, tükenmiĢlik sendromunun ilk aĢaması olarak ortaya 

çıkmaktadır. Bu tükenmiĢliğin en temelinde yoğun stres ve baskı altında çalıĢma 

yatmaktadır. Duygusal tükenmiĢlik ile karĢı karĢıya kalan kiĢi, yaĢadığı sorunlarla baĢ 

etmede ve çözümler bulmada güçsüzlük ve yetersizlik duygusu yaĢamaktadır. Bu durum 

bireyi sürekli kaçmaya ve uzaklaĢmaya yöneltir. Burada çalıĢan çevresindeki insanlarla 

olan iliĢkisini minimuma indirgeyerek sadece kiĢisel iĢlerini halletmeye odaklanır (12). 

Aynı zamanda bu durum bireyde gerginlik ve engellenmiĢlik duygularının yaĢanmasına 

neden olur. Bireyde iĢe gitme zorunluluğu kendisi için büyük sıkıntılar yaĢamasına 

neden olmaktadır. Duygusal tükenmeyi yaĢayan birey, kendini diğer insanların 

sorunlarını çözmede güçsüz hisseder. Birey, insanlarla arasına seviye koymayı seçerek 
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diğerlerinin hislerine, duygularına soğuk ve kayıtsız kalma yoluna gitmeye baĢlar. 

Ġnsanlara karĢı geliĢtirilen bu soğuk, ilgisiz ve katı tutum; tükenmiĢlik belirtisinin ikinci 

alt boyutu olan duyarsızlaĢmaya geçiĢe sebep olur (30).  

 DuyarsızlaĢma: 

DuyarsızlaĢma, bireyin hizmet verdiği kiĢilere karĢı iletiĢim sorunu yaĢaması, 

kiĢiler arası iliĢkilerin bozulması, kiĢilere yönelik olumsuz, katı tutumlar ve duygudan 

yoksun davranıĢlar sergilemesi ile kendini gösteren tükenmiĢlik biçimidir. Aynı 

zamanda bu durum Ģöyle ifade edilebilir: bireyin insanlıktan uzaklaĢması, çevresindeki 

insanları küçümsemesi, alaycı bir gözle bakması, duygusuz ve katı bir Ģekilde hareket 

etmesi Ģeklinde de ifade edilir. Ayrıca çalıĢanların hizmet verdikleri kiĢileri bir obje gibi 

algılamalarına neden olmaktadır. Bu durum küçültücü bir dil kullanma, insanları 

kategorilere ayırma, katı kurallar çerçevesi içerisinde iĢ yapma olarak kendini 

göstermektedir. 

 KiĢisel BaĢarının Azalması: 

KiĢisel BaĢarının Azalması, bireyde kendini “kiĢinin kendisini olumsuz 

değerlendirme eğiliminde olması” olarak ifade edilmektedir. KiĢisel baĢarısında düĢme 

eğilimi hisseden birey kendisini yetersiz, yetkin olmayan olarak düĢünür ve burum 

bireyin motivasyonunun düĢmesine neden olur. Bu durum böyle bir hal aldığında ise 

birey kendini değerlendirmede genel bir olumsuzluk hisseder, iĢinde ilerleme 

kaydetmediği düĢünerek gerilemenin baĢladığı, harcadığı emeğin boĢa gittiği ve bir iĢe 

yaramadığını düĢünür.  

2.4.4.2. Cherniss TükenmiĢlik Modeli 

 Cray Cherniss tarafından 1980 yılında ortaya atılan modelde tükenmiĢliğin 

temelini stres oluĢturur. Aynı zamanda stresi zamana yayılmıĢ bir süreç sonrasında 

ortaya çıkan bir durum olarak ele almaktadır. Bu modele göre iĢten kaynaklanan stres 

faktörlerine gösterilen tepki ile iĢte oluĢan stresle baĢa çıkma davranıĢlarını içeren ve iĢ 

ile olan bağlantıyı kesme ile sonuçlanan bir süreç olarak tanımlamıĢtır. TükenmiĢlik, iĢ 

hayatında baĢarısızlıkla sonuçlanan stresle baĢa çıkma stratejilerinin bir sonucu olarak 

ortaya çıkmıĢtır (37). Bireydeki rol belirsizliği ve aĢırı iĢ yükü ile insanlarla yüz yüze 

iliĢkiye dikkat çeken araĢtırmacı tükenmiĢliği zamana yayılmıĢ bir süreç sonucunda 

ortaya çıkan bir durum olarak ele almaktadır ve bu durum iĢ ile ilgili stres kaynaklarına 
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karĢı tepki olarak baĢlayan, psikolojik olarak iliĢki kesmeyi içeren ve baĢa çıkma 

davranıĢıyla son bulan bir süreç olarak değerlendirilir (38). Bu sürecin sonucu olarak 

bireyin motivasyonunda düĢme, müĢteri, iĢ arkadaĢları ve yöneticilere karĢı olumsuz 

tutumlar geliĢtirme, iĢ yaĢamına iliĢkin hedeflerde küçülme, iĢ doyumsuzluğu gibi 

durumlar ortaya çıkmaktadır (39). 

2.4.4.3. Suran ve Sheriden’ in TükenmiĢlik Modeli 

Suran ve Sheridan’ın tükenmiĢlik modeli gözlem ve deneyime dayanmaktadır. 

Bu model elli yaĢa kadar olan tükenme durumu ele alınmıĢ, tükenmenin ileri yaĢlarda 

da ortaya çıkabileceği belirtilmiĢtir. GeliĢtirilen bu model dört aĢamadan oluĢmakta ve 

aĢamalardan her biri tükenmiĢlik ile baĢa çıkmada bireye faydalı olabilecek hayat tarzını 

konu almaktadır. Her bir basamak tükenmiĢliğin oluĢumunda etkili olan hayat tarzını 

içermektedir. Suran ve Sheriden’a göre tükenmiĢlik her basamakta yaĢanma ihtimali 

bulunan çatıĢmaların doyumsuz kalmasıyla ortaya çıkmaktadır. YaklaĢım, Erikson’un 

kiĢilik geliĢimi kuramını temel olarak almaktadır (40). 

2.4.4.4. Meire TükenmiĢlik Modeli 

Meier tarafından ortaya konulan bu modelin temelinde Bandura’nın “Öz 

yeterlilik” modeli vardır. Bu modele göre tükenmiĢlik modelinde iĢ görenin iĢinde 

anlamlı pekiĢtireç, kontrol edilebilir yaĢantı veya kiĢisel yeterliliğin az olmasından 

dolayı, küçük ödül ve büyük ceza beklentisinden kaynaklanan bir durum Ģeklinde ifade 

edilmektedir (39).Bu modelde tükenmiĢlik, tekrarlanan iĢ deneyimleri ile sonuçlanan bir 

durum olarak nitelendirilmiĢ ve üç aĢamada açıklanmıĢtır. Birinci aĢama, iĢle ilgili 

olumlu pekiĢtireç beklentisinin düĢük, ceza beklentisinin ise yüksek olmasıdır. Ġkinci 

aĢama, var olan pekiĢtireçleri kontrol etme beklentisinin yüksek olmasıdır. Üçüncü 

aĢama ise, pekiĢtireçleri kontrol etmek için gerekli olan davranıĢları sergilemede kiĢisel 

yeterlilik beklentisinin düĢük olmasıdır (41). 

2.4.4.5. Edelwich TükenmiĢlik Modeli 

Edelwich’in tükenmiĢlik modelinde, büyük umutlarla mesleğe baĢlayan ve 

beklentileri düzeyinde umutlarının karĢılanmamıĢ olması durumunda, zamanla 

çalıĢanlarda iĢ koĢulları sonucunda ortaya çıkan enerji ve amaç kaybı olarak 

tükenmiĢliğe neden olmaktadır. Bu modelde tükenmiĢlik, yardım edici mesleklerde 

çalıĢan iĢ görenlerde, iĢ koĢullarının bir sonucu olarak ortaya çıkan, idealizm, enerji ve 
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amaç yitimidir. TükenmiĢliğe yol açan iĢ koĢulları; çok fazla kiĢiye hizmet verme, çok 

az ücret, uzun saatler çalıĢma, ilk baĢtaki yüksek ideallere ulaĢamama, bürokratik ya da 

politik zorlamalar olarak ortaya çıkmaktadır (39). Edelwich ve Brodsky tükenmiĢlik 

modelinde tükenmiĢlik sendromu, alanda yaptıkları görüĢme, gözlem ve edindikleri 

deneyimlere dayanarak, tükenmiĢliğin birbirini izleyen, belirlenebilir aĢamalardan 

geçen bir süreç sonunda ortaya çıktığı sonucuna varmıĢlardır. Bu aĢamalar ise Ģunlardır: 

-Ġdealistlik CoĢku, Durgunluk, Engellenme,  DuyarsızlaĢmadır. 

2.4.4.6. Perlman ve Hartman Modeli: 

Bu modelde tükenmiĢlik, kronik duygusal strese verilen üç bileĢenli bir yanıttır. 

Bu modelde tükenmiĢliği üç boyutu (fizyolojik, duygusal ve biliĢsel ve davranıĢsal stres 

belirtileri) üç büyük stres belirtisini yansıtmaktadır (38). TükenmiĢlik, strese verilen bir 

tepki sonucu geliĢmektedir. Model, tükenmiĢlikle ilgili bireysel ve örgütsel değiĢkenleri 

tanımlamaktadır. Bireyin kiĢisel özellikler, iĢ ve sosyal çevresi, tükenmiĢlikle mücadele 

konusunda etkilidir (37). 
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3.MATERYAL VE YÖNTEM 

Bu çalıĢmanın ana amacı, okul yöneticilerinin beden eğitimi öğretmenleri 

tarafından algılanan etik liderlik rolleri ile beden eğitimi öğretmenlerinin mesleki 

tükenmiĢlik düzeylerini belirlemek ve iki değiĢken arasındaki iliĢkinin düzeyini 

incelemektir. 

 Bu araĢtırma anket yönetimi ile yapılmıĢ olup araĢtırmanın evrenini 2014-2015 

eğitim-öğretim yılında Gaziantep ilindeki ġahinbey ve ġehitkamil Ġlçe Milli Eğitim 

Müdürlükleri’ne bağlı resmi ortaöğretim okullarında çalıĢan Beden Eğitimi 

öğretmenleri oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın evrenini 1144’ü bayan, 1288’si erkek 

olmak üzere 2432 öğretmen oluĢtururken örneklem grubunu ise ġahinbey ilçesinde 262, 

ġehitkamil ilçesinde ise 181 olmak üzere toplam 443öğretmen oluĢturmaktadır. 

Bu araĢtırmada okul yöneticilerinin etik liderlik düzeylerini belirlemek için “Etik 

Liderlik Ölçeği” ve ortaöğretim okullarında çalıĢan beden eğitimi öğretmenlerinin 

mesleki tükenmiĢlik düzeyini belirlemek için “Maslach TükenmiĢlik Envanteri” 

kullanılmıĢtır. 

Bu araĢtırmada veri toplamak için iki adet anket uygulanmıĢtır. Ġlk aĢamada 

öğretmenlerin mesleki tükenmiĢliklerini ölçmek ve duygu, düĢünce ve tutumlarını 

ortaya koyan 22 soru yer almaktadır. Ġkinci aĢamada ise okul yöneticilerinin etik 

liderlikleri ile ilgili 44 soru yer almaktadır. Burada öğretmenlerin; iklimsel etik (1, 2, 3, 

4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11), iletiĢimsel etik (12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 

25, 26), davranıĢsal etik (27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35), karar vermede etik (36, 37, 

38, 39, 40, 41, 42, 43, 44) gibi çalıĢılan kurumun yöneticilerine yönelik etik liderliği 

ölmek için 44 soru sorulmaktadır.  

Yapılan ankete bakıldığında Erkeklerin verileri ve Kadınların verileri olmak üzere 

iki grup olarak değerlendirildiği görülmektedir. Bu anket değerlendirmesinde kullanılan 

yöntem olarak araĢtırma grubunun TükenmiĢlik ve Etik Liderlik ölçeği alt 

boyutlarından elde ettikleri puanların dağılımı temel alınmıĢtır. Buna göre: 

 AraĢtırma grubunun TükenmiĢlik ve Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde 

ettikleri puanların dağılımı 
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 AraĢtırma grubunun Cinsiyet değiĢkeni açısından TükenmiĢlik ve Etik Liderlik 

ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

 Erkek Öğretmenlerin YaĢ değiĢkeni açısından TükenmiĢlik ve Etik Liderlik 

ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

 Erkek Öğretmenlerin Medeni durum değiĢkeni açısından TükenmiĢlik ve Etik 

Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

 Erkek Öğretmenlerin Eğitim durumu açısından TükenmiĢlik ve Etik Liderlik 

ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

 Erkek Öğretmenlerin Meslekte çalıĢma süresi açısından TükenmiĢlik ve Etik 

Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

 Erkek Öğretmenlerin aynı yöneticiyle çalıĢma süresi açısından TükenmiĢlik ve 

Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

 Erkek Öğretmenlerin okulun Fiziki imkânlarını değerlendirmeleri açısından 

TükenmiĢlik ve Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların 

karĢılaĢtırması 

 Kadın Öğretmenlerin YaĢ değiĢkeni açısından TükenmiĢlik ve Etik Liderlik 

ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

 Kadın Öğretmenlerin Medeni durum değiĢkeni açısından TükenmiĢlik ve Etik 

Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

 Kadın Öğretmenlerin Eğitim durumu açısından TükenmiĢlik ve Etik Liderlik 

ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

 Kadın Öğretmenlerin Meslekte çalıĢma süresi açısından TükenmiĢlik ve Etik 

Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

 Kadın Öğretmenlerin Aynı Yöneticiyle çalıĢma süresi açısından TükenmiĢlik ve 

Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 
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 Kadın Öğretmenlerin okulun Fiziki imkânlarını değerlendirmeleri açısından 

TükenmiĢlik ve Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların 

karĢılaĢtırması 

 Erkek öğretmenlerin TükenmiĢlik ve Etik liderlik ölçeği alt boyutları arasındaki 

iliĢki  

 Kadın öğretmenlerin TükenmiĢlik ve Etik liderlik ölçeği alt boyutları arasındaki 

iliĢki  

gibi sorular yöneltilmiĢtir. 

 ÇalıĢmada elde edilen bulgular değerlendirilirken, istatistiksel analizler için 

SPSS for Windows 22.0 programı kullanılmıĢtır. ÇalıĢma verileri SPSS üzerinde 

değerlendirilirken tanımlayıcı istatistiksel metotların (Ortalama, Standart sapma) yanısıra 

niceliksel verilerin karĢılaĢtırılmasında ise t testi, Mann Whitney U testi kullanılırken, niteliksel 

verilerin karĢılaĢtırılmasında ise Pearson kolerasyon testi kullanılmıĢtır. Sonuçlar % 95 güven 

aralığında, anlamlılık p<0,05 düzeyinde değerlendirilmiĢtir. 
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4.BULGULAR 

Tablo 1.AraĢtırma grubunun TükenmiĢlik ve Etik Liderlik ölçeği alt 

boyutlarından elde ettikleri puanların dağılımı 

 Tümü Erkekler Kadınlar 

 
Ort./ss. Ort./ss Ort./ss 

Duygusal TükenmiĢlik 19,03±5,51 19,28±4,96 18,56±6,43 

DuyarsızlaĢma 9,14±3,12 9,26±2,87 8,91±3,55 

KiĢisel BaĢarı 17,06±4,29 17,20±4,55 16,78±3,77 

Ġklimsel Etik 35,43±9,45 35,54±9,48 35,21±9,44 

ĠletiĢimsel Etik 49,47±12,99 50,11±12,93 48,27±13,08 

DavranıĢsal Etik 30,60±7,73 31,09±7,83 29,69±7,51 

Karar Vermede Etik 30,56±7,76 30,78±8,00 30,15±7,31 

ntoplam=253, nerkek=153, nkadın=82 

 

Tablo 1’de araĢtırma grubunun tükenmiĢlik ve Etik liderlik ölçeğinden elde ettikleri 

puanların ortalamaları ve standart sapmaları bulunmaktadır.  

Erkeklerin tükenmiĢlik alt boyutlarından elde ettikleri puan ortalamaları;  duygusal 

tükenmiĢlik 19.28±4.96, duyarsızlaĢma 9.26±2.87, kiĢisel baĢarı 17.20±4.55. Etik 

Liderlik alt boyutlarından elde ettikleri puan ortalamaları, iklimsel etik 35.54±9.48, 

iletiĢimsel etik 50.11±12.93, davranıĢsal etik 31.09±7.83, karar vermede etik 

30.78±8.00’dır. 

Kadınların tükenmiĢlik alt boyutlarından elde ettikleri puan ortalamaları; duyusal 

tükenmiĢlik 18,56±6,43, duyarsızlaĢma 8,91±3,55, kiĢisel baĢarı 16,78±3,77. Etik 

Liderlik alt boyutlarından elde ettikleri puan ortalamaları, iklimsel etik 35.21±9.44, 

iletiĢimsel etik 48,27±13,08, davranıĢsal etik 29,69±7,51, karar vermede etik 

30,15±7,31’dir 
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Tablo 2. AraĢtırma grubunun Cinsiyet değiĢkeni açısından TükenmiĢlik ve Etik 

Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

 

Cinsiyet 
N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 
MNU Z p 

 

Duygusal 

TükenmiĢlik 

Kadın 82 108,21 8873,00 

5470,000 -1,620 ,105 Erkek 153 123,25 18857,00 

Total 235   

 

DuyarsızlaĢma 

Kadın 82 108,53 8899,50 

5496,500 -1,573 ,116 Erkek 153 123,08 18830,50 

Total 235   

 

KiĢisel BaĢarı 

Kadın 82 116,29 9535,50 

6132,500 -,284 ,776 Erkek 153 118,92 18194,50 

Total 235   

 

Ġklimsel Etik 

Kadın 82 115,04 9433,00 

6030,000 -,490 ,624 Erkek 153 119,59 18297,00 

Total 235   

 

ĠletiĢimsel Etik 

Kadın 82 111,05 9106,00 

5703,000 -1,148 ,251 Erkek 153 121,73 18624,00 

Total 235   

 

DavranıĢsal Etik 

Kadın 82 110,33 9047,00 

5644,000 -1,268 ,205 Erkek 153 122,11 18683,00 

Total 235   

 

Karar Vermede Etik 

Kadın 82 114,61 9398,00 

5995,000 -,560 ,575 Erkek 153 119,82 18332,00 

Total 235   

 

 

Tablo 2’de araĢtırma grubunun cinsiyet değiĢkeni açısından ölçek alt boyutlarından elde 

ettikleri puanların karĢılaĢtırması verilmektedir. Buna göre cinsiyet değiĢkeni açısından 

alt boyutlarda herhangi bir farklılığa rastlanamamıĢtır (p>0.05). 
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Tablo 3.Erkek Öğretmenlerin YaĢ değiĢkeni açısından TükenmiĢlik ve Etik 

Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

  YaĢ Grup N KT X
2
 sd p 

Duygusal  

TükenmiĢlik 

21-25 yaĢ 17 59,47 

3,748 4 0,441 

26-30 yaĢ 41 76,94 

31-35 yaĢ 44 78,75 

36-40 yaĢ 28 85,36 

41 yaĢ ve üstü 23 76,54 

DuyarsızlaĢma 

21-25 yaĢ 17 90,53 

4,338 4 0,002 

26-30 yaĢ 41 80,67 

31-35 yaĢ 44 79,91 

36-40 yaĢ 28 73,31 

41 yaĢ ve üstü 23 63,98 

KiĢisel BaĢarı  

21-25 yaĢ 17 82,82 

1,983 4 0,739 

26-30 yaĢ 41 79,56 

31-35 yaĢ 44 75,16 

36-40 yaĢ 28 68,16 

41 yaĢ ve üstü 23 82,41 

Ġklimsel Etik 

21-25 yaĢ 17 81,18 

5,783 4 0,216 

26-30 yaĢ 41 66,39 

31-35 yaĢ 44 86,53 

36-40 yaĢ 28 82,09 

41 yaĢ ve üstü 23 68,39 

ĠletiĢimsel Etik 

21-25 yaĢ 17 75,85 

6,383 4 0,172 

26-30 yaĢ 41 70,43 

31-35 yaĢ 44 88,45 

36-40 yaĢ 28 80,86 

41 yaĢ ve üstü 23 62,96 

DavranıĢsal Etik 

21-25 yaĢ 17 80,85 

2,494 4 0,646 

26-30 yaĢ 41 71,34 

31-35 yaĢ 44 84,34 

36-40 yaĢ 28 76,68 

41 yaĢ ve üstü 23 70,59 

Karar Vermede Etik 

21-25 yaĢ 17 75,62 

4,398 4 0,355 

26-30 yaĢ 41 69,71 

31-35 yaĢ 44 83,78 

36-40 yaĢ 28 85,86 

41 yaĢ ve üstü 23 67,26 

 

Tablo 3’de araĢtırma grubunun yaĢ değiĢkeni açısından TükenmiĢlik ve Etik Liderlik 

ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması verilmektedir.  Buna göre 

TükenmiĢlik ölçeği alt boyutlarından duygusal tükenmiĢlik alt boyutunda anlamlı 

farklılığa rastlanmıĢtır (p<0.05). YaĢ arttıkça duyarsızlaĢma puanının azaldığı tespit 

edilmiĢtir. 
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Tablo 4. Erkek Öğretmenlerin medeni durum değiĢkeni açısından TükenmiĢlik ve 

Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

  
Medeni 

Durum 
N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 
MNU Z p 

Duygusal  

TükenmiĢlik 

Evli 90 82,46 7421 

2344 -1,825 0,068 Bekâr 63 69,21 4360 

Total 153     

DuyarsızlaĢma 

Evli 90 73,3 6597 

2502 -1,243 0,214 Bekar 63 82,29 5184 

Total 153     

KiĢisel BaĢarı 2 

Evli 90 77,99 7019 

2746 -0,332 0,74 Bekar 63 75,59 4762 

Total 153     

Ġklimsel Etik 

Evli 90 81,12 7301 

2464 -1,376 0,169 Bekar 63 71,11 4480 

Total 153     

ĠletiĢimsel Etik 

Evli 90 80,75 7267,5 

2497,5 -1,252 0,211 Bekar 63 71,64 4513,5 

Total 153     

DavranıĢsal Etik 

Evli 90 77,64 6987,5 

2777,5 -0,213 0,831 Bekar 63 76,09 4793,5 

Total 153     

Karar Vermede Etik 

Evli 90 79,53 7157,5 

2607,5 -0,844 0,398 Bekar 63 73,39 4623,5 

Total 153     

 

Tablo 4’de araĢtırma grubunun erkek öğretmenlerin medeni durum değiĢkeni açısından 

TükenmiĢlik ve Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların 

karĢılaĢtırması verilmektedir. Buna bağlı olarak tükenmiĢlik alt ölçeği boyutlarından 

tükenmiĢlik alt boyutunda bariz anlamlı bir farklılığa rastlanmıĢtır (p<0.05). Medeni 

durumu evli olanların duyarsızlaĢma puanının daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 5.Erkek Öğretmenlerin Eğitim durumu açısından TükenmiĢlik ve Etik 

Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

  
Eğitim 

Durumu 
N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 
MNU Z p 

Duygusal  

TükenmiĢlik 

Lisans 144 76,62 11033,5 

593,5 -0,424 0,672 Lisans üstü 9 83,06 747,5 

Total 153     

DuyarsızlaĢma 

Lisans 144 77,8 11203,5 

532,5 -0,902 0,367 Lisans üstü 9 64,17 577,5 

Total 153     

KiĢisel BaĢarı 2 

Lisans 144 78,12 11249 

487 -1,255 0,21 Lisans üstü 9 59,11 532 

Total 153     

Ġklimsel Etik 

Lisans 144 76,18 10970,5 

530,5 -0,912 0,362 Lisans üstü 9 90,06 810,5 

Total 153     

ĠletiĢimsel Etik 

Lisans 144 76,02 10947 

507 -1,094 0,274 Lisans üstü 9 92,67 834 

Total 153     

DavranıĢsal Etik 

Lisans 144 76,65 11038 

598 -0,388 0,698 Lisans üstü 9 82,56 743 

Total 153     

Karar Vermede Etik 

Lisans 144 76,41 11002,5 

562,5 -0,664 0,507 Lisans üstü 9 86,5 778,5 

Total 153     

 

Tablo 5’de araĢtırma grubunun eğitim durumu değiĢkeni açısından ölçek alt 

boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması verilmektedir. Bu verilere göre 

duyusal tükenmiĢlik lisans mezunu olan öğretmenlerde eğitim değiĢkeni açısından alt 

boyutlarda herhangi bir farklılığa rastlanamamıĢtır (p>0.05). 
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Tablo 6.Erkek Öğretmenlerin meslekte çalıĢma süresi açısından TükenmiĢlik ve 

Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

  
Meslekte 

Grup 
N KT X

2
 sd p 

 

Duygusal  

TükenmiĢlik 

1-5 yıl 63 71,45 

4,086 3 0,252 

 

6-10 yıl 39 78,87 

11-15 yıl 31 89,89 

16 yıl ve üstü 20 70,85 

Total 153   

DuyarsızlaĢma 

1-5 yıl 63 81,71 

8,988 3 0,029 

 

6-10 yıl 39 79,56 

11-15 yıl 31 81,89 

16 yıl ve üstü 20 49,6 

Total 153   

KiĢisel BaĢarı 2 

1-5 yıl 63 80,2 

1,083 3 0,781 

 

6-10 yıl 39 72,82 

11-15 yıl 31 73,16 

16 yıl ve üstü 20 81,03 

Total 153   

Ġklimsel Etik 

1-5 yıl 63 78,29 

0,832 3 0,842 

 

6-10 yıl 39 80,44 

11-15 yıl 31 74,21 

16 yıl ve üstü 20 70,58 

Total 153   

ĠletiĢimsel Etik 

1-5 yıl 63 79,47 

1,56 3 0,668 

 

6-10 yıl 39 80,53 

11-15 yıl 31 73,79 

16 yıl ve üstü 20 67,33 

Total 153   

DavranıĢsal Etik 

1-5 yıl 63 80,9 

2,743 3 0,433 

 

6-10 yıl 39 81,47 

11-15 yıl 31 67,31 

16 yıl ve üstü 20 71 

Total 153   

Karar Vermede Etik 

1-5 yıl 63 80,27 

1,738 3 0,629 

 

6-10 yıl 39 79,5 

11-15 yıl 31 73,98 

16 yıl ve üstü 20 66,5 

Total 153   

 

Tablo 6’de araĢtırma grubunun meslekte çalıĢma süresi değiĢkeni açısından 

TükenmiĢlik ve Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların 

karĢılaĢtırması verilmektedir. Buna göre TükenmiĢlik ölçeği alt boyutlarından duygusal 

tükenmiĢlik alt boyutunda anlamlı farklılığa rastlanmıĢtır (p<0.05). ÇalıĢma süresi 

arttıkça duyarsızlaĢma puanının azaldığı tespit edilmiĢtir. 



 

40 
 

Tablo 7. Erkek Öğretmenlerin aynı yöneticiyle çalıĢma süresi açısından 

TükenmiĢlik ve Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların 

karĢılaĢtırması 

  
Yöneticiyle 

ÇalıĢma Grup 
N KT X2 sd p 

 

Duygusal TükenmiĢlik 

1-3 yıl 99 80,84 

4,881 2 0,087 

 

4-6 yıl 34 77,63 

7 yıl ve üstü 20 56,93 

Total 153   

DuyarsızlaĢma 

1-3 yıl 99 81,89 

5,312 2 0,07 

 

4-6 yıl 34 74,26 

7 yıl ve üstü 20 57,43 

Total 153   

KiĢisel BaĢarı 2 

1-3 yıl 99 80,53 

3,061 2 0,216 

 

4-6 yıl 34 75,72 

7 yıl ve üstü 20 61,73 

Total 153   

Ġklimsel Etik 

1-3 yıl 99 82,95 

5,412 2 0,067 

 

4-6 yıl 34 68,82 

7 yıl ve üstü 20 61,45 

Total 153   

ĠletiĢimsel Etik 

1-3 yıl 99 85,39 

10,585 2 0,005 

 

4-6 yıl 34 64,96 

7 yıl ve üstü 20 55,95 

Total 153   

DavranıĢsal Etik 

1-3 yıl 99 86,9 

14,06 2 0,001 

 

4-6 yıl 34 59,41 

7 yıl ve üstü 20 57,88 

Total 153   

Karar Vermede Etik 

1-3 yıl 99 85,19 

9,783 2 0,008 

 

4-6 yıl 34 60 

7 yıl ve üstü 20 65,38 

Total 153   

 

Tablo 7’de araĢtırma grubunun aynı yöneticiyle çalıĢma süresi değiĢkeni açısından 

TükenmiĢlik ve Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların 

karĢılaĢtırması verilmektedir. Buna göre TükenmiĢlik ölçeği alt boyutlarından duygusal 

tükenmiĢlik alt boyutunda anlamlı farklılığa rastlanmıĢtır (p<0.05). Aynı yönetici ile 

çalıĢma süresi arttıkça duyarsızlaĢma puanının azaldığı tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 8.Erkek Öğretmenlerin okulun fiziki imkânlarını değerlendirmeleri 

açısından TükenmiĢlik ve Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri 

puanların karĢılaĢtırması 

  
Okulun Fiziki 

Ġmkânları 
N KT X2 sd p 

 

Duygusal TükenmiĢlik 

Ġyi 28 73,14 

0,357 2 0,836 

 

Orta 76 78,85 

Kötü 49 76,34 

Total 153   

DuyarsızlaĢma 

Ġyi 28 65,13 

3,929 2 0,14 

 

Orta 76 75,88 

Kötü 49 85,53 

Total 153   

KiĢisel BaĢarı 

Ġyi 28 75,07 

2,408 2 0,3 

 

Orta 76 72,59 

Kötü 49 84,95 

Total 153   

Ġklimsel Etik 

Ġyi 28 92,32 

5,103 2 0,078 

 

Orta 76 76,75 

Kötü 49 68,63 

Total 153   

ĠletiĢimsel Etik 

Ġyi 28 96,3 

6,974 2 0,031 

 

Orta 76 70,51 

Kötü 49 76,03 

Total 153   

DavranıĢsal Etik 

Ġyi 28 94,98 

5,809 2 55 

 

Orta 76 74,21 

Kötü 49 71,05 

Total 153   

Karar Vermede Etik 

Ġyi 28 91,07 

3,807 2 0,149 

 

Orta 76 75,71 

Kötü 49 70,96 

Total 153   

 

Tablo 8’de araĢtırma grubunun okulun fiziki imkânları değiĢkeni açısından TükenmiĢlik 

ve Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

verilmektedir. Buna göre okulun fiziki imkânları değiĢkeni açısından TükenmiĢlik 

ölçeği alt boyutlarından duygusal tükenmiĢlik alt boyutunda anlamlı farklılığa 

rastlanmıĢtır (p<0.05). Okulun fiziki imkânları kötüleĢtikçe duyarsızlaĢma puanının 

azaldığı tespit edilmiĢtir. 
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KADINLARIN VERĠLERĠ 

Tablo 9.Kadın Öğretmenlerin YaĢ değiĢkeni açısından TükenmiĢlik ve Etik 

Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

  YaĢ Grup N KT X
2
 sd p 

Duygusal TükenmiĢlik 

21-25 yaĢ 29 37,64 

2,003 4 0,735 

26-30 yaĢ 24 43,25 

31-35 yaĢ 17 40,91 

36-40 yaĢ 9 46,61 

41 yaĢ ve üstü 3 52,83 

Total 82   

DuyarsızlaĢma 

21-25 yaĢ 29 39,02 

0,992 4 0,911 

26-30 yaĢ 24 44,31 

31-35 yaĢ 17 42,18 

36-40 yaĢ 9 43,11 

41 yaĢ ve üstü 3 34,33 

Total 82   

KiĢisel BaĢarı 

21-25 yaĢ 29 42,5 

3,889 4 0,421 

26-30 yaĢ 24 42,25 

31-35 yaĢ 17 36,88 

36-40 yaĢ 9 51 

41 yaĢ ve üstü 3 23,5 

Total 82   

Ġklimsel Etik 

21-25 yaĢ 29 45,95 

6,944 4 0,139 

26-30 yaĢ 24 38,63 

31-35 yaĢ 17 43,06 

36-40 yaĢ 9 42,61 

41 yaĢ ve üstü 3 9,33 

Total 82   

ĠletiĢimsel Etik 

21-25 yaĢ 29 44,97 

3,843 4 0,428 

26-30 yaĢ 24 35,17 

31-35 yaĢ 17 45,47 

36-40 yaĢ 9 44,17 

41 yaĢ ve üstü 3 28,17 

Total 82   

DavranıĢsal Etik 

21-25 yaĢ 29 45,21 

5,655 4 0,226 

26-30 yaĢ 24 34,9 

31-35 yaĢ 17 47,29 

36-40 yaĢ 9 42,78 

41 yaĢ ve üstü 3 21,83 

Total 82   

Karar Vermede Etik 

21-25 yaĢ 29 46,47 

4,588 4 0,332 

26-30 yaĢ 24 35,23 

31-35 yaĢ 17 45,32 

36-40 yaĢ 9 39,94 

41 yaĢ ve üstü 3 26,67 

Total 82   
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Tablo 9’da kadın öğretmenlerin YaĢ değiĢkeni açısından TükenmiĢlik ve Etik Liderlik 

ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması verilmektedir. Buna göre 

yaĢ grupları arasında herhangi bir farklılığa rastlanamamıĢtır (p>0.05). 

 

Tablo 10. Kadın Öğretmenlerin medeni durum değiĢkeni açısından TükenmiĢlik 

ve Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

  
Medeni 

Durum 
N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 
MNU Z p 

Duygusal  

TükenmiĢlik 

Evli 36 41,39 1490 

824 -0,037 0,97 Bekar 46 41,59 1913 

Total 82     

DuyarsızlaĢma 

Evli 36 41,07 1478,5 

812,5 -0,146 0,884 Bekar 46 41,84 1924,5 

Total 82     

KiĢisel BaĢarı 2 

Evli 36 38,24 1376,5 

710,5 -1,102 0,27 Bekar 46 44,05 2026,5 

Total 82     

Ġklimsel Etik 

Evli 36 43,49 1565,5 

756,5 -0,669 0,504 Bekar 46 39,95 1837,5 

Total 82     

ĠletiĢimsel Etik 

Evli 36 44,36 1597 

725 -0,963 0,335 Bekar 46 39,26 1806 

Total 82     

DavranıĢsal Etik 

Evli 36 43,51 1566,5 

755,5 -0,679 0,497 Bekar 46 39,92 1836,5 

Total 82     

Karar Vermede Etik 

Evli 36 41,54 1495,5 

826,5 -0,014 0,989 Bekar 46 41,47 1907,5 

Total 82     

 

Tablo 10’da kadın öğretmenlerin medeni değiĢkeni açısından TükenmiĢlik ve Etik 

Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması verilmektedir. 

Bu verilere göre duyusal tükenmiĢlik medeni durum değiĢkeni açısından alt boyutlarda 

herhangi bir farklılığa rastlanamamıĢtır (p>0.05). 
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Tablo 11. Kadın Öğretmenlerin eğitim durumu açısından TükenmiĢlik ve Etik 

Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

  
Eğitim 

Durumu 
N 

Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 
MNU Z p 

Duygusal  

TükenmiĢlik 

Lisans 76 41,89 3183,5 

198,5 -0,526 0,599 Lisans üstü 6 36,58 219,5 

Total 82     

DuyarsızlaĢma 

Lisans 76 42,24 3210,5 

171,5 -1,014 0,311 Lisans üstü 6 32,08 192,5 

Total 82     

KiĢisel BaĢarı 2 

Lisans 76 42,24 3210,5 

171,5 -1,01 0,313 Lisans üstü 6 32,08 192,5 

Total 82     

Ġklimsel Etik 

Lisans 76 41,82 3178,5 

203,5 -0,437 0,662 Lisans üstü 6 37,42 224,5 

Total 82     

ĠletiĢimsel Etik 

Lisans 76 41,38 3145 

219 -0,16 0,873 Lisans üstü 6 43 258 

Total 82     

DavranıĢsal Etik 

Lisans 76 41,75 3173 

209 -0,339 0,734 Lisans üstü 6 38,33 230 

Total 82     

Karar Vermede Etik 

Lisans 76 41,67 3167 

215 -0,232 0,816 Lisans üstü 6 39,33 236 

Total 82     

 

Tablo 11’de araĢtırma grubunun eğitim durumu değiĢkeni açısından ölçek alt 

boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması verilmektedir. Bu verilere göre 

duyusal tükenmiĢlik lisans mezunu olan öğretmenlerde eğitim değiĢkeni açısından alt 

boyutlarda herhangi bir farklılığa rastlanamamıĢtır (p>0.05). 
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Tablo 12. Kadın Öğretmenlerin meslekte çalıĢma süresi açısından TükenmiĢlik ve 

Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

  

 

N KT X2 sd p 

Duygusal  

TükenmiĢlik 

1-5 yıl 56 40,89 

0,737 3 0,864 
6-10 yıl 15 39,8 

11-15 yıl 4 49,13 

16 yıl ve üstü 7 45,64 

DuyarsızlaĢma 

1-5 yıl 56 41,89 

0,892 3 0,827 
6-10 yıl 15 43,27 

11-15 yıl 4 43,13 

16 yıl ve üstü 7 33,64 

KiĢisel BaĢarı 

1-5 yıl 56 42,02 

0,524 3 0,913 
6-10 yıl 15 40,5 

11-15 yıl 4 46,5 

16 yıl ve üstü 7 36,64 

Ġklimsel Etik 

1-5 yıl 56 43,03 

0,873 3 0,832 
6-10 yıl 15 39,37 

11-15 yıl 4 39 

16 yıl ve üstü 7 35,29 

ĠletiĢimsel Etik 

1-5 yıl 56 42,37 

0,529 3 0,912 
6-10 yıl 15 37,8 

11-15 yıl 4 39,38 

16 yıl ve üstü 7 43,71 

DavranıĢsal Etik 

1-5 yıl 56 41,74 

0,557 3 0,906 
6-10 yıl 15 43,07 

11-15 yıl 4 33,25 

16 yıl ve üstü 7 40,93 

Karar Vermede Etik 

1-5 yıl 56 43,06 

1,253 3 0,74 
6-10 yıl 15 37,97 

11-15 yıl 4 31,75 

16 yıl ve üstü 7 42,14 

 

Tablo 12’de kadın öğretmenlerin çalıĢma süresi değiĢkeni açısından TükenmiĢlik ve 

Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların karĢılaĢtırması 

verilmektedir. Buna göre çalıĢma süresi arasında herhangi bir farklılığa 

rastlanamamıĢtır (p>0.05). 
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Tablo 13. Kadın Öğretmenlerin aynı yöneticiyle çalıĢma süresi açısından 

TükenmiĢlik ve Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların 

karĢılaĢtırması 

  
Yöneticiyle 

ÇalıĢma Grup 
N KT X

2
 sd p 

Duygusal  

TükenmiĢlik 

1-3 yıl 58 42,39 

0,687 2 0,709 
4-6 yıl 16 37,16 

7 yıl ve üstü 8 43,75 

Total 82   

DuyarsızlaĢma 

1-3 yıl 58 41,75 

0,112 2 0,946 
4-6 yıl 16 39,88 

7 yıl ve üstü 8 42,94 

Total 82   

KiĢisel BaĢarı 2 

1-3 yıl 58 41,84 

0,726 2 0,695 
4-6 yıl 16 43,5 

7 yıl ve üstü 8 35 

Total 82   

Ġklimsel Etik 

1-3 yıl 58 44,91 

4,083 2 0,13 
4-6 yıl 16 33,38 

7 yıl ve üstü 8 33 

Total 82   

ĠletiĢimsel Etik 

1-3 yıl 58 44,78 

4,088 2 0,13 
4-6 yıl 16 35,56 

7 yıl ve üstü 8 29,63 

Total 82   

DavranıĢsal Etik 

1-3 yıl 58 44,67 

3,837 2 0,147 
4-6 yıl 16 35,72 

7 yıl ve üstü 8 30,06 

Total 82   

Karar Vermede Etik 

1-3 yıl 58 44,93 

4,237 2 0,12 
4-6 yıl 16 34,31 

7 yıl ve üstü 8 31 

Total 82   

 

Tablo 13’de kadın öğretmenlerin aynı yöneticiyle çalıĢma süresi değiĢkeni açısından 

TükenmiĢlik ve Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların 

karĢılaĢtırması verilmektedir. Buna göre aynı yöneticiyle çalıĢma süresi arasında 

herhangi bir farklılığa rastlanamamıĢtır (p>0.05). 
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Tablo 14. Kadın Öğretmenlerin okulun fiziki imkânlarını değerlendirmeleri 

açısından TükenmiĢlik ve Etik Liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri 

puanların karĢılaĢtırması 

  
 

N KT X
2
 sd p 

Duygusal TükenmiĢlik 

Ġyi 5 38,3 

9,385 2 0,009 
Orta 45 34,74 

Kötü 32 51,5 

Total 82   

DuyarsızlaĢma 

Ġyi 5 38,6 

4,969 2 0,083 
Orta 45 36,67 

Kötü 32 48,75 

Total 82   

KiĢisel BaĢarı  

Ġyi 5 20,2 

4,478 2 0,107 
Orta 45 43,87 

Kötü 32 41,5 

Total 82   

Ġklimsel Etik 

Ġyi 5 53,3 

2,615 2 0,271 
Orta 45 43,34 

Kötü 32 37,06 

Total 82   

ĠletiĢimsel Etik 

Ġyi 5 50 

1,936 2 0,38 
Orta 45 43,51 

Kötü 32 37,34 

Total 82   

DavranıĢsal Etik 

Ġyi 5 51,4 

2,701 2 0,259 
Orta 45 43,9 

Kötü 32 36,58 

Total 82   

Karar Vermede Etik 

Ġyi 5 47,6 

0,867 2 0,648 
Orta 45 42,74 

Kötü 32 38,8 

Total 82   

 

Tablo 14’de kadın öğretmenlerin okulun fiziki imkânlarını değerlendirmeleri açısından 

tükenmiĢlik ve etik liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların 

karĢılaĢtırması verilmektedir. Buna göre duygusal tükenmiĢlik alt boyutunda anlamlı 

farklılığa rastlanmıĢtır (p<0.05). Okulun fiziki imkânlarının kötü olduğunu belirtenlerin 

duygusal tükenmiĢlik puanlarının daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 16.Erkek öğretmenlerin tükenmiĢlik ve etik liderlik ölçeği alt boyutları 

arasındaki iliĢki  

  

D
u

y
g

u
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l 
T
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k
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m

iĢ
li

k
 

D
u
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a
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 B
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Ġk
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m
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l 
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k

 

Ġl
et
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se
l 

E
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k
 

D
a

v
ra

n
ıĢ

sa
l 

E
ti

k
 

K
a

ra
r 

V
er

m
ed

e 
E

ti
k

 

Duygusal  

TükenmiĢlik 

r 
1,000 

,533
**

 ,291
**

 ,005 ,040 ,018 ,080 

p ,000 ,000 ,952 ,621 ,826 ,328 

DuyarsızlaĢma 
r 

 1,000 
,310

**
 -,031 -,012 -,016 -,008 

p ,000 ,704 ,880 ,845 ,922 

KiĢisel BaĢarı 
r 

  1,000 
-,122 -,047 -,054 -,112 

p ,131 ,567 ,504 ,166 

Ġklimsel Etik 
r 

   1,000 
,852

**
 ,785

**
 ,769

**
 

p ,000 ,000 ,000 

ĠletiĢimsel Etik 
r 

    1,000 
,881

**
 ,869

**
 

p ,000 ,000 

DavranıĢsal Etik 
r 

     1,000 
,892

**
 

p ,000 

n=153 

 

Tablo 16’da erkek öğretmenlerin tükenmiĢlik ve etik liderlik ölçeği alt boyutlarından 

elde ettikleri puanlar arasındaki iliĢkiye bakılmıĢtır. 

Duygusal tükenmiĢlik ile duyarsızlaĢma arasında pozitif yönde orta düzeyde bir iliĢkiye 

rastlanmıĢtır. Dolayısıyla duygusal tükenmiĢliğin arttığı durumlarda duyarsızlaĢmanın 

da arttığından söz edilebilir. 

Duygusal tükenmiĢlik ve duyarsızlaĢma ile kiĢisel baĢarı arasında pozitif yönde zayıf bir 

iliĢkiye rastlanmıĢtır. Dolayısıyla duygusal tükenmiĢlik ve duyarsızlaĢmanın arttığı 

durumlarda kiĢisel baĢarının da arttığından söz edilebilir. 

Erkek öğretmenlerin yöneticileri için algıladıkları Etik liderlik ölçeği alt boyutlarının 

hepsinde birbiri arasında pozitif yönde kuvvetli iliĢkilere rastlanmıĢtır. Dolayısıyla bir 

alt boyutta artıĢ olduğu durumlarda diğer alt boyutlarda da artıĢ olduğundan söz 

edilebilir. 
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Tablo 17.Kadın öğretmenlerin tükenmiĢlik ve etik liderlik ölçeği alt boyutları 

arasındaki iliĢki  

  

D
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V
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E
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Duygusal  

TükenmiĢlik 

r 
1,000 

,704
**

 ,316
**

 -,187 -,085 -,035 -,006 

p ,000 ,004 ,093 ,446 ,757 ,955 

DuyarsızlaĢma 
r 

 1,000 
,362

**
 -,129 -,093 -,046 -,038 

p ,001 ,249 ,407 ,680 ,737 

KiĢisel BaĢarı 
r 

  1,000 
-,310

**
 -,313

**
 -,254

*
 -,321

**
 

p ,005 ,004 ,002 ,003 

Ġklimsel Etik 
r 

   1,000 
,897

**
 ,879

**
 ,836

**
 

p ,000 ,000 ,000 

ĠletiĢimsel Etik 
r 

    1,000 
,926

**
 ,895

**
 

p ,000 ,000 

DavranıĢsal Etik 
r 

     1,000 
,905

**
 

p ,000 

 

Tablo 17’de kadın öğretmenlerin tükenmiĢlik ve etik liderlik ölçeği alt boyutlarından 

elde ettikleri puanlar arasındaki iliĢkiye bakılmıĢtır. 

Duygusal tükenmiĢlik ile duyarsızlaĢma arasında pozitif yönde kuvvetli bir iliĢkiye 

rastlanmıĢtır. Dolayısıyla duygusal tükenmiĢliğin arttığı durumlarda duyarsızlaĢmanın 

da arttığından söz edilebilir. 

Duygusal tükenmiĢlik ve duyarsızlaĢma ile kiĢisel baĢarı arasında pozitif yönde zayıf bir 

iliĢkiye rastlanmıĢtır. Dolayısıyla duygusal tükenmiĢlik ve duyarsızlaĢmanın arttığı 

durumlarda kiĢisel baĢarının da arttığından söz edilebilir. 

Kadın öğretmenlerde kiĢisel baĢarı ile etik liderlik ölçeği tüm alt boyutları arasında 

negatif yönde zayıf bir iliĢkiye rastlanmıĢtır. Dolayısıyla kadın öğretmenlerin kiĢisel 

baĢarı düzeylerinin arttığı durumlarda okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢlarının 

azaldığından söz edilebilir. 

Kadın öğretmenlerin yöneticileri için algıladıkları Etik liderlik ölçeği alt boyutlarının 

hepsinde birbiri arasında pozitif yönde kuvvetli iliĢkilere rastlanmıĢtır. Dolayısıyla bir 

alt boyutta artıĢ olduğu durumlarda diğer alt boyutlarda da artıĢ olduğundan söz 

edilebilir. 
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5.TARTIġMA VE SONUÇ 

Yaptığımız bu çalıĢmada okul yöneticilerinin beden eğitimi öğretmenleri 

tarafından algılanan etik liderlik rolleri ile beden eğitimi öğretmenlerinin mesleki 

tükenmiĢlik düzeylerinin belirlenmesi amaçlanarak iki değiĢken arasındaki iliĢkinin 

düzeyini incelemektir. Aynı zamanda okul yöneticilerin sergiledikleri etik liderlik 

rollerine göre beden eğitimi öğretmenlerinin mesleki tükenmiĢlik düzeylerinin 

farklılaĢıp farklılaĢmadığı da test edilmiĢtir. Anket yöntemiyle yapılan bu araĢtırmada 

2014-2015 eğitim öğretim yılında Gaziantep ili ġahinbey ve ġehitkamil Ġlçe Milli 

Eğitim Müdürlüklerine bağlı resmi ortaöğretim okullarında çalıĢan Beden Eğitimi 

öğretmenleri ile çalıĢılmıĢtır. Bu öğretmenlerin sayısı ġahinbey Ġlçesinde 262 

ġehitkamil ilçesinde ise 181 olmak üzere 443’tür. Her iki ilçede çalıĢan toplam Beden 

Eğitim Öğretmeni sayısı ise 1144’ü bayan, 1288’si erkek olmak üzere 2432’tür. Okul 

yöneticilerinin etik liderlik düzeylerini belirlemek için “Etik Liderlik Ölçeği” Beden 

Eğitimi öğretmenlerinin mesleki tükenmiĢlik düzeyini belirlemek için “Maslach 

TükenmiĢlik Envanteri” kullanılmıĢ, söz konusu testler 2014-2015 eğitim öğretim yılı 

Okul Sporları Müsabaka koordinasyon toplantısı ve okul ziyaretlerinde birebir 

görüĢmeler ile yapılmıĢtır.  

AraĢtırma grubunda bulunan Erkeklerin tükenmiĢlik alt boyutlarından elde 

ettikleri puan ortalamaları;  duygusal tükenmiĢlik 19.28±4.96, duyarsızlaĢma 9.26±2.87, 

kiĢisel baĢarı 17.20±4.55. Etik Liderlik alt boyutlarından elde ettikleri puan 

ortalamaları, iklimsel etik 35.54±9.48, iletiĢimsel etik 50.11±12.93, davranıĢsal etik 

31.09±7.83, karar vermede etik 30.78±8.00’dır. 

AraĢtırma grubunda bulunan Kadınların tükenmiĢlik alt boyutlarından elde 

ettikleri puan ortalamaları; duyusal tükenmiĢlik 18,56±6,43, duyarsızlaĢma 8,91±3,55, 

kiĢisel baĢarı 16,78±3,77. Etik Liderlik alt boyutlarından elde ettikleri puan 

ortalamaları, iklimsel etik 35.21±9.44, iletiĢimsel etik 48,27±13,08, davranıĢsal etik 

29,69±7,51, karar vermede etik 30,15±7,31’dir 

AraĢtırma grubunun ölçek alt boyutlarından elde ettikleri puanlara göre cinsiyet 

değiĢkeni açısından herhangi bir farklılığa rastlanamamıĢtır. (p>0.05). 
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AraĢtırma grubu erkek öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik ölçeği duygusal 

tükenmiĢlik alt boyutunda yaĢ değiĢkeninde anlamlı farklılığa rastlanmıĢtır (p<0.05). 

Ancak yaĢ arttıkça duyarsızlaĢma puanının azaldığı tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırma grubu erkek öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik ölçeği duygusal 

tükenmiĢlik alt boyutunda medeni durum değiĢkeni açısından bariz anlamlı bir farklılığa 

rastlanmıĢtır (p<0.05). Medeni durumu evli olanların duyarsızlaĢma puanının daha fazla 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırma grubu erkek öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik ölçeği duygusal 

tükenmiĢlik alt boyutunda eğitim değiĢkeni açısından lisans mezunu olan öğretmenlerde 

herhangi bir farklılığa rastlanamamıĢtır (p>0.05). 

AraĢtırma grubu erkek öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik ölçeği duygusal 

tükenmiĢlik alt boyutunda meslekte çalıĢma süresi değiĢkeni açısından anlamlı farklılığa 

rastlanmıĢtır (p<0.05). ÇalıĢma süresi arttıkça duyarsızlaĢma puanının azaldığı tespit 

edilmiĢtir. 

AraĢtırma grubu erkek öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik ölçeği duygusal 

tükenmiĢlik alt boyutunda aynı yöneticiyle çalıĢma süresi değiĢkeni açısından anlamlı 

farklılığa rastlanmıĢtır (p<0.05). Aynı yönetici ile çalıĢma süresi arttıkça duyarsızlaĢma 

puanının azaldığı tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırma grubu erkek öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik ölçeği duygusal 

tükenmiĢlik alt boyutunda okulun fiziki imkânları değiĢkeni açısından anlamlı farklılığa 

rastlanmıĢtır (p<0.05). Okulun fiziki imkânları kötüleĢtikçe duyarsızlaĢma puanının 

azaldığı tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırma grubu kadın öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik ölçeği duygusal 

tükenmiĢlik alt boyutunda yaĢ değiĢkeni açısından elde ettikleri puanların 

karĢılaĢtırmasında yaĢ grupları arasında herhangi bir farklılığa rastlanamamıĢtır 

(p>0.05). 

AraĢtırma grubu kadın öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik ölçeği duygusal 

tükenmiĢlik alt boyutunda medeni durum değiĢkeni açısından elde ettikleri puanların 

karĢılaĢtırmasında medeni durum değiĢkeni açısından herhangi bir farklılığa 

rastlanamamıĢtır (p>0.05). 
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AraĢtırma grubu kadın öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik ölçeği duygusal 

tükenmiĢlik alt boyutunda eğitim durumu değiĢkeni açısından elde ettikleri puanların 

karĢılaĢtırmasında duyusal tükenmiĢlik lisans mezunu olan öğretmenlerde eğitim 

değiĢkeni açısından alt boyutlarda herhangi bir farklılığa rastlanamamıĢtır (p>0.05). 

AraĢtırma grubu kadın öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik ölçeği duygusal 

tükenmiĢlik alt boyutunda çalıĢma süresi değiĢkeni açısından elde ettikleri puanların 

karĢılaĢtırmasında çalıĢma süresi arasında herhangi bir farklılığa rastlanamamıĢtır 

(p>0.05). 

AraĢtırma grubu kadın öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik ölçeği duygusal 

tükenmiĢlik alt boyutunda aynı yöneticiyle çalıĢma süresi değiĢkeni açısından elde 

ettikleri puanların karĢılaĢtırmasında aynı yöneticiyle çalıĢma süresi arasında herhangi 

bir farklılığa rastlanamamıĢtır (p>0.05). 

AraĢtırma grubu kadın öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik ölçeği duygusal 

tükenmiĢlik alt boyutunda okulun fiziki imkânlarını değerlendirmeleri açısından 

tükenmiĢlik ve etik liderlik ölçeği alt boyutlarından elde ettikleri puanların 

karĢılaĢtırmasında duygusal tükenmiĢlik alt boyutunda anlamlı farklılığa rastlanmıĢtır 

(p<0.05). Okulun fiziki imkânlarının kötü olduğunu belirtenlerin duygusal tükenmiĢlik 

puanlarının daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırma grubu erkek öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik ölçeği alt 

boyutlarından elde ettikleri puanlar arasındaki iliĢkiye bakılmıĢtır. Duygusal 

tükenmiĢlik ile duyarsızlaĢma arasında pozitif yönde orta düzeyde bir iliĢkiye 

rastlanmıĢtır. Dolayısıyla duygusal tükenmiĢliğin arttığı durumlarda duyarsızlaĢmanın 

da arttığından söz edilebilir. Duygusal tükenmiĢlik ve duyarsızlaĢma ile kiĢisel baĢarı 

arasında pozitif yönde zayıf bir iliĢkiye rastlanmıĢtır. Dolayısıyla duygusal tükenmiĢlik 

ve duyarsızlaĢmanın arttığı durumlarda kiĢisel baĢarının da arttığından söz edilebilir. 

AraĢtırma grubu Erkek öğretmenlerin yöneticileri için algıladıkları Etik liderlik 

ölçeği alt boyutlarının hepsinde birbiri arasında pozitif yönde kuvvetli iliĢkilere 

rastlanmıĢtır. Dolayısıyla bir alt boyutta artıĢ olduğu durumlarda diğer alt boyutlarda da 

artıĢ olduğundan söz edilebilir. 

AraĢtırma grubu kadın öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik ölçeği alt 

boyutlarından elde ettikleri puanlar arasındaki iliĢkiye bakılmıĢtır. Duygusal 
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tükenmiĢlik ile duyarsızlaĢma arasında pozitif yönde kuvvetli bir iliĢkiye rastlanmıĢtır. 

Dolayısıyla duygusal tükenmiĢliğin arttığı durumlarda duyarsızlaĢmanın da arttığından 

söz edilebilir. Duygusal tükenmiĢlik ve duyarsızlaĢma ile kiĢisel baĢarı arasında pozitif 

yönde zayıf bir iliĢkiye rastlanmıĢtır. Dolayısıyla duygusal tükenmiĢlik ve 

duyarsızlaĢmanın arttığı durumlarda kiĢisel baĢarının da arttığından söz edilebilir. 

Kadın öğretmenlerde kiĢisel baĢarı ile etik liderlik ölçeği tüm alt boyutları 

arasında negatif yönde zayıf bir iliĢkiye rastlanmıĢtır. Dolayısıyla kadın öğretmenlerin 

kiĢisel baĢarı düzeylerinin arttığı durumlarda okul yöneticilerinin etik liderlik 

davranıĢlarının azaldığından söz edilebilir. Kadın öğretmenlerin yöneticileri için 

algıladıkları Etik liderlik ölçeği alt boyutlarının hepsinde birbiri arasında pozitif yönde 

kuvvetli iliĢkilere rastlanmıĢtır. Dolayısıyla bir alt boyutta artıĢ olduğu durumlarda diğer 

alt boyutlarda da artıĢ olduğundan söz edilebilir. 

Etik liderlik ve mesleki tükenmiĢlik ile ilgili yapılan araĢtırmalara baktığımızda 

hem benzerlikler hem de farklılıklar görülmektedir. TükenmiĢlik terimi ile ilgili yapılan 

çalıĢmalar genel olarak düĢünüldüğünde ülkemizde belirli meslek gruplarındaki 

tükenmiĢliği saptamaya yönelik çalıĢmaların yoğunluk kazandığı görülmektedir. 

Bireyler ve örgütler üzerinde önemli etkileri olan tükenmiĢlik, temel olarak duygusal 

enerjinin aĢamalı bir Ģekilde azalması olarak karĢımıza çıksa da bireyler, örgütler, 

meslekler ve hatta kültürler arasında da farklılıklar göstermektedir. Ayrıca yöneticilerin 

liderlik tarzları da tükenmiĢlik üzerinde önemli bir değiĢken olarak görülmüĢtür. (30). 

Serkan Akten’in hazırlamıĢ olduğu Rehber Öğretmenlerin Mesleki TükenmiĢlik 

Düzeylerinin Ġncelenmesi adlı tez çalıĢmasında cinsiyet değiĢkeni açısından tükenmiĢlik 

düzeyi sonucuna bakıldığında bayan rehber öğretmenlerin erkek rehber öğretmenlere 

göre daha yüksek düzeyde tükenmiĢlik yaĢadığı görülmüĢtür. (5).  

Genel olarak bakıldığında tükenmiĢlik ile cinsiyet arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

araĢtırmaların sonuçlarında farklılıklar görülmektedir. Maslach’ın yaptığı araĢtırmalarda 

kadınların duyusal erkeklerin de duyarsızlaĢma boyutunda tükenmiĢlik yaĢadığı 

görülmüĢtür. Schwab, Jackson ve Schuller, Friedman’ın yapmıĢ oldukları araĢtırmalarda 

ise erkeklerin bayanlara oranla daha çok tükenmiĢlik duygusu yaĢadığı görülmüĢtür. 

Calabrase, Anderson, Güçray, Özer ise yaptıkları araĢtırmalarda bayanların erkeklere 

göre daha yüksek düzeyde tükenmiĢlik yaĢadığını saptamıĢtır. Geller, Hebfell, Üstün, 
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Seğmenli ve BaĢören yaptıkları araĢtırmalarda cinsiyet ile tükenmiĢlik arasında anlamlı 

bir fark saptamamıĢlardır. (5). 

Sonuç olarak baktığımızda yapılan araĢtırma grubunda bulunan erkeklerin ve 

kadınların tükenmiĢlik alt boyutlarından elde ettikleri puan ortalamaları incelenmiĢ, 

duygusal tükenmiĢlik durumunun çeĢitli değiĢkenlere göre çok fazla farklılığa 

rastlanmamıĢtır.  
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EKLER 

EK 1: MASLACH TÜKENMĠġLĠK ENVANTERĠ 

 

S
IR

A
 

Bu bölümde iĢiniz ile ilgili duygu, düĢünce ve 

tutumlarınızı ifade eden cümlelerden oluĢan 22 maddelik 

bir anket bulunmaktadır. Sizden istenen her ifadeyi 

hangi sıklıkla yaĢadığınızı belirtmenizdir. Sizin o ifade ile 

ilgili yaĢantınız, hangi basamağa daha uygunsa 

yanındaki kutuyu (X) iĢareti ile iĢaretleyin.                                                                                                                                                                                                                                             
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1. ĠĢimden soğuduğumu hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

2. ĠĢ dönüĢü kendimi ruhen tükenmiĢ hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

3. 
Sabah kalktığımda bir daha bu iĢi kaldıramayacağımı 

hissediyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

4. 
ĠĢim gereği karĢılaĢtığım insanların ne hissettiğini hemen 

anlarım. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

5. 
ĠĢim gereği karĢılaĢtığım bazı kimselere sanki insan 

değillermiĢ gibi davrandığımı fark ediyorum.  
(1) (2) (3) (4) (5) 

6. Bütün gün insanlarla uğraĢmak benim için çok yıpratıcı. (1) (2) (3) (4) (5) 

7. 
ĠĢim gereği karĢılaĢtığım insanların sorunlarına en uygun 

çözüm yollarını bulurum.  
(1) (2) (3) (4) (5) 

8. Yaptığım iĢten tükendiğimi hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

9. 
Yaptığım iĢ sayesinde insanların yaĢamına katkıda 

bulunduğuma inanıyorum. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

10. 
Bu iĢle çalıĢmaya baĢladığımdan beri insanlara karĢı 

sertleĢtim. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

11. Bu iĢin beni giderek katılaĢtırmasından korkuyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

12. Çok Ģeyler yapabilecek güçteyim. (1) (2) (3) (4) (5) 

13. ĠĢimin beni kısıtladığını hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

14. ĠĢimde çok fazla çalıĢtığımı hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

15. 
ĠĢim gereği karĢılaĢtığım insanlara ne olduğu umurumda 

değil. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

16. 
Doğrudan doğruya insanlarla çalıĢmak bende çok fazla stres 

yaratıyor. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

17. ĠĢim gereği karĢılaĢtığım insanlarla aramda rahat bir hava 

yaratırım. 

(1) (2) (3) (4) (5) 

18. 
Ġnsanlarla yakın bir çalıĢmadan sonra kendimi canlanmıĢ 

hissederim. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

19. Bu iĢte birçok kayda değer baĢarı elde ettim. (1) (2) (3) (4) (5) 

20. Yolun sonuna geldiğimi hissediyorum. (1) (2) (3) (4) (5) 

21. ĠĢimdeki duygusal sorunlara serinkanlılıkta yaklaĢırım. (1) (2) (3) (4) (5) 

22. ĠĢim gereği karĢılaĢtığım insanların bazı problemlerini sanki 

ben yaratmıĢım gibi davrandıklarını hissediyorum.  

(1) (2) (3) (4) (5) 
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EK2: ETĠK LĠDERLĠK ÖLÇEĞĠ 

 

AĢağıda çalıĢtığınız kurumun yöneticisiyle ilgili olabilecek bazı ifadeler 

yer almaktadır. Sizden istenilen, bu ifadeleri okuyarak söz konusu ibarenin 

sizin görüĢünüze ne derecede uyduğunu değerlendirmenizdir. Ölçekler 

“Kesinlikle Katılmıyorum” seçeneğinden “Tamamen Katılıyorum” 

seçeneğine doğru sıralanmıĢtır. 
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1. Yöneticimiz, astları teĢvik eder.  (1) (2) (3) (4) (5) 

2. 
Yöneticimiz, kendi düĢüncelerini, sevgiyi temel alan yaklaĢımla 

yaymaya çalıĢır. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

3. Yöneticimiz, geleceğe dönük somut hedefler ortaya koyar. (1) (2) (3) (4) (5) 

4. Yöneticimiz, kendiiĢlerini sorumluluk duygusu içinde yapar (1) (2) (3) (4) (5) 

5. 
Yöneticimiz, astların yaratıcılığının ortaya çıkması için, uygun 

ortam hazırlar. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

6. Yöneticimiz, öğrenme konusunda isteklidir. (1) (2) (3) (4) (5) 

7. Yöneticimiz, astların farklı düĢünebileceğini kabul eder. (1) (2) (3) (4) (5) 

8. Yöneticimiz, astların baĢarısını adaletli bir Ģekilde ödüllendirir. (1) (2) (3) (4) (5) 

9. Yöneticimiz, kurumun kurallarını doğru bir Ģekilde oluĢturur. (1) (2) (3) (4) (5) 

10. Yöneticimiz, tartıĢmalar için özgür ortamlar yaratır. (1) (2) (3) (4) (5) 

11. 
Yöneticimiz, mesleki etkinliğini artırmaya yönelik çaba 

içerisindedir. 
(1) (2) (3) (4) (5) 
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12. Yöneticimiz, hatalarını kabul eder. (1) (2) (3) (4) (5) 

13. Yöneticimiz, bencil davranıĢlar sergilemez. (1) (2) (3) (4) (5) 

14. Yöneticimiz, astlara adaletli davranır. (1) (2) (3) (4) (5) 

15. Yöneticimiz, tartıĢmalara yapıcı ve anlayıĢla katılır. (1) (2) (3) (4) (5) 

16. Yöneticimiz, sabırlıdır. (1) (2) (3) (4) (5) 

17. Yöneticimiz, alçak gönüllüdür. (1) (2) (3) (4) (5) 

18. Yöneticimiz, insanlara eĢit davranır. (1) (2) (3) (4) (5) 

19. Yöneticimiz, tüm astlara sevgiyle davranır. (1) (2) (3) (4) (5) 

20. Yöneticimiz, astlara Ģefkatle yaklaĢır. (1) (2) (3) (4) (5) 
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21. Yöneticimiz, etrafındaki insanlara saygı gösterir. (1) (2) (3) (4) (5) 

22. Yöneticimiz, astlar arasında arabozucu değildir. (1) (2) (3) (4) (5) 

23. Yöneticimiz, merhametlidir. (1) (2) (3) (4) (5) 

24. Yöneticimiz, astlara içten davranır. (1) (2) (3) (4) (5) 

25. 
Yöneticimiz, astları, sahip oldukları kiĢisel özelliklerden dolayı 

yargılamaz. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

26. 
Yöneticimiz, yapılan hizmetlerden dolayı insanlara minnet 

duygusu besler. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

D
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27. Yöneticimiz, kendi kendini değerlendirebilir. (1) (2) (3) (4) (5) 

28. Yöneticimiz, doğru sözlüdür. (1) (2) (3) (4) (5) 

29. Yöneticimiz, dürüst davranır. (1) (2) (3) (4) (5) 

30. Yöneticimiz, olaylar karĢısında cesaretli davranır. (1) (2) (3) (4) (5) 

31. Yöneticimiz, tüm koĢullarda gerçeği söyler. (1) (2) (3) (4) (5) 

32. Yöneticimiz, ifadeleri gerçeğe yakındır. (1) (2) (3) (4) (5) 

33. Yöneticimiz, faaliyetleri gerçeklik ilkesine göre yapar. (1) (2) (3) (4) (5) 

34. Yöneticimiz, bireysel hakları korur. (1) (2) (3) (4) (5) 

35. 
Yöneticimiz, içinde bulunduğu toplumun değerlerine saygı 

gösterir. 
(1) (2) (3) (4) (5) 
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36. Yöneticimiz, çözümler üretmede sistemli yaklaĢır. (1) (2) (3) (4) (5) 

37. 
Yöneticimiz, politik konularda kazanç sağlamaya yönelik 

çalıĢmalarda bulunmaz. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

38. Yöneticimiz, dini konularda fayda amaçlı faaliyetlerde bulunmaz. (1) (2) (3) (4) (5) 

39. 
Yöneticimiz, ekonomik alanda kiĢisel kazanç sağlayıcı 

faaliyetlerde bulunmaz. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

40. 
Yöneticimiz, mesleki sorumluluklarını dürüstlük duygusu 

içerisinde yapar. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

41. 
Yöneticimiz, kurumda ortak alınan kararları etkili biçimde 

uygular. 
(1) (2) (3) (4) (5) 

42. Yöneticimiz, kurumda yapılan iĢlerde ölçüyü belirler. (1) (2) (3) (4) (5) 

43. Yöneticimiz, kötü sayılabilecek alıĢkanlıklara sahip değildir. (1) (2) (3) (4) (5) 

44. Yöneticimiz, davranıĢlarının sınırlarını bilir. (1) (2) (3) (4) (5) 

 

 


