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TEZ BEYANI 

 

Tez yazım kurallarına uygun olarak hazırlanan bu tezin yazılmasında bilimsel ahlak 

kurallarına uyulduğunu, baĢkalarının eserlerinden yararlanılması durumunda bilimsel 

normlara uygun olarak atıfta bulunulduğunu, tezin içerdiği yenilik ve sonuçların baĢka bir 

yerden alınmadığını, kullanılan verilerde herhangi bir tahrifat yapılmadığını, tezin 

herhangi bir kısmının bu üniversite veya baĢka bir üniversitedeki baĢka bir tez çalıĢması 

olarak sunulmadığını beyan eder, aksi bir durumda aleyhime doğabilecek tüm hak 

kayıplarını kabullendiğimi beyan ederim. 
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ÖZET 

 

YÜKSEK LĠSANS 

 

ORTAÖĞRETĠM OKUL MÜDÜRLERĠNĠN ETĠK LĠDERLĠK DAVRANIġLARI 

ĠLE ÖĞRETMENLERĠN Ġġ DOYUMU DÜZEYLERĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

(YOZGAT ĠLĠ ÖRNEĞĠ) 

 

OSMAN YOLDAġ 

 

YOZGAT BOZOK ÜNĠVERSĠTESĠ 

LĠSANSÜSTÜ EĞĠTĠM ENSTĠTÜSÜ 

EĞĠTĠM YÖNETĠMĠ ANABĠLĠM DALI 

 

TEZ DANIġMANI: PROF. DR. EMĠNE BABAOĞLAN ÇELĠK 

Bu araĢtırmanın amacı ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin görüĢlerinden 

hareketle okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri 

arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktır. ĠliĢkisel tarama modelinde ve nicel araĢtırma yöntemi 

ile yürütülen araĢtırmanın çalıĢma evrenini 2019-2020 Eğitim Öğretim yılında Yozgat ili 

Merkez ilçede resmî ortaöğretim kurumlarında görev yapan 501öğretmen oluĢturmaktadır. 

Evren ulaĢılabilir olduğu için ayrıca örneklem belirlenmemiĢtir. AraĢtırmada çalıĢma 

evrenini oluĢturan öğretmenlerin tümüne ölçekler ulaĢtırılmıĢ olup geri dönüĢü sağlanan 

280 ölçek değerlendirmeye alınmıĢtır. AraĢtırmanın amacını gerçekleĢtirmek için Etik 

Liderlik Ölçeği ve Minnesota ĠĢ Doyumu Ölçeği kullanılmıĢtır. Alan çalıĢması sonucunda 

elde edilen verilerin değerlendirilerek analiz edilmesinde SPSS 26.0 programından 

faydalanılmıĢtır. Verilerin çözümlenmesi sürecinde betimsel istatistikler (ortalama, 

standart sapma) , Kolmogrov-Simirnov Testi, Mann Whitney U Testi, Kruskal Wallis Testi 

ve Spearman Sıra Farkları Korelasyon Katsayısı analizi kullanılmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda Ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile 

ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarına iliĢkin algıları arasında pozitif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. Bu durum öğretmenlerin okul 

müdürlerine yönelik etik liderlik algıları arttıkça iĢ doyumu düzeylerinin de arttığını 

göstermektedir. Bununla birlikte katılımcı öğretmenlerin algısına göre ortaöğretim okul 

müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarını sergileme düzeyi okul türü ve okuldaki öğretmen 

sayısı değiĢkenine göre anlamlı faklılık göstermektedir. Yine katılımcı öğretmenlerin iĢ 

doyumları medeni durum, okul türü, mesleki kıdem ve okuldaki öğretmen sayısı 

değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermektedir. 

2022, ix+104 SAYFA 

ANAHTAR KELĠMELER: Lider, Liderlik, Etik liderlik, ĠĢ doyumu. 
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The aim of this research is to reveal the relationship between the ethical leadership 

behaviors of school principals and the job satisfaction levels of teachers, based on the 

views of teachers working in public secondary schools. The research was conducted with 

the relational screening model and quantitative research method and the population of the 

research consists of 501 teachers working in public secondary schools in the Central 

District of Yozgat, in the 2019-2020 academic year. Since the population was accessible, a 

separate sample was not determined. In the study, the scales were delivered to all teachers 

who constituted the research population, and the data was collected from 280 teachers. 

Ethical Leadership Scale and Minnesota Satisfaction Scale were used as the data collection 

tools. The data was analyzed via IBM SPSS 26.0. In the analysis of the data, descriptive 

statistics (mean, standard deviation), Kolmogorov-Smirnov Test, Mann-Whitney U, 

Kruskal Wallis-H and Spearman‟s Rank Correlation Coefficient analysis were used. As a 

result of the research, it was found that there is a positive and significant relationship 

between the job satisfaction levels of teachers working in secondary schools and the ethical 

leadership behaviors of secondary school principals perceived by the teachers. This result 

shows that as the ethical leadership perceptions of teachers towards school principals 

increase, the teachers‟ job satisfaction levels also increase. In addition, according to the 

perception of the teachers, the levels of ethical leadership behaviors of secondary school 

principals differ significantly according to the variables of school type and number of 

teachers. Nevertheless, the teachers‟ job satisfaction levels differ significantly according to 

marital status, school type, length of service and number of teachers. 
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1. GĠRĠġ 

Bu bölümde araĢtırmanın problem durumu, amacı, önemi, sayıltıları ve sınırlılıkları 

ile araĢtırmada kullanılan kavramlar açıklanmıĢtır. 

Problem Durumu 

Toplumsal alanda yaĢanan hızlı değiĢim liderlik özelliklerinin değiĢimine ve 

farklılaĢmasına yol açmıĢtır. Liderlerin sahip oldukları nitelikler, tutum ve davranıĢlar 

farklı liderlik yaklaĢımlarını ortaya çıkarmıĢtır. Söz konusu liderlik yaklaĢımlarından biri 

de etik liderliktir. KüreselleĢme süreciyle birlikte birçok alanda önemli etik sorunlar 

yaĢanmaktadır. Liderlik için etik değerlerin taĢıdığı gereklilik ve önem günümüzde olduğu 

gibi tarih boyunca da ifade edilmiĢtir. Etik liderlik kavramı alanyazında ilk defa Brown, 

Trevino ve Harrison (2005) tarafından yapılan araĢtırma sonucunda ortaya konulmuĢ, 

bireyin ahlaki normlara uygun hareket etmesi ve izleyicilerine karar alma aĢamalarında 

karĢılıklı olarak destek ve iletiĢim sağlayarak kurallara uyulmasını teĢvik etmek Ģeklinde 

tanımlanmıĢtır. Etik lider, öncelikle ahlaki olarak uygun davranıĢlara odaklanmalı ve 

takipçilerini doğru kararlar almaya ve doğru davranıĢlarda bulunmaya yönlendirmelidir. 

Etik ilkelere ve değerlere dayalı iliĢkileri sürdürmek ve bunları ön planda tutmak 

etik liderlik için en önemli noktadır (Erdoğan, 2002). Etik liderlik, bireysel etkinliklerde ve 

toplumsal iliĢkilerde mevzuat ve yasalar ekseninde yönetimsel faaliyet yürüten ve bu tarz 

yönetim anlayıĢıyla güçlü bir iletiĢim ağı kurarak insanları ahlaki olarak düĢünme ve 

hareket etme noktasında harekete geçirmeyi amaçlayan bir liderlik yaklaĢımıdır (Tuna ve 

YeĢiltaĢ, 2013). ĠĢgörenlerin etik algısı, etik davranıĢların ortaya çıkmasını sağlayan ve 

etik dıĢı davranıĢları engelleyen en önemli faktördür. 

Etik liderlik, iĢyerinde çalıĢtıkları iĢgörenlerin iĢlerinde sorumluluklarını yerine 

getirirken tarafsız, nesnel ve dürüst olmayı; kendi konumlarını bireysel, maddi ya da siyasi 

maksatlarla kullanmaktan çekinmeyi ifade eder. Toplum için önemli olan kurumların 

özellikle de eğitim kurumlarının bireyleri eğitme, onlara istendik davranıĢları kazandırma 

konusundaki görev ve sorumlulukları düĢünüldüğünde eğitim yöneticilerinin toplumun 

fertlerine etik açıdan örnek olması ve etik konusunda üzerine düĢeni yapması diğer kurum 

ve yapılara kıyasla daha önemlidir (Börü, 2015). 
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Etik liderlik konusunun tam olarak anlaĢılması ancak onun tüm boyutları ile 

incelenmesi neticesinde mümkün olacaktır. Etik liderlik; davranıĢsal etik, iklimsel etik, 

iletiĢimsel etik ve karar vermede etik olmak üzere dört alt boyuttan oluĢmaktadır (Yılmaz, 

2006). DavranıĢsal etikte eĢitlik, adalet, erdem, samimiyet ve dürüstlük gibi temel değerler 

bulunmaktadır (Gözütok, 1999). Yöneticilerin dürüst davranması, çalıĢanlara karĢı adaletli 

davranması, içerisinde yaĢadığı toplumsal değerlere saygılı olması, olaylar karĢısında 

cesaretli davranması, sorumluluk sahibi olması, çalıĢanlarına eĢit muamelede bulunması, 

baĢkalarının görüĢlerine saygılı olması davranıĢsal etik beceriler kapsamında 

değerlendirilmektedir (Yılmaz, 2006). Ġklimsel etik boyutunda, örgüt ikliminin olumlu ve 

rahat bir yapıya sahip olması neticesinde iĢgörenlerin verimliliğinin de etkileneceği 

düĢüncesi önemlidir. Öğretmenlerin ideal okul müdüründen sıklıkla ifade ettikleri 

beklentilerinden birisi de olumlu bir okul iklimi oluĢturmasıdır (Babaoğlan, Nalbant, Çelik, 

2017). Yöneticilerin çalıĢanlarına kendilerini gerçekleĢtirmeleri adına uygun ortam 

hazırlayıp teĢvik etmesi, çalıĢanların farklı düĢüncelere sahip olması konusunda anlayıĢ 

göstermesi ve kendi düĢüncelerini sevgi temelli bir yaklaĢımla ortaya koyması iklimsel etik 

beceriler kapsamında değerlendirilmektedir (Yılmaz, 2006). 

Karar vermede etik açısından, liderin verdiği kararların ahlaki açıdan doğru olması 

en önemli durumdur. Etik açıdan aldığı kararların doğru olduğu noktasında kanaat getirilen 

lider, dürüstlük, sadakat ve doğruluk gibi değerlerin geliĢmesine katkı sağlayarak 

iĢgörenlerin örgüte olan bağlılığını artırmaktadır (Turhan, 2007). ĠletiĢimsel etik açısından 

yöneticinin karĢılaĢtığı bir durumu analiz ederek bunun neticesinde faydalı çözümler 

üretmesi, gerekli olan öğeleri örgütlemesi ve denetimi sağlaması ancak güçlü bir iletiĢim 

ağının kurulması ile mümkün olacaktır (Can, 2005). Bir örgüt ortamında iletiĢim süreci 

gerçekleĢirken bilgi alıĢveriĢi doğruluk, dürüstlük, adillik noktasında ilerledikçe örgütte 

güven ortamı artacak ve çalıĢanların örgütlerine olan bağlılıkları artacaktır (Toytok, 2014). 

Ġnsanlar yaĢamlarının büyük bir bölümünü iĢyerlerinde çalıĢmakla geçirirler. Bu 

nedenle çalıĢanların iĢinden alacağı tatmin ve memnuniyet duygusu yaĢamının her 

aĢamasını pozitif yönde etkileyecektir. ÇalıĢanın iĢyerindeki memnuniyet ve haz 

duygusunun onun hayatı üzerindeki yansımaları baĢta ruhsal ve bedensel sağlığı olmak 

üzere, moral ve isteklendirme artıĢı, baĢarı grafiğinde yükselme, ailevi yaĢantısında olumlu 

bir hava yaratacak ve organizasyonda da verimlilik ve performans artıĢına yol açacaktır 

(Keser, 2005). 
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ĠĢ doyumu kavramı alanyazında ilk defa 1935 senesinde Hoppock tarafından 

yapılan çalıĢmayla ortaya konulmuĢ ve bu süreçte iĢ doyumu öğeleriyle beraber verimlilik 

ve performans arasındaki iliĢkilerde incelenmiĢtir (Eren, 1993). ĠĢ doyumu, iĢgörenin iĢine 

yönelik pozitif anlamda taĢıdığı duygu ya da etki durumudur. ÇalıĢanların iĢleriyle ilgili 

beklentileri ve istekleri karĢılandığı takdirde iĢ doyumuna ulaĢacaklardır. ĠĢ doyumu, iĢi 

gerçekleĢtirenlerin fizyolojik ve ruhsal sağlıklarıyla birlikte, iĢlerine ve çalıĢtıkları 

organizasyonlara dönük besledikleri duygu ve düĢüncelerin bir eseridir. Bu durumda iĢ 

doyumu, bir çalıĢanın iĢini ve iĢ ortamına ait değerlendirmesi neticesinde ortaya çıkan 

mutluluk ya da olumlu ruhsal durumu tarif etmektedir (BaĢaran, 1991). 

Okul yöneticilerine okul ortamında etik değerlerin ve ahlaki davranıĢların 

yerleĢmesi adına önemli görev düĢmektedir. Eğitim yöneticisi olan okul müdürlerinin 

kendilerine verilen yetki ve sorumlulukları hayata geçirirken etik değerlere bağlı hareket 

etmeleri ve etik değerleri içselleĢtirmeleri beklenmektedir. Okul yöneticileri tarafından etik 

değerlere önem verilmediği takdirde okullarda iĢgörenlerin sorumluluktan kaçtığı, 

dedikodu, okul kurallarına uyulmaması, meslektaĢ zorbalığı ve örgüt içi sessizlik gibi etik 

olmayan çok sayıda davranıĢın ortaya çıktığı görülmektedir (Sam, 2021). Eğitim 

yöneticilerinin etik liderlik yaklaĢımını benimsemesi ve uygular nitelikte olması eğitim ve 

öğretimin niteliğinin istenilen noktalara ulaĢması açısından son derece önemlidir. Bu 

nedenle okuldaki yöneticinin etik değerleri benimsediği ve bunu tutum ve davranıĢlarına 

yansıtarak gösterdiği etik liderlik yaklaĢımı, öğretmenleri ve okulun tüm paydaĢlarının iĢ 

doyumu seviyesini olumlu anlamda etkileyecektir. 

Okul yöneticisinin etik liderlik davranıĢları öğretmenlerin iĢ doyumunu etkilemekte 

ve öğretmenlerin okul amaçlarına ulaĢmasına katkı sağlamaktadır. Eğitim öğretim 

faaliyetlerinin merkezinde yer alan öğretmenlerin iĢ doyumlarının yüksek olması, 

performanslarının artmasına dolayısıyla da görev yaptıkları okulların etkililiğinin 

artmasına da yol açacaktır (Büyükgöze ve Özdemir, 2017). Eğitim kurumları toplumun 

aynası olarak kabul edilir ve toplum için en önemli kurumlardır. Bu eğitim kurumlarından 

yetiĢecek olan kiĢilerin toplum için faydalı kiĢiler olması beklentisi söz konusudur ve bu 

beklentinin gerçekleĢmesinde eğitim kurumlarındaki öğretmenler ve okul yöneticilerinin 

baĢat rolleri vardır. Özellikle okul yöneticilerinin öğretmenlere karĢı sergiledikleri etik 

liderlik yaklaĢımı öğretmenlerin de öğrencilere olan yaklaĢımını dolaylı olarak 
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etkileyecektir. Bu durum sonuçta okullardan öğrenciler adına beklenen hedeflerin 

gerçekleĢmesine katkı sağlayacaktır. 

Alanyazında etik liderlik davranıĢları üzerinde katılımcı algılarının birtakım 

değiĢkenlere göre anlamlı Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığını konu alan araĢtırmalar 

(Acar, 2011; Bahar, 2019; Bayat, 2019; Bello, 2002; Brown, Trevino ve Harrison, 2005; 

Cemaloğlu ve Kılınç, 2012; DemirtaĢ, 2013; Doğan ve Uğurlu, 2014; Eser, 2018; Haban, 

2018; Minaz, 2017; Okçu, 2014; OdabaĢıoğlu, 2020; Uğurlu, 2009; Toytok, 2014, Turhan, 

2007; Yıldırım, 2010; Yılmaz, 2006) olduğu gibi etik liderlik davranıĢları ile iĢ doyumu 

düzeyleri arasındaki iliĢkiyi konu alan araĢtırmalar da (Bıyık, ġimĢek ve Erden, 2017; 

Çetin ve Özcan, 2004; Ġğdelipınar, 2013; Ġyiol, 2019; Madenoğlu, Uysal, Sarıer ve 

Banoğlu, 2014; Ünverdi, 2016) bulunmaktadır. 

Alanyazında etik liderlik ile iĢ doyumu arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki 

olduğu, yöneticiler tarafından uygulanan etik liderlik yaklaĢımının çalıĢanların iĢ 

doyumunu olumlu yönde etkilediği sonucuna ulaĢılan çok sayıda araĢtırma (Bıyık, ġimĢek 

ve Erden, 2017; Çetin ve Özcan, 2014; Ġyiol, 2019; Ünverdi, 2016) bulunmaktadır. Ayrıca 

öğretmenlerin okul yöneticileri için algıladıkları etik liderlik davranıĢı sergileme 

düzeylerinin ortanın üzerinde olduğu sonucuna ulaĢan araĢtırmalar (Cemaloğlu ve Kılınç, 

2012; Ertürk 2012; Karagöz, 2008; Tutkun, 2017; Uysal, 2019) ile öğretmenlerin iĢ 

doyumu düzeylerinin ortanın üstünde dolayısıyla memnunum düzeyinde olduğu 

araĢtırmalar da (Akgül, 2019; Deveci, 2021; Sarpkaya, 2000) mevcuttur. Öğretmenlerin 

kendilerinden beklenen yüksek performansı göstermesi, okulların baĢarısı ve etkililiği 

üzerinde algılanan etik liderliğin ve öğretmenlerin iĢ doyumlarının etkisi bulunmaktadır. 

Bu nedenle etik liderlik ve iĢ doyumu arasındaki iliĢkinin incelenmesi gerektiği 

düĢünülmüĢtür. Bu konuda yapılan araĢtırmalar incelendiğinde okul müdürlerinin etik 

liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri arasındaki iliĢkiyi ortaöğretim 

kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin görüĢlerinden hareketle doğrudan konu alan bir 

araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. Bu araĢtırmanın problemini, ortaöğretim okul müdürlerinin 

etik liderlik davranıĢları öğretmenlerin iĢ doyumu algıları ile ne Ģekilde ve ne düzeyde 

iliĢkilidir sorusu oluĢturmaktadır. 
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AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin 

görüĢlerinden hareketle okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin iĢ 

doyumu düzeyleri arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktır. Bu amaca ulaĢabilmek için 

aĢağıdaki sorulara cevap aranmıĢtır: 

1. Ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin algılarına göre ortaöğretim 

okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarını sergileme düzeyi nedir? 

2. Ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin algısına göre ortaöğretim 

okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarını sergileme düzeyi cinsiyet, medeni durum, 

yaĢ, okul türü, branĢ, eğitim düzeyi, kıdem, okuldaki çalıĢma süresi ve okuldaki öğretmen 

sayısı değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

3. Ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu ne düzeydedir? 

4. Ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumları cinsiyet, 

medeni durum, yaĢ, okul türü, branĢ, eğitim düzeyi, kıdem, okuldaki çalıĢma süresi ve 

okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

5. Ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile 

ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarına iliĢkin algıları arasında nasıl bir 

iliĢki vardır? 

AraĢtırmanın Önemi 

Okulun eğitim öğretim ile ilgili imkânları, çevrenin eğitime ilgisi, öğretmenin 

takdir edilme durumu gibi birçok etken öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerini etkilemektedir. 

Etik liderlik de bu etkenler arasındadır (Çetin ve Özcan, 2004). Okul yöneticilerinin tüm 

uygulamaları pozitif ya da negatif olarak öğretmenleri etkilemektedir. Öğretmenlerin iĢ 

doyumlarını okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢları arttıracaktır (Çetin ve Özcan, 

2004). Eğitimin en önemli öğesi olan öğretmenlerin iĢ doyumlarının yüksek olması eğitim 

kalitesinin de yükselmesine neden olacaktır (Gençtürk, 2008). 
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Bu çalıĢmada ortaöğretim kurumlarındaki okul müdürlerinin sergiledikleri etik 

liderlik davranıĢlarının öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile olan iliĢkisi vurgulanacaktır. 

Ayrıca bu çalıĢma kapsamında öğretmenlerin bazı demografik değiĢkenlere göre okul 

müdürleri için algıladıkları etik liderlik ve iĢ doyum düzeyinin farklılık gösterip 

göstermediği ortaya konulmuĢ olacaktır. 

Bu çalıĢma; ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin algıladıkları etik 

liderlik ve iĢ doyumu düzeylerine iliĢkin olarak veri sunarak, okul yöneticilerine yönelik 

hazırlanacak olan hizmet içi eğitim faaliyetlerine katkı sunması adına önemli olacaktır. 

AraĢtırma sonuçlarının, okullarda etik liderlik davranıĢlarının yaygınlaĢmasına katkı 

sunabileceği düĢünülmektedir. Ayrıca etik liderlik davranıĢları ve etik liderliğin alt 

boyutlarının öğretmenlerin iĢ doyumunu etkileme düzeylerine ait verilerin, okul 

yöneticilerinin ve öğretmenlerin yararlanabileceği bir kaynak olacağı düĢünülmektedir. 

AraĢtırmanın Sayıltıları 

AraĢtırmanın evreni ulaĢılabilir olduğu için ayrıca örneklem belirlenmemiĢtir. Bu 

kapsamda veri toplama araçlarının araĢtırmanın amacına uygun olduğu, katılımcıların 

uygulanan ölçek sorularına samimi ve gerçek görüĢlerini yansıtan cevaplar verdiği 

varsayılmıĢtır. 

AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

Bu çalıĢma, 2019-2020 Eğitim Öğretim Yılında Yozgat Ġli Merkez ilçede bulunan 

resmî ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerle bu katılımcıların uygulanan 

ölçeğe verdikleri cevaplardan elde edilen görüĢler ile sınırlandırılmıĢtır. 

Tanımlar 

Lider: Ġçerisinde yer aldığı grubun amaçlarını belirleyen ve bu amaçların 

gerçekleĢtirilmesi noktasında grubu en etkili biçimde yönlendirebilen kiĢidir (Korkut, 

1992). 

Liderlik: Güçlü bir karaktere ve parlak bir beyne sahip olmak, anlamlı eylemlerde 

bulunabilmek, iyi stratejiler uygulayabilmek, karizmatik olmak ve grup davranıĢlarını 

etkileme becerisine sahip olmaktır (Güçlü, 2018) 
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Etik Liderlik: Ahlaki normlara ve ilkelere dayalı olarak iliĢkileri devam ettirmeyi 

ve bu anlayıĢı ön planda tutmayı önceleyen bir liderlik anlayıĢıdır (Erdoğan, 2002). 

ĠĢ Doyumu: Yozgat ili Merkez ilçesindeki resmi ortaöğretim okullarında görev 

yapan öğretmenlerin iĢleriyle ilgili mutluluğu ve memnuniyet derecesidir. 
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2. KURAMSAL BĠLGĠLER 

Bu bölümde araĢtırmanın değiĢkenlerini oluĢturan etik liderlik ve iĢ doyumu 

kavramlarının kuramsal çerçeveleri ile değiĢkenlere iliĢkin alanyazında yapılan 

araĢtırmalarda elde edilen sonuçlar açıklanmıĢtır. Bu bölüm sırasıyla liderlik, etik liderlik, 

iĢ doyumu, etik liderlik ve iĢ doyumu ile ilgili araĢtırmalar baĢlıkları altında 

incelenmektedir. 

2.1. LĠDERLĠK 

Liderlik kavramı insanlık tarihine eĢ bir zamana hitap etmesine rağmen son 

dönemlerde bilimsel olarak incelenmeye baĢlanmıĢ, hem kuramcıların hem de 

uygulamacıların dikkatini çekmiĢ çok zengin bir kavramdır (Bolat ve Seymen, 2003). 

Ġnsanın toplu olarak hareket etmeye baĢladığı, karar süreçlerinde öncülüğe ihtiyaç duyduğu 

zamana kadar uzanan bir geçmiĢe sahiptir (Eren, 2008). Kavram, sosyal bilimlerdeki 

etkileri ve kuramsal yaklaĢımları, iliĢkili olduğu konuların fazlası ile çeĢitli olması 

nedeniyle sosyal bilimler baĢta olmak üzere siyaset ve yönetim bilimleri alanında önemli 

bir literatüre sahiptir. 

Lider, organizasyonun belirlenen hedefler doğrultusunda baĢarıya ulaĢmasında kilit 

rol oynayan, olağanüstü değiĢikliklerin ortaya çıkardığı yeni imkânları görebilen, bu 

süreçte belirsizlik ve risklere karĢın imkânları değerlendirerek paydaĢları adına fırsata 

çeviren kiĢidir (Özden, 2013). Liderlerin iĢ görenleri etkilediği ve bulundukları 

organizasyonlarda üyelerinin belirlenen amaçlara ulaĢmalarında onlara öncülük ettiği genel 

kabul gören bir düĢüncedir. Lider, organizasyon içerisinde bulunan tüm insan ve maddi 

kaynakların organizasyonun amaçları doğrultusunda harekete geçirilmesinin yanı sıra 

organizasyonda çalıĢan tüm paydaĢların hayatlarını kolaylaĢtıran kiĢidir. 

Liderlik için belirli amaçlar ve hedefler ıĢığında baĢkalarını etkileme ve harekete 

geçirebilme gücü denilebilir (ġiĢman, 2012). Diğer bir çalıĢmada liderlik yetkiyi değil 

etkiyi kullanmaktır Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Cemaloğlu, 2019). Bu kapsamda amaç 

belirlemek ve baĢkalarını etkileyebilmek liderliğin iki önemli unsuru olarak ortaya 

çıkmaktadır. 
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Coad ve Berry (1998, s. 165) liderliği “ liderlerin ve takipçilerin ortak bir amaca 

ulaĢmak için karĢılıklı etkide bulundukları süreç” olarak tanımlamıĢlardır. Davis‟e (1984) 

göre liderlik “insanları belli amaçlara yöneltme kabiliyetidir” (akt. Yalçın, 2016, s. 9). 

Liderlik, diğer insanların göremediklerini görmek ya da hissedemediklerini hissetmektir. 

Liderlik uzak görüĢlü olmak ve bu özelliğe sahip olmak için gereken değiĢimi sağlamak 

için stratejiler geliĢtirmek demektir (Kaya, 2002). Güçlü‟ye (2018) göre liderlik, güçlü bir 

karaktere ve parlak bir beyne sahip olmak, anlamlı eylemlerde bulunabilmek, iyi stratejiler 

uygulayabilmek, karizmatik olmak ve grup davranıĢlarını etkileme becerisine sahip 

olmaktır. 

Lider davranıĢlarının esas amacı, örgütü amaçlarına ulaĢtıracak Ģekilde örgüt 

üyelerini etkileme ve her Ģeyin büyük bir değiĢim içerisinde olduğu günümüzde sıradan 

yöneticilerin baĢaramayacağı, sürekli değiĢen koĢullara ayak uyduracak Ģekilde örgüt 

faaliyetlerini düzenlemedir (Tunçer, 2011). Liderlik temalı çalıĢmalarda ortaya çıkan 

tanımların büyük çoğunluğu incelendiğinde ve bir sonuç ortaya konulmaya çalıĢıldığında 

kavramı, bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplayabilmek ve amaçların 

gerçekleĢtirilmesi adına onları harekete geçirmek için gerekli kabiliyet ve bilgilerinin 

toplamıdır Ģeklinde tanımlayabiliriz (Eren, 2017). 

2.1.1. Liderlik Kuramları 

Liderlik konulu literatür araĢtırıldığında gerek yurt içi gerekse yurt dıĢındaki 

alanyazında genellikle liderlik kuramlarının üç teorik yapıda ortaya konulduğu 

görülmektedir. Bunlar özellikler kuramı, davranıĢsal kuram ve durumsal kuramdır. Bu 

bölümde bu kuramlara iliĢkin olarak açıklamalara yer verilmiĢtir.  

2.1.1.1. Özellik Kuramı 

Özellik kuramı, toplumdaki bazı kiĢilerin özellikle liderlik konusunda neden etkin 

konumuna geçerken, diğer kiĢilerin neden bu konuda sınırlı kaldıklarını açıklamaya 

çalıĢmıĢtır. Ortaya çıkan bu gerçeği kiĢisel özelliklerden kaynaklı farklılıklarla açıklamaya 

çalıĢmıĢtır (Keçecioğlu, 1998). Geleneksel yaklaĢım olarak isimlendirilen bu kurama göre, 

insanın sahip olduğu kiĢisel özelliklerden kaynaklı lider olduğu fikri kabul görmektedir 

(Baron ve Greenberg, 2000). Aristo'nun inandığı gibi bazı kiĢilerin yönetmek, bazılarının 

da yönetilmek üzere dünyaya gelmiĢ olduğu, yöneticiliğin doğuĢtan getirilen özelliklerle 



 
 

10 
 

sahip olunduğu inancına dayanır. Bu düĢünce, liderliği belirleyen faktörlerin içsel olduğu 

yargısını ortaya çıkartmıĢ ve böylece liderlik kuramında özellik yaklaĢımı ortaya çıkmıĢtır. 

Özellik kuramında liderin üstün bireyler olduğu düĢünülmüĢ olup, bu kurama göre liderin 

sonradan olunamayacağı, ancak doğuĢtan olunabileceği düĢüncesi geçerliydi. 

Özellikler kuramında liderlik doğuĢtan sahip olunan kiĢisel özellikler ile 

açıklanmaktadır. Bu kuram liderliğin sonradan kazanılan bir özellik olmadığını doğuĢtan 

gelen bir özellik olduğunu savunmaktadır (Tutar, 2010). Bu kuram özelinde yapılan 

çalıĢmalarda baĢarısıyla ön plana çıkmıĢ devlet adamlarının baĢlıca liderlik nitelikleri 

araĢtırılmıĢ ve bu verilere ıĢığında baĢarıya ulaĢmıĢ liderlerin baĢlıca ortak özellikleri 

açıklanmaya çalıĢılmıĢtır (ġiĢman, 2011). Bu araĢtırmalarda çoğunlukla fiziksel özellikler 

(kilo, boy, yaĢ gibi), kiĢisel faktörler (eğitim durumu, sosyal yapısı gibi), değerler, iletiĢim 

gibi özellikler belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

2.1.1.2.DavranıĢsal Kuram 

Liderlerin baĢarılarını ölçmek adına liderlik davranıĢlarını karĢılaĢtırmak liderliği 

anlamak noktasında yeterli bulunmamıĢtır. Bu nedenle özellikler kuramının yetersizliğine 

tepki olarak, davranıĢsal kuram ortaya çıkmıĢtır. Bu kuram daha çok etkili liderin kim 

olduğundan ziyade etkili liderlerin hangi davranıĢları gösterdiklerine odaklanmanın daha 

doğru olduğuna vurgu yapmaktadır. Bu liderlik kuramında, genel anlamda liderlerle ilgili 

olarak herkes için geçerli birtakım özelliklerin olamayacağı ifade edilmiĢtir. Bazı liderleri 

baĢarıya taĢıyan davranıĢlar incelenmiĢ ve ortak lider davranıĢları ortaya konulmaya 

çalıĢılmıĢtır (Çetin, 2008). 

DavranıĢsal kuramın temel dayanak noktası, liderleri baĢarılı ve etkin yapan 

özelliklerin, liderin kiĢisel niteliklerinden öte onun liderlik özelliklerini sergilerken 

gösterdiği davranıĢlar ve davranıĢı ortaya koyarken yaptığı fiiller olması olup, bu nedenle 

lideri etkin ve baĢarılı kılan asıl hususlar ortaya konmaya çalıĢılmıĢtır (Yıldırım, 2010). Bu 

kuramda baĢarılı olmuĢ liderlerin özellikleri yerine davranıĢları incelenerek, bu 

davranıĢlara uygun profiller oluĢturulmaya çalıĢılmıĢtır. 

Bu kuram kapsamında yapılan baĢlıca çalıĢmalar; Ohio State Üniversitesi, 

Michigan Üniversitesi, Likert Sistem-4 Modeli, Blake ve Mount‟un Yönetim Tarzı Matrisi 
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ve Douglas McGregor‟un X ve Y teorisidir. Bu çalıĢmalarda öne çıkanları inceleyecek 

olursak; 

Ohio State Üniversitesinde ikinci dünya savaĢından hemen sonra baĢlayan 

çalıĢmalarda liderlikte iki davranıĢsal boyutun önemli olduğu ortaya konmuĢtur. Bunlardan 

ilki inisiyatif (ĠĢe ağırlık veren) yapısı, ikincisi ise kiĢiyi dikkate almadır. Ġnisiyatif (ĠĢe 

ağırlık veren) yapısı yüksek olan liderlerde iĢin etkili biçimde planlanması ve organize 

edilmesi, organizasyonu oluĢturan kiĢiler arasında olumlu iliĢkiler kurulması gibi 

davranıĢlar önemlidir. KiĢiyi dikkate alma yapısı yüksek olan liderler de ise, gruptaki 

üyelerle sıcak ve dostane iliĢkiler kurmak ve onlarda güven ve saygı uyandırmak 

önemlidir. Sonuç olarak iki boyutta da baĢarı gösteren lider en etkin liderdir (Öztop, 2008). 

Michigan Üniversitesinde yapılan liderlik çalıĢmaları Ohio Üniversitesi 

araĢtırmaları ile aynı döneme denk gelmektedir. Bu çalıĢmalarda kiĢi merkezli ve iĢ 

merkezli olmak üzere iki yaygın liderlik stili tespitinde bulunmuĢlardır (Yılmaz ve Ceylan, 

2011). 

Likert Sistem - 4 Modeli Michigan Üniversitesi profesörlerinden Likert tarafından 

geliĢtirilmiĢtir. Bu modelde örgütlerin yürürlükte olan yönetim sistemleri 1‟den 4‟e kadar 

devam eden bir süreklilik içinde olduğu açıklanmıĢtır. Bu sistemlerden ilkinde yönetim 

çalıĢanlara karar sürecinde nadiren katılım imkânı verir ve çalıĢanlara güven yoktur. 

Ġkincisinde yönetimin astlara güveni vardır ve belli ölçülerde karar sürecine çalıĢanların 

katılımı vardır. Üçüncüsünde yönetimin çalıĢanlara büyük ölçüde fakat tam olmayan güven 

söz konusudur. Kararlar büyük ölçüde üst yönetim tarafından alınır. Son olarak 

dördüncüsünde yönetimin çalıĢanlara güveni tamdır ve karar sürecine ilgili herkes dahil 

olur (Eren, 1989). 

Blake ve Mount‟un Yönetim Tarzı Matrisi yaklaĢımı 1964 yılında Blake ve 

Mounton tarafından 5 liderlik türü Ģeklinde geliĢtirilen bir çalıĢmadır. Bu çalıĢmada 

belirlenen beĢ liderlik davranıĢı; zayıf liderlik, otorite-itaat, dengeci liderlik, Ģehir kulübü 

liderliği ve takım liderliği Ģeklindedir (Kippengberger, 2002). 

Douglas McGregor‟un X ve Y teorisinde insan doğasının farklılıklarından hareketle 

X ve Y Ģeklinde iki farklı liderlik stili geliĢtirilmiĢtir. Bunlarda ilki olan X teorisinde 

tembel ve iĢe karĢı direnç gösteren bir yaklaĢım söz konusuyken ikincisi olan Y teorisinde 
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Ģartlar uygun olduğunda elinden gelenin en iyisini yapmaya çalıĢan bir lider yaklaĢımı 

vardır (Bell, 2006). 

2.1.1.3. Durumsallık Kuramı 

Liderlik kuramlarından bir diğeri de farklı durumlarda ve uygulamalarda ortaya 

çıkan durumsallık kuramıdır. Durumsallık kuramı Ģeklinde ortaya konulan tüm 

yaklaĢımların çıkıĢ nedeni tüm ortamlarda geçerli olan bir liderlik yaklaĢımı ve 

davranıĢının olamayacağı anlayıĢıdır. Bu kurama göre tüm durumlar için geçerli olan tek 

bir liderlik anlayıĢı yoktur. Liderlik, liderin içinde bulunduğu duruma göre değiĢkenlik 

göstermektedir ve bu durum önceden kestirilemeyecektir. Durumsallık kuramı, farklı 

Ģartların, farklı liderlik özelliklerini gerektirdiği anlayıĢına dayanmaktadır. Bu yaklaĢımda 

tüm ortamlarda geçerli olacak bir liderlik yaklaĢımından bahsetmek mümkün değildir 

(Karagöz, 2008). 

Bütün durumlarda geçerli en ideal lider özelliklerini ve en ideal lider davranıĢlarını 

keĢfetme çabaları baĢarısızlıkla neticelenmiĢtir. Son dönem araĢtırmacıları ve okul 

yöneticileri liderlik uygulamasının sadece tek bir davranıĢ kalıbı içerisinde tanımlamak 

için çok karmaĢık olduğunu düĢündüklerinden, bunun yerine günümüzde etkili liderlik 

davranıĢlarının durum üzerinde muhtemel olduğu fikri daha geçerlidir (Lunenburg ve 

Ornstein, 2013). 

BaĢlıca durumsal liderlik yaklaĢımları arasında; Yol amaç kuramı, Reddin‟in 3 D 

durumsal liderlik kuramı, Fiedler‟in durumsal liderlik kuramı ve Vroom ve Yetton‟un 

normatif liderlik kuramı yer almaktadır. 

Yol amaç kuramında liderlik davranıĢının çalıĢanları motive etmenin, çalıĢanların iĢ 

tatmini, gayreti ve performansına olan katkılarını ve mevcut durumsal Ģartların çalıĢanlar 

ve iĢ çevresine olan etkilerini ortaya çıkarmaya çalıĢmaktadır (Çelik, 2003). Dolayısıyla 

yol amaç kuramında sonuca ulaĢmak için liderin motive olmasından ziyade çalıĢanların 

motive olması daha önemlidir (Erdoğan, 2008). 

Reddin‟in 3 D durumsal liderlik yaklaĢımında görev ve iliĢki boyutu olan liderlik 

davranıĢına üçüncü boyut olarak etkililik boyutunu eklemiĢtir (Çelik, 2003). Etkililik 
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boyutunu liderin bulunduğu mevcut konumundan kaynaklanan yükümlülüklerini yerine 

getirme derecesi Ģeklinde ifade etmektedir (Erdoğan, 2008). 

Fiedler‟in durumsal liderlik yaklaĢımında liderin etkililiğinin öncelikle liderin 

organizasyon içinde bulunduğu konuma ve karĢılaĢtığı Ģartlara bağlı olduğu görüĢü 

hâkimdir. Bu nedenle lider mevcut Ģartlara göre bir organizasyonda baĢarılı olabilirken, 

diğer organizasyonlarda baĢarısız olabilecektir (Aydın, 1994). 

Vroom ve Yetton‟un normatif liderlik yaklaĢımında ise liderin liderlik davranıĢı, 

çalıĢanların yeterliği ve karar süreçlerine katılımı arttıkça demokratikliğe, tersi durumda 

ise otokratikliğe doğru evrilmektedir (BaĢaran, 1998). Bu yaklaĢımda organizasyonda 

alınan kararların benimsenmesi ve uygulanabilmesi çalıĢanların bu doğrultuda karar 

katılımlarıyla doğru orantılı olduğu düĢüncesi bu yaklaĢımın en önemli özelliklerindendir. 

Sonuç olarak liderlik kavramı, liderin içinde bulunduğu duruma, ortama ve Ģartlara 

göre değiĢkenlik göstermekte olduğu, bu durumun ortamın ve Ģartların önceden 

kestirilmesinin mümkün olmadığı temeline dayanmaktadır. 

2.1.2. Yeni Liderlik Kuramları 

Günümüzde yeni ya da çağdaĢ adı altında liderlik kuramları ortaya çıkmıĢtır. Bu 

kuramlar literatürde yerini almıĢ olup birçok araĢtırmaya da konu olmuĢtur. Bu yeni 

yaklaĢımlardan bazıları; öğretimsel liderlik, karizmatik liderlik, vizyoner liderlik, 

transformasyonel (dönüĢümcü) liderlik, hizmetkâr liderlik, dağıtımcı liderlik ve son 

zamanlarda öne çıkan aynı zamanda araĢtırmamızın da bağımsız değiĢkeni olan etik 

liderliktir. 

2.1.2.1. Öğretimsel Liderlik 

Öğretimsel liderlik, eğitim programlarını ve öğretimi yönetme, olumlu anlamda 

öğrenme iklimi oluĢturma, okul misyonunu tamamlama boyutlarından oluĢur. Bireylerin 

baĢarısına odaklanan, eğitim programları ve okul içi faaliyetleri yöneltme, eğitim öğretime 

tam anlamıyla uygun bir okul ortamı oluĢturma gibi görevler ve bu kapsamdaki 

sorumluluklardan meydana gelen liderlik yaklaĢımıdır. Okul yönetim süreçleri açısından 

duruma bakıldığında okul ortamında müdürün yapmak zorunda olduğu, bununla birlikte 
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diğer okul çalıĢanlarını da etkileyerek onlar aracılığıyla yapılmasını sağladığı tutum ve 

davranıĢları da kapsamaktadır (Ertürk, 2012).  

Okul ortamında lider ve yöneticilerin görevleri çerçevesinde eski tarihlerden 

günümüze kadar çok sayıda araĢtırma yapılmıĢtır. Lashwa (1998)‟ya göre; “okul müdürleri 

ilk dönemlerde bürokratik idareci olarak tanımlanırken, daha sonrasında insani duyguları 

da dikkate alan öğretimsel lider” olarak ifade edilmiĢtir (akt. Ġnceler, 2005, s. 98). 

Çelik (2007) öğretimsel liderliği; tüm yönleriyle etkili okul araĢtırmalarının 

temelini oluĢturan ve eğitimsel liderliğe uygun bir Ģekilde geliĢtirilen liderlik biçimidir. 

Okuldaki yöneticilerin öğretimsel lider sayılabilmesi için okulun amacını açık ve net bir 

Ģekilde anlaĢılır halde öğrencilere, öğretmenlere ve çalıĢanlarına hissettirmesi önemlidir. 

Okulda eğitim öğretim faaliyetlerine uygun bir ortam sağlamalı, öğretim programlarında 

konu bütünlüğü sağlamalı, öğrenmeye katkı sağlayacak eğitim materyalini sağlamalı, 

müdür odasında olmaktansa sınıf, öğretmeler odası gibi okul ortamlarında varlığını 

hissettirmelidir. Öğretimsel Lider; okul içinde yapılan etkinliklerin temelinde eğitim 

öğretimi iyileĢtirme, yükseltme olduğunu bilir ve bunu paydaĢlarına hissettirir. 

Öğretimsel liderliği diğer liderlik yaklaĢımlarından ayıran en belirgin özellik 

liderliğin öğrenme süreçleri üzerine yoğunlaĢması ayrıca öğrenci, öğretmen ve öğretim 

programının bulunduğu öğretim süreçleriyle doğrudan iliĢkili olmasıdır. Bu liderlik 

yaklaĢımı, öğretim süreçlerinde performansı arttırıcı, faydacı, bütüncül, değer odaklı ve 

kültürel etkinlikleri içeren bir Ģekilde olmalıdır (Aytaç, 2000) 

2.1.2.2. Karizmatik Liderlik 

Karizmatik liderlik kuramında liderin olağanüstü niteliklere sahip olduğuna inanılır 

ve zor zamanlarda ortaya çıkan bir liderlik anlayıĢıdır. Karizmatik lider, toplumsal 

dinamikleri okuyabilen, duygusal iletiĢim kanalı oluĢturabilen, olağanüstü bir çaba 

gösteren, insanlara ilham veren bir karakter özelliği gösterir. Karizmatik liderin en önemli 

ve güçlü vasfı, kendisini takip eden insanları önemli ölçüde etkileme özelliğidir (Öztop, 

2008). 

Karizmatik lider özellikleri Ģu Ģekilde ifade edilmektedir (Kılınç, 1996) : 

• Güçlü bir ikna ve hitabet kabiliyeti,  
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• Özgüvenin yüksek olması, 

• Etkileme kabiliyetinin ve baskın olma güdüsünün yüksek olması,  

• Ġnsanları inanç ve düĢünce noktasında ikna etme,  

• Tüm konularda risk alma özelliği ve giriĢimcilik kabiliyeti,  

• Örgüt veya topluluk için belirlenmiĢ hedef ve amaçlar noktasında kendini feda 

etme yeteneği,  

• Örgüt için belirlenmiĢ vizyona eriĢmek için tüm fedakârlıklara katlanma,  

• Takipçilerin ihtiyaçlarını önemseme,  

• Özellikle kriz zamanlarında radikal çözümler üretebilme.  

Çelik ve Önder (2008) karizmatik lideri, kriz anlarında ortaya çıkan ve olağanüstü 

vasıflara sahip, güçlü bir kiĢilik ortaya koyan biri olarak ortaya koymuĢlardır. Cesaret, 

fedakârlık, özgüven, vizyoner, motive etme, ikna kabiliyeti ve topluluk üzerinde hayranlık 

uyandırma gibi nitelikler karizmatik liderde görülen önemli kiĢilik özellikleridir. 

Özet olarak karizmatik lideri; kendine güvenen, cesaret, özgüven, vizyon sahibi 

değerleri esas alan, konuĢma ve yetenek ve gerçekleĢtirdiği iĢlerle çalıĢanlarını, 

paydaĢlarını ve toplulukları etkileyen birey olarak ifade edebiliriz (Oktay ve Gül, 2003). 

2.1.2.3. Vizyoner Liderlik 

Vizyon, organizasyonun gelecekteki fotoğrafını, örgütün yarına dönük bakıĢını ve 

örgütün gelecekteki konumunu gösterir. Bu bakıĢ açısı kesinlikle hayal mahsulü olmayıp 

izleyenleri güdeleyerek, inandırarak, bu yolda çalıĢanların gayretlerini ve enerjilerini 

hayata transfer edecek bir durumdur (ġiĢman ve Turan, 2001).  

Vizyoner liderlikte, geleceği tam anlamıyla görebilen bir liderlik tarzı söz 

konusudur. Vizyoner liderler, belirsiz olan olayları ve durumları baĢarılı bir Ģekilde analiz 

ederken bu belirsiz sorunları ve durumları çözebilecek olanakları, düĢünceleri en pratik ve 

ideal anlamda ortaya koyabilen kiĢilerdir (Doğan, 2007).  

Vizyoner liderler, insanların büyük fotoğrafı görmesini sağlayarak onların geleceğe 

dair ortak hayaller kurmasını sağlar, takipçilerinin hangi yöne gitmekte olduğunu açıklar, 
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ancak hedefe nasıl ulaĢılacağını ifade etmez, takipçilerinin hedeflerine ulaĢması için 

kullanacakları yöntem, teknik ve denemeler noktasında onları özgür bırakırlar. 

Takipçilerinin ortak amaçlar için çalıĢtığı duygusal bir farkındalık ve örgüt hedefleri 

yolunda örgütsel adanmıĢlık ortaya koyarlar. Bir örgütün amaçlarına, hedeflerine, 

değerlerine ve misyonuna olan inancı kuvvetli olan ve bu konuda uyum sağlayabilen 

kiĢiler içinde bulundukları örgüte sahip çıkarak bunun gururunu yaĢarlar. Vizyoner 

liderler, bireylere ilham verir ve aynı zamanda empatiktirler. Diğerlerinin ne hissettiklerini, 

düĢündüklerini ve bakıĢ açılarını anlayabilme yetenekleri, onların bireylere ilham veren bir 

vizyon oluĢturmasına olanak sağlar. Duygusal zekâ noktasında önemli yetkinliğine sahip 

vizyoner liderler, örgüt içerinde de organizasyon anlamında ciddi uyum ve bütünlük 

oluĢtururlar (Barutçugil, 2006). 

2.1.2.4. DönüĢümcü (transformasyonel) Liderlik 

DönüĢümcü ya da transformasyonel liderlik teorisi alanyazında ilk defa Mc. Gregor 

Burns (1978) tarafından dile getirilmiĢtir. Burns bu konuda transformasyonel yani 

dönüĢümsel liderliği “öncelikle karĢılıklı bağlantılar ve hedeflerin takibinde iĢbirliği” 

olarak ifade etmiĢtir (Celep, 2004, s. 23). 

DönüĢümcü liderlikte, çalıĢanların yöneticilerini takipçi olmaktan ziyade, kendi 

görev ve sorumluluklarının lideri olacak Ģekilde dönüĢtürmesi düĢüncesi söz konusudur 

(Dilek, 2005). Bu liderlik profilinde, organizasyonun sahip olduğu insan kaynaklarının 

geliĢtirilmesi, değiĢimlerle beraber dönüĢtürülmesi, insan kaynaklarından en üst düzeyde 

yararlanılması ve organizasyonun geliĢmesine katkı sağlanması son derece önemlidir 

(Aydın, 2002). 

Bu liderlik kapsamında karĢılıklı olan yoğun iliĢkilerin kalitesinin sağlanması adına 

ahlaki bir zemin oluĢturulmak durumunda kalınmaktadır. Bu liderlik anlayıĢında, hayata 

geçirilmesi gereken iĢleri yaparak sürekli değiĢkenlik gösteren tüm Ģartlarda örgütün 

baĢarılı olması adına çalıĢan bir liderlik vardır. DönüĢtürücü liderlik; ortaya çıkan iliĢkileri 

maddi nedenlerden ziyade manevi nedenlere dayamaktadır. Ortaya çıkan bu iliĢkilerle 

beraber iĢgörenlerin “örgütsel bağlılığı” artar ve takipçilerinde“örgütsel vatandaĢlık” 

davranıĢı oluĢur (Kaygın , 2012, s. 31). 
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DönüĢümcü liderlerin en belirgin özelliği değiĢim noktasında ustadırlar. DeğiĢim 

süreçlerini çok iyi gözlemledikleri için, insanlardaki potansiyel enerjiyi rahatlıkla harekete 

geçirirler. DönüĢümcü liderlikte, kiĢisel özelliklerden daha çok karakter ön plandadır. Bu 

liderlik vasfına sahip yöneticilerde kararlılık, dürüstlük ve insanlara olan saygı önemlidir. 

Bu nedenle kendileriyle birlikte insanları da yeniliğe ve dönüĢüme götürürken çok rahat 

ikna ederler.  

2.1.2.5. Hizmetkâr Liderlik 

Hizmetkâr liderlik bütün liderlik yaklaĢımlarını içeren ve tüm liderlik 

yaklaĢımlarının ötesinde insan ve hizmet odaklılığı önceleyen bir anlayıĢtır (Dinçer ve 

Bitirim, 2007). Bu anlayıĢtaki liderler kendisini baĢkalarına hizmet etmeye adamıĢlardır. 

Hizmetkâr liderlerde tek amaç çalıĢanların ihtiyaçlarını karĢılayarak onların gönüllerinde 

taht kurmaktır. Hizmetkâr liderler kiĢisel ikballerinden vazgeçen, diğerlerinin 

beklentilerine öncelik veren,  adil, dürüst, hoĢgörülü, etik, temel insani değerlere karĢı 

duyarlı, üretken, tüm aĢırılıklardan kaçınan, iletiĢime açık, bilgi merkezli, değiĢime açık, 

uyumlu, insanların potansiyel yeteneklerini harekete geçiren insanlardır (Fındıkçı, 2012). 

2.1.2.6. Dağıtımcı Liderlik 

Dağıtımcı liderlik kuramında liderlik yaklaĢımının bir kiĢi tarafından değil, bir grup 

insan tarafından topluca yerine getirilmesi anlayıĢı söz konusudur. Bu kuramda bir takım 

liderlik iĢlevlerinin grupta yer alan birkaç üye tarafından paylaĢılabileceği ya da belirli 

liderlik iĢlevlerinin farklı bireyler tarafından farklı zamanlarda yapılabileceği ifade 

edilmektedir. Dolayısıyla bu yaklaĢımda, örgüt üyeleri tarafından birlikte gerçekleĢtirilen 

liderlik fiilleri, grupta yer alan tek bir kiĢinin kiĢisel liderliğine tercih edilmektedir 

(Korkmaz, 2011) 

2.2. ETĠK LĠDERLĠK 

Etik, toplumsal yaĢamın her alanında ve her aĢamasında bireylerin tutum ve 

davranıĢları ile eylem ve kararlarında itici güç olan, hiç kimsenin yok sayamayacağı norm 

ve değerler sistemidir. Etik kavramı, yaĢam boyunca davranıĢlarımıza iliĢkin olarak doğru 

ya da yanlıĢ, iyi ya da kötü gibi sorulara yanıt bularak ideal doğrulara ulaĢmamızda bize 

yol gösteren bir kavramdır. Etik,  neyin doğru neyin yanlıĢ olduğunu sorgulayan, bireyin 
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yaĢama amacının üzerinde duran, ahlaklı ve erdemli bir yaĢam tarzının neleri kapsaması 

gerektiğini soran ve ahlaki yargılara ulaĢırken tek tek eylemler üzerinde durmadan, genel 

bir çerçevede analiz yapan felsefe dalıdır (Karaca ve Vurgun, 2016). 

Lider davranıĢlarının esas amacı, örgütü amaçlarına ulaĢtıracak Ģekilde örgüt 

üyelerini etkileme ve her Ģeyin büyük bir değiĢim içerisinde olduğu günümüzde sıradan 

yöneticilerin baĢaramayacağı, sürekli değiĢen koĢullara ayak uyduracak Ģekilde örgüt 

faaliyetlerini düzenlemedir (Tunçer, 2011). Liderlerin, örgüt amaçlarının gerçekleĢtirilmesi 

sürecinde örgüt üyelerini etkileme ve gerekli bütün kaynakları yönlendirme faaliyetlerinde 

etik davranmaları, yine davranıĢlarının ve geliĢtirdikleri stratejilerin etik olarak 

algılanmasının beklendiği ifade edilebilir. Liderlikte;  adaletli, eĢit, dürüst, tarafsız, 

sorumlu, insan haklarına bağlı, hukukun üstünlüğüne inanma, hoĢgörülü, saygılı, 

demokratik, olumlu insani iliĢkiler, açık, hak ve özgürlüklere saygı, emeğin hakkını veren, 

yasa dıĢı emirlere karĢı direnme etik davranıĢlar olarak göze çarpar. Ayrımcı, kayıran, 

rüĢvet alan, yıldırma-korkutma davranıĢı, istismar, ihmal davranma, bencil, eziyetli, 

yolsuzluk yapma, dalkavukluk, saldırganlık, iĢ iliĢkilerine siyaset karıĢtırmak, hakaret, 

bedensel ya da cinsel taciz, sorumluluk ve yetkiyi kötüye kullanma, dedikodu, dogmatik 

davranıĢ vb. davranıĢlar ise etik dıĢı davranıĢlar olarak kabul edilmektedir (Çekmecelioğlu, 

2006; Uğurlu, 2009; Zhu, 2008). 

Özellikle son zamanlarda yaĢanan etik kökenli skandallar liderlerin sorgulanmasına 

yol açmıĢ ve etik lider davranıĢlarının önem kazanmasını sağlamıĢtır (ArslantaĢ ve Dursun, 

2008). Skandalların ortaya çıktığı böyle zamanlarda örgüt liderleri etik birer lider olarak iĢ 

görenleri için etik rehberliğin temel kaynağı olmalıdırlar (Brown vd., 2005). Etik liderlik, 

insanların ahlaki kural ve kaidelere uygun Ģekilde davranması ve kiĢinin takipçilerine karar 

verme aĢamalarında karĢılıklı etkili iletiĢim ve destekle bu kurallara uyulmasına fırsat ve 

imkan vermektir (Brown vd., 2005). Etik lider, ahlaki kurallara uygun davranıĢları 

benimsemekle birlikte izleyicilerini de doğru davranıĢlara ve kararlara yönlendirir. 

Yılmaz‟a (2006, s. 22) göre “Etik liderlik, etik değerlere ve ilkelere dayalı iliĢkileri 

sürdürmeyi ve bunları ön planda tutmayı ön gören bir liderlik kuramıdır.” Brown vd. 

(2005, s. 120) etik liderliği “normatif olarak etiğe uygun davranıĢın liderler tarafından 

kiĢisel eylemler ve kiĢiler arası iliĢkiler yoluyla sergilenmesi ve bu tür davranıĢların iki 

yönlü iletiĢim, güçlendirme ve karar alma yoluyla takipçilere tanıtılması.” olarak ifade 
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etmektedirler. Bu tanımdan hareketle etik liderliğin iki önemli bileĢeninin olduğunu 

söyleyebiliriz. Bunlardan ilki, etik liderlerin ahlaki kiĢiler olması ve rol modeli olarak etik 

davranıĢlar sergilemesidir. Ġkincisi ise, etik liderlerin aynı zamanda ahlaki yöneticiler 

olması ve etik davranıĢları aktif olarak teĢvik etmeleridir. Yine etik standartları açık bir 

Ģekilde iletmeleri ve izleyicileri etik davranmaları noktasında sorumlu tutmaları önemlidir. 

Bu noktadan konuya bakıldığında etik liderlerin izleyicilerin yaptıkları çalıĢmalar ile ilgili 

çıktılarını iki Ģekilde oluĢturduklarını görürüz. Ya direkt olarak rol modeli olmaları ya da 

sosyal mübadele kapsamında dolaylı olarak oluĢtururlar (Bedi, Alpaslan ve Green, 2016). 

Etik liderlik, doğru Ģeylerin, doğru yollarla ve doğru sebeplerle yapılmasıdır 

(Ciulla, 2006). Etik liderlik, ahlaki normlara ve ilkelere dayalı olarak iliĢkileri devam 

ettirmeyi ve bu anlayıĢı ön planda tutmayı önceleyen bir liderlik anlayıĢıdır (Erdoğan, 

2002). 

Etik lider, yasal gücü ve ahlaki gücü kendi kiĢiliğinde birleĢtirmiĢ, doğrunun ne 

olduğuna ve ne olmasına gerektiğine iliĢkin kendisine ait değer ve inanç sistemi bulunan 

dengeli bir liderdir (Turhan, 2007). Takipçilerinin özerkliğini tanır, onların inanç, düĢünce 

ve ihtiyaçlarına önem verir (Ciulla, 2004). Etik liderlik ile ilgili yapılan bir çalıĢmada, etik 

liderliğin insanlar tarafından nasıl tarif edildiğini anlamak için yöneticiler ve etik görevliler 

ile görüĢülmüĢ, etik liderlerin dürüst, ahlaklı, güvenilir, bireylerin ve toplumun daha iyi 

olmasıyla ilgilenen, kiĢisel ve mesleki yaĢamlarında etik ve ilkeli davranmayı bilen kiĢiler 

olarak ifade edildiği görülmüĢtür (Tutar, 2010). 

Etik lider sorumluluk sahibi kiĢidir. Çevresindeki kiĢilerle sürekli iletiĢim 

halindedir ve onlarla görüĢ alıĢveriĢinde bulunur. Örgüt dâhilinde daimi üretkenlikten ve 

sağlıklı öğrenme alanlarının oluĢturulmasından sorumludur (BaĢtuğ, 2009). Etik liderler 

örgüt içerisinde etik standartları belirleyen, etik mesajlar veren ve iĢ görenlerini etik 

davranıĢlar sergilemeye yönlendiren kiĢilerdir (Bello, 2012). 
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2.2.1. Etik Liderliğin Önemi 

Dünyada yaĢanan Enron ve onun gibi diğer etik skandallardan sonra iĢ dünyasında, 

hükümette ve hatta kar amacı gütmeyen örgütlerde bile örgütün liderinde yanlıĢ olan neydi 

sorusu akla gelmiĢtir (Brown ve Trevino, 2006). Dünyada yaĢanan etkileri çok büyük bir 

çevreye yayılan bu krizlerin ardından liderliğin etik yönünü ortaya çıkaran etik liderlik 

hızla önem kazanmaya baĢlamıĢtır (Brown ve Trevino, 2006; Gül ve Ġnce, 2014). 

Liderlerin hem karar alıp hem de uygularken etik değerleri dikkate alması çok önemli hale 

gelmiĢtir (Turhan, 2007). 

Etik liderlik tanımları incelendiğinde öncelikle liderin etik davranıĢlar sergilemesi 

ve iĢ görenlerini de bu yönde teĢvik etmesi gerektiği görülebilmektedir. Bu sayede örgüt 

içerisinde güven ortamı oluĢabilecek, üretkenliğin sürekliliği sağlanabilecek ve ayrıca 

çalıĢanların görüĢ ve önerileri dikkate alındığı için örgüte olan bağlılıklarında da artıĢ 

olabileceği söylenebilmektedir. Sergiovanni (1992) ve Bolman ve Deal (1995) etik liderlik 

kavramını liderliğin kalbi olarak görmüĢ ve etiğin yönetim açısından çok önemli bir olgu 

olduğunu belirtmiĢlerdir (Akt. Turhan, 2007). BaĢarır (2006) da yönetim süreçlerinin etik 

yönetim anlayıĢı ile birleĢtirilmesinin, çalıĢanların katılım ve sahiplenme düzeylerini 

yükselteceğini vurgulamıĢtır. 

Etik liderler gücünü içerisinde bulundukları örgütün etik gücünden almaktadırlar. 

Etik liderlerin birincil görevi örgüt içerisinde oluĢabilecek yanlıĢ tutum ve davranıĢlara 

tepki göstermek ve daha bunlar oluĢmadan engelleyebilmektir. Bu Ģekilde etik liderler 

örgütün baĢarısına ve performansına zarar getirebilecek olumsuz durumlara karĢı bir 

savunma mekanizması olabilecektir (Yaman, 2010). 

Özgözgü ve Altunay (2016) liderlik davranıĢlarının iĢgörenlere yansıyan sonuçları 

üzerine yaptıkları bir araĢtırmada, iĢ görenlerin ve örgütün etkililiği açısından, etik 

liderliğin en etkili liderlik yaklaĢımı olduğu sonucuna ulaĢmıĢlar ve yöneticilerin hem 

örgüt içinde hem de dıĢ çevrede sergiledikleri etik davranıĢların toplumun örgüte olan 

bakıĢ açısını olumlu yönde etkilediğini belirtmiĢlerdir. 

Ayan (2015) tarafından yapılan bir baĢka çalıĢmada ise yöneticileri tarafından etik 

liderlik tarzı benimsenen örgütlerde iĢ görenlerin içsel motivasyonlarının ve iĢ 
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performanslarının yükseltilebildiği ve duyarsızlaĢmalarının azaltılabildiği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Görüldüğü üzere, yöneticiler etik liderlik davranıĢlarını öncelikleri haline getirmeli 

ve bu durumu iĢ görenlere hissettirmelidirler. Etik liderlik davranıĢları sergilenmesi 

sonucunda örgüt ve iĢ görenler düzeyinde çeĢitli avantajlar ortaya çıkmaktadır. Etik 

liderliğe uygun davranıĢlar, çalıĢanların da etik davranmasına katkı sağlayacaktır. Böylece 

etik kurallar kurumun önemli bir parçası haline gelecek ve kurumda çalıĢanlar arasında 

güvenin oluĢmasını sağlayacaktır. 

2.2.2. Etik Liderin Özellikleri 

Liderlerin, etik bir lider olarak adlandırılabilmesi için bazı özellikler taĢıması 

gerekmektedir. Howard‟a (2005) göre etik liderler dört temel özelliğe sahip olmalıdır. 

Bunlardan ilki liderlerin yaĢamları boyunca dürüst ve güvenilir olmalarıdır. Ġkinci temel 

özellik liderlerin geleceğe yönelik iyi ideallerinin olmasıdır. Üçüncüsü liderlerin iyimser 

olması ve çevresindeki insanlara umut aĢılaması, liderlerin sahip olması gereken son temel 

özellik ise çevresine neĢe saçmasıdır (akt. Yılmaz, 2006). 

Yaman (2010) etik liderlerin sahip olması gereken özellikleri; sorumluluk 

paylaĢmak, değer ve etik bilinci oluĢturmak, kararlarında değerleri göz önünde tutmak, 

örnek olmak, değer ve etik konularında eğitim vermek ve etik değerlere sahip insanlara 

fırsat tanımak olarak sıralamıĢtır. 

Freeman ve Stewart (2006) etik liderlerde bulunması gereken on özellikten 

bahsetmektedir. Bu özellikler: 

• Örgütün amaç ve değerlerini ifade etmek ve somutlaĢtırmak. 

• KiĢisel baĢarılardan ziyade örgüt baĢarısına odaklanmak. 

• En faydalı iĢ görenleri bulmak ve onları geliĢtirmek. 

• Etik, değerler ve paydaĢlar için değer oluĢturulması hakkında örgüt 

içerisinde bir diyalog ortamı oluĢturmak. 

• Örgüt içerisinde muhalefet mekanizması oluĢturmak. 
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• BaĢkalarının değerlerine yardımsever bir anlayıĢla yaklaĢmak. 

• Yaratıcı olurken zorlu kararlar vermek. 

• YaĢadıkları etik ilke ve değerlerin sınırlarını bilmek. 

• Eylemlerini etik standartlara uygun bir çerçevede Ģekillendirmek. 

• Temel değerlere ait meseleleri paydaĢların desteği ve toplumsal meĢruiyet 

ile iliĢkilendirmek. 

Zanderer (1992) etik ve etik olmayan lider davranıĢlarını Tablo 1‟de yer aldığı gibi 

karĢılaĢtırmıĢtır (akt. Mihelič, Lipičnik, ve Tekavčič, 2010). 

Tablo 2.1. Etik ve etik olmayan lider 

Etik lider Etik olmayan lider 

Alçak gönüllüdür. Kibirlidir ve kendisine hizmet 

eder. 

  

Daha iyi olanla ilgilenir. KiĢisel çıkarlarını fazlasıyla 

yüceltir. 

  

Dürüst ve doğru sözlüdür. Yalan söyler. 

Taahhütleri yerine getirir. AnlaĢmaları ihlal eder. 

Adalet için çabalar. Adaletsiz davranır. 

Her bireye saygı gösterir. Takipçilerinin itibarını azaltır. 

  

Takipçilerini cesaretlendirir ve 

geliĢtirir. 

Takipçilerinin geliĢimini göz ardı 

eder. 

  

Takipçilerine hizmet eder. Yardım ve desteğini esirger. 

Doğru olanı savunma cesareti 

gösterir. 

Haksız durumlara karĢı koyma 

cesareti yoktur. 

Kaynak: (Mihelič vd., 2010: 35) 

Etik liderler iĢ görenlerin değer sistemlerine dokunur, iĢin içeriğinde var olan 

değerleri onlara aĢılar ve kendiiĢlerine atfettikleri anlamı artırmalarına yardımcı olurlar 

(Piccolo, Greenbaum, Den Hartog ve Folger, 2010). 
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2.2.3. Etik Liderliğin Boyutları 

Etik liderliğin kavram olarak bilinmesi ve tam anlaĢılması için alt boyutlarının da 

bilinmesi ve anlaĢılması gerekmektedir. Etik liderlik ile ilgili yapılan çalıĢmalar 

incelendiğinde etik liderliğin farklı araĢtırmacılar tarafından çeĢitli boyutlarda ele alındığı 

görülmektedir. Brown vd. (2005) sosyal öğrenme kuramını temel alarak geliĢtirdikleri 

ölçekle etik liderliği yalnızca etik boyutuyla ifade etmiĢlerdir. 

Resick, Hanges, Dickson ve Mitchelson (2006) farklı ülkelerde liderlere atfedilen 

özellikleri inceleyerek etik liderliğin evrensel olarak kabul görmüĢ boyutları olup 

olmadığını araĢtırmıĢ ve bu kapsamda etik liderliği altı boyutta ele almıĢlardır. Bu boyutlar 

karakter ve dürüstlük, toplum/insan odaklılık, motive etme, cesaretlendirme ve 

güçlendirme, etik farkındalık ve yönetimde etik hesap verebilirlik olarak ifade edilmiĢtir. 

Kalshoven, Den Hartog ve De Hoogh (2011) etik liderliği yedi boyutta 

incelemiĢlerdir. Adil olma yöneticilerin eylemlerinde dürüst olmalarını, iĢ görenlerin 

tamamına eĢit mesafede olmalarını, kararları adil Ģekilde vermelerini ve kendi eylemlerinin 

sorumluluğunu üstlenmelerini ifade eder. Güç paylaĢımı boyutu iĢ görenleri karar alma 

sürecine dahil etmek, onların fikir ve endiĢelerini önemsemek anlamına gelmektedir. Etik 

liderliğin üçüncü boyutu olan rolün açıklığı iĢ görenlerden gerçekleĢtirilmesi istenen 

beklenti, sorumluluk ve hedeflerin açıkça belirtilmesi ve bu sayede iĢ görenlerin bunun 

farkında olarak eylemlerde bulunması demektir. Dördüncü boyuta karĢılık gelen insan 

odaklılık iĢ görenleri önemsemek, desteklemek, onlara saygı göstermek ve iĢ görenlerin 

ihtiyaçlarını karĢılamaktır. Bir diğer boyut olarak etik rehberlik etik olmayı özendirici 

iletiĢim kurmayı, etik kuralların oluĢturulmasını ve iĢ görenler arasında etik ilkeler 

çerçevesinde ödüllendirilme yapılmasını kapsamaktadır. Çevre odaklılık/sürdürülebilirliğe 

önem verme boyutu ise çevresel konularda hassas davranma, geri dönüĢümü teĢvik etme 

ve gerçekleĢtirilen eylemlerde içinde bulunulan toplumun refahını göz önünde bulundurma 

olarak ifade edilmektedir. Etik liderliğin son boyutu olan dürüstlük de söylemlerin ve 

gerçekleĢtirilen eylemlerin tutarlı olması, verilen sözlerin tutulması olarak 

açıklanmaktadır. 

Zincir ve Tunç‟a (2018) göre etik liderlik; sürdürülebilirlik ve etik rehberlik, insan 

odaklılık, rol açıklığı ve dürüstlük Ģeklinde dört alt boyuttan oluĢmaktadır. 
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Sürdürülebilirlik ve etik rehberlik boyutu yöneticilerin etik kurallar çerçevesinde 

davranıĢlar sergilemeleri, iĢ görenleri etik konusunda teĢvik etmeleri, etik kuralları iĢ 

görenleri için açık hale getirmeleri ve bu kuralların uygulanmasını sağlamaları, 

yöneticilerin çevreye karĢı duyarlı olması ve iĢ görenlerini de bu yönde teĢvik etmesidir. 

Ġnsan odaklılık boyutu yöneticilerin iĢ görenleri ile iletiĢim yollarını her zaman açık 

tutmasını, iĢ görenlerin kiĢisel geliĢimlerine önem vermesini, onların istek, ihtiyaç ve 

duygularına daima değer vermesini kapsamaktadır. Üçüncü boyut olan rol açıklığı, 

yöneticilerin iĢ görenlerinden beklediği davranıĢ ve sorumlulukları kesin bir Ģekilde 

açıklaması, kimin hangi iĢten sorumlu olduğunu açık bir Ģekilde belirtmesi olarak ifade 

edilmektedir. Son boyut olan dürüstlük ise, yöneticilerin verdiği sözlere herkes tarafından 

güvenilmesi ve yöneticilerin verdikleri sözleri her zaman yerine getirmesi olarak 

açıklanabilmektedir. 

Etik liderliğin tam olarak ne olduğu konusundaki anlama çabası onu tüm boyutları 

ölçeğinde incelemeyi gerektirir. Yılmaz‟ın (2006) etik liderlik becerileri adıyla 

isimlendirdiği bu boyutlar; karar vermede etik, iklimsel etik, iletiĢimsel etik ve davranıĢsal 

etik olmak üzere dört boyut Ģeklinde ifade edilmiĢtir. 

2.2.3.1. ĠletiĢimsel Etik 

ĠletiĢim, belirli duygu ve düĢüncelerin, bilgilerin, iki ya da daha fazla kiĢi arasında 

paylaĢılarak anlamların ortaklaĢtırılma sürecidir. Bu durum kiĢiler arasında duygu, 

düĢünce, bilgi ve tutum ortaklığına yol açacaktır. ĠletiĢim süreci iki kiĢi arasında 

yaĢanabileceği gibi birey ile grup arasında, grup ile grup arasında, bireysel ya da 

toplumsal, uzaktan ya da yüz yüze, doğal ya da planlı olarak gerçekleĢebilir (Açıkgöz, 

1994) 

ĠletiĢim, kiĢiler arasında vuku bulan, veri, belge, bilgi, yaklaĢım ve anlayıĢ 

iletimidir (Koçel, 2010). Aynı zamanda iletiĢim kiĢinin kendi içerisinde de gerçekleĢen, 

kiĢi aracılığıyla bireyler arasında da meydana gelen bir ileti durumudur. Bu veri iletim 

durumu diğer kiĢileri etkileyerek yeni iletiĢim ve yaklaĢım biçiminin meydana çıkmasına 

sebep olmaktadır. Bu kapsamda iletiĢimin birlikte yaĢama bilincinin oluĢmasına katkı 

sağladığı ve bireysel ve toplumsal açıdan kaynaĢmaya yol açan harç vazifesi gördüğü 

söylenebilir (Bohm, 2006). ĠletiĢimi etkili kullanan liderler takipçilerine rehberlik ederler. 
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Liderler için etkili iletiĢim becerilerine sahip olmak ve takipçilerini de benzer amaçlara 

yönlendirmek önemlidir. Liderlerin etkili iletiĢim becerilerine sahip olmaması onlara 

baĢarısızlığa itecektir. Aynı zamanda yöneticilerin etkili iletiĢim becerilerine sahip 

olmaması durumunda etkili lider olamayacakları açıktır (Barrett, 2006). Etik ve ĠletiĢim 

kavramlarının birlikte değerlendirilmesi, bireysel ve toplumsal hayatın tanzimi açısından 

son derece önemlidir. Sonuç olarak doğru iletiĢim olgusu iletiĢimsel etik olarak 

tanımlanabilir (Erdoğan, 2006). 

ĠletiĢimsel etik boyutunda, yönetici karĢılaĢtığı bir durumu analiz eder, bunun 

neticesinde yararlı çözümler bulur, gerekli öğeleri örgütler ve denetimi sağlaması da ancak 

iyi bir iletiĢim sisteminin kurulmasına bağlıdır (Can, 2005). Okul yöneticisinin, okul 

paydaĢlarına karĢı düĢüncelerini ifade ederken yumuĢak bir üslup kullanması, okul 

paydaĢlarıyla güçlü bir iletiĢim kanalı kurması, okul paydaĢlarına karĢı açık sözlü ve 

anlayıĢlı olması iletiĢimsel etik beceriler kapsamında değerlendirilmektedir (Yılmaz, 

2006). Okul yöneticisi iletiĢimsel etik beceriler noktasında kendini yetiĢtirmeli, 

çalıĢanlarını iyi dinleyerek farklılıkları anlayıĢla karĢılamalıdır. ÇalıĢanların birbirlerini 

çok daha iyi tanımaları ve anlamaları, bir örgütte yapılan iĢlerin daha nitelikli 

yapılabilmesi ve problemlerin daha iyi çözülebilmesi noktasında sağlıklı bir iletiĢime olan 

ihtiyaç önemlidir. Bir örgüt ortamında iletiĢim süreci gerçekleĢirken bilgi alıĢveriĢi 

doğruluk, dürüstlük, adillik noktasında ilerledikçe örgütte güven ortamı artacak ve 

çalıĢanların örgütlerine olan bağlılıkları artacaktır (Toytok, 2014). 

ĠletiĢimsel etikte iĢgörenlerin bireysel ve toplumsal iletiĢimlerinde; yanlıĢ olan bir 

dil, ağır konuĢmamak ve hakaret içeren bir dil kullanmamak gibi doğru olan davranıĢ 

örnekleri sergilemeleri beklenmektedir. Lider takipçilerini dinlerken onlara yönelik olarak 

içten ve samimi davranmalıdır. ĠletiĢim süreçlerinde veri paylaĢımının 

gerçekleĢtirilmesinde; adalet, doğruluk ve tarafsızlık gibi iletiĢimsel etik normlara bağlı 

tavır sergilenmelidir. Yöneticiler ve çalıĢanlar arasında sevginin, saygının, hoĢgörünün ve 

Ģefkatin olduğu, dürüst ve samimiyet içeren sağlıklı bir iletiĢim kurulmalıdır. Etkili iletiĢim 

becerileri olmadan Etik liderlik düĢünülemez. Etik liderlikte, takipçilerin geliĢimlerini 

sağlamak ve beklentilerini gerçekleĢtirmek noktasında önemli bir vizyon ortaya koyarlar. 

Etik lider çalıĢanlar arasındaki etkileĢimi güçlendirerek etik eylemlerin yaygınlaĢmasını 

sağlar. Etik lider, iĢ görenlerin iletiĢim sürecini alternatif düĢünme biçimlerinin, bakıĢ 
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açılarının ve tepkilerinin ortaya çıkarılması adına bir araç olarak görürler. Lider kiĢiliğin 

vazgeçilmez unsurlarından birisi de iletiĢim etiğidir. 

2.2.3.2. Ġklimsel Etik 

Okul, toplumların düĢünce ve eylem dünyalarının değiĢim ve dönüĢümünde önemli 

bir iĢlev gören örgütlü kurumlardır. Okulun en önemli öğesi olan öğrenci, kendisini 

okuldaki planlı öğretme faaliyeti içerisinde bulur. Okuldaki öğretme faaliyetlerinde 

yönetici, öğretmen, öğrenci, veli tüm paydaĢlar sorumluluk alarak okulun öğrenen, 

araĢtıran, paylaĢan bir kurum olması noktasında çaba gösterirler. Okuldaki adanmıĢlık 

duygusu eğitim öğretim faaliyetlerini etkileyerek olumlu okul iklimi özelliklerinin 

yaĢanmasına katkı sağlayacaktır. BaĢarılı okulların en önemli değiĢkenlerinden biri okul 

iklimi olarak kabul edilir. Okul ortamında kuralların doğru Ģekillerde oluĢturulması, 

düĢüncelerin özgürce ifade edilebilmesi, sorumluluk duygusunun esas alınması, 

çalıĢanların adil Ģekilde ödüllendirilmesi ve sürekli geliĢimin desteklenmesi yönünde ortam 

oluĢturulmalıdır. Öğrencilerin okul baĢarısına sağlıklı bir okul ikliminde eğitim görmeleri 

katkı sağlayacaktır. 

Bir örgütün iklimi kabul edilebilir bir düzeyde ne kadar olumlu ve rahat bir yapı 

olarak ifade edilmesi iĢ görenlerin verimliliğinin olumlu yönde o kadar etkileneceği 

düĢüncesi de iklimsel etik açısından önemlidir. Bu sebeple tüm liderler kendi örgütlerinde 

bu kapsamda bir iklim oluĢturma çalıĢması içerisinde olmalıdırlar. Okul yöneticisinin, 

çalıĢanlarını kendilerini gerçekleĢtirmeleri adına uygun ortam hazırlayıp teĢvik etmesi, 

çalıĢanların farklı düĢüncelere sahip olması konusunda anlayıĢ göstermesi, yönetimsel 

iĢlerini sorumluluk duygusu içerisinde yaparak mesleki yeterliliğini arttırmaya dönük çaba 

göstermesi, çalıĢanlarına sahip çıkması, onları her açıdan desteklemesi, kendi 

düĢüncelerini sevgi temelli bir yaklaĢımla ortaya koyması, çalıĢanların baĢarısını adaletli 

bir Ģekilde ödüllendirmesi iklimsel etik beceriler kapsamında değerlendirilmektedir 

(Yılmaz, 2006). Okul yöneticisi iklimsel etik becerileri kazanmıĢsa çalıĢanlarına neyin 

uygun ve kabul edilebilir olduğu noktasında rehberlik edecektir.  

Okul ortamında akademik faaliyetler dıĢında sosyal ve kültürel çalıĢmalar da 

öğrencilerin yeteneklerini istenilen amaçlara ulaĢmasında etkili olabilir. Okul yönetimi 

olumlu okul iklimi oluĢturmada çalıĢanlara yönelik davranıĢlarında etik ilkeleri 
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oluĢturmalıdır. Okul yönetimi, okuldaki tüm paydaĢlara karĢı anlayıĢlı, dürüst ve sevecen 

olmak gibi kiĢisel davranıĢların ötesinde geleceğe dönük ortak amaçlar oluĢturmak, farklı 

fikirlere eĢit mesafede durmak, kiĢilerin kendilerini ifade etmelerine fırsat tanımak, adil bir 

ödüllendirme düzeni kurmak gibi davranıĢları da hayata geçirerek okul iklimini 

uyumlulaĢtırabilir. Sonuç olarak çalıĢanlar kendilerini olumlu bir iklime sahip okulun üyesi 

olarak kabul ettiklerinde okullarına olan aidiyetleri daha da artar.  

2.2.3.3. Karar Vermede Etik 

Karar verme sürecindeki rasyonellik okul ortamında çok önemli bir durum olarak 

kabul edilmektedir. Okul yönetiminde karar süreci yönetimsel faaliyetlerin önemli bir 

unsuru Ģeklinde kabul edilmiĢtir (Bursalıoğlu, 1997). Karar verme isteği bütün 

organizasyonlarda vardır ve tüm organizasyon üyeleri karar verme noktasında nitelikli 

davranmak durumundadır. Bu kapsamda alınacak kararların nitelikli olması için Ģu temel 

ilkeler dikkate alınmalıdır (Aydın, 1994): 

• Alınan kararların etkilediği kimseler aynı zamanda karar aĢamasında söz 

sahibi olmalıdır. 

• Alınan kararlar hazır bilgi ve olgular ıĢığı altında verilmelidir 

• Alınan kararlar, organizasyonun genel amaçları kapsamında 

yönlendirilmelidir. 

Okul yöneticisinin karar verirken, etik açıdan isabetli kararlar verebilmesi, karar 

sürecinde okul paydaĢlarıyla istiĢare etmesi, politik ve dini konularda kazanç sağlamaya 

yönelik çalıĢmalarda bulunmaması, okulun tüm paydaĢları tarafından alınan ortak 

kararların etkin bir Ģekilde hayata geçirilmesi karar vermede etik beceriler kapsamında 

değerlendirilmektedir (Yılmaz, 2006). Karar vermede etik açıdan liderin en önemli vasfı, 

verdiği kararların ahlaki açıdan doğru olmasıdır Okul paydaĢlarının yönetimsel iĢlerde 

yöneticinin ahlaki ilkeler çerçevesinde dürüst ve doğru kararlar alması yönünde 

beklentileri söz konusudur. Aldığı kararların etik açıdan doğru olduğuna kanaat getirilen 

lider, doğruluk, dürüstlük ve sadakat gibi değerlerin geliĢmesini sağlayarak çalıĢanların 

örgüte bağlılığını artırmaktadır (Turhan, 2007). 

Yöneticiler verdikleri kararlarda kiĢisel çıkarlarını gözetmemeli, siyasi veya dini 

konularda fayda sağlama amacında olmamalı, dürüstlük duygusu içerisinde kararlar 
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vermeli ve kararları sonucunda etik davranıĢlar sergilemelidirler. Organizasyonda Karar 

veren yöneticinin takipçiler üzerinde güven duygusunu sağlayacak adil, dürüst, eĢitlikçi 

davranıĢlar sergilemesi beklenir. Yönetici tarafından alınacak kararın her Ģeyden önce 

organizasyon ve iĢgörenler açısından “etik” mi değil mi düĢünülmelidir. Karar aĢamasında 

yapılan tartıĢmalar, alternatifler ve sonuca iliĢkin değerlendirmeler etik temel üzerine inĢa 

edilerek en doğru bir kararın alınması sağlanmalıdır. 

2.2.3.4. DavranıĢsal Etik 

Bireylerin kendilerine ait olan değer yargıları olduğu gibi temas ettikleri bireylerin 

de bir değer yargıları vardır. KiĢiler davranıĢlarıyla etik iliĢki içerisinde yer alır. Ġnsanların 

diğer insanlarla olan iliĢkilerinde sergiledikleri tüm davranıĢlarda etik iliĢki söz konusudur 

ve yapılan doğrudan ya da dolaylı olarak değer yargılarıyla iliĢkili olduğu düĢünülür 

(Kucuradi, 2006). Yöneticiler davranıĢlarının değerini düĢünerek harekete geçmeleri 

önemlidir. Etik iliĢki biçiminin Ģekillenmesinde davranıĢların karĢıdaki kiĢi üzerinde 

bırakacağı etki önemlidir. Yöneticinin değer yargıları kiĢinin aynı zamanda kiĢilik 

özelliklerini de yansıtabilir. Yöneticiler dürüst, güvenilir ve adil olmalı, çalıĢanların 

hukuklarını savunmalı ve yaĢadıkları toplumun değer yargılarına saygı göstermelidirler. 

Yöneticilerin açık sözlülük, doğruluk, dürüstlük, fedakârlık, nezaket, cömertlik gibi 

nitelikleri yönetici olarak görev yapanların etik davranıĢlarına yön verir.  

Açık sözlülük, doğruluk, dürüstlük, fedakârlık, sabır, nezaket, cömertlik, eĢitlik, 

adalet gibi nitelikler yönetici olarak görev yapanların etik davranıĢlarında önemli olduğu 

gibi yöneticilerin liderlik davranıĢlarında etik değerlerin yansımaları olarak da görülür. 

Okul yöneticisinin, dürüst davranması, çalıĢanlara karĢı adaletli davranması, içerisinde 

yaĢadığı toplumsal değerlere saygılı olması, olaylar karĢısında cesaretli davranması, 

sorumluluk sahibi olması, çalıĢanlarına eĢit muamelede bulunması, baĢkalarının 

görüĢlerine saygılı olması davranıĢsal etik beceriler kapsamında değerlendirilmektedir 

(Yılmaz, 2006). Okul ortamında yöneticinin sözleri ve eylemleri arasında uyumsuzluk 

olmaması davranıĢsal etik açısından önemlidir. DavranıĢsal etiğin kökeninde adalet, 

erdem, dürüstlük, eĢitlik, ve samimiyet gibi değerler bulunmaktadır (Gözütok, 1999). 
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2.2.4. Eğitim Yönetiminde Etik Liderlik 

Okul yöneticisi aynı zamanda okul lideri olarak önemli sorumluluklar üstlenir. Bu 

konudaki sorumlulukları okulun eğitim ve öğretim süreçlerini etkilemektedir. Bu nedenle 

etik ve ahlaki davranıĢ onlar için son derece önemlidir (Dobel, 1998). Okul lideri olarak 

yöneticiler okul ortamında özgürlükçü, dürüst, adil ve eĢitlikçi davranıĢlar sergilemekle 

sorumludur. Bu davranıĢları gösterebilmek için okul liderleri her Ģeyden önce kendi değer 

sistemlerini oluĢturmalıdır. Okul yöneticilerinin davranıĢlarına yön veren değerler etik 

değerlerden oluĢmalıdır (Crawford ve Nicklaus, 2000; Czaja ve Lowe, 2003). Sergiovanni 

ve Starratt‟a (1998) göre, okul yöneticiliği bireysel açıdan etik üstünlüğü gerektirmektedir. 

Johnson (2000) çalıĢmasında okul liderliğinde dürüstlük, saygı duymak ve saygı görmek 

gibi erdemlerin çok önemli olduğunu ve bu Ģekilde davranıĢ sergileyen okul liderlerinin 

çalıĢanların nezdinde değerli olduklarını ifade etmiĢtir (akt. Karaköse ve KocabaĢ, 2009). 

Bu nedenle eğitim yöneticileri tüm eylemlerinde etik liderlik becerilerine sahip olmak ve 

bunları sergilemek zorundadır.  

Rebore (2001) tarafından yapılan çalıĢmada okul yöneticilerinin etik lider olarak 

değerlendirilebilmesi için;  toplumsal yapı içerisinde eğitimin amacı ve liderlik rolleri 

konularında bilgi sahibi olması; okul ortamını her açıdan daha iyi bir noktaya taĢımak 

adına istekli olması; kiĢisel ve mesleki normları araĢtırma noktasında istekli olması; etik 

değerlerin davranıĢlara yansıması noktasında diğer çalıĢanlara örnek olması; okul 

ortamında yapılacak tüm iĢlerde sorumluluk üstlenmesi; eğitimi kiĢisel kazanımlarından 

daha önemli görmesi; öğretmenlere karĢı adil, eĢit ve saygılı davranması; mevzuatla alakalı 

zorunluluklara dikkat etmesi; okulda birlikte çalıĢtığı diğer iĢ görenleri etik değerlere bağlı 

davranıĢlar sergilemelerini sağlaması; yere ve zamana göre mevzuata baĢvurması Ģeklinde 

sıralamıĢtır.  

Moorhouse (2002) okulda çalıĢan etik liderde görülmesi gereken özellikleri ortaya 

çıkarmayı amaçlayan bir çalıĢma gerçekleĢtirmiĢtir. Bu çalıĢma sonucunda, eğitim 

kurumları için beĢ etik değer ile okul yöneticilerinde yedi etik becerinin olduğunu ortaya 

koymuĢtur. Kurum için güvenilir, dürüst, adaletli olması, yüksek ahlaki standartlara bağlı 

kalması ve yaptığı iĢlerin amaçlarıyla iliĢkili olması özellikleri, eğitim kurumları için 

ortaya çıkan beĢ temel özelliklerdir. Eğitim kurumu yöneticilerinde bulunması istenen yedi 

etik beceri ise, vizyon geliĢtirme, ahlaki davranıĢlarıyla izleyenlere örnek olma, dürüst 
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olma, öğretmenleri karar alma sürecine katma, güven ortamı oluĢturma ve etkili iletiĢim 

kurma, son olarak da takım oluĢturmadır. 

Etik değerlere uygun davranıĢlar sergilemek okul yöneticilerinin asli görevidir. 

Calabrese (1989) okul yöneticileri için rehber niteliğinde on maddelik etik değer 

belirlemiĢtir. Bu etik değerlere uygun davranıĢlar sergileyen okul yöneticileri hem 

kendilerine olan güveni sağlamıĢ olacaklar hem de etik lider özelliği göstermiĢ 

olacaklardır. Okul yöneticilerine rehberlik edecek bu etik değerler (akt. Erdoğan, 2012); 

• Eğitim felsefesi ıĢığında bir vizyon ortaya koymalıdır. 

• Okulda ahlaki bir hava oluĢturacak ahlaki liderlik sergilemelidir. 

• Ayrımcı davranıĢlardan uzak durmalıdır. 

• Öğrenci ve toplumun faydasını gözeterek hareket etmelidir. 

• Okul toplumunu oluĢturmalıdır.  

• Okul ortamında farklı düĢüncedeki grupların hukuku gözetilmelidir. 

• Okul yöneticisi, tüm paydaĢlar tarafından istenen kararlar mutlak doğru 

kararlar değildir düĢüncesinde olmalıdır.  

• Alacağı kararların temelinde okuldaki tüm çalıĢanlar için doğru olanı 

yapmak düĢüncesi vardır. 

• Ahlaki cesaret okul yöneticisinin en belirgin vasıfları arasındadır. 

• Etik davranıĢlar, ahlâkî eylemler ve dürüstlük gibi davranıĢlar okul 

çalıĢanlarıyla paylaĢılmalıdır Ģeklindedir. 

Yine Schneider ve Gordon tarafından gerçekleĢtirilen araĢtırmada eğitim 

yöneticilerinde bulunması gereken etik kriterler Ģu Ģekilde açıklanmıĢtır;  

• Öğrenciler için hayat geçirilecek kararlar noktasında temel ahlaki normlara 

uygun davranma. 

• Mesleki açıdan görev ve sorumluluklarını gerçekleĢtirirken dürüstlükten 

ayrılmama. 

• Bireysel ve toplumsal tüm hakları koruma ve bu gerçekleri hatırlatan ilkeleri 

destekleme. 

• Yerel, ulusal ve uluslararası kriterlere uymak, devletin bütünlüğünü hedef 

alan yıkıcı ve bölücü faaliyetlere müsaade vermemek. 
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• Eğitim konusunda karar verici olan kurumlarca alınan kararları hayata 

geçirmek. 

• Eğitim konusunda geleceğe dönük alınacak olan kararların doğru normlara 

dayandırılması konusunda gerekli gayreti göstermek. 

• KiĢisel kazanca yol açacak ekonomik, dini ve siyasal davranıĢlar içerisine 

girilmemelidir. 

• Uluslararası standartlara uygun olacak Ģekilde mesleki kriterler ve akademik 

unvanlar belirlenmelidir 

• Mesleki açıdan geliĢmeyi teĢvik eden çalıĢmaların hayata geçirilmesi ve 

mesleki etkililiğin geliĢtirilmesini sağlamak. 

• Örgütsel antlaĢmaların tümüne uyulması ve bağlılığın sergilenmesi (Çelik, 

2000). 

2.3. Ġġ DOYUMU 

Örgütlerin temel yapısının insan olmasından dolayı örgütlerdeki iĢ görenlerin iĢ 

doyumu önemlidir. Bu nedenle alanyazında yönetim bilimi kuramcıları çalıĢmalarında iĢ 

doyumu kavramına çok sık yer vermiĢlerdir (Kayıkçı, 2004). ĠĢ doyumu çalıĢanların iĢ ve 

iĢten elde edilenlere karĢı hissettikleri duygu olarak ifade edilmektedir. ĠĢ doyumu 

çalıĢanların, çalıĢmalarından elde edilen sonuçların onlar üzerine bıraktığı pozitif etki 

olarak düĢünülür.  

BaĢarılı bir liderliğin sonucunda iĢ doyumu ortaya çıkar, baĢka bir deyiĢle iĢ 

doyumunun olduğu örgütlerde baĢarılı yönetimin olduğunu söylemek mümkündür 

(Ġğdelipınar, 2013). ÇalıĢanın, çalıĢma hayatından isteklerinin gerçekleĢme durumuna göre 

hissettiği duyguların toplamına iĢ doyumu denir. Locke, iĢ doyumuyla ilgili bireyin sahip 

olduğu iĢin beğenilmesi ya da iĢ tecrübelerinin övülmesiyle bireyi memnun eden olumlu 

duygusal durum olarak tanım yapmaktadır (akt. Keser, 2006). ĠĢ doyumu bireyin 

gerçekleĢtirdiği iĢine karĢı olumlu ve genel tutumudur. Bireyde bir zaman sonra iĢe dair 

tutum ve yargıları kalıcı hale gelir ve iĢ doyumunu olumlu ya da olumsuz yönde daha çok 

etkilemeye baĢlar (Erdoğan, 2007). Örgütsel davranıĢı etkilemesinden dolayı iĢ doyumu, 

örgütsel psikoloji çalıĢmaların çok büyük bir kısmında önemli bir yer alır (BaĢ, 2002). ĠĢ 

doyumu örgütsel davranıĢın en önemli konusu olmaya 1930‟lu yıllarda baĢlamıĢtır (Kim, 

Tavitiyaman ve Kim, 2009; Özcan, 2011). 
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ĠĢ doyumu üzerinde bireyin hisleri etkili olduğu kadar çevresel koĢullarda etkilidir. 

ÇalıĢma hayatında olanlar, iĢin bütününü oluĢturan unsurların bazılarına olumlu, bazılarına 

ise olumsuz tutuma sahip olabilir. Bu nedenle iĢ doyumu tanımı oluĢturmak son derece 

güçtür (BaĢ, 2002). Genel olarak iĢ doyumu, kiĢinin iĢten elde ettiği maddi getirisi ile 

çalıĢmaktan mutluluk duyduğu ayrıca mesai arkadaĢları ve ortaya bir ürün çıkarmanın 

verdiği mutluluk olarak tanımlanabilir (Eren, 2008). ĠĢ doyumu bir kiĢinin verimli bir 

Ģekilde zevk alarak iĢini yapmasıdır (Benibol, 2015). Yani iĢ doyumu, çalıĢanların iĢlerini 

ya da iĢe dair hayatlarını değerlendirmeleri neticesinde hissettikleri iyi ve olumlu 

duygularıdır (Özcan, 2011). ÇalıĢanın iĢinden beklediği ile iĢin çalıĢana verdiği arasında 

bir uyum varsa iĢ doyumu, aksi durumundaysa iĢ doyumsuzluğu ortaya çıkar (Demir, 

2007). Hem çalıĢan hem de toplum açısından iĢ tatmini arzu edilen istenilen bir durumdur 

(Özkalp ve Kırel, 2011). 

ĠĢ doyumunun çalıĢanlar üzerindeki etkileri ve örgüt yapısı üzerindeki etkileri iĢ 

doyumunu çalıĢma hayatında önemli kılan iki unsurdur. ÇalıĢma hayatının temel unsuru 

çalıĢanın ruhsal ve fiziksel açıdan sağlıklı olmaları kendilerini iyi hissetmeleri için, 

yaptıkları iĢe karĢı hissettikleri duyguları önemlidir. ĠĢ doyumunun yüksek olması, örgüte 

bağlılık iĢ tatmini gibi olumlu sonuçlar sağlar (Gül, Oktay ve Gökçe, 2008). ĠĢ doyumu 

örgütsel ve bireysel davranıĢ alanlarında yapılan çalıĢmalarla iliĢkilidir. Bu nedenle 

örgütsel psikoloji alanındaki çalıĢmalar ile endüstriyel alandaki çalıĢmaların önemli bir 

kısmını iĢ doyumu çalıĢmaları oluĢturur. ĠĢ doyumunun duygusal ve çevresel etkilerle 

iliĢkili olması bu alanda yapılan çalıĢmaların çoğunun içerik olarak eksik ve sonuçlarının 

tutarsız olması sonucunu doğurmaktadır (BaĢ, 2002). ÇalıĢanlar, hayatlarının önemli bir 

kısmını iĢ yerlerinde geçirmektedir. Bu nedenle iĢ hayatında olanların, iĢlerinden elde 

ettikleri doyum ya da iĢlerine karĢı doyumsuzlukları hem kendileri hem de örgütleri 

açısından önemlidir (Demir, 2007). ĠĢ doyumu, örgütsel etkililiği tanımlamada çok önemli 

bir kavramdır (Daryanto, 2014). Genel de bireyin iĢ doyumu artınca verimlilik ve 

performansının da artacağı düĢünülmektedir. ÇalıĢanların verimlilik ve performansının 

artması doğal olarak iĢletmenin de performansını arttıracağından iĢ doyumu, üzerinde 

önemle durulan, bu alanda çalıĢılan konulardan biri olmuĢtur (Erdil, Keskin, Ġmamoğlu ve 

Erat, 2004). ĠĢ doyumuna ulaĢan bireyler, iĢ hayatlarında olduğu gibi hem aile hayatlarında 

hem de sosyal alanda olumlu psikoloji halinde olurlar (Yüksel, 2016). 
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2.3.1. ĠĢ Doyumunu Etkileyen Faktörler 

ÇalıĢanın, iĢine ve çalıĢma hayatına karĢı olumlu tutum içinde olması iĢ doyumuna 

ulaĢması olarak değerlendirilir. (Erdoğan, 2007). ĠĢ doyumu çalıĢanlar arasında farklılık 

gösterir. Kimi çalıĢanlar için ücret ilk sırada doyuma yol açarken baĢkaları için ise terfi ilk 

sırada doyum sağlayabilmektedir. ÇalıĢanın iĢine karĢı pozitif tutumunun derecesi iĢ 

doyumunun derecesini belirleyecektir. ĠĢ doyumunu ifade eden unsurlar herkeste aynı 

değildir. Bunun temelinde kiĢilerin iĢ doyumu kiĢilerin tutumlarını etkileme derecesinin 

farklı olması yatar (Erdoğan, 2007). ĠĢ doyumunu etkileyen unsurlar litaretürde çeĢitli 

Ģekilde sıralanmaktadır (Özcan, 2011). 

2.3.1.1. Bireysel Faktörler 

ÇalıĢanların sahip olduğu bireysel özellikler, iĢleriyle ilgili beklentilerini oluĢturur. 

ÇalıĢanların sahip olduğu farklı bireysel özelliklerinin iĢ doyumlarını farklı biçimlerde 

etkilediği iĢ doyumu ile ilgili yapılan birçok araĢtırmada ortaya konmuĢtur. Bu 

araĢtırmalarda genellikle iĢ doyumunu etkileyen bireysel özellikler cinsiyet, yaĢ, eğitim, 

kiĢiliktir (Demir, 2007).   

2.3.1.1.1. YaĢ 

Bireylerin içerisinde bulundukları yaĢ dönemlerinin iĢ doyumlarını etkilediği 

söylenebilir. Yapılan araĢtırmaların çoğunda demografik değiĢkenler ile iĢ doyumu 

arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Bu demografik değiĢkenler içinde yaĢ en çok araĢtırılan 

faktör olmuĢtur (Demir, 2007). Bireylerin yaĢlarının, davranıĢları ve kararları üzerinde çok 

önemli bir etkisi vardır. Bu nedenle bireylerin iĢlerine ilgili tutumlarında yaĢa bağlı olarak 

bazı farklılıkların görülmesi çok doğaldır ve genellikle yaĢ arttıkça iĢ doyumu da 

artmaktadır (AĢık, 2010). ÇalıĢanlar yaĢlandıkça iĢ doyum düzeyleri yükselir çünkü 

deneyim arttıkça uyum artar. Genç çalıĢanların çalıĢtıkları örgütlerde kendini 

gerçekleĢtirme ve yükselme beklentilerinin daha fazla olmasına bağlı olarak iĢ doyum 

düzeylerinin olgun çalıĢanlara göre düĢük olma olasılığı yüksektir (Kayıkçı, 2004). 

Koruklu, Feyzioğlu, Özenoğlu Kiremit ve Aladağ (2013) öğretmenlerin iĢ doyum 

düzeyleri ile yaĢları arasında anlamlı fark olduğu, yaĢ arttıkça iĢ doyum düzeylerinin de 

arttığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. Filiz‟in (2014) gerçekleĢtirdiği çalıĢmaya göre 

öğretmenlerin yaĢı ilerledikçe iĢ doyumları da artmaktadır.  



 
 

34 
 

2.3.1.1.2. Cinsiyet 

 Cinsiyet, iĢ doyumunu belirleyen bireysel unsurların en önemlilerindendir (Demir, 

2007). Bu alanda yapılan çalıĢmalar, cinsiyetin iĢ doyumunu etkileyen faktörlerden biri 

olduğunu göstermiĢtir (Balcı, 1985). Pala‟nın (2019) AFAD‟da iĢgörenler ile 

gerçekleĢtirdiği çalıĢma, iĢ doyumunda cinsiyetin anlamlı bir farklılık olduğunu 

belirlemiĢtir. Cinsiyetin, çalıĢanların iĢlerine karĢı belirgin tutumlarının oluĢmasında ve iĢ 

ortamının algılanma düzeyinde etkisi yüksektir (AĢık, 2010). Cinsiyetin iĢ doyumuyla olan 

iliĢkisinin araĢtırıldığı çalıĢmaların bazı sonuçlarında cinsiyetin, iĢ doyumunu etkilediği; 

bazılarında ise diğer koĢulların aynı olduğu durumlarda erkek ve kadın çalıĢanların iĢ 

doyumları arasında farklılık olmadığına ulaĢılmıĢtır (AĢık, 2010; Balcı, 1985; Demir, 

2007). 

2.3.1.1.3. Mesleki Eğitim Düzeyi 

Eğitimin iĢ doyumu üzerine hem pozitif ve negatif etkilerinin olmasından dolayı 

eğitim iĢ doyumu arasında kuvvetli bir bağ yoktur. Eğitimin bireylerin iĢten beklentilerini 

arttırması eğitim ve iĢ doyumu arasındaki negatif iliĢkiye yol açmaktadır. Çünkü yüksek 

beklentiler ve bu beklentilerin karĢılanmaması iĢe karĢı doyumsuzluğu arttırmaktadır 

(Demir, 2007). Eğitim bireylerin toplum tarafından değerli görülen mesleklere sahip 

olmasını sağlaması eğitim ile iĢ doyumu arasındaki pozitif iliĢkidir. Çünkü değerli görülen 

mesleklere sahip insanların iĢ doyum düzeyleri diğer insanlara göre daha yüksek olacaktır 

(Gezici, 2007).  

2.3.1.1.4. KiĢilik 

 ĠĢ doyumunu oluĢturan faktörlerin baĢında kiĢilik gelir. KiĢilik bireyin duygu ve 

düĢüncelerinin temelidir (Erdoğan, 2007). ÇalıĢanların sahip oldukları kiĢilik özellikleri 

onların iĢ ve iĢ hayatı hakkındaki düĢüncelerini hem olumlu hem de olumsuz yönde 

etkileyebilmektedir (Demir, 2007). ÇalıĢanların iĢ ortamında birlikte çalıĢtığı kiĢilere veya 

çalıĢtığı iĢ yerine karĢı duyguları pozitif olabileceği gibi negatif de olabilir (Erdoğan, 

2007). 
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2.3.1.2. Örgütsel Faktörler 

ĠĢ doyumunu farklı açılardan örgütün ve iĢin sahip olduğu çeĢitli özellikler etkiler. 

ĠletiĢim, liderlik davranıĢı, ücret, ödül gibi faktörler iĢ doyumunda öne çıkan örgütsel 

faktörlerdir (Demir, 2007). ÇalıĢanlar, iĢ hayatlarında yaratıcılıklarını ve yeteneklerini 

ortaya sergileyecek yapılması diğer alanlara göre zor olan iĢlere karĢı pozitif bir tutum 

sergilemektedir. Bunun yanında çalıĢanların iĢ doyumunu azaltan unsurlar da mevcuttur. 

ĠĢin ücret, ödül, iletiĢim gibi yönlerinin azalması durumunda iĢ doyumu da azalacaktır 

(Erdoğan, 2007).  

2.3.1.2.1. Ücret 

ĠĢ doyumunda ücret algısı önemlidir. Hatta en önemli örgütsel faktörlerden biri 

ücrettir (AkĢit, 2010). Bireyin ücretle ilgili tutumunun iki sebebi vardır. Öncelikle gelir 

elde etmek, sonraki neden ise yaptığı iĢin ücret olarak karĢılığını almak ve sonucunda iĢ 

doyumuna ulaĢma isteğidir. Yapılan iĢin neticesinde tatmin edici gelir elde etme, 

çalıĢanları iĢinde yaratıcı ve istikrarlı olmaya yöneltir. ÇalıĢan örgütün üretimine katkıda 

bulunduğu için örgüt üyelerinin hak ettiği ödül ücrettir (Pehlivan, 2000). ÇalıĢanlar için 

ücret önemli, baĢarının simgesi ayrıca tanınmaya yarayan ana unsur olarak görülmektedir 

(Balcı, 1985). Ücret, iĢ doyumuna örgütün çalıĢanları arasındaki adaletli dağılımı ile 

ilgilidir (Aslan, 2013). ÇalıĢan kiĢinin iĢ noktasında kendisinden beklenen davranıĢı 

gerçekleĢtirmesi, yeteneklerine ve toplumun iktisadi yapısına uygun bir ücretlendirme 

yapılıyorsa çalıĢanın iĢine karĢı tutumu olumlu olacaktır (Sevimli ve ĠĢcan, 2005). 

Ġmamoğlu, Keskin ve Erat‟ın (2004) tekstil sektöründe gerçekleĢtirdiği çalıĢma da ücretin 

iĢ doyumu üzerinde pozitif etkisi olduğunu ortaya koymuĢtur. 

2.3.1.2.2. ĠĢin Niteliği 

ÇalıĢanların sürekli aynı Ģartlarda aynı formatta bir iĢ istemedikleri yapılan 

çalıĢmalarda görülmüĢtür; çünkü sürekli tekrarlanan iĢler monoton bir hava oluĢturup 

çalıĢanın iĢinden sıkılmasına neden olmaktadır. MonotonlaĢan iĢlerin sayısı azaldıkça 

çalıĢanın iĢ doyum düzeyi de o kadar fazlalaĢmaktadır (Gezici, 2007). Bir iĢin rutinliği kiĢi 

ve zamana göre de değiĢebilir. Bir gün sıkıcı gelen bir iĢ,  baĢka bir gün eğlenceli gelebilir. 

ĠĢ yerinde iletiĢim düzeyinin yüksek olması ve iĢbirliği monotonluğun önüne geçecektir 

(Demir, 2007).  
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2.3.1.2.3. ÇalıĢma KoĢulları 

Çevresi ile geçireceği zamanı kısaltan çalıĢma saatlerinin uzunluğu, çalıĢanlarda iĢ 

doyumsuzluğuna neden olabilmektedir. ÇalıĢma saatlerinde bazı düzenlemeler yapılıp 

çalıĢanların iĢ hayatı dıĢındaki sosyal yaĢamına daha fazla zaman ayırmasının sağlanması 

çalıĢanların iĢ doyumu artabilir (Gezici, 2007). Genel olarak çalıĢanlar fiziksel olarak rahat 

ortama sahip iĢleri tercih ederler (Balcı, 1985). ÇalıĢma Ģartlarının fiziksel olarak 

iyileĢtirilmesi, çalıĢanların ihtiyaçlarının, gerekli araç ve gereçlerin sağlanması, ulaĢım, 

yemek gibi gereksinimlerin karĢılanması da çalıĢanların iĢ doyumuna katkı sağlayacaktır 

(Gezici, 2007).  

2.3.1.2.4. Yönetim Biçimi 

Liderlik süreci belli bir kiĢinin arkasından belli bir grubun ortak amaçlar 

doğrultusunda gitmesiyle baĢlar (Koçel, 2010). Liderlik sürecinde lider, kendisini takip 

eden çevresindeki kiĢileri belirlenmiĢ hedefler doğrultusunda yönlendirme ve o doğrultuda 

davranmaya teĢvik eder ve onları etkilemektedir. Bu çerçeveden bakıldığında liderin 

çalıĢma koĢullarını geliĢtirip ortamı iyileĢtirmesine yönelik bir yönetim biçimi uygulaması 

çalıĢanlarının iĢ doyumunu elbette arttıracaktır (Demir, 2007). Örgüt yönetimi çalıĢanların 

iĢ doyumları üzerinde hassas bir etkiye sahiptir (Balcı, 1985). Liderin, kendisini takip 

edenler ile iletiĢimi, planlama ve denetim aĢamalarını gerçekleĢtirme Ģekli, yetki devri 

veya yetkisi elinde tutması ve hedefleri belirleme kriterleri gibi davranıĢ Ģekilleri liderin 

etkinliğini belirler ve çalıĢanların iĢ doyumuna etki eder. Yönetici ve liderlerin prosedüre 

karĢı çıkma, sorumluluk, ortak görüĢe ilham verme, yüreklendirme, yetki paylaĢımı gibi 

davranıĢ biçimleri çalıĢanların iĢ doyumunu arttırmaktadır (Demir, 2007). 

2.4. ETĠK LĠDERLĠK ve Ġġ DOYUMU 

Dünyada küreselleĢmenin hızlanması ve her geçen gün rekabetin artması ile 

yöneticilerin iĢletmelerde karĢılaĢtıkları sorunları çözmelerinde plan ve prosedürler 

yetersiz kalmaktadır (Tağraf ve Çalman, 2009). Günümüzde artık örgütler 

gelenekselleĢmiĢ yönetim ve örgütsel davranıĢ yöntemlerinin yanında gelecek yönelimli 

yöntemler uygulama eğilimine girmiĢtir. Bu yüzden geleneksel yönetici profili yerini 

modern yönetim anlayıĢına sahip yönetici profiline bırakmıĢtır. 
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Yöneticilerin günümüzdeki belirsizlik ve rekabetle baĢa çıkabilmesi, problemlere 

ve fırsatlara zamanında tepki vererek var olan durumu iĢveren yararına çevirebilmesi, 

ancak yerinde bir liderlik ile gerçekleĢebilir (Tağraf ve Çalman, 2009). Liderlik vasıflarına 

sahip yöneticiler yönetimde daima etkin ve baĢarılıdırlar ve bu yüzden de yöneticileri lider 

özellikleri taĢıyan kuruluĢlar baĢarılıdırlar (Aytürk, 2010). Ġdeal yöneticiler aynı zamanda 

lider olan yöneticilerdir ve yapılan çalıĢmalarda baĢarılı okullardaki yöneticilerin liderlik 

davranıĢ özelliklerini göstermelerinin etkisinin büyük olduğu sonucuna varılmıĢtır (Çelik, 

2007). Örgütlerde çalıĢanları motive ederek örgütün baĢarısını artırmaktan sorumlu kiĢi 

liderdir ve bu yüzden örgüt çalıĢanlarının motivasyonunun sağlanmasında çok önemli bir 

fonksiyona sahiptir (Önen ve Kanayran, 2015). Örgütlerde çalıĢanlar iĢlerini istenilen bir 

Ģekilde yapabilmek için hem yöneticinin hem de örgütün desteğine ihtiyaç duyarlar ve 

çalıĢanların performansı yöneticilerinin sergilediği liderlik stilinden etkilenir (Korkmaz, 

2011).  

Dünyada birçok siyasetçi ve iĢ insanı çok sayıda etik olmayan iĢlere ve 

yolsuzluklara karıĢmıĢlardır ve tüm dünya ülkelerinde etik konusunda iĢ dünyası kritik bir 

dönem geçirmektedir. Etik davranıĢ, örgütlerin hayatta kalma sürelerinde etkili ve önemli 

faktörlerden biridir. Örgütler ancak etik anlayıĢı olan bir yönetim sayesinde karĢılaĢtıkları 

etik sorunlarda yerinde ve doğru kararlar alıp buna göre hareket edebilirler (Büte, 2011). 

BaĢarılı bir yönetimin temelinde, baĢarılı liderler vardır ve baĢarılı liderler etik değerlerin 

öneminin kavramıĢ liderlerdir. Etik liderler, insan kaynaklarını önemine inandığı için karar 

alırken etik davranarak güven uyandırabilir, dürüst davranıĢlarıyla çalıĢanlarını 

geliĢtirebilirler (Günel, Civelek ve Karabulut, 2015). Etik liderliğin örgütsel davranıĢ ve 

yönetim alanındaki bireysel ve örgütsel sonuçlar üzerine olan etkisi birçok bilim adamı 

tarafından tartıĢılmıĢtır (Zhu, 2008).  

Bir etik liderin en önemli görevi içinde bulunduğu örgütte karĢılaĢtığı yanlıĢlara 

tepki vermek ve onları engellemektir. Etik lider, kurumsal baĢarı ve performansın karĢısına 

çıkabilecek negatif olaylara karĢı mühim bir savunma stratejisi oluĢturur (Yaman, 2010). 

Liderlik sitilleri ile çalıĢan performansı arasındaki iliĢkiye yönelik araĢtırmalar performans 

seviyesini etkileyen en önemli unsurlardan birinin liderlik davranıĢı olduğunu 

göstermektedir (Güven, 2018). Ortak amaca yönelik çalıĢan bireylerin iĢ doyumunu 

artırmak için yöneticinin uyguladığı etik liderlik modeli büyük önem taĢımaktadır 

(Ġğdelipınar, 2013).   
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Hem örgün hem de yaygın eğitim alanında çalıĢanların için iĢ doyumunun yüksek 

olması eğitim performansını pozitif anlamda etkileyecektir (Yüksel, 2016). Eğitim 

alanında çok önemli göreve sahip olan eğitimcilerin, iĢ doyumlarının yüksek olması eğitim 

kalitesinin de yükselmesine katkı sağlayacaktır (Gençtürk, 200). Öğretmenlerin iĢ doyum 

düzeylerini etkileyen okulun eğitim öğretim ile ilgili imkânları, çevrenin eğitime ilgisi, 

öğretmenin takdir edilme durumu gibi birçok etken bulunmaktadır. Bu etkenlerden biri de 

etik liderliktir (Çetin ve Özcan, 2004). Okulda öğretmenlerin performansını arttırmada son 

zamanlarda yapılan çalıĢmalara bakıldığında iĢ doyumu, örgüt yapısı, örgüt kültürü, etik 

gibi faktörlerin etkili olduğu tespit edilmiĢtir (Buluç, 2009). Öğretmenler, okul 

yöneticilerini kendilerini mutlu ya da mutsuz kılan unsur olarak değerlendirmektedir 

(Türkmen, 2011). Her örgütte yöneticinin bir yönetim Ģekli vardır ve bu Ģekil altında bir 

denetim biçimi oluĢur. Yapılan çalıĢmalar denetim Ģeklinin iĢ doyumunu pozitif ya da 

negatif yönde etkilediğini göstermektedir (Erdoğan, 2007).  

 Gün geçtikçe daha çabuk değiĢen ve geliĢen teknoloji, eğitim alanında da 

değiĢimlerin olmasına neden olmuĢtur. Öğretmenlerin ihtiyaçları doğrultusunda dizayn 

edilen çalıĢma ortamı eğitimcileri güdeleyip eğitim öğretim faaliyetlerinde doyum ve üst 

düzey motivasyona ulaĢmasını sağlayacaktır. ĠĢ doyumunun olduğu eğitim alanlarında 

eğitimin kalitesi ve öğretmenin baĢarısı artacaktır (Bilir, 2007). Milli eğitim Bakanlığı okul 

idareci ve çalıĢanlarının uyması gereken kuralları mevzuat hükümleri ile belirlemiĢtir. 

Bunların farklılık olmakla birlikte evrensel etik değerlere ve liderlik kriterlerine uygun 

olduğu söylenebilir. Okul idarecilerinin etik değerlere riayet ederek etik liderlik 

davranıĢlarına uygun hareket etmeleri, öğretmen ve öğrenci motivasyonları açısından da 

çok önemlidir. Ancak okul yöneticileri birbirinden farklı yönetim sergilediği ve sisteme ait 

temel standartlarda bir liderlik yönetiminin olmadığı da söylenebilir. Etik liderlik 

kriterlerine göre hareket eden okul idarecileri, öğretmen motivasyonunu olumlu yönde 

etkilemektedir (Emirbey, 2017). Eğitim öğretim sahasında çalıĢanların iĢ doyumu 

konusunda pozitif duygular içinde olması sunulan eğitim öğretimin kalitesini de pozitif 

yönde etkilemektedir (Yüksel, 2016). Moral ve motivasyonu üst düzeye ulaĢan 

öğretmenlerin iĢ doyumunun yüksek olduğu ve bunun da eğitim öğretim faaliyetlerinde iĢ 

verimliliğini arttırdığı görülmektedir (Emirbey, 2017). 
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2.5. ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

Çetin ve Özcan (2004), ilköğretim okullarında öğretmenlerin iĢ doyumuna okul 

yöneticilerinin etik davranıĢlarının etkisini inceledikleri araĢtırmada okul idarecilerinin etik 

davranıĢlar göstermelerinin eğitimcilerin iĢ doyumunu pozitif yönde etkilediği sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. 

Yılmaz (2006), temel eğitim okullarında idarecilerin etik liderlik düzeylerinin temel 

eğitim okullarında örgütsel güven düzeyine etkisini incelediği araĢtırmasında; etik 

liderliğin; karar vermede etik, iklimsel etik ve iletiĢimsel etik alt boyutlarının, örgütsel 

güvenin alt boyutu olan eğitim çalıĢanlarına duyarlılığı anlamlı düzeyde etkilediği 

sonucuna ulaĢmıĢtır. AraĢtırmada etik liderliğin davranıĢsal etik, iklimsel etik, karar 

vermede etik ve iletiĢimsel etik alt boyutları örgütsel güvenin alt boyutu olan yöneticiye 

güveni anlamlı düzeyde yordamaktadır. Yine etik liderliğin, kara vermede etik, iletiĢimsel 

etik, davranıĢsal etik ve iklimsel etik alt boyutları örgütsel güvenin diğer alt boyutu olan 

iletiĢim ortamını anlamlı düzeyde açıklamaktadır. Son olarak etik liderliğin iklimsel etik, 

iletiĢimsel etik ve karar vermede etik alt boyutları örgütsel güvenin alt boyutu olan yeniliğe 

açıklığı, anlamlı düzeyde etkilediğini ortaya koymuĢtur. 

Brown, Trevino ve Harrison (2005), etik liderliği açıklamayı amaç edindikleri 

çalıĢmalarında sosyal öğrenme kuramını kullanmıĢlardır. Bu çalıĢmalarında; etik liderliği; 

güvenirlik, karĢılıklı adalet, dürüstlük ve iletiĢim kavramlarıyla iliĢkili olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Ayrıca iĢgörenlerin iĢ doyumuna ulaĢmaları, kendilerini iĢlerine adamaları 

ve iĢleriyle ilgili problemleri çözümü noktasında etik liderliğin önemli olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢlardır. 

Brown ve Treviño (2006), araĢtırmalarında etik liderlikle alakalı gelecek 

dönemlerde ortaya çıkacak problemleri belirleyerek etkilerini tartıĢmayı amaçlamıĢlardır. 

AraĢtırmalarında etik liderliğin tam olarak ortaya konulamadığını ancak etik liderliğin 

yapılan çalıĢmaları iyileĢtirme fırsatları sunduğunu anlatmaktadır.  Konu özelinde sosyal 

bilimler literatürü gözden geçirilmiĢtir. Ayrıca etik liderlikte temel unsur olan liderliğin 

ahlaki boyutunun diğer liderlik yapılarıyla arasındaki benzerlikler ve farklılıklar ortaya 

konulmuĢtur. 
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Gezici (2007), özel öğretim kurumlarında görev yapan liderlerin liderlik tarzlarının 

eğitimcilerin iĢ doyumlarına olan etkilerini araĢtırdığı çalıĢmasında; liderlik stillerinden 

olan demokratik ve tam serbestlik ifadesinde liderlik tarzlarının iĢ doyumunu pozitif olarak 

etkilediği, otokratik liderlik stilinin ise iĢ doyumunu olumsuz etkilediği sonucuna 

ulaĢmıĢtır. 

Turhan (2007), Meslek lisesi ve genel lise yöneticilerinin etik liderliğe uygun 

davranıĢlarının sosyal adalet anlayıĢı üzerindeki etkisini incelediği çalıĢmasında; okul 

idarecilerinin etik liderlik rollerini baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢtirdiklerini düĢünürken, 

eğitimciler etik liderliğin etik iklimi oluĢturma, etik açıdan karar verme ve güven açısından 

okul idarecilerini tam olarak yeterli görmemektedir. Yine okul idarecileri görevli oldukları 

okulda eğitimcilerden daha yüksek düzeyde sosyal adaletin sağlandığını ifade etmiĢlerdir. 

AraĢtırmasında okullarda sosyal adaletin algılanma düzeyi ile okul idarecilerinin etik 

liderlik davranıĢları arasında çok yüksek iliĢki olduğunu ifade etmiĢtir. Sonuç olarak 

okullarda sosyal adaletin algılanma düzeyinin artması okul idarecilerinin etik liderlik 

davranıĢlarını yüksek düzeyde sergilemesi neticesinde gerçekleĢecektir. 

Uğurlu (2009), ilköğretim okullarında idareci olarak görev yapanların etik liderlik 

ve örgütsel adalet davranıĢlarının örgütsel bağlılık düzeylerine etkisini incelediği 

çalıĢmasında; yönetici etik liderliğin, okulların örgütsel adalet doğasına etki ederek 

eğitimcilerin çalıĢma alanları ve okulları ile olan bağlarında örgütsel bağlılıklarını 

arttırdığını belirtmiĢtir. Örgütsel adaletin yönetici etik liderlik davranıĢıyla örgütsel 

bağlılık arasında önemli bir yordayıcı değiĢken olarak kabul edildiğini ifade etmiĢtir. 

Sonuç olarak öğretmenlerin çalıĢma alanlarına bağlılıklarının temelinde yöneticilerinin etik 

liderlik davranıĢ Ģekilleriyle örgütsel adaleti sağlamaları yattığını söylemiĢtir. 

Yıldırım (2010), çalıĢmasında örgütsel adalet ve etik liderlik arasındaki iliĢkiyi 

konu almıĢtır. Bu çalıĢmada;  örgütsel adalet kriterleri ile etik liderlik kriterleri arasında en 

yüksek düzeyde iliĢkinin etkileĢimci adalet boyutunda, en zayıf iliĢkinin ise etik liderliğin 

iklimsel etik boyutuyla örgütsel adaletin prosedürler boyutunda olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Acar (2011), okul idarecilerinin etik liderlik davranıĢ biçimlerinin Beden Eğitimi 

Öğretmenlerinin örgütsel adalet anlayıĢı ve motivasyon düzeyleriyle olan iliĢkisini 

incelediği çalıĢmasında araĢtırmaya dahil olan Beden Eğitimi Öğretmenlerinin, okul 
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yöneticilerini üst düzeyde etik lider davranıĢına sahip oldukları ve okullarına dair adalet 

algıları ile meslek motivasyon düzeylerinin üst düzeyde olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Ayrıca çalıĢmada Beden Eğitimi Öğretmenlerinin etik liderlik algılarının çalıĢma 

sürelerine göre değiĢmediği, yaĢ ve cinsiyet değiĢkeni ile daha önceden yöneticilik yapmıĢ 

olma tecrübelerinin görüĢlerinde etkili olduğu tespit edilmiĢtir. Bunun yanında okul 

idarecilerinin etik ilkelere uygun davranıĢlar sergilemelerinin okul öğretmenlerinde 

örgütsel adalet duygusunu artırdığı ve etik liderlik ölçeğinin alt boyutlarından olan 

davranıĢsal etik ve iletiĢimsel etik ile örgütsel adalet algısıyla benzerlik olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bununla birlikte okul idarecilerinin etik liderlik davranıĢ biçimlerinin 

öğretmenlerin motivasyon düzeyine etkisinin ters yönlü olduğu görülmüĢtür. Yine bu 

durum etik liderlik ölçeğinin alt boyutlarına göre bir analize tabi tutulduğunda, sadece 

iletiĢimsel etik alt boyutunun Beden Eğitimi Öğretmenlerinin motivasyon düzeylerine 

etkisinin ters yönlü olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Cemaloğlu ve Kılınç ( 2012), örgütsel güven ve yıldırma arasındaki iliĢki ile 

yöneticilerin etik liderlik davranıĢını inceledikleri çalıĢmada öğretmenlerin okul 

idarecilerinin etik liderlik davranıĢı sergilemelerine iliĢkin algılarının orta düzeyde 

olduğunu göstermiĢlerdir. Yine öğretmenlerin örgütsel güvenlerinin çalıĢanlara duyarlılık 

ve yeniliğe açıklık boyutlarına iliĢkin algıları orta düzeyde, idareciye güven ve iletiĢim 

ortamı boyutlarına iliĢkin algılarının ise iyi düzeyde olduğu görülmüĢtür. Bununla birlikte, 

etik liderliğin örgüt içinde örgütsel güven üzerinde pozitif ve anlamlı etkisi olduğu, 

yıldırma üzerindeki etkisinin ise negatif ve anlamlı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bello (2012), etik liderliğin çalıĢanların iĢ performanslarına etkisini incelediği 

çalıĢmasında, etik liderliği, etik liderlerin niteliklerini, etik liderliğin çalıĢanların iĢ 

performansına etkisini, çalıĢılan kurumların liderleri sadece karakter açısından değil, aynı 

zamanda hareketli olan liderlerin nasıl geliĢtirebileceklerine dönük araĢtırma 

gerçekleĢtirmektedir. AraĢtırmada etik liderliğin ve çalıĢanların iĢ performansının daha iyi 

anlaĢılması için güven ve bağlılık iki önemli kavram incelenmiĢtir. 

DemirtaĢ (2013), yöneticilerin etik liderlik davranıĢ biçimlerinin algılanan etik 

iklim üzerindeki etkisini incelediği çalıĢmasında etik liderlik davranıĢ biçimlerinin, 

bağımsız etik iklim boyutu dıĢında diğer etik iklim alt boyutlarını dolaylı olarak ve 
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doğrudan etkilediğini ortaya koymuĢtur. Aynı zamanda etik liderlik davranıĢ biçimlerinin 

dolaylı etkisinde, örgütsel politik algılamaların aracı bir rol oynadığı tespit edilmiĢtir. 

Madenoğlu, Uysal, Sarıer ve Banoğlu (2014), idarecilerin etik liderlik davranıĢları 

ile öğretmenlerin iĢ doyumunun öğretmenlerin örgütsel bağlılıkla iliĢkisini inceledikleri 

çalıĢmada okul müdürlerinin etik liderlik ve öğretmenlerin iĢ doyumu değiĢkenlerinin 

eğitimcilerinin örgütsel bağlılık düzeyinin yordayıcısı olduğu tespit edilmiĢtir. Yine 

cinsiyet ve okul türü değiĢkenlerinin de örgütsel bağlılığı yordadığı belirlenmiĢtir. BaĢka 

bir ifadeyle, ortaöğretim kurumlarında çalıĢan erkek öğretmenlerin iĢ doyumunun ve okul 

idarecilerinde algıladıkları etik liderlik düzeyinin örgütsel bağlılık düzeyini yordadığı 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Doğan ve Uğurlu (2014),yöneticilerin etik liderlik davranıĢ biçimleri ile 

öğretmenlerin örgütsel sinizm algıları arasındaki iliĢkiyi inceledikleri çalıĢmada 

öğretmenlerin genellikle, okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarını yüksek düzeyde 

sergilediklerini belirttikleri görülmektedir. Yine öğretmenlerin etik liderlik algıları ile 

örgütsel sinizm algıları arasında orta düzeyde ve negatif yönlü anlamlı iliĢki görülmüĢtür. 

Okçu (2014), örgütsel bağlılık ile etik liderlik davranıĢı arasındaki iliĢkiyi 

incelediği çalıĢmasında katılımcı öğretmenlerin algılarına göre okul idarecilerinin etik 

liderliğin alt boyutlarına iliĢkin uygulamaları ile öğretmenlerin uyum alt boyutundaki 

örgütsel bağlılıkları arasında negatif yönde düĢük düzeyde bir iliĢki olduğu; okul 

idarecilerinin etik liderliğin adalet, hoĢgörü, demokrasi, sorumluluk alt boyutundaki 

uygulamaları ile öğretmenlerin özdeĢleĢme alt boyutundaki örgütsel bağlılıkları arasında 

pozitif yönde ve orta düzeyde bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Toytok (2014), okul idarecilerinin etik liderlik davranıĢ biçimlerinin örgüt kültürü 

üzerine etkisini incelediği çalıĢmasında; idareciler üst düzeyde etik liderlik davranıĢları 

sergilediğinde, öğretmenlerin örgüt kültürü algılarının da o düzeyde artıĢ gösterebileceği 

ifade edilmiĢtir. Aynı zamanda idarecilerin etik liderlik davranıĢ biçimleriyle ile örgüt 

kültürü arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Son olarak yapılan 

regresyon analizlerinde etik liderliğin örgüt kültürünün güçlü bir yordayıcısı olduğu 

görülmüĢtür. 
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Downe, Cowell ve Morgan (2016), kamu kurum ve kuruluĢlarında etik davranıĢı 

belirleyen kriterlerin kurallar mı yoksa liderlik mi olduğunu ortaya koymayı amaçladıkları 

araĢtırmada, yöneticilerin iyi davranıĢlarını sergilemede ve pekiĢtirmede gösterdikleri 

rollere dair kanıt bulmuĢlardır. Katılımcıların etik liderlik özelliklerini sergiledikleri tespit 

edilmiĢtir. Kamu kurum ve kuruluĢlarında etik davranıĢı belirleyen kriterlerin liderlik 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Haban (2018), okul idarecilerinin etik liderlik davranıĢlarına iliĢkin çalıĢmasında 

okul müdürlerinin etik liderlik düzeylerinin öğretmen algılarına göre yüksek olduğunu ve 

demografik değiĢkenlerden bazılarına göre katılımcıların görüĢlerinin anlamlı biçimde 

farklılaĢtığını ifade etmektedir. Ayrıca yöneticilerin çalıĢtıkları kurumlarda yüksek oranda 

etik değerlere uygun olarak hareket ettikleri ve okulda etik davranıĢların yaygınlaĢtırılması 

noktasında gayretli oldukları sonucuna ulaĢmıĢtır. Yine okul ikliminin oluĢmasında ve okul 

müdürünün karar verme süreçlerinde okulda var olan etik değerlerin pozitif yönde etkisi 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Eser (2018), çalıĢmasında eğitimcilerin etik liderlik algıları ve pozitif psikolojik 

sermaye ile iĢle bütünleĢmeleri arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu 

sonucunu ortaya koymuĢtur. Eğitimcilerin etik liderlik ve pozitif yönlü psikolojik sermaye 

algılarının iĢle bütünleĢmenin çok önemli bir yordayıcısı olduğunu gözlemlemiĢtir. Ayrıca 

eğitimcilerin etik liderlik algılarının yaptıkları iĢle bütünleĢmeyle olan iliĢkisinde pozitif 

yönlü psikolojik sermayenin kısmi aracılık rolü olduğu gözlemlenmiĢtir. 

Bahar (2019), etik liderlik anlayıĢı ile çalıĢanlar ve örgütler açısından sonuçlarını 

incelediği çalıĢmasında etik liderlik davranıĢlarının, çalıĢanların iyi oluĢunu, iĢ tatminini, 

örgütsel vatandaĢlık, örgütsel adalet algı biçimi, çalıĢanların davranıĢlarını ve örgütsel 

bağlılığını doğrudan olumlu yönde etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Ġyiol (2019), öğretmenlerin iĢ doyumları ile okul yöneticileri için algıladıkları etik 

liderlik düzeyi arasındaki iliĢkiyi incelediği çalıĢmasında, öğretmenlerin okul yöneticileri 

için algılamıĢ oldukları etik liderlik düzeylerinin, iĢ doyum düzeylerini anlamlı düzeyde 

yordadığı görülmüĢtür. Yine öğretmenlerin etik liderlik puanları kontrol edildiğinde 

cinsiyetlerine göre, iĢ doyumları arasında anlamlı bir farklılık olmadığı fakat çalıĢtıkları 
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eğitim kademelerine göre ise iĢ doyumları arasında anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. 

Kaya (2020), öğretmen görüĢlerinden hareketle okul yöneticilerinin etik liderlik 

davranıĢları ile öğretmenlerin sosyal sermaye düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelediği 

araĢtırmasında okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢ düzeyleri ile öğretmenlerin sosyal 

sermaye düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu, okul yöneticilerinin etik liderlik 

davranıĢlarının öğretmenlerin sosyal sermaye düzeylerini anlamlı bir Ģekilde yordadığı 

ortaya konmuĢtur. 

Kaya (2020), liselerde çalıĢan öğretmenlerin görüĢlerinden hareketle, okul 

müdürlerinin etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin örgütsel özdeĢleĢme ve güven 

algıları düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelediği araĢtırmasında, lise müdürlerinin etik 

liderlik davranıĢlarını yüksek düzeyde sergilediklerine ulaĢmıĢtır. Yine okul müdürlerinin 

en düĢük düzeyde iklimsel etik alt boyutunda en yüksek düzeyde ise karar vermede etik 

davranıĢlarını sergiledikleri görülmektedir.  
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3. YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırmanın modeli, evreni, örneklemi, veri toplama araçları ve 

verilerin analizleri yer almaktadır. 

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

Ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin görüĢlerinden hareketle okul 

müdürlerinin etik liderlik davranıĢ biçimleri ile öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri 

arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaya yönelik hazırlanan bu çalıĢma, iki değiĢken arasındaki 

iliĢkiyi ve düzeyini belirlemeye yönelik olduğu için iliĢkisel tarama modelinde ve nicel 

araĢtırma yöntemi ile yürütülmüĢtür. 

3.2. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini 2019-2020 Eğitim Öğretim yılında Yozgat ili Merkez ilçede 

resmî ortaöğretim kurumlarında görev yapan 501 öğretmen oluĢturmaktadır. Evren 

ulaĢılabilir olduğu için ayrıca örneklem belirlenmemiĢtir. AraĢtırmada çalıĢma evrenini 

oluĢturan bireylerin tümüne ölçekler ulaĢtırılmıĢ olup geri dönüĢü sağlanan 280 ölçek 

değerlendirmeye alınmıĢtır. 

3.2.1. Katılımcılara Ait KiĢisel Bilgiler 

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlere ait demografik değiĢkenler tablo 3.1‟de 

verilmiĢtir. 

Tablo 3.1. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin değiĢkenlere göre sayı ve yüzdeleri 

Tanıtıcı Özellikler f % 

Cinsiyet 
Kadın 110 39.3 

Erkek 170 60.7 

Medeni Durum 
Evli 221 78.9 

Bekar 59 21.1 

YaĢ 

0-34 92 32.9 

35-45 121 43.2 

45-65 67 23.9 

Görev Yapılan Okul Türü 
Anadolu Lisesi 115 41.1 

Ġmam Hatip Lisesi 42 15.0 
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Fen Lisesi 21 7.5 

Mesleki ve Teknik A.L 102 36.4 

BranĢı 

Sözel alan 119 42.5 

Sayısal alan 53 18.9 

Dil 29 10.4 

Meslek  52 18.6 

Beden E. Görsel S. Müzik 27 9.6 

Eğitim Düzeyi 
Lisans 215 76.8 

Yüksek Lisans / Doktora 65 23.2 

Mesleki Kıdem 

1-5 51 18.2 

6-10 72 25.7 

11-15 32 11.4 

16-20 46 16.4 

21 ve üzeri 79 28.2 

Okulda ÇalıĢma Süresi 

1-5 165 58.9 

6-10 62 22.1 

11 ve üzeri 53 18.9 

Okuldaki Öğretmen Sayısı  

0-20 47 16.8 

21-30 99 35.4 

31-40 49 17.5 

41 ve üzeri 85 30.4 

Tablo 3.1 incelendiğinde öğretmenlerin 110 tanesinin kadın (%39.3), 170 tanesinin 

erkek (%60.7), 221 tanesinin evli (%78.9), 59 tanesinin ise bekar (%21.1) olduğu 

görülmektedir. Öğretmenlerin 92 tanesi (%32.9) 0-34 yaĢ aralığında, 121 tanesi (%43.2) 

35-45 yaĢ aralığında, 67 tanesi (%23.9) 45-65 yaĢ aralığında yer almaktadır. Öğretmenlerin 

115 tanesi (%41.1) Anadolu Lisesi‟nde, 42 tanesi (%15) Anadolu Ġmam Hatip Lisesi‟nde, 

21 tanesi (%7.5) Fen Lisesi‟nde ve 102 tanesi (%36.4) Mesleki ve Teknik Anadolu 

Lisesi‟nde çalıĢmaktadır. Öğretmenlerin görev yaptıkları branĢlar incelendiğinde 119 

tanesinin (%42.5) sözel alanlarda (Türk Dili ve Edebiyatı, Coğrafya, Tarih, Felsefe, 

Rehberlik, Din K. vb.), 53 tanesinin (%18.9) sayısal alanlarda (Fizik, Kimya, Biyoloji, 

Matematik), 29 tanesinin (%10.4) Dil alanında (Ġngilizce, Almanca), 52 tanesinin (%18.6) 

Meslek alanında (Makine, Elektrik, Elektronik, Bilgisayar vb.) 27 tanesinin de (%9.6) 

Beden Eğitimi, Görsel Sanatlar ve müzik alanında görev yaptığı görülmektedir. 

Öğretmenlerin 51 tanesi (%18.2) 1-5 yıl, 72 tanesi (%25.7) 6-10 yıl, 32 tanesi (%11.4) 11-

15 yıl, 46 tanesi (%16.4) 16-20 yıl, 79 tanesi (%28.2) 21 yıl ve üzeri mesleki kıdemi 

bulunmaktadır. Öğretmenlerin okulda çalıĢma süreleri incelendiğinde 165 tanesinin 

(%58.9) 1-5 yıl aralığında, 62 tanesinin (%22.1) 6-10 yıl aralığında ve 53 tanesinin 

(%18.9) 11 yıl ve üzeri aynı okulda görev yaptıkları görülmektedir. Öğretmenlerin görev 
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yaptıkları okullardaki öğretmen sayıları incelendiğinde 47 tanesinin (%16.8) 0-20 

aralığında, 99 tanesinin (%35.4) 21-30 aralığında, 49 tanesinin (%17.5) 31-40 aralığında, 

85 tanesinin ise (%30.4) 41 ve üzeri sayıda öğretmen olan okullarda görev yaptıkları 

görülmektedir. 

3.3. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmanın amacını gerçekleĢtirmek için Yılmaz (2005) tarafından geliĢtirilen 

Etik Liderlik Ölçeği ve Baycan (1985) tarafından Türkçeye çevrilen Minnesota Doyum 

Ölçeği kullanılmıĢtır. Veri toplama ölçeği; kiĢisel bilgiler, Etik Liderlik Ölçeği ve ĠĢ 

Doyumu Ölçeği olmak üzere üç bölümden oluĢmaktadır. Ölçeklerin kullanılabilmesi için 

her iki araĢtırmacıdan gerekli izinler alınmıĢtır. 

3.3.1. Etik Liderlik Ölçeği (ELÖ) 

Yılmaz (2005) tarafından geliĢtirilen Etik Liderlik Ölçeği (ELÖ), öğretmenlerin 

görüĢlerinden hareketle, okul idarecilerinin etik liderlik düzeylerini belirlemek için 

geliĢtirilmiĢtir. Ölçek toplam 44 madde olup davranışsal etik, iletişimsel etik, karar 

vermede etik ve iklimsel etik olmak üzere dört alt boyuttan oluĢmaktadır. ELÖ, kesinlikle 

katılmıyorum ile tamamen katılıyorum arasında değer alan beĢ dereceli Likert tipi bir 

ölçektir. Ölçeğin toplam güvenirlik kat sayısı .97 olarak bulunmuĢtur.  

Uygulanan DFA sonucunda ölçeğin, verilerin toplandığı grupla uyumluluk 

gösterdiği tespit edilmiĢtir (χ²/df = 4.90; CFI = 0.933; IFI = 0.939; NFI = 0.941; RMSEA = 

0.059). Ölçeğin iç tutarlılık katsayısı alt faktörler için ayrı ayrı hesaplanmıĢtır. Ölçek 

maddeleri ilgili faktörü 0.72 ile 0.88 arasında değiĢen standartlaĢtırılmıĢ Beta değerleriyle 

(p<.05), güçlü biçimde yordamaktadırlar. Ġç tutarlılık güvenirliğinin incelenmesi amacıyla 

Cronbach Alfa katsayısı Ġklimsel Etik boyutunun 0.842; ĠletiĢimsel Etik boyutunun 0.843; 

DavranıĢsal Etik boyutunun 0.853 ve Karar Vermede Etik boyutunun 0.792 olarak 

hesaplanmıĢ ve sonuç olarak ölçeğin alt boyutları için iç tutarlılığın sağlandığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.Bu ölçümler neticesinde ölçeğin hem geçerli olduğu hem de güvenilir olduğu 

görülmektedir (Yılmaz, 2005). 
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3.3.2. ĠĢ Doyumu Ölçeği (ĠDÖ) 

ĠĢ doyumunu ölçmek üzere, Davis England, Lofquist ve Weiss (1967) tarafından 

geliĢtirilen; Baycan (1985) tarafından Türkçeye çevrilip geçerlilik ve güvenilirlik 

çalıĢmaları (Cronbach Alpha= 0.77) yapılan Minnesota Doyum Ölçeği kullanılmıĢtır. 

Ölçek toplam 20 madde olup ''hiç memnun değilim'' ile ''çok memnunum''arasında değer 

alan beĢ dereceli Likert tipi bir ölçektir. Ölçek puanlama sisteminde, Çok memnunum; 5 

puan, Memnunum; 4 puan, Kararsızım; 3 puan, Memnun değilim; 2 puan, Hiç memnun 

değilim; 1 puan, olarak değerlendirilmektedir. Ölçekte ters soru bulunmamaktadır (YaĢan 

vd., 2008). 

Yapılan DFA sonucunda ölçeğin araĢtırmanın verileri için iyi bir uyum gösterdiği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. (χ²/df = 4.89; CFI = 0.931; IFI = 0.942; NFI = 0.926; RMSEA = 

0.079). Diğer taraftan, ölçek maddeleri ilgili faktörü 0.65 ile 0.84 arasında değiĢen 

standartlaĢtırılmıĢ Beta değerleriyle (p < .05), güçlü biçimde yordamaktadırlar. Ġç tutarlılık 

güvenirliğinin incelenmesi amacıyla Cronbach Alfa katsayısı 0.88 olarak hesaplanmıĢtır. 

3.4. Verilerin Analizi 

Verilerin analizinde SPSS 26 paket programı kullanılmıĢtır. Ön analiz kısmında 

ĠDÖ ve ELÖ ölçekleri ile alt boyutlarına ait verilerin analiz edilebilmesi için uygulanması 

gereken istatistikî yöntemin tespiti amacıyla verilerin normal dağılım gösterip 

göstermediğine bakılmıĢtır. Bunun için normallik testlerinden Kolmogrov-Simirnov testi 

kullanılmıĢtır. Sonuç olarak her iki ölçeğin ve ELÖ ölçeğinin alt faktörlerine ait verilerin 

normal dağılmadığı görülmüĢtür. ĠDÖ ve ELÖ ölçekleri için katılımcıların durumlarını 

ortaya koymak amacıyla betimsel istatistikler (ortalama, standart sapma) kullanılmıĢtır. 

DeğiĢkenlerin ölçekler ve alt faktörler üzerindeki etkilerini belirlemek için, değiĢkenin iki 

gruplu olduğu durumlarda Mann Whitney U Testi, ikiden fazla olduğu durumlarda Kruskal 

Wallis Testi yapılmıĢtır. Kruskal WallisTesti‟nde fark oluĢtuğu durumlarda hangi gruplar 

arasında fark olduğunu ortaya koymak amacıyla yine Mann Whitney U Testi 

uygulanmıĢtır. Ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile 

ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢları arasındaki iliĢkiyi incelemek için 

Spearman Sıra Farkları Korelasyon Katsayısı analizi yapılmıĢtır. Bu analiz değiĢkenlerden 
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en az biri sıralama ölçeğinde olduğunda ya da değiĢkenler eĢit aralığında olup her bir 

değiĢkene ait dağılımlar normal dağılım sergilemediğinde kullanılır (Kilmen, 2015). 
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4. BULGULAR VE YORUMLAR 

Bu bölümde ölçeklerin uygulanması sonucu ortaya çıkan verilerin istatistiksel 

analizine iliĢkin bulgulara ve yorumlara yer verilmiĢtir. Verilerin analizi araĢtırma 

sorularına uygun olarak gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu kapsamda ilk olarak araĢtırmaya ait ön 

analize, ikinci olarak ise araĢtırmanın alt problemlerine iliĢkin bulgulara ve yorumlara yer 

verilmiĢtir.  

 4.1. Ön Analiz 

Öncelikle ĠDÖ ve ELÖ ölçekleri ile alt boyutlarına ait verilerin analizinin 

yapılabilmesi için uygulanması gerekli istatistiksel yöntemi belirlemek amacıyla verilerin 

normal dağılım gösterip göstermediği kontrol edilmiĢtir. Bu noktada normallik grafikleri 

ve diğer grafikler (histogram, kutu diyagramı ve dal yaprakları grafiği) görsel anlamda bazı 

noktaların anlaĢılmasına yardımcı olacaktır. Ancak veri grubunun normallik testleri 

Kolmogrov- Simirnov ve ShapiroWilk testlerine bakılarak anlaĢılabilir. Gözlem sayısı 

29‟dan az olduğunda Shapiro-Wilks testi, gözlem sayısı 29 ve daha büyük olduğunda ise 

Kolmogrov- Simirnov (Lilliefors) Testi kullanılır (Kalaycı, 2010). Bu araĢtırmada ise grup 

büyüklüğü 29‟un üstünde olduğu için Kolmogrov-Simirnov testi kullanılmıĢtır. Test 

sonuçları (Tablo 4.1) her iki ölçeğin ve ELÖ ölçeğinin alt faktörlerine ait (p<.05) verilerin 

normal dağılmadığını göstermektedir. Bu nedenle yapılacak analizlerde non-parametrik 

yöntemler kullanılmıĢtır (Kilmen, 2015). 

 

Tablo 4.1. Ölçekler ve alt boyutlarına iliĢkin Kolmogrov-Simirnov testi sonuçları 

  Kolmogrov-Simirnov 

Test ks sd p 

ĠĢ Doyumu Ölçeği Genel .125 280 .000 

Etik Liderlik Ölçeği Genel .156 280 .000 

Ġklimsel Etik .183 280 .000 

ĠletiĢimsel Etik .185 280 .000 

DavranıĢsal Etik .147 280 .000 

Karar Vermede Etik .159 280 .000 
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4.2. AraĢtırmanın Birinci Alt Problemine ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

AraĢtırmanın birinci alt problemi “‟Ortaöğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerin algılarına göre ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarını 

sergileme düzeyi nedir?” olarak belirlenmiĢti. AraĢtırmanın bu alt probleminin 

yanıtlanması amacıyla yapılan betimsel istatistikler tablo 4.2‟de sunulmuĢtur.  

Tablo 4.2. Etik liderlik ölçeği ve alt boyutlarına iliĢkin betimsel istatistikler 

Ölçek n     s Min. Mak. 

Etik Liderlik Ölçeği 280 
170.59 35.2 

44 220 
(3.87) (0.8) 

Ġklimsel Etik 280 
41.9 9.49 

11 55 
(3.81) (0.86) 

ĠletiĢimsel Etik 280 
57.86 13.04 

15 75 
(3.85) (0.86) 

DavranıĢsal Etik 280 
35.01 7.34 

9 45 
(3.89) (0.81) 

Karar Vermede Etik 280 
35.55 6.86 

9 45 
(3.95) (0.76) 

 

Etik liderlik ölçeği toplam 44 madde olup iletiĢimsel etik, iklimsel etik, karar 

vermede etik ve davranıĢsal etik olmak üzere dört alt boyuttan oluĢmaktadır. ELÖ 

''kesinlikle katılmıyorum (1)''  ile  ''tamamen katılıyorum (5)'' arasında değer alan beĢ 

dereceli Likert tipi bir ölçektir. Ölçekten alınabilecek minimum puan 44, maksimum puan 

ise 220‟dir. Tablo 4.2 incelendiğinde öğretmenlerin aldıkları en düĢük puanın 44, en 

yüksek puanın ise 220 olduğu görülmektedir. Ölçeğin tamamından alınan puanların 

ortalaması 170.59, standart sapması ise 35.2 olarak hesaplanmıĢtır. Her soruya verilen 

yanıtların ortalama değerleri incelendiğinde ölçeğin genelinde ortalamaları 3.87, standart 

sapma ise 0.8 olarak belirlenmiĢtir. Bunun yanında alt faktörler incelendiğinde Ġklimsel 

Etik alt faktöründe ortalama 3.81, standart sapma 0.86, ĠletiĢimsel Etik alt faktöründe 

ortalama 3.85, standart sapma 0.86, DavranıĢsal Etik alt faktöründe ortalama 3.89, standart 

sapma 0.81, Karar Vermede Etik alt faktöründe ortalama 3.95, standart sapma 0.76 olarak 

hesaplanmıĢtır. Hem ölçeğin tamamında hem de alt faktörlerde ortalamaların 3-4 

aralığında (fikrim yok-katılıyorum) olduğu görülmektedir. Bu kapsamda katılımcı 

öğretmenlerin algılarına göre ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarını 
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sergileme düzeylerinin ortanın üzerinde olduğu dolayısıyla bu araĢtırmadaki öğretmenlerin 

okul müdürlerini katılıyorum düzeyinde etik bulduğu söylenebilir. 

4.3. AraĢtırmanın Ġkinci Alt Problemine ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

AraĢtırmanın ikinci alt problemi “Ortaöğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerin algısına göre ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarını 

sergileme düzeyi cinsiyet, medeni durum, yaĢ, okul türü, branĢ, eğitim düzeyi, kıdem, 

okuldaki çalıĢma süresi ve öğretmen sayısı değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık anlamlı 

farklılık göstermekte midir?” olarak belirlenmiĢti. Bu sorunun cevaplanması için Mann 

Whitney U ve Kruskal Wallis testleri yapılmıĢtır.  

 Öğretmenlerin ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

görüĢlerinin cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını ortaya koymak 

amacıyla Mann Whitney U testi yapılmıĢtır. Test sonuçları Tablo 4.3‟te verilmiĢtir. 

Tablo 4.3. Cinsiyet değiĢkenine iliĢkin MannWhitney U Testi sonuçları 

Ölçekler Cinsiyet N 
Sıra 

Ortalaması 
U p 

Ġklimsel Etik 
Kadın 110 140.97 

9298.5 .938 
Erkek 170 140.20 

ĠletiĢimsel Etik 
Kadın 110 137.73 

9045.5 .644 
Erkek 170 142.29 

DavranıĢsal Etik 
Kadın 110 140.18 

9314.5 .957 
Erkek 170 140.71 

Karar Vermede Etik 
Kadın 110 141.74 

9214.0 .836 
Erkek 170 139.70 

Etik Liderlik Ölçeği  
Kadın 110 138.74 

9156.0 .769 
Erkek 170 141.64 

 

Tablo 4.3 incelendiğinde Ġklimsel Etik, ĠletiĢimsel Etik, DavranıĢsal Etik, Karar 

Vermede Etik alt faktörleri ile Etik Liderlik ölçeğinin geneli üzerinde cinsiyet değiĢkenin 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı (p>.05) görülmektedir. Sıra 

ortalamalarının birbirine çok yakın olması da analiz sonuçlarını desteklemektedir.  

Öğretmenlerin ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

görüĢlerinin medeni durum değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını ortaya koymak 

amacıyla Mann Whitney U testi yapılmıĢtır. Test sonuçları Tablo 4.14‟te verilmiĢtir. 
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Tablo 4.4. Medeni durum değiĢkenine iliĢkin MannWhitney U Testi sonuçları 

Ölçekler Medeni Durum N 
Sıra 

Ortalaması 
U p 

Ġklimsel Etik 
Evli 221 138.67 

6115.5 .463 
Bekar 59 147.35 

ĠletiĢimsel Etik 
Evli 221 139.12 

6214.0 .579 
Bekar 59 145.68 

DavranıĢsal Etik 
Evli 221 142.32 

9314.5 .463 
Bekar 59 133.68 

Karar Vermede Etik 
Evli 221 139.63 

6327.0 .726 
Bekar 59 143.76 

Etik Liderlik Ölçeği  
Evli 221 139.38 

6272.0 .654 
Bekar 59 144.69 

Tablo 4.4 incelendiğinde Ġklimsel Etik, ĠletiĢimsel Etik, DavranıĢsal Etik, Karar 

Vermede Etik alt faktörleri ile, Etik Liderlik ölçeğinin geneli üzerinde medeni durum 

değiĢkenin istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı (p>.05) görülmektedir. 

Sıra ortalamalarının birbirine çok yakın olması da analiz sonuçlarını desteklemektedir.  

Öğretmenlerin ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

görüĢlerinin yaĢ değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını ortaya koymak amacıyla 

Kruskall Wallis testi yapılmıĢtır. Test sonuçları Tablo 4.15‟te verilmiĢtir. 

Tablo 4.5. YaĢ değiĢkenine iliĢkin Kruskal Wallis Testi sonuçları 

Ölçekler YaĢ N 
Sıra 

Ortalaması 
sd χ2 p Anlamlı fark 

Ġklimsel 

Etik 

0-34 92 142.94 

2 0.475 .788 - 35-45 121 141.90 

46-65 67 134.63 

ĠletiĢimsel 

Etik 

0-34 92 139.25 

2 0.697 .706 - 35-45 121 144.68 

46-65 67 134.67 

DavranıĢsal 

Etik 

0-34 92 139.94 

2 3.462 .177 - 35-45 121 148.89 

46-65 67 126.12 

Karar 

Vermede 

Etik 

0-34 92 142.93 

2 2.048 .359 - 35-45 121 145.37 

46-65 67 128.37 

Etik 

Liderlik 

Ölçeği 

0-34 92 140.71 

2 1.408 .495 - 35-45 121 145.61 

46-65 67 130.99 
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Tablo 4.5 incelendiğinde Ġklimsel Etik [χ2 (2)= 0.475, p>.05]  , ĠletiĢimsel Etik [χ2 

(2)= 0.697, p>.05], DavranıĢsal Etik [χ2 (2)= 3.462, p>.05], Karar Vermede Etik [χ2 (2)= 

2.048, p>.05] alt faktörleri ile, Etik Liderlik ölçeğinin geneli [χ2 (2)= 1.408, p>.05] üzerinde 

yaĢ değiĢkenin istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı (p>.05) görülmektedir 

Öğretmenlerin ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

görüĢlerinin görev yapılan okul türü değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını ortaya 

koymak amacıyla Kruskall Wallis testi yapılmıĢtır. Test sonuçları Tablo 4.6‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.6. Görev yapılan okul türü değiĢkenine iliĢkin Kruskal Wallis Testi sonuçları 

Ölçekler Okul Türü N 
Sıra 

Ortalaması 
sd χ2 p Anlamlı fark 

Ġklimsel 

Etik 

Anadolu Lisesi (A) 115 149.01 

3 16.65 .001 

 A-B 

C-B 

C-D 

Anadolu Ġmam Hatip L.(B) 42 109.17 

Fen Lisesi (C) 21 190.83 

Mesleki ve Teknik A. L.(D) 102 133.44 

ĠletiĢimsel 

Etik 

Anadolu Lisesi (A) 115 153.97 

3 16.85 .001 

A-B 

A-D 

B-C 

C-D  

Anadolu Ġmam Hatip L.(B) 42 116.85 

Fen Lisesi (C) 21 185.76 

Mesleki ve Teknik A. L.(D) 102 125.74 

DavranıĢsal 

Etik 

Anadolu Lisesi (A) 115 149.42 

3 14.91 .002 

A-B 

A-C 

B-C 

C-D  

Anadolu Ġmam Hatip L.(B) 42 112.73 

Fen Lisesi (C) 21 188.14 

Mesleki ve Teknik A. L.(D) 102 132.07 

Karar 

Vermede 

Etik 

Anadolu Lisesi (A) 115 152.12 

3 15.71 .001 

 A-B 

B-C 

C-D 

Anadolu Ġmam Hatip L.(B) 42 105.81 

Fen Lisesi (C) 21 179.02 

Mesleki ve Teknik A. L.(D) 102 133.75 

Etik 

Liderlik 

Ölçeği 

Anadolu Lisesi (A) 115 152.23 

3 15.74 .001 

 A-B, 

A-D, 

C-B 

C-D 

Anadolu Ġmam Hatip L.(B) 42 112.69 

Fen Lisesi (C) 21 185.45 

Mesleki ve Teknik A. L.(D) 102 129.47 

 

Tablo 4.6 incelendiğinde Ġklimsel Etik alt faktörü üzerinde okul türü değiĢkenin 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık oluĢturduğu [χ2 (3)= 16.65, p<.05] görülmektedir. 

Okul türleri arasındaki farkı belirlemek için gruplar arasında ikili karĢılaĢtırmalar Mann 

Whitney U Testi ile yapılmıĢtır. Sonuç olarak Anadolu Lisesi ve Ġmam Hatip Lisesi 

arasında (U=1721.0, p<.05), Anadolu Lisesi ile Fen Lisesi arasında (U=834.0, p<.05), Fen 

Lisesi ile Anadolu Ġmam Hatip Lisesi arasında (U=215.0, p<.05), Fen Lisesi ile Mesleki ve 
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Teknik A. L. arasında (U=613.5, p<.05) fark olduğu görülmektedir. Sıra ortalama değerleri 

incelendiğinde Anadolu Ġmam Hatip Lisesi ve Mesleki ve Teknik A. L. Puanlarının, 

Anadolu Lisesi ve Fen Lisesi puanlarına oranla daha düĢük olduğu görülmektedir. Ġklimsel 

etik alt faktöründe en düĢük puanı Anadolu Ġmam Hatip Lisesi, en yüksek puanı ise Fen 

Lisesi‟nde yer alan öğretmenler almıĢtır . 

ĠletiĢimsel Etik alt faktörüne ait analiz sonuçları incelendiğinde (Tablo 4.6) okul 

türü değiĢkeninin anlamlı bir farklılık oluĢturduğu [χ2 (3)= 16.85, p<.05] görülmektedir. 

Hangi okul türleri arasında fark olduğunu belirlemek için gruplar arasında ikili 

karĢılaĢtırmalar Mann Whitney U Testi ile yapılmıĢtır. Sonuç olarak Anadolu Lisesi ve 

Anadolu Ġmam Hatip Lisesi arasında (U=1794.5, p<.05),Anadolu Lisesi ve Mesleki ve 

Teknik Anadolu Lisesi arasında (U=4684.5, p<.05),  Fen Lisesi ile Anadolu Ġmam Hatip 

Lisesi arasında (U=239.0, p<.05), Fen Lisesi ile Mesleki ve Teknik A. L. arasında 

(U=574.5, p<.05) fark olduğu görülmektedir. Sıra ortalamaları incelendiğinde ĠletiĢimsel 

Etik al faktöründe Fen Lisesi‟nde yer alan öğretmenlerin puanlarının en yüksek, Anadolu 

Ġmam Hatip Lisesi‟nde yer alan öğretmenlerin puanlarının en düĢük olduğu görülmektedir.  

DavranıĢsal Etik alt faktörüne ait analiz sonuçları incelendiğinde (Tablo 4.6) okul 

türü değiĢkeninin anlamlı bir farklılık oluĢturduğu [χ2 (3)= 14.91, p<.05] görülmektedir. 

Hangi okul türleri arasında fark olduğunu belirlemek için gruplar arasında ikili 

karĢılaĢtırmalar Mann Whitney U Testi ile yapılmıĢtır. Sonuç olarak Anadolu Lisesi ve 

Anadolu Ġmam Hatip Lisesi arasında (U=1776.0, p<.05), Anadolu Lisesi ile Fen Lisesi 

arasında (U=860.5, p<.05), Fen Lisesi ile Anadolu Ġmam Hatip Lisesi arasında (U=226.0, 

p<.05), Fen Lisesi ile Mesleki ve Teknik A. L arasında (U=632.5, p<.05) fark olduğu 

görülmektedir. Sıra ortalamaları incelendiğinde Fen Lisesi öğretmenlerinin en yüksek, 

Anadolu Ġmam Hatip Lisesi öğrencilerinin en düĢük ortalamaya sahip oldukları 

görülmektedir.  

Karar Vermede Etik alt faktörüne ait analiz sonuçları incelendiğinde (Tablo 4.6) 

okul türü değiĢkeninin anlamlı bir farklılık oluĢturduğu [χ2 (3)= 15.71, p<.05] 

görülmektedir. Hangi okul türleri arasında fark olduğunu belirlemek için gruplar arasında 

ikili karĢılaĢtırmalar Mann Whitney U Testi ile yapılmıĢtır. Sonuç olarak Anadolu Lisesi 

ve Anadolu Ġmam Hatip Lisesi arasında (U=1615.0, p<.05), Fen Lisesi ile Anadolu Ġmam 

Hatip Lisesi arasında (U=214.5, p<.05), Fen Lisesi ile Mesleki ve Teknik A. L arasında 

(U=708.0, p<.05) fark olduğu görülmektedir. Sıra ortalamaları incelendiğinde Fen Lisesi 
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öğretmenlerinin en yüksek, Anadolu Ġmam Hatip Lisesi öğretmenlerinin en düĢük puanları 

aldıkları görülmektedir.  

Etik Liderlik Ölçeği geneline ait analiz sonuçları incelendiğinde (Tablo 4.6) okul 

türü değiĢkeninin anlamlı bir fark oluĢturduğu [χ2 (3)= 15.74, p<.05] görülmektedir. Hangi 

okul türleri arasında fark olduğunu belirlemek için gruplar arasında ikili karĢılaĢtırmalar 

Mann Whitney U Testi ile yapılmıĢtır. Sonuç olarak Anadolu Lisesi ve Anadolu Ġmam 

Hatip Lisesi arasında (U=1736.5, p<.05),Anadolu Lisesi ve Mesleki ve Teknik Anadolu 

Lisesi arasında (U=4910.5, p<.05), Fen Lisesi ile Anadolu Ġmam Hatip Lisesi arasında 

(U=226.5, p<.05),Fen Lisesi ile Mesleki ve Teknik A. L arasında (U=625.0, p<.05) fark 

olduğu görülmektedir. Sıra ortalamaları incelendiğinde Fen Lisesi öğretmenlerinin en 

yüksek, Anadolu Ġmam Hatip Lisesi öğretmenlerinin en düĢük puanları aldıkları 

görülmektedir.  

Öğretmenlerin ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

görüĢlerinin branĢ değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını ortaya koymak amacıyla 

Kruskall Wallis testi yapılmıĢtır. Test sonuçları Tablo 4.7‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.7. BranĢ değiĢkenine iliĢkin Kruskal Wallis Testi sonuçları 

Ölçekler BranĢ N 
Sıra 

Ortalaması 
sd χ2 p Anlamlı fark 

Ġklimsel 

Etik 

Sözel 119 136.21 

4 7.32 .120 - 

Sayısal 53 135.20 

Dil 29 159.02 

Meslek 52 128.93 

Beden, Görsel S., Müzik 27 172.70 

ĠletiĢimsel 

Etik 

Sözel (A) 119 134.82 

4 9.92 .042 
 A-E, 

C-D 

Sayısal (B) 53 143.05 

Dil (C) 29 166.33 

Meslek (D) 52 121.56 

Beden, Görsel S., Müzik (E) 27 169.30 

DavranıĢsal 

Etik 

Sözel 119 140.51 

4 7.109 .130 - 

Sayısal 53 128.30 

Dil 29 160.88 

Meslek 52 128.11 

Beden, Görsel S., Müzik 27 166.37 

Karar 

Vermede 

Etik 

Sözel 119 138.14 

4 8.36 .079 - 
Sayısal 53 129.03 

Dil 29 160.60 

Meslek 52 129.49 
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Beden, Görsel S., Müzik 27 173.04 

Etik 

Liderlik 

Ölçeği 

Sözel 119 136.30 

4 8.66 .070 - 

Sayısal 53 136.92 

Dil 29 163.00 

Meslek 52 124.90 

Beden, Görsel S., Müzik 27 171.90 

 

Tablo 4.7 incelendiğinde Ġklimsel Etik [χ2 (4)= 7.32, p>.05] , DavranıĢsal Etik [χ2 

(4)= 7.109, p>.05], Karar Vermede Etik [χ2 (4)= 8.360, p>.05] alt faktörleri ile, Etik Liderlik 

ölçeğinin geneli [χ2 (2)= 8.66, p>.05] üzerinde öğretmenlerin branĢlarına ait alan değiĢkenin 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermediği (p>.05) görülmektedir. 

ĠletiĢimsel etik alt faktöründe ise [χ2 (4)= 9.92, p<.05] öğretmenlerin branĢlarına ait 

alanların anlamlı bir farklılık gösterdiği göze çarpmaktadır. Hangi okul türleri arasında 

fark olduğunu belirlemek için gruplar arasında ikili karĢılaĢtırmalar Mann Whitney U Testi 

ile yapılmıĢtır. Sonuç olarak sözel ile Beden, Görsel, Müzik alanları arasında (U=1204.0, 

p<.05), yabancı dil ile meslek branĢları arasında (U=518.5, p<.05) fark olduğu 

görülmektedir. Sıra ortalamaları incelendiğinde Beden, Görsel ve Müzik ile Sözel 

branĢlarda yer alan öğretmenlerin ortalamalarının diğerlerine oranla daha yüksek olduğu 

görülmektedir.  

Öğretmenlerin ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

görüĢlerinin eğitim düzeyi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını ortaya koymak 

amacıyla Mann Whitney U Testi yapılmıĢtır. Test sonuçları Tablo 4.8‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.8. Eğitim düzeyi değiĢkenine iliĢkin Mann Whitney U Testi sonuçları 

Ölçekler Eğitim Düzeyi N 
Sıra 

Ortalaması 
U p 

Ġklimsel Etik 
Lisans 215 139.03 

6672.0 .580 
Yüksek L /Doktora 65 145.35 

ĠletiĢimsel Etik 
Lisans 215 139.19 

6706.5 .622 
Yüksek L /Doktora 65 144.82 

DavranıĢsal Etik 
Lisans 215 139.31 

6731.5 .652 
Yüksek L /Doktora 65 144.44 

Karar Vermede Etik 
Lisans 215 137.86 

6420.0 .318 
Yüksek L /Doktora 65 149.23 

Etik Liderlik Ölçeği 
Lisans 215 139.16 

6699.0 .614 
Yüksek L /Doktora 65 144.94 
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Tablo 4.8 incelendiğinde öğretmenlerin eğitim düzeylerinin öğretmenlerin algısına 

göre ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarını sergileme düzeyleri 

üzerinde anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı (p>.05) görülmektedir. Sıra ortalamaları 

incelendiğinde yüksek lisans ve doktora düzeyinde eğitim görmüĢ öğretmenlerin 

ortalamalarının lisans düzeyinde eğitim yapanlara oranla daha yüksek olduğu 

görülmektedir.  

Öğretmenlerin ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

görüĢlerinin mesleki kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını ortaya koymak 

amacıyla Kruskall Wallis testi yapılmıĢtır. Test sonuçları Tablo 4.9‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.9. Mesleki kıdem değiĢkenine iliĢkin Kruskall Wallis Testi sonuçları 

Ölçekler Mesleki Kıdem N 
Sıra 

Ortalaması 
sd χ2 p Anlamlı fark 

Ġklimsel Etik 

1-5 51 162.92 

4 5.508 .239 - 

6-10 72 134.92 

11-15 32 139.53 

16-20 46 127.48 

21 ve üzeri 79 139.09 

ĠletiĢimsel Etik 

1-5 51 157.88 

4 3.923 .416 - 

6-10 72 128.68 

11-15 32 140.61 

16-20 46 140.98 

21 ve üzeri 79 139.73 

DavranıĢsal 

Etik 

1-5 51 148.64 

4 5.742 .219 - 

6-10 72 131.81 

11-15 32 160.86 

16-20 46 150.60 

21 ve üzeri 79 129.04 

Karar Vermede 

Etik 

1-5 51 164.69 

4 7.681 .104 - 

6-10 72 132.25 

11-15 32 153.95 

16-20 46 133.16 

21 ve üzeri 79 131.23 

Etik Liderlik 

Ölçeği 

1-5 51 160.76 

4 4.594 .332 - 

6-10 72 130.18 

11-15 32 143.25 

16-20 46 138.61 

21 ve üzeri 79 136.81 
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Tablo 4.9 incelendiğinde Ġklimsel Etik [χ2 (4)= 5.508, p>.05]  , ĠletiĢimsel Etik [χ2 

(4)= 3.923, p>.05], DavranıĢsal Etik [χ2 (4)= 5.742, p>.05], Karar Vermede Etik [χ2 (4)= 

7.681, p>.05] alt faktörleri ile, Etik Liderlik ölçeğinin geneli [χ2 (4)= 4.594, p>.05] üzerinde 

mesleki kıdem değiĢkenin anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı (p>.05) görülmektedir. Etik 

liderlik ölçeği geneline ait sıra ortalamaları incelendiğinde 1-5 yıl arası mesleki kıdeme 

sahip öğretmenlerin ortalamalarının diğerlerine oranla daha yüksek olduğu görülmektedir.  

Öğretmenlerin ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

görüĢlerinin okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını ortaya 

koymak amacıyla Kruskall Wallis testi yapılmıĢtır. Test sonuçları Tablo 4.10‟da 

verilmiĢtir. 

Tablo 4.10. Okulda çalıĢma süresi değiĢkenine iliĢkin Kruskall Wallis Testi sonuçları 

Ölçekler Okulda ÇalıĢma Süresi N 
Sıra 

Ortalaması 
sd χ2 p Anlamlı fark 

Ġklimsel Etik 

1-5 165 144.12 

2 2.491 .288 - 6-10 62 126.28 

11 ve üzeri 53 145.88 

ĠletiĢimsel Etik 

1-5 165 144.38 

2 4.715 .095 - 6-10 62 121.40 

11 ve üzeri 53 150.76 

DavranıĢsal 

Etik 

1-5 165 145.66 

2 1.700 .428 - 6-10 62 131.61 

11 ve üzeri 53 134.83 

Karar Vermede 

Etik 

1-5 165 143.15 

2 2.337 .311 - 6-10 62 127.12 

11 ve üzeri 53 147.89 

Etik Liderlik 

Ölçeği 

1-5 165 143.48 

2 3.732 .155 - 6-10 62 123.77 

11 ve üzeri 53 150.80 

 

Tablo 4.10 incelendiğinde Ġklimsel Etik [χ2 (2)= 2.491, p>.05]  , ĠletiĢimsel Etik [χ2 

(2)= 4.715, p>.05], DavranıĢsal Etik [χ2 (2)= 1.700, p>.05], Karar Vermede Etik [χ2 (2)= 

2.337, p>.05] alt faktörleri ile, Etik Liderlik ölçeğinin geneli [χ2 (2)= 3.732, p>.05] üzerinde 

okulda çalıĢma süresi değiĢkenin istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı 

(p>.05) görülmektedir. Etik liderlik ölçeği geneline ait sıra ortalamaları incelendiğinde 11 

yıl ve üzeri okulda çalıĢma süresine sahip öğretmenlerin ortalamalarının diğerlerine oranla 

daha yüksek olduğu görülmektedir.  
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Öğretmenlerin ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

görüĢlerinin okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını ortaya 

koymak amacıyla Kruskall Wallis testi yapılmıĢtır. Test sonuçları Tablo 4.11‟de 

verilmiĢtir. 

Tablo 4.11. Okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenine iliĢkin Kruskall Wallis Testi sonuçları 

Ölçekler Okuldaki Öğretmen Sayısı N 
Sıra 

Ortalaması 
sd χ2 p Anlamlı fark 

Ġklimsel Etik 

0-20 (A) 47 140.94 

3 13.89 .003 
 B-C, 

B-D 

21-30 (B) 99 163.10 

31-40 (C) 49 118.79 

41 ve üzeri (D) 85 126.45 

ĠletiĢimsel 

Etik 

0-20 (A) 47 142.84 

3 25.42 .000 

 A-B, 

A-C, 

B-C, 

B-D 

21-30 (B) 99 170.08 

31-40 (C) 49 106.65 

41 ve üzeri (D) 85 124.27 

DavranıĢsal 

Etik 

0-20 (A) 47 139.60 

3 9.967 .019 
 B-C, 

B-D 

21-30 (B) 99 158.76 

31-40 (C) 49 117.3 

41 ve üzeri (D) 85 133.26 

Karar 

Vermede Etik 

0-20 (A) 47 143.13 

3 19.89 .000 
 B-C, 

B-D 

21-30 (B) 99 167.18 

31-40 (C) 49 116.04 

41 ve üzeri (D) 85 122.08 

Etik Liderlik 

Ölçeği 

0-20 (A) 47 141.94 

3 18.97 .000 
B-C, 

B-D  

21-30 (B) 99 166.25 

31-40 (C) 49 111.16 

41 ve üzeri (D) 85 126.62 

 

Tablo 4.11‟de yer alan analiz sonuçları okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeninin 

Ġklimsel Etik alt faktöründe istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık oluĢturduğunu [χ2 (3)= 

13.89, p<.05] göstermektedir. Hangi gruplar arasında fark olduğunu belirlemek için gruplar 

arasında ikili karĢılaĢtırmalar Mann Whitney U Testi ile yapılmıĢtır. Sonuç olarak 21-30 ile 

31-40 arasında (U=1664.5, p<.05), 21-30 ile 41 ve üzeri arasında (U=3104.5, p<.05) fark 

olduğu görülmektedir. Sıra ortalama değerleri incelendiğinde 31-40 ile 41 ve üzeri 

grupların ortalamalarının diğerlerine oranla daha düĢük olduğu görülmektedir.  

ĠletiĢimsel etik alt faktörüne ait veriler incelendiğinde okuldaki öğretmen sayısı 

değiĢkeninin anlamlı bir farklılık oluĢturduğu [χ2 (3)= 25.42, p<.05] görülmektedir. Hangi 



 
 

61 
 

gruplar arasında fark olduğunu belirlemek için gruplar arasında ikili karĢılaĢtırmalar Mann 

Whitney U Testi ile yapılmıĢtır. Sonuç olarak 0-20 ile 21-30 arasında (U=1840.5, p<.05), 

0-20 ile 31-40 arasında (U=838.5, p<.05), 21-30 ile 31-40 arasında (U=1362.0, p<.05), 21-

30 ile 41 ve üzeri arasında (U=2829.0, p<.05) fark olduğu görülmektedir. Sıra ortalamaları 

incelendiğinde 31-40 grubunun puanlarının en düĢük, 21-30 grubu puanlarının en yüksek 

olduğu görülmektedir.  

DavranıĢsal etik alt faktörüne ait veriler incelendiğinde okuldaki öğretmen sayısı 

değiĢkeninin anlamlı bir farklılık oluĢturduğu [χ2 (3)= 9.967, p<.05] görülmektedir. Hangi 

gruplar arasında fark olduğunu belirlemek için gruplar arasında ikili karĢılaĢtırmalar Mann 

Whitney U Testi ile yapılmıĢtır. Sonuç olarak 21-30 ile 31-40 arasında (U=1698, p<.05), 

21-30 ile 41 ve üzeri arasında (U=3458.5, p<.05) fark olduğu görülmektedir. Sıra 

ortalamaları incelendiğinde 21-30 grubunun en yüksek, 31-40 grubunun ise en düĢük 

puana sahip oldukları görülmektedir.  

Karar vermede etik alt faktörüne ait veriler incelendiğinde okuldaki öğretmen sayısı 

değiĢkeninin anlamlı bir farklılık oluĢturduğu [χ2 (3)= 19.89, p<.05] görülmektedir. Hangi 

gruplar arasında fark olduğunu belirlemek için gruplar arasında ikili karĢılaĢtırmalar Mann 

Whitney U Testi ile yapılmıĢtır. Sonuç olarak 21-30 ile 31-40 arasında (U=1552.5, p<.05), 

21-30 ile 41 ve üzeri arasında (U=2874.5, p<.05) fark olduğu görülmektedir. Sıra 

ortalamaları incelendiğinde 21-30 grubunun en yüksek, 31-40 grubunun ise en düĢük 

puana sahip oldukları görülmektedir.  

Etik liderlik ölçeğinin geneline ait veriler incelendiğinde okuldaki öğretmen sayısı 

değiĢkeninin anlamlı bir farklılık oluĢturduğu[χ2 (3)= 18.97, p<.05] görülmektedir. Hangi 

gruplar arasında fark olduğunu belirlemek için gruplar arasında ikili karĢılaĢtırmalar Mann 

Whitney U Testi ile yapılmıĢtır. Sonuç olarak 21-30 ile 31-40 arasında (U=1485.5, p<.05), 

21-30 ile 41 ve üzeri arasında (U=3018.5, p<.05) fark olduğu görülmektedir. Sıra 

ortalamaları incelendiğinde 21-30 grubunun en yüksek, 31-40 grubunun ise en düĢük 

puana sahip oldukları görülmektedir.  

4.4. AraĢtırmanın Üçüncü Alt Problemine ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

AraĢtırmanın üçüncü alt problemi “Ortaöğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerin iĢ doyumu ne düzeydedir?” olarak belirtilmiĢti. Öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeyinin belirlenmesi için betimsel istatistikler incelenmiĢtir. ĠĢ Doyumu ölçeği 5‟li likert 
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tipinde 20 maddeden meydana gelmektedir. 5 kategoriye ait cevaplar Çok Memnunum „5‟, 

Memnunum „4‟, Orta Düzeyde Memnunum „3‟, Biraz Memnunum „2‟ ve Hiç Memnun 

Değilim “1” olarak puanlanmıĢtır. Buna göre elde edilebilecek en düĢük ölçek puanı 20 

iken, en yüksek ölçek puanı ise 100‟dür. Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerine iliĢkin 

değerler Tablo 4.12‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.12. ĠĢ doyumu ölçeği puanlarına iliĢkin betimsel istatistikler 

Ölçek n     s 

ĠĢ Doyumu Ölçeği 280 
75.84 12.74 

(3.79) (0.63) 

Tablo 4.12 incelendiğinde 280 katılımcıdan elde edilen en düĢük ölçek puanı 35, en 

yüksek ölçek puanı ise 100 olarak belirlenmiĢtir. Elde edilen puanların aritmetik ortalaması 

75,84, standart sapması ise 12,74 olarak hesaplanmıĢtır. Buna göre katılımcı öğretmenlerin 

iĢ doyumu düzeylerinin ortanın üzerinde olduğu dolayısıyla öğretmenlerin iĢ doyumuna 

yönelik algılarının memnunum düzeyinde olduğu söylenebilir. ĠĢ doyumu ölçeğine ait 

ortalama verileri incelendiğinde ortalamanın 3.79 ve standart sapmanın 0.63 olduğu 

belirlenmiĢtir. Bu veriler de benzer Ģekilde öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin ortanın 

üstünde dolayısıyla memnunum düzeyinde olduğunu göstermektedir. 

4.5. AraĢtırmanın Dördüncü Alt Problemine ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

AraĢtırmanın dördüncü alt problemi “Ortaöğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerin iĢ doyumları cinsiyet, medeni durum, yaĢ, okul türü, branĢ, eğitim düzeyi, 

kıdem, okuldaki çalıĢma süresi ve öğretmen sayısı değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık 

anlamlı farklılık göstermekte midir?” olarak belirlenmiĢti. Bu sorunun cevaplanması için 

Mann Whitney U ve Kruskal Wallis testleri yapılmıĢtır.  

 Öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢlerinin cinsiyet değiĢkenine göre farlılaĢıp 

farklılaĢmadığını ortaya koymak amacıyla Mann Whitney U testi yapılmıĢtır. Test 

sonuçları Tablo 4.13‟te verilmiĢtir. 

Tablo 4.13. Cinsiyet değiĢkenine iliĢkin MannWhitney U Testi sonuçları 

Ölçekler Cinsiyet N Sıra Ortalaması U p 

ĠĢ doyumu 
Kadın 110 144.84 

8872.5 .470 
Erkek 170 137.69 
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Tablo 4.13 incelendiğinde iĢ doyumu ölçeği puanları üzerinde cinsiyet değiĢkeninin 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı (p>.05) görülmektedir. Ġstatistiksel 

olarak anlamlı bir fark olmasa da sıra ortalamaları incelendiğinde kadın öğretmenlerin 

(144.84), erkek öğretmenlere oranla (137.69) ölçekten aldıkları puanların yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir.  

Öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢlerinin medeni durum değiĢkenine göre 

farlılaĢıp farklılaĢmadığını ortaya koymak amacıyla Mann Whitney U testi yapılmıĢtır. 

Test sonuçları tablo 4.14‟te verilmiĢtir. 

Tablo 4.14. Medeni durum değiĢkenine iliĢkin MannWhitney U Testi sonuçları 

Ölçekler Medeni Durum N Sıra Ortalaması U p 

ĠĢ doyumu 
Evli 221 134.33 

5156 .014 
Bekar 59 163.61 

 

Tablo 4.14 incelendiğinde öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢleri arasında 

medeni durum değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı fark vardır (p<.05). Sıra 

ortalamaları incelendiğinde bekar öğretmenlerin (163.61), evli öğretmenlere oranla 

(134.33) puanlarının daha yüksek olduğu, dolayısıyla iĢ doyumu düzeylerinin de daha fazla 

olduğu görülmektedir.  

Öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢlerinin yaĢ değiĢkenine göre farlılaĢıp 

farklılaĢmadığını ortaya koymak amacıyla Kruskal-Wallis testi yapılmıĢtır. Test sonuçları 

tablo 4.15‟te görülmektedir. 

Tablo 4.15. YaĢ değiĢkenine iliĢkin Kruskal Wallis Testi sonuçları 

Ölçekler YaĢ N 
Sıra 

Ortalaması 
sd χ2 p Anlamlı fark 

ĠĢ 

Doyumu 

Ölçeği 

0-34 92 151.39 

2 2.737 .254 - 35-45 121 132.95 

46-65 67 139.17 

 

Analiz sonuçları yaĢ değiĢkeninin öğretmenlerin iĢ doyumu üzerinde [χ2 (2)= 2.737, 

p> .05] anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı görülmektedir(Tablo 4.15). Ġstatistiksel olarak 

anlamlı bir fark oluĢmasa da sıra ortalamaları incelendiğinde 0-34 yaĢ aralığında yer alan 
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öğretmenlerin iĢ doyumu puanlarının diğer yaĢ gruplarına oranla daha yüksek olduğu 

görülmektedir. 

Öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢlerinin görev yapılan okul türü 

değiĢkenine göre farlılaĢıp farklılaĢmadığını ortaya koymak amacıyla Kruskal-Wallis testi 

yapılmıĢtır. Test sonuçları tablo 4.16‟da görülmektedir. 

Tablo 4.16. Görev yapılan okul türü değiĢkenine iliĢkin Kruskal Wallis Testi sonuçları 

Ölçekler Okul Türü N 
Sıra 

Ortalaması 
sd χ2 p Anlamlı fark 

ĠĢ 

Doyumu 

Ölçeği 

Anadolu Lisesi 115 151.73 

3 8.84 .031 
Fen L- Ġmam H. 

Anadolu L.- Ġmam H. 

Anadolu Ġmam Hatip L. 42 118.40 

Fen Lisesi 21 166.90 

Mesleki ve Teknik A. L. 102 131.50 

 

Tablo 4.16 incelendiğinde öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢleri arasında 

görev yapılan okul türü değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı fark vardır [χ2 (3)= 

8.84, p< .05]. Hangi okul türleri arasında fark olduğunu belirlemek için gruplar arasında 

ikili karĢılaĢtırmalar Mann Whitney U Testi ile yapılmıĢtır. Sonuç olarak Anadolu Lisesi 

ve Ġmam Hatip Lisesi arasında (U=1845.5, p<.05), Fen Lisesi ile Ġmam Hatip Lisesi 

arasında (U=295, p<.05) fark olduğu belirlenmiĢtir. Sıra ortalamaları incelendiğinde 

Anadolu Ġmam Hatip Lisesi‟nde yer alan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin en düĢük, 

Fen Lisesi‟nde yer alan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin ise en yüksek olduğu 

görülmektedir.  

Öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢlerinin branĢ değiĢkenine göre farlılaĢıp 

farklılaĢmadığını ortaya koymak amacıyla Kruskal-Wallis testi yapılmıĢtır. Test sonuçları 

tablo 4.17‟de görülmektedir. 

Tablo 4.17. BranĢ değiĢkenine iliĢkin Kruskal Wallis Testi sonuçları 

Ölçekler BranĢ N 
Sıra 

Ortalaması 
sd χ2 p Anlamlı fark 

ĠĢ 

Doyumu 

Ölçeği 

Sözel 119 140.23 

4 6.83 .145 - 

Sayısal 53 128.78 

Dil 29 140.67 

Meslek 52 134.16 

Beden, Görsel S., Müzik 27 176.70 
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Tablo 4.17 incelendiğinde branĢ değiĢkeninin öğretmenlerin iĢ doyumları üzerinde 

anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı [χ2 (4)= 6.83, p> .05] görülmektedir. Ġstatistiksel olarak 

anlamlı olmasa da sıra ortalamaları incelendiğinde Beden Eğitimi, Görsel Sanatlar ve 

Müzik alanlarında yer alan öğretmenlerin (176.70) iĢ doyumu düzeylerinin diğerlerine 

oranla daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Sayısal alanda yer alan öğretmenlerin iĢ 

doyumlarının ise en az (128.78) olduğu göze çarpmaktadır. 

Öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢlerinin eğitim düzeyi değiĢkenine göre 

farlılaĢıp farklılaĢmadığını ortaya koymak amacıyla Mann Whitney U testi yapılmıĢtır. 

Test sonuçları tablo 4.8‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.18. Eğitim düzeyi değiĢkenine iliĢkin MannWhitney U Testi sonuçları 

Ölçekler Eğitim Düzeyi N Sıra Ortalaması U p 

ĠĢ doyumu 
Lisans 215 142.26 

6608.5 .507 
Yüksek L /Doktora 65 134.67 

 

Tablo 4.18 incelendiğinde öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢleri arasında 

eğitim düzeyi değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı fark yoktur (p>.05). Sıra 

ortalamaları incelendiğinde lisans düzeyinde eğitim alan öğretmenlerin iĢ doyumlarının 

(142.26), yüksek lisans ve doktora düzeyinde eğitim yapan öğretmenlere oranla (134.67) 

daha yüksek olduğu ifade edilebilir.  

Öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢlerinin mesleki kıdem değiĢkenine göre 

farlılaĢıp farklılaĢmadığını ortaya koymak amacıyla Kruskal-Wallis testi yapılmıĢtır. Test 

sonuçları tablo 4.19‟da görülmektedir. 

Tablo 4.19. Mesleki kıdem değiĢkenine iliĢkin Kruskal Wallis Testi sonuçları 

Ölçekler Mesleki Kıdem N 
Sıra 

Ortalaması 
sd χ2 p Anlamlı fark 

ĠĢ 

Doyumu 

Ölçeği 

1-5 yıl (A) 51 170.69 

4 16.206 .003 

 A-C, 

A-D, 

A-E, 

C-E 

6-10 yıl (B) 72 143.28 

11-15 yıl (C) 32 112.00 

16-20 yıl (D) 46 114.40 

21 yıl ve üzeri (E) 79 145.22 
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Tablo 4.19 incelendiğinde öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢleri arasında 

mesleki kıdem değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı fark vardır [χ2 (4)= 16.206, p< 

.05]. Hangi kıdem yılları arasında fark olduğunu belirlemek için gruplar arasında ikili 

karĢılaĢtırmalar Mann Whitney U Testi ile yapılmıĢtır. Sonuç olarak 1-5 yıl ve 11-15 yıl 

arasında (U=491, p<.05), 1-5 yıl ile 16-20 arasında (U=726.5, p<.05), 1-5 yıl ile 21 yıl ve 

üzeri arasında (U=1602, p<.05), 11-15 yıl ile 21 yıl ve üzeri arasında (U=960, p<.05) fark 

olduğu görülmektedir. Sıra ortalama değerleri incelendiğinde öğretmenlerin iĢ 

doyumlarının 20 yıla kadar azaldığı, 21 yıl ve üzerinde tekrar arttığı görülmektedir. ĠĢ 

doyumu en fazla 1-5 yıl aralığında olan öğretmenlerde belirlenmiĢtir.  

Öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢlerinin okuldaki çalıĢma süresi 

değiĢkenine göre farlılaĢıp farklılaĢmadığını ortaya koymak amacıyla Kruskal-Wallis testi 

yapılmıĢtır. Test sonuçları tablo 4.20‟de görülmektedir. 

Tablo 4.20. Okulda çalıĢma süresi değiĢkenine iliĢkin Kruskal Wallis Testi sonuçları 

Ölçekler Okulda ÇalıĢma Süresi N 
Sıra 

Ortalaması 
sd χ2 p Anlamlı fark 

ĠĢ 

Doyumu 

Ölçeği 

1-5 yıl 165 140.57 

2 0.011 .994 - 6-10 yıl 62 141.13 

11 yıl ve üzeri 53 139.56 

Tablo 4.20 incelendiğinde öğretmenlerinin bulundukları okulda çalıĢma sürelerinin 

iĢ doyumu üzerinde [χ2 (2)= 0.011, p> .05] anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı 

görülmektedir. Sıra ortalamalarının birbirine çok yakın olması da analiz sonuçlarını 

desteklemektedir.  

Öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢlerinin çalıĢtıkları okullardaki öğretmen 

sayısı değiĢkenine göre farlılaĢıp farklılaĢmadığını ortaya koymak amacıyla Kruskal-

Wallis testi yapılmıĢtır. Test sonuçları tablo 4.21‟de görülmektedir. 

Tablo 4.21. Öğretmenlerin çalıĢtıkları okullardaki öğretmen sayısı değiĢkenine iliĢkin 

Kruskal Wallis Testi sonuçları 

Ölçekler Öğretmen Sayısı N 
Sıra 

Ortalaması 
sd χ2 p Anlamlı fark 

ĠĢ 

Doyumu 

Ölçeği 

0-20 (A) 47 127.20 

3 8.34 .039 
A-B 

B-D  

21-30 (B) 99 158.61 

31-40 (C) 49 138.69 

41 ve üzeri (D) 85 127.81 
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Tablo 4.21 incelendiğinde öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢleri arasında 

öğretmenlerin çalıĢtıkları okullardaki öğretmen sayısı değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı fark vardır [χ2 (3)= 8.34, p< .05]. Hangi gruplar arasında fark olduğunu belirlemek 

için gruplar arasında ikili karĢılaĢtırmalar Mann Whitney U Testi ile yapılmıĢtır. Sonuç 

olarak 0-20 ile 21-30 (U=1817.5, p<.05) arasında, 21-30 ile 41 ve üzeri arasında (U=3293, 

p<.05), fark olduğu görülmektedir. Sıra ortalamaları incelendiğinde okulunda 21-30 

aralığında öğretmen bulunan öğretmenlerin iĢ doyumlarının diğerlerine oranla daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. 

4.6. AraĢtırmanın BeĢinci Alt Problemine ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

AraĢtırmanın beĢinci alt problemi “Ortaöğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik 

davranıĢlarına iliĢkin algıları arasında nasıl bir iliĢki vardır?” Ģeklinde belirlenmiĢti. 

Ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile ortaöğretim 

okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢları arasındaki iliĢkiyi incelemek için Spearman 

Sıra Farkları Korelasyon Katsayısı analizi yapılmıĢtır. Bu analiz değiĢkenlerden en az biri 

sıralama ölçeğinde olduğunda ya da değiĢkenler eĢit aralığında olup her bir değiĢkene ait 

dağılımlar normal dağılım sergilemediğinde kullanılır (Kilmen, 2015). Analiz sonuçları 

Tablo 4.22‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.22. Spearmann Korelasyon Testi sonuçları 

  1 2 3 4 5 6 

ĠĢ Doyumu 1 
     

Ġklimsel Etik .661** 1 
    

ĠletiĢimsel Etik .563** .895** 1 
   

DavranıĢsal Etik .544** .848** .859** 1 
  

Karar Vermede Etik .561** .837** .852** .851** 1 
 

Etik Liderlik .611** .937** .969* .909** .913** 1 

p<.05 *,  p<.01** 

Tablo 4.22 incelendiğinde öğretmenlerin iĢ doyumu ile iklimsel etik boyutu 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı (r=0.661, p<.05), iĢ doyumu ile iletiĢimsel etik alt boyutu 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı (r=0.563, p<.05), iĢ doyumu ile davranıĢsal etik alt 

boyutu arasında pozitif yönlü ve anlamlı (r=0.544, p<.05), iĢ doyumu ile karar vermede 

etik alt boyutu arasında pozitif yönlü ve anlamlı (r=0.561, p<.05) bir iliĢki olduğu 

görülmektedir. Ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile 
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ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarına iliĢkin algıları arasında da pozitif 

yönlü ve anlamlı (r=0.611, p<.05) bir iliĢki olduğu görülmektedir. Bunun yanında etik 

liderlik ölçeğinin alt boyutları arasında da pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki bulunmaktadır.  

Bu durum öğretmenlerin okul müdürlerine yönelik etik liderlik algıları arttıkça iĢ doyumu 

düzeylerinin de arttığını göstermektedir. 
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5. SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

Bu bölümde ölçeklerin uygulanması sonucunda ortaya çıkan verilerin istatistikî 

analizine iliĢkin olarak ortaya çıkan bulgulara dayalı olarak sonuç, tartıĢma ve önerilere yer 

verilmiĢtir.  

 5.1. Etik Liderlik DeğiĢkenine ĠliĢkin Sonuçlar, TartıĢma ve Öneriler 

Bu araĢtırmanın amacı ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin 

görüĢlerinden hareketle okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin iĢ 

doyumu düzeyleri arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktır. AraĢtırma sonucunda 

öğretmenlerin okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢına iliĢkin algıları hem alt 

faktörlerde hem de ölçeğin genelinde ortanın üzerinde hesaplanmıĢtır. Dolayısıyla 

araĢtırmaya katılan öğretmenlerin etik liderliğe iliĢkin algıları yüksektir. Bu sonuca 

bakarak okul yöneticilerinin kurdukları iletiĢim ağında, okul iklimiyle ilgili davranıĢlarında 

ve kararlarında yeterince etik oldukları, yeterince eĢit, adaletli ve cesur davrandıkları, 

genel olarak doğruyu söyledikleri, çalıĢanların okul yöneticilerine karĢı yeterince güven 

duydukları ifade edilebilir. Alanyazında okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢları 

göstermelerine iliĢkin öğretmen görüĢlerinin ortanın üzerinde katılıyorum düzeyinde 

olduğu dolayısıyla bu araĢtırmanın sonuçlarını destekleyen araĢtırmalar (Ertürk, 2012; 

Karagöz, 2008; Tutkun, 2017; Uysal, 2019) bulunmaktadır. Bununla birlikte Cemaloğlu ve 

Kılınç (2012) araĢtırmalarında okul yöneticilerinin orta düzeyde etik liderlik davranıĢları 

gösterdiklerini ortaya koymuĢlardır. Daha önce Yozgat ilinde okul baĢarısının önündeki 

sorunların araĢtırıldığı baĢka bir çalıĢmada baĢarı önündeki sorunların en azının okul 

yöneticileriyle ilgili olduğu (Babaoğlan, 2017) bulgusu bu araĢtırmada okul yöneticilerinin 

etik liderlik sergileme düzeylerinin yüksek düzeyde olmasını desteklemektedir. 

Okul yöneticilerinin etik ilkeleri içselleĢtirmeleri, kendilerine verilen yetki 

doğrultusunda görevlerini ifa ederken etik ilkelere bağlı kalmaları önemlidir. Bu kapsamda 

yönetim ve etik iliĢkiler bağlamında üniversitelerle iĢbirliği yapılarak hizmetiçi eğitimler 

düzenlenmesi yöneticilerin etik ilkeleri içselleĢtirmesine yardımcı olabilir. Resmi ve özel 

okullarda okul müdürlerinin etik liderlik düzeylerini arttıran ya da azaltan nedenleri tespit 

etmeye dönük çalıĢmalar yapılarak sonuçları dâhilinde iyileĢtirmeye dönük uygulamalar 

getirilebilir.  
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AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin etik liderlikle ilgili algılarında cinsiyet 

değiĢkenine göre anlamlı bir faklılık bulunmamaktadır. Ortaöğretim okul müdürlerinin etik 

liderlik davranıĢlarını sergileme düzeyleri üzerinde cinsiyet değiĢkeninin alt boyutlar ve 

Etik Liderlik ölçeğinin geneli üzerinde etkili bir değiĢken olmadığı belirlenmiĢtir. Konu ile 

ilgili literatür incelendiğinde okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢlarına iliĢkin kadın 

ve erkek öğretmen görüĢlerinin benzer olduğu görülmektedir (Aktoy, 2010; DurmuĢ, 2015; 

Güler, 2017; Tutkun, 2017; Uysal, 2019; Ünverdi, 2016). Dolayısıyla bu araĢtırmanın 

bulgularını destekler niteliktedir. Bununla birlikte Toytok (2014), Küçükkaraduman 

(2006), Yağmur (2013) ve Çelik (2013) araĢtırmalarında etik liderlik ile cinsiyet arasında 

anlamlı farklılık bulmuĢlardır. 

Benzer Ģekilde araĢtırmaya katılmıĢ olan öğretmenlerin etik liderlikle ilgili 

algılarında medeni durum değiĢkenine göre hem alt faktörler hem de ölçeğin geneli 

üzerinde anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı ifade edilebilir. Toytok (2014), araĢtırmasında 

medeni durum değiĢkenine göre yöneticilerin etik liderlik davranıĢlarını algılama düzeyi 

arasında bir fark bulunmadığı sonucuna varmıĢtır. Dolayısıyla bu araĢtırmanın bulgularını 

destekler niteliktedir. Konuyla ilgili Karagöz (2008) tarafından yapılan çalıĢmada ise 

medeni durum değiĢkenine göre etik liderliğin bazı alt boyutlarında anlamlı farklılıklar 

bulunduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Yapılan analizler yaĢ değiĢkeninin de etik liderlik davranıĢı sergileme düzeyleri 

üzerinde anlamlı bir farklılık oluĢturmadığını ortaya koymuĢtur. Alanyazında bu 

araĢtırmanın bulgularını destekler nitelikte etik liderliğin geneli ve alt boyutlarında yaĢ 

değiĢkeninin farklılığa yol açmadığı sonucuna ulaĢılan araĢtırmalar (IĢık, 2009; Toytok, 

2014) bulunmaktadır.  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin Ġklimsel Etik alt faktörü ile ilgili algılarında okul 

türü değiĢkenine göre anlamlı farklılık bulunmaktadır. Yapılan analizlerde Anadolu Ġmam 

Hatip Lisesi ve Mesleki ve Teknik A. L. Puanlarının, Anadolu Lisesi ve Fen Lisesi 

puanlarına oranla daha düĢük olduğu görülmektedir. Ġklimsel etik alt faktöründe en düĢük 

puanı Anadolu Ġmam Hatip Lisesi, en yüksek puanı ise Fen Lisesi‟nde yer alan 

öğretmenler almıĢtır. ĠletiĢimsel Etik alt faktörüne ait analiz sonuçları incelendiğinde Fen 

Lisesi‟nde yer alan öğretmenlerin puanlarının en yüksek, Anadolu Ġmam Hatip Lisesi‟nde 

yer alan öğretmenlerin puanlarının en düĢük olduğu görülmektedir. DavranıĢsal Etik alt 

faktörüne ait analiz sonuçları Fen Lisesi öğretmenlerinin en yüksek, Anadolu Ġmam Hatip 
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Lisesi öğrencilerinin en düĢük ortalamaya sahip oldukları görülmektedir. Karar Vermede 

Etik alt faktörüne ait analiz sonuçları incelendiğinde Fen Lisesi öğretmenlerinin en yüksek, 

Anadolu Ġmam Hatip Lisesi öğretmenlerinin en düĢük puanları aldıkları görülmektedir. 

Etik Liderlik Ölçeği geneline ait analiz sonuçları incelendiğinde Fen Lisesi 

öğretmenlerinin en yüksek, Anadolu Ġmam Hatip Lisesi öğretmenlerinin en düĢük puanları 

aldıkları görülmektedir.  

Bu sonuçlara bakarak Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi ve Anadolu Ġmam Hatip 

Lisesi okul müdürleri ve öğretmenleri arasındaki iletiĢimin yeterince güçlü olmadığını 

söyleyebiliriz. Bu okul türlerinde meslek dersleri ve kültür dersleri öğretmenleri olarak 

farklı çalıĢma alanlarının olması, okul müdürlerinin okulun çalıĢmalarını, okul dıĢı 

faaliyetlerini koordine etmeleri açısından öğretmenler ile etkileĢimlerinin ve çalıĢma 

sürelerinin farklı olması öğretmen algılarının diğer okul türlerinde çalıĢan öğretmenlere 

göre daha düĢük olmasına neden olabilmektedir. Öğretmenlerin okul yöneticilerinden rol 

modeli olma konusunda daha fazla beklentileri olması, algıladıkları etik liderlik davranıĢı 

sergileme düzeylerini olumsuz etkileyebilmektedir. Aynı zamanda bu durum Mesleki ve 

Teknik Anadolu Lisesi ve Anadolu Ġmam Hatip Lisesi okul müdürlerinin projelerde ve 

sosyal sorumluluk görevlerinde daha fazla yer alması sonucu öğretmenlerle paylaĢımlarını 

ve birlikte çalıĢma sürelerini azaltmasından kaynaklanabilir. Çelik (2013), araĢtırmasında 

okul türü değiĢkenine göre öğretmenlerin orta derecede etik liderlik algısına sahip 

oldukları sonucuna varmıĢ ve bu algının meslek liseli katılımcılarda daha yüksek iken 

anadolu liseli katılımcılarda ortaya yakın, genel liseli katılımcılarda ise ortalamanın altında 

olduğunu ifade etmiĢtir. Bayat (2019), çalıĢmasında ise araĢtırmaya katılan öğretmenlerin 

etik liderlikle ilgili algılarında okul türü değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmadığını ve iletiĢimsel etik, iklimsel etik, davranıĢsal etik, karar vermede etik alt 

boyutları ve toplam ölçek puanına göre Ġmam Hatip Liselerindeki öğretmenlerin 

ortalamalarının daha yüksek olduğunu ifade etmiĢtir. 

Okul türü değiĢkeninin Ġklimsel Etik, ĠletiĢimsel Etik, DavranıĢsal Etik ve Etik 

Liderlik Ölçeği‟nin tamamında anlamlı faklılık oluĢturan bir değiĢken olması nedeniyle 

okul türleri arasında farklılıkların mutlaka dikkate alınması, dezavantajlı durumların (puan, 

öğretmen atanması vb.) irdelenmesi ve daha sağlıklı bir okul kültürü oluĢturulması 

gerekmektedir. Özellikle Milli Eğitim Bakanlığı‟nın son zamanlarda Mesleki ve Teknik 

Eğitime verdiği önem, ulusal platformlarda mesleki eğitimle ilgili yapılan çalıĢmaların 
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mesleki eğitime geçiĢlerde etkili olduğunu göstermektedir. Benzer Ģekilde dezavantajlı 

diğer okul türlerinde de benzer farkındalık çalıĢmaları yapılarak öğrenci ve öğretmen 

motivasyonlarının arttırılması sağlanabilir. Bu durumun nedenlerini ortaya koymak 

amacıyla nitel ve karma araĢtırma yöntemlerinden faydalanarak yapılacak araĢtırmalarla 

durumun daha detaylı açıklanması ve irdelenmesi sağlanabilir. 

Ġklimsel Etik, DavranıĢsal Etik, Karar Vermede Etik alt faktörleri ile Etik Liderlik 

ölçeğinin geneli üzerinde öğretmenlerin branĢlarına ait olan değiĢkenin anlamlı bir farklılık 

oluĢturmadığı görülmektedir. ĠletiĢimsel etik alt faktöründe ise öğretmenlerin branĢlarına 

ait alanların etkili bir değiĢken olduğu göze çarpmaktadır. Sıra ortalamaları incelendiğinde 

Beden, Görsel ve Müzik ile Sözel branĢlarda yer alan öğretmenlerin ortalamalarının 

diğerlerine oranla daha yüksek olduğu görülmektedir.  

Öğretmenlerin eğitim düzeylerinin öğretmenlerin algısına göre ortaöğretim okul 

müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarını sergileme düzeyleri üzerinde anlamlı bir farklılık 

oluĢturmadığı görülmektedir. Sıra ortalamaları incelendiğinde yüksek lisans ve doktora 

düzeyinde eğitim yapan öğretmenlerin ortalamalarının lisans düzeyinde eğitim yapanlara 

oranla daha yüksek olduğu ifade edilebilir. Alanyazında bu araĢtırmanın bulgularını 

destekler nitelikte katılımcı öğretmenlerin görüĢlerinden hareketle okul müdürlerinin etik 

liderlik davranıĢları gösterme düzeylerinde öğrenim durumu değiĢkeninin istatistikî olarak 

anlamlı bir fark oluĢturmadığı sonucuna ulaĢılan araĢtırmalar (Kaya, 2020; KaradaĢ, 2020) 

bulunmaktadır.  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin etik liderlikle ilgili algılarında mesleki kıdem 

değiĢkenine göre anlamlı bir faklılık bulunmamaktadır. Etik liderlik ölçeği geneline ait sıra 

ortalamaları incelendiğinde 21 yıl ve üzeri mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin 

ortalamalarının diğerlerine oranla daha yüksek olduğu görülmektedir. Bunun nedeni olarak 

göreve yeni baĢlayan öğretmenlerin yöneticilerini etik bulma algıları düĢük iken 21 ve 

üzerindeki kıdeme sahip öğretmenlerin algılarının yüksek olmasından dolayı olduğu 

görülmüĢtür. Bu bilgiler ıĢığında göreve yeni baĢlayan ve 10 yılını doldurmayan 

öğretmenlerin yönetim ile beklentileri arasındaki çatıĢmayı diğer gruplara nazaran daha 

fazla yaĢıyor olması Ģeklinde ifade edilebilir. Kaya (2020) ve Mertler (2015) 

araĢtırmalarında öğretmen görüĢlerine göre okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢlarını 

gösterme düzeylerinde kıdemin istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Dolayısıyla bu araĢtırmanın bulgularını destekler niteliktedir. 
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Etik Liderlik ölçeğinin geneli üzerinde ve Ġklimsel Etik, ĠletiĢimsel Etik, 

DavranıĢsal Etik ve Karar Vermede Etik alt faktörlerinde okulda çalıĢma süresi 

değiĢkeninin anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı görülmektedir. Etik liderlik ölçeği geneline 

ait sıra ortalamaları incelendiğinde 11 yıl ve üzeri okulda çalıĢma süresine sahip 

öğretmenlerin ortalamalarının diğerlerine oranla daha yüksek olduğu görülmektedir. 

Küçükkaraduman (2006) tarafından yapılan araĢtırmada okuldaki çalıĢma süresi 21 yıl ve 

üstü olan öğretmenlerin müdürlerini etik ilkeleri yansıtma konusunda daha olumlu 

algıladıklarını göstermektedir. Erdoğdu, Umurkan ve Kuru (2013), çalıĢmalarında 

öğretmenlerin okuldaki çalıĢma sürelerinin etik liderlik ölçeği üzerinde anlamlı 

farklılıklara yol açtığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. Okulda çalıĢma süreleri artan öğretmenler 

yöneticilerini etik liderlik açısından daha olumlu algılamaktadır. Sonuç olarak 

öğretmenlerin çalıĢma süresi arttıkça okul müdürü ile olan iliĢkilerinin daha samimi 

olması, karĢılıklı olarak anlayıĢ düzeylerinin yükselmiĢ olması gibi nedenler bu durumu 

izah eden temel gerekçeler olarak düĢünülebilir. 

Okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeninin Ġklimsel Etik alt faktöründe anlamlı bir 

farklılık oluĢturduğu, 31-40 ile 41 ve üzeri grupların ortalamalarının diğerlerine oranla 

daha düĢük olduğu görülmüĢtür. ĠletiĢimsel etik alt faktörüne ait veriler incelendiğinde 

okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeninin etkili bir değiĢken olduğu, 31-40 grubunun 

puanlarının en düĢük, 21-30 grubu puanlarının en yüksek olduğu görülmektedir. 

DavranıĢsal etik alt faktörüne ait veriler incelendiğinde okuldaki öğretmen sayısı 

değiĢkeninin etkili bir değiĢken olduğu, 21-30 grubunun en yüksek, 31-40 grubunun ise en 

düĢük puana sahip oldukları görülmektedir. Karar vermede etik alt faktörüne ait veriler 

incelendiğinde okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeninin etkili bir değiĢken olduğu, 21-30 

grubunun en yüksek, 31-40 grubunun ise en düĢük puana sahip oldukları görülmektedir. 

Etik liderlik ölçeğinin geneline ait veriler incelendiğinde okuldaki öğretmen sayısı 

değiĢkeninin etkili bir değiĢken olduğu 21-30 grubunun en yüksek, 31-40 grubunun ise en 

düĢük puana sahip oldukları görülmektedir. Buna göre öğretmen sayısının 16-30 aralığında 

olması optimum seviye olarak kabul edilebilir. Okullardaki öğretmen sayılarının fazla 

olması ya da çok az olması yönetimsel ve idari açılardan, öğretmenlerin algıları 

bakımından olumsuz sonuçlar doğurmaktadır. Doğan ve Uğurlu (2014) araĢtırmalarında 

okuldaki öğretmen sayısı değiĢkenine göre okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢlarını 

gerçekleĢtirme düzeyleri anlamlı farklılık göstermektedir. Öğretmen sayısının 16-30 altına 

düĢmesi ya da 16-30‟un üstüne çıkması okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢları 
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konusundaki öğretmen algılarının düĢmesine neden olmaktadır. Sonuç olarak okuldaki 

öğretmen sayısının ortalama değerlerde olması okul ortamında yönetsel etik anlayıĢın 

geliĢimi açısından son derece olumlu bir etkiye sahip olacağı söylenebilir. 

Okuldaki öğretmen sayısı değiĢkeninin Etik Liderlik üzerinde anlamlı bir farklılık 

oluĢturması nedeniyle öğretmen sayısının 16-30 aralığında olması optimum seviye olarak 

kabul edilebilir. Burada planlayıcıların çok küçük veya çok büyük okullardan kaçınması 

gerektiği ifade edilebilir. Okullardaki öğretmen sayılarının fazla olması ya da çok az 

olması yönetimsel ve idari açılardan, öğretmenlerin algıları bakımından olumsuz sonuçlar 

doğurmaktadır. Milli Eğitim Bakanlığı‟nın planlama yaparken okulların öğretmen ve 

öğrenci sayılarını optimum seviyelerde tutması daha sağlıklı sonuçlar doğurabilir. Bu 

durumun nedenleri ile ilgili daha detaylı araĢtırmalar yapılabilir. 

Resmi ve özel okullarda okul müdürlerinin etik liderlik düzeylerini arttıran ya da 

azaltan nedenleri tespit etmeye dönük çalıĢmalar yapılarak sonuçları dâhilinde 

iyileĢtirmeye dönük uygulamalar getirilmelidir. Benzer çalıĢmaların sonuçları Milli Eğitim 

Bakanlığının mevzuat hükümleri içerisine konulmalıdır. 

5.2. ĠĢ Doyumu DeğiĢkenine ĠliĢkin Sonuçlar, TartıĢma ve Öneriler 

Bu araĢtırmanın amacı ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin 

görüĢlerinden hareketle okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin iĢ 

doyumu düzeyleri arasındaki arasında ki iliĢkiyi ortaya koymaktır. AraĢtırma sonuçlarına 

göre öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin ortanın üstünde dolayısıyla memnunum 

düzeyinde olduğu söylenebilir. ĠĢ doyumu ölçeğine ait ortalama veriler incelendiğinde de 

benzer Ģekilde öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin ortanın üstünde olduğunu dolayısıyla 

memnunum düzeyinde olduğunu göstermektedir. Dolayısıyla öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeyleri göz önünde bulundurulduğunda, öğretmenlerin yaptıkları iĢi sevdikleri ve 

isteyerek yaptıkları söylenebilir. Alanyazında öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin 

ortanın üstünde dolayısıyla memnunum düzeyinde olduğu araĢtırmalar  (Deveci, 2021; 

Akgül, 2019; Sarpkaya, 2000) mevcuttur. Dolayısıyla bu araĢtırmanın bulgularını destekler 

niteliktedir. Ayrıca alanyazında öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin yüksek olduğu 

sonucuna ulaĢılan araĢtırmalar da (KarataĢ ve GüleĢ, 2010; Ordu, 2016) bulunmaktadır. 

Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri cinsiyet değiĢkenine göre farklılaĢmamaktadır. 

Buna göre öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢleri cinsiyet değiĢkeninden 

etkilenmemektedir. Kadın ve erkek öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin görüĢleri benzerdir. 



 
 

75 
 

Ġstatistiksel olarak anlamlı bir fark olmasa da sıra ortalamaları incelendiğinde kadın 

öğretmenlerin, erkek öğretmenlere oranla ölçekten aldıkları puanların yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. Kadınların çalıĢmasının kurum içinde ve kurum dıĢında kendilerine 

saygınlık kazandırdığına iliĢkin düĢüncesi iĢ doyumu düzeylerinin yüksek olması açısından 

önemlidir (Fidan, Ercan, Yılmazer ve ġehirli, 2016). Alanyazında daha önce yapılan 

çalıĢmalarda (Deveci, 2021; Günbayı ve Tokel, 2012; Madenoğlu, Uysal, Sarıer ve 

Banoğlu, 2014) bu çalıĢmanın sonucundan farklı olarak cinsiyet değiĢkeninin iĢ doyumu 

üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. Madenoğlu, Uysal, Sarıer ve 

Banoğlu (2014) cinsiyet değiĢkeninin iĢ doyumu üzerinde anlamlı bir farklılık 

oluĢturmasının nedeninin kadınların erkeklerden annelik-eĢlik rolleri gibi farklı 

güdüleyicilere sahip olmaları olabileceğini belirtmiĢtir. Ancak (Çelebi ve Tatık, 2019; 

Dedeoğlu, Çelik, Ġnanır ve Altay, 2016; Sabancı, 1999; Ünverdi, 2016) yaptıkları 

çalıĢmaların sonucunda iĢ doyumu düzeyinin cinsiyete göre anlamlı bir fark 

göstermediğini bulmuĢlardır ve yapılan bu çalıĢmanın sonucunu destekler niteliktedir. 

Öğretmenlerin medeni durumlarının iĢ doyumu üzerinde anlamlı bir farklılık 

oluĢturduğu, bekâr öğretmenlerin evli öğretmenlere oranla puanlarının daha yüksek olduğu 

dolayısıyla iĢ doyumu düzeylerinin de daha fazla olduğu belirlenmiĢtir. Bu sonucun ortaya 

çıkmasında evli öğretmenlerin evlilik rolleriyle iliĢkili olan sorumluluklarını hayata 

geçirmeye çalıĢırken iĢleriyle ilgili daha fazla sorunla karĢılaĢmıĢ olmaları ve bu sorunları 

aĢma noktasında okul yöneticilerinden yeterince destek ve anlayıĢ görmemeleri etkili 

olabileceği gibi aldıkların ücretlerin de evlilik kurumunun getirdiği farklı ihtiyaçların 

karĢılanmasında yetersiz kalması etkili olabilir. Yine iĢ hayatında mevcut olan 

sorumlulukların üzerine evlilik kurumunun da ilave sorumluluklar getiriyor olması etkili 

olabilir. Erbil ve Bostan (2004) ile ġahin (2013) çalıĢmalarında bekâr iĢgörenlerin evli 

iĢgörenlere göre daha fazla iĢ doyumu yaĢadıkları sonucuna ulaĢmıĢlardır. Dolayısıyla bu 

araĢtırmalarda elde edilen bulgular bu çalıĢmada elde edilen bulguyla benzerlik 

göstermektedir. Alanyazında öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri ile medeni durumları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı düzeyde bir farklılığın olmadığını tespit eden 

araĢtırmalar da (Kavutçu, 2016; Öğmen, 2018) bulunmaktadır. Deveci (2021) ise 

araĢtırmasında evli olan öğretmenlerin iĢ doyumlarının daha yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Dolayısıyla her üç araĢtırmada elde edilen bulgular bu çalıĢmada elde edilen 

bulguyla farklılık göstermektedir. 
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YaĢ değiĢkeninin öğretmenlerin iĢ doyumu üzerinde anlamlı bir farklılık 

oluĢturmadığı sonucu da ayrıca araĢtırmanın diğer sonuçlarından birisidir. Çelebi ve Tatık 

(2019) tarafından yapılan çalıĢmada yaĢ değiĢkeninin öğretmenlerin iĢ doyumunu 

yordamalarına iliĢkin analiz sonuçları anlamsız bulunmuĢtur. KaradaĢ (2020) ise 

çalıĢmasında genç yaĢ grubunda yer alan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin ileri yaĢ 

grubunda yer alan öğretmenlere oranla daha yüksek düzeyde olduğunu ifade etmiĢtir. 

Deveci (2021), çalıĢmasında yaĢ ilerledikçe öğretmenlerin iĢ doyumlarının arttığı sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Bu iki araĢtırmada elde edilen bulgular bu çalıĢmada elde edilen bulguyla 

farklılık göstermektedir. 

Okul türü değiĢkeninin öğretmenlerin iĢ doyumları üzerinde anlamlı bir farklılık 

oluĢturduğu görülmüĢtür. Anadolu Lisesi ve Ġmam Hatip Lisesi arasında, Fen Lisesi ile 

Ġmam Hatip Lisesi arasında fark olduğu belirlenmiĢtir. Anadolu Ġmam Hatip Lisesi‟nde yer 

alan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin en düĢük, Fen Lisesi‟nde yer alan 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin ise en yüksek olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. Bu 

sonuçlara bakarak Fen Lisesi okul müdürleri ve öğretmenleri arasındaki iletiĢimin daha 

güçlü olduğu söylenebilir. Bununla birlikte Fen Liselerinin ortaöğretim kurumlarına iliĢkin 

merkezi sınavda yüksek puan alan öğrencileri alması ve fiziksel olanaklarının daha iyi 

olması bu okullarda görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumlarının yüksek olmasında etkili 

olabilir. Yılmaz (2010) çalıĢmasında genel liselerdeki öğretmenlerin meslek liselerindeki 

öğretmenlere göre iĢ doyumlarının daha yüksek düzeyde olduğunu ifade etmiĢtir. Koruklu, 

Feyzioğlu, Kiremit ve Aladağ (2013) yaptıkları çalıĢmalarda öğretmenlerin görev 

yaptıkları okul türüne göre iĢ doyumlarında belirgin farklılık bulmuĢ ve sınavsız öğrenci 

alan liselerde çalıĢan öğretmenlerin sınavla öğrenci alan liselerde çalıĢan öğretmenlerden 

daha az iĢ doyumuna sahip olduklarını belirlemiĢlerdir. AraĢtırmaların birçoğunda 

öğretmenlerin iĢ doyumu üzerinde görev yaptıkları okul türünün belirleyici bir unsur 

olduğunu göstermektedir (Gülay, 2006;  Norton, 1999). 

Okul türü değiĢkeninin öğretmenlerin iĢ doyumları üzerinde anlamlı bir farklılık 

oluĢturmasının nedenlerini ortaya koymak amacıyla nitel ve karma araĢtırma 

yöntemlerinden faydalanarak yapılacak araĢtırmalarla durumun daha detaylı açıklanması 

ve irdelenmesi sağlanabilir. 

BranĢ değiĢkeninin öğretmenlerin iĢ doyumları üzerinde anlamlı bir farklılık 

oluĢturmadığı görülmüĢtür. Ġstatistikî olarak anlamlı fark olmasa da sıra ortalamalarına 
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bakıldığında Beden Eğitimi, Görsel Sanatlar ve Müzik alanlarında yer alan öğretmenlerin 

iĢ doyum düzeylerinin diğer branĢlara oranla daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Alanyazında branĢ değiĢkeni ile öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı sonucuna ulaĢan araĢtırmalar (Çardak, 2002; Yılmaz, 2010)  

bulunmaktadır. Sarpkaya (2000), tarafından yapılan çalıĢmada branĢa göre iĢ doyumunun 

en düĢük olduğu grup meslek dersleri öğretmenleri, en yüksek olduğu grup ise yabancı dil 

öğretmenleridir.  

Öğretmenlerin eğitim düzeylerinin iĢ doyumu üzerinde anlamlı bir farklılık 

oluĢturmadığı görülmüĢtür. Sıra ortalamalarına bakıldığında lisans düzeyinde eğitim alan 

öğretmenlerin iĢ doyumlarının, yüksek lisans ve doktora düzeyinde eğitim yapan 

öğretmenlere oranla daha yüksek olduğu ifade edilebilir. Alanyazında yapılan çalıĢmalara 

bakıldığında Ünverdi (2016) araĢtırmasında eğitim kademesi değiĢkeninin iĢ doyumu 

üzerinde anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır ve yapılan bu çalıĢmanın 

sonucunu destekler niteliktedir. Bununla birlikte Yılmaz (2010) tarafından yapılan 

çalıĢmada lisans mezunu olan öğretmenler lisansüstü ile doktora mezunu olanlara nazaran 

iĢ doyum seviyelerinin daha fazla olduğu görülmüĢtür. 

Mesleki kıdem değiĢkeninin öğretmenlerin iĢ doyumları üzerinde anlamlı bir 

farklılık oluĢturduğu görülmüĢtür. 1-5 yıl ve 11-15 yıl arasında, 1-5 yıl ile 16-20 arasında, 

1-5 yıl ile 21 yıl ve üzeri arasında, 11-15 yıl ile 21 yıl ve üzeri arasında fark olduğu 

görülmektedir. Sıra ortalama değerleri incelendiğinde öğretmenlerin iĢ doyumlarının 20 

yıla kadar azaldığı, 21 yıl ve üzerinde tekrar arttığı görülmektedir. ĠĢ doyumu en fazla 1-5 

yıl aralığında olan öğretmenlerde belirlenmiĢtir. ġahin, (1999) yapmıĢ olduğu çalıĢmasında 

1-5 yıl ile 25 yıl ve üstü kıdeme sahip öğretmenlerin iĢ doyum seviyelerinin 7-12 kıdeme 

sahip olanlara nazaran daha fazla olduğunu tespit etmiĢtir. Diğer taraftan Kılıç, (2011) ve 

Yıldırım, (2001) çalıĢmalarında kıdemin yükselmesiyle iĢ doyumunun arttığı sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Öztürk, (2006) ve Sarpkaya, (2000) araĢtırmalarında öğretmenlerin iĢ doyumu 

ile kıdem değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık olmadığını belirtmiĢlerdir. 

Öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkeni incelendiğinde öğretmenlerin mesleki 

kıdemlerinin artmasının iĢ doyumlarını düĢürdüğü görülmektedir. Bu sonuçlar belirli 

yıllardan sonra öğretmenlerin meslekleriyle alakalı doyumsuzluklar yaĢadıklarını 

göstermektedir. Bu nedenle maddi ve manevi anlamda öğretmenler desteklenerek sadece 

iĢlerine odaklanmaları sağlanmalıdır. Kariyer mesleği olarak anayasal bağlamda kesinleĢen 
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öğretmenlik mesleğinin gelirinin de Avrupa standartlarında olması, öğretmenlerin iĢ 

doyumlarının artmasını sağlayacaktır. Öğretmenlerin ve okul yöneticilerinin kendilerini 

geliĢtirebilecekleri maddi ve manevi ortamların oluĢturulması gerekmektedir 

Öğretmenlerinin bulundukları okulda çalıĢma sürelerinin iĢ doyumu üzerinde 

anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı görülmüĢtür. Alanyazında iĢgörenlerin en son 

çalıĢtıkları kurumdaki çalıĢma süresi ile iĢ doyumları arasında anlamlı bir farklılığın 

oluĢmadığı sonucuna ulaĢılan araĢtırmalar (Çoban, 2019; Çulha, 2017; Erdoğan, 2017, 

Kadıoğlu, 2018; Yavuzkurt, 2017) bulunmaktadır. Dolayısıyla belirtilen araĢtırmalarda 

elde edilen bulgular bu çalıĢmada elde edilen bulguyla benzerlik göstermektedir. Bil 

(2018) ve BaĢaran (2017) yapmıĢ oldukları araĢtırmalarda ise çalıĢanın son çalıĢtığı 

kurumdaki çalıĢma süresi ile iĢ doyumları arasında anlamlı bir farklılık oluĢtuğunu 

gözlemlemiĢtir. Oshagbemi (akt. BaĢaran, 2017) aynı iĢyerinde çok uzun süre çalıĢanların 

iĢ doyumu düzeyinin yüksek olduğunu belirtmekte olup bu çalıĢmada elde edilen bulguyla 

farklılık göstermektedir. 

Öğretmenlerin çalıĢtıkları okullardaki öğretmen sayılarının iĢ doyumları üzerinde 

anlamlı bir farklılık oluĢturduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. Sonuç olarak 0-20 ile 21-30 

arasında, 21-30 ile 41 ve üzeri arasında fark olduğu görülmüĢtür. Sıra ortalamaları 

incelendiğinde okulunda 21-30 aralığında öğretmen bulunan öğretmenlerin iĢ 

doyumlarının diğerlerine oranla daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Alanyazında okuldaki 

öğretmen sayısına göre öğretmenlerin iĢ doyumunun farklılaĢtığı ve öğretmen sayısının 

fazla olduğu okulda çalıĢan öğretmenlerin iĢ doyumunun daha düĢük olduğu sonucuna 

ulaĢılan araĢtırmalar (Yılmaz, 2012; Altınkurt ve Yılmaz, 2014) bulunmaktadır. Sonuç 

olarak öğretmen sayısının fazla olması örgütün büyüklüğüne iĢaret etmektedir. Okuldaki 

öğretmen sayısının artması sonucunda çalıĢanlar arasındaki iliĢkiler azalmakta, okul 

yönetiminin çalıĢanlar üzerinde kontrolü azalmakta, çalıĢanların devamsızlıkları 

artabilmekte, verimlilikleri düĢebilmektedir. Ayrıca öğretmen sayısındaki artıĢ beraberinde 

okuldaki öğrenci sayısının ve dolayısıyla gerçekleĢtirilen iĢ ve iĢlemlerin daha da artması 

anlamına gelmektedir. Öğrenci sayısı fazla olan okullarda öğretmen, öğrenci ve 

yöneticilerin kendi aralarında olan iliĢki ve iletiĢimleri daha formal olabilmektedir. 

AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin çalıĢtıkları okullardaki öğretmen sayılarının iĢ 

doyumları üzerinde etkili bir değiĢken olduğu görülmüĢtür. Bu durumun nedenleri ile ilgili 

daha detaylı araĢtırmalar yapılabilir. 
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Öğretmenlerin iĢ doyumu ile okul müdürlerinin iklimsel etik, iletiĢimsel etik, 

davranıĢsal etik ve karar vermede etik davranıĢlarına iliĢkin algıları arasında anlamlı ve 

pozitif yönlü bir iliĢki vardır. Ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin iĢ 

doyumu düzeyleri ile ortaöğretim okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

algıları arasında da anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki olduğu sonucu ortaya çıkmıĢtır. Bu 

durum öğretmenlerin okul müdürlerine yönelik etik liderlik algıları arttıkça iĢ doyumu 

düzeylerinin de arttığını göstermektedir. Bunun yanında etik liderlik ölçeğinin alt boyutları 

arasında da pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki bulunmaktadır. Alanyazında yapılan birçok 

çalıĢma (Çetin ve Özcan, 2004; Ġğdelipınar, 2013; Ġyiol, 2019; Madenoğlu, Uysal, Sarıer 

ve Banoğlu, 2014; Ünverdi, 2016; Yanık ve Naktiyok, 2017) etik liderlik ile iĢ doyumu 

arasındaki pozitif, doğrusal anlamlı iliĢkiyi destekler niteliktedir. 

Yapılan çalıĢmanın sonucunda öğretmenlerin okul müdürlerine yönelik etik liderlik 

algıları arttıkça iĢ doyumu düzeylerinin de arttığı tespit edilmiĢtir. Yani öğretmenlerin iĢ 

doyumunu okul yöneticisinin etik liderlik yaklaĢımı doğrudan etkilemektedir. Okul 

yöneticilerinin etik liderlik davranıĢı arttıkça öğretmenlerin iĢ doyumu yükselecek, etik 

liderlik davranıĢı azaldıkça ise öğretmenlerin iĢ doyumu azalacaktır. Resmi ve özel 

okullardaki öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerini arttıran ya da azaltan nedenleri tespit 

etmeye dönük çalıĢmalar yapılarak sonuçları dâhilinde iyileĢtirmeye dönük uygulamalar 

getirilmelidir. Benzer çalıĢmaların sonuçları Milli Eğitim Bakanlığının mevzuat hükümleri 

içerisine konulmalıdır. 
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7. EKLER 
 

EK -1: Ölçme Araçları 

Değerli MeslektaĢım, 

Bu çalıĢma “Ortaöğretim Okul Müdürlerinin Etik Liderlik DavranıĢları ile 

Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki (Yozgat Ġli Örneği)” konulu yüksek 

lisans tezi için bilgi toplamayı amaçlayan araĢtırmadır. AraĢtırmanın geçerlilik ve 

güvenirliliği açısından, sorulara vereceğiniz samimi yanıtlar büyük önem taĢımaktadır. 

Veriler yalnızca bilimsel amaçla kullanılacaktır. AraĢtırmama sağladığınız katkı ve içten 

yanıtlarınız için çok teĢekkür ederim.  
                     Osman YOLDAġ 

                                                                     Yozgat Bozok Üniversitesi Lisansüstü Eğitim Enstitüsü 

                                                                    Eğitim Yönetimi Anabilim Dalı Yüksek Lisans Programı 

 

I. BÖLÜM KİŞİSEL BİLGİLER 

1. Cinsiyetiniz :  Kadın             Erkek  

2.Medeni Durumunuz   :   Evli          Bekâr 

 

3. YaĢınız :   :  0-34  35-45  46-65 

 

4. Okul Türü: Anadolu Lisesi      Fen Lisesi    Anadolu Ġmam-Hatip Lisesi   Mesleki ve 

Teknik AL. 

5. BranĢınız : Sözel Sayısal  Dil  Meslek Dersleri   Beden-Görsel Sanatlar-Müzik 

6. Eğitim Düzeyiniz :   Lisans             Yüksek Lisans        Doktora 

 

7. Kıdeminiz (toplam hizmet süresi):   1-5 yıl       6-10 yıl         11-15 yıl        16-20 yıl    

 21+ yıl             

 

8. Görev Yaptığınız Okuldaki ÇalıĢma Süreniz:     1-5 yıl         6-10 yıl       11+ yıl                

 

9.Okulunuzdaki Öğretmen Sayısı :   0-20        21-30       31-40      41 ve üzeri 

 

 

II. BÖLÜM Ġġ DOYUMU ÖLÇEĞĠ 
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AĢağıda mesleğinizin çeĢitli yönleriyle ilgili cümleler bulunmaktadır. Her cümleyi 

dikkatle okuyunuz. Mesleğinizden, o cümlede belirtilen Ģekilde ne derece memnun 

olduğunuzu karĢılarına (X) iĢaretleyiniz.'Her cümleye cevap verirken' Bu yönden 

iĢimden ne derece memnunum?' diye kendinize sorunuz. 
1 2 3 4 5 

1 Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından      

2 Tek baĢıma çalıĢma olanağımın olması bakımından      

3 Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansım olması bakımından      

4 Toplumda „saygın bir kiĢi‟ olma Ģansını bana vermesi bakımından      

5 Amirimin karar vermedeki yeteneği bakımından      

6 Amirimin emrindeki kiĢileri idare tarzı bakımından      

7 Vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler yapabilme Ģansımın olması bakımından      

8 Bana sabit bir iĢ olanağı sağlaması bakımından      

9 BaĢkaları için bir Ģeyler yapabilme olanağına sahip olmam bakımından      
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III. BÖLÜM ETĠK LĠDERLĠK ÖLÇEĞĠ 
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AĢağıda çalıĢtığınız okul müdürünüzle 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. 
1 2 3 4 5 
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1 Yöneticimiz, öğretmenleri teĢvik eder.      

2 Yöneticimiz, kendi düĢüncelerini, sevgiyi temel alan yaklaĢımla yaymaya çalıĢır.      

3 Yöneticimiz, geleceğe dönük somut hedefler ortaya koyar.      

4 Yöneticimiz, kendiiĢlerini sorumluluk duygusu içinde yapar.      

5 Yöneticimiz, öğretmenlerin yaratıcılığının ortaya çıkması için, uygun ortam hazırlar.      

6 Yöneticimiz, öğrenme konusunda isteklidir.      

7 Yöneticimiz, öğretmenlerin farklı düĢünebileceğini kabul eder.      

8 Yöneticimiz, öğretmenlerin baĢarısını adaletli bir Ģekilde ödüllendirir.      

9 Yöneticimiz, kurumun kurallarını doğru bir Ģekilde oluĢturur.      

10 Yöneticimiz, tartıĢmalar için özgür ortamlar yaratır.      

11 Yöneticimiz, mesleki etkinliğini artırmaya yönelik çaba içerisindedir.      
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12 Yöneticimiz, hatalarını kabul eder.      

13 Yöneticimiz, bencil davranıĢlar sergilemez.      

14 Yöneticimiz, öğretmenlere adaletli davranır.      

15 Yöneticimiz, tartıĢmalara yapıcı ve anlayıĢla katılır.      

16 Yöneticimiz, sabırlıdır.      

17 Yöneticimiz, alçak gönüllüdür.      

18 Yöneticimiz, öğretmenlere eĢit davranır.      

19 Yöneticimiz, tüm öğretmenlere sevgiyle davranır.      

20 Yöneticimiz, öğretmenlere Ģefkatle yaklaĢır.      

21 Yöneticimiz, etrafındaki insanlara saygı gösterir.      

22 Yöneticimiz, öğretmenler arasında arabozucu değildir.      

23 Yöneticimiz, merhametlidir.      

24 Yöneticimiz, öğretmenlere içten davranır.      

25 Yöneticimiz, öğretmenleri sahip oldukları kiĢisel özelliklerden dolayı yargılamaz.      

26 Yöneticimiz, yapılan hizmetlerden dolayı öğretmenlere minnet duygusu besler.      
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27 Yöneticimiz, kendi kendini değerlendirebilir.      

28 Yöneticimiz, doğru sözlüdür.      

10 KiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansına sahip olmam bakımından      

11 Kendi yeteneklerimle bir Ģeyler yapabilme Ģansımın olması bakımından      

12 ĠĢ ile ilgili alınan kararların uygulanmaya konulması bakımından      

13 Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret bakımından      

14 ĠĢ içinde terfi olanağımın olması bakımından      

15 Kendi kararlarımı bana uygulama serbestliği vermesi bakımından      

16 Kendi yöntemlerimi kullanabilme Ģansını bana sağlaması bakımından      

17 ÇalıĢma Ģartları bakımından      

18 ÇalıĢma arkadaĢlarımın birbirleri ile anlaĢmaları bakımından      

19 Yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir edilmem bakımından      

20 Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissinden      
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29 Yöneticimiz, dürüst davranır.      

30 Yöneticimiz, olaylar karĢısında cesaretli davranır.      

31 Yöneticimiz, tüm koĢullarda gerçeği söyler.      

32 Yöneticimiz, ifadeleri gerçeğe yakındır.      

33 Yöneticimiz, faaliyetleri gerçeklik ilkesine göre yapar.      

34 Yöneticimiz, bireysel hakları korur.      

35 Yöneticimiz, içinde bulunduğu toplumun değerlerine saygı gösterir.      
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36 Yöneticimiz, çözümler üretmede sistemli yaklaĢır.      

37 Yöneticimiz, politik konularda kazanç sağlamaya yönelik çalıĢmalarda bulunmaz.      

38 Yöneticimiz, dini konularda fayda amaçlı faaliyetlerde bulunmaz.      

39 Yöneticimiz, ekonomik alanda kiĢisel kazanç sağlayıcı faaliyetlerde bulunmaz      

40 Yöneticimiz, mesleki sorumluluklarını dürüstlük duygusu içerisinde yapar.      

41 Yöneticimiz, kurumda ortak alınan kararları etkili biçimde uygular.      

42 Yöneticimiz, okulda yapılan iĢlerde ölçüyü belirler.      

43 Yöneticimiz, kötü sayılabilecek alıĢkanlıklara sahip değildir.      

44 Yöneticimiz, davranıĢlarının sınırlarını bilir.      
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EK -2: Yozgat Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü AraĢtırma Ġzni 
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EK -3: Etik Liderlik Ölçeği Kullanım Ġzni 
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EK -4: ĠĢ Doyumu Ölçeği Kullanım Ġzni 

 


