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ÖZET 

GENÇER, Özem. İlkokullarda Görev Yapan Öğretmenlerin Yıldırma Yaşantıları İle 

Yöneticilerin Etik Liderlik Davranışları Arasındaki İlişki, Yüksek Lisans Tezi Van, 

2019 

Bu çalıĢmanın amacı, sınıf öğretmenlerinin etik liderlik algıları ile yıldırma 

yaĢantılarının iliĢkisinin belirlenmesidir. Bu çerçevede sınıf öğretmenlerinin etik liderlik 

algılarını etkileyen etmenler ve yıldırma yaĢanmasına neden olan davranıĢlar 

araĢtırılarak alan yazına katkı sağlamak amaçlanmıĢtır. AraĢtırmada betimsel tarama 

modelinden yararlanılmıĢtır. AraĢtırma evreni 2018-2019 eğitim öğretim yılında Adana 

Çukurova ilçelerinde çalıĢan 698 sınıf öğretmenidir. Bu evren içerisinde 333 öğretmene 

ulaĢılmıĢtır. 

Bu araĢtırmada ilkokullardaki sınıf öğretmenlerinin etik liderlik algılarını 

belirlemek için Yılmaz (2005) tarafından kullanılan Etik Liderlik Ölçeği (ELÖ) 

kullanılmıĢtır. Yıldırma davranıĢlarının sıklığını belirlemek için ise Einarsen ve Raknes, 

(1997) tarafından geliĢtirilen Cemaloğlu (2007) tarafından Türkçeye uyarlanan Olumsuz 

DavranıĢ Ölçeği (ODÖ) kullanılmıĢtır. Veriler analiz edilirken tanımlayıcı analiz olarak; 

yüzde, standart sapma, varyans, aritmetik ortalama ve frekans değerlerinden;  non 

parametrik testlerde ise Kruskal Wallis ve Mann Whitney U ve korelasyon analizi için 

Spearman Brown Sıra Farkları Korelasyonu (Spearman‟s Rank Order ) ndan 

yararlanılmıĢtır.  

Sınıf öğretmenlerinin okul yöneticilerini etik lider olarak görme düzeyleri 

oldukça yüksektir. Okullardaki olumsuz davranıĢ (yıldırma) yaĢama düzeyi ise 

düĢüktür. Öğretmenlerin etik liderlik algıları yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim düzeyi 

ve mesleki kıdem değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık göstermemiĢtir. Fakat okulda 

çalıĢma süresi değiĢkenine göre öğretmenlerin etik liderlik algıları arasında anlamlı 

farklılık vardır. Olumsuz davranıĢ (yıldırma) düzeyi yaĢ, cinsiyet, medeni durum, 

mesleki kıdem ve okulda çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık 

göstermemektedir. Fakat eğitim düzeyi değiĢkeni ile olumsuz davranıĢ yaĢama sıklığı 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu gözlenmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda etik liderlik ve yıldırma davranıĢları arasında negatif 

yönde ve orta düzeyde iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.   
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ABSTRACT 

GENÇER, Özem.The Determination of Relationships Between Ethical Leadership of 

Principals and Primary School Teachers’ Mobbing Experiences. Master Thesis. Van 

2019 

The purpose of this research is to determine the relationship between perceptions 

of ethical leadership and mobbing experiences of Primary School Teachers. In this 

context, the aim of this study was to investgate the factors that affecting the perception 

of ethical leadership of Primary School Teachers and the behaviors that led to  mobbing 

experiences for contibuting to the literature. Descriptive Review Method is being used 

in this research.  Horizon of the research covers 698 primary school teachers who work 

in Çukurova in 2018 – 2019 academic year.  In this horizon 333 teachers were reached.  

In this research , for scaling primary teachers‟ perceptions of ethical leadership, 

Ethical Leadership Scale (ELS) was used. In order to measure the frequency of mobbing 

behaviors, the Negative Acts  Questionnaire  (NAQ) prepared by Cemaloğlu (2007) was 

used. While analyzing data,  percentage, standard deviation, variance, arithmetic 

average and frequency value; in non-parametric tests, Kruskal Wallis and Mann 

Whitney U; for correlation analysis,  Spearman‟s Rank  Order ( Spearman Rank 

Correlation) were used. 

The results of research are as follows: 

The level of primary school teachers seeing principals as a ethical leader is quite 

high. The level of negative behaviour (mobbing experiences) living in schools is very 

low.The ethical leadership perceptions of teachers did not differ significantly according 

to age, gender, marital status, education level and profesional seniority. Nevertheless, 

there is a significant difference between school working time and ethical leadership 

perceptions. The level of negative behaviour (mobbing experiences) did not differ 

significantly according to age, gender, marital status, education level and profesional 

seniority. Nevertheless, it was observed that there was a significant difference between 

educational level and frequency of negative behavior. 
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At the end of the research;  

It was concluded that there was a mid-level negative relationship between ethical 

leadership and mobbing experience. 

Keywords 

Mobbing, Ethic, Leadership, Ethical Leadership
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1. BÖLÜM 

GĠRĠġ 
 

Bu bölümde araĢtırmanın problemi tanımlanmıĢ ve araĢtırmanın amacı 

belirlenmiĢtir. AraĢtırmanın önemine ve araĢtırmayla ilgili sınırlılıklara yer verilmiĢtir. 

Örgütler iĢleyiĢleri bakımından her geçen gün yeni kavramlar ile tanıĢmaktadır. 

Bu kavramlar insan ve sosyal çevrenin değiĢimi ve geliĢimi ile örgütlerin yapısını da 

etkiler. GeçmiĢte daha katı kurallar ve bireyi ikinci planda tutan örgüt yapılarının 

varlığı, yerini bireyi ön planda tutan ve önemseyen bir yapıya bırakmıĢtır. Ġnsan 

psikolojisinin, örgüt yapısına olan etkilerinin fark edilmesi ile birey ve bireyin 

beraberinde getirdiği değerlerin önemsenmesi gerekliliğinin farkına varılmıĢtır.  

Ġnsanlar hedeflerini gerçekleĢtirmek için bir gruba ve bu grupları yönetecek grup 

liderlerine ihtiyaç duyarlar. Yöneticilerle ilgili tanımlamalar, yöneticilerin farklı 

özelliklerini ele almıĢtır (Can, 2002: Eren, 1998). Yönetici astlarıyla birlikte örgütte 

iĢleri kolaylaĢtıran, onları destekleyen ve birliktelik ruhunu kazandıran bir konumda 

olmalıdır. Yöneticinin görevi sadece iĢleyiĢi sağlamak değil aynı zamanda çalıĢanların 

enerjisini hedefler doğrultusunda yönlendirebilmektir. (Genç, 1990). Drucker (2009)„a 

göre bir yönetici ahlaki ve etik davranıĢlarında yüksek düzeyde dürüstlük sergilemelidir 

ve örgüt baĢarısını kendisinin ve çalıĢanlarının gücü üzerinden temellendirmelidir. 

Bir örgütte çalıĢanlardan yüksek verimlilik bekleniyorsa öncelikle 

motivasyonları yükseltilmelidir. ÇalıĢanların iyi performans gösterebilmeleri sosyal, 

toplumsal ve psikolojik ihtiyaçlarının doyurulması ile mümkündür. (BaĢaran, 2000: 

146).  Kurum ve çalıĢanlar bir bütün olabilmek için birbirini her yönden 

doyurabilmelidir, dolayısıyla verimli performans sergilenebilmesi için çalıĢanın 

bireysel, ekonomik ve sosyal ihtiyaçları örgütler tarafından karĢılanmalıdır. Bu 

ihtiyaçları karĢılamayan kurumlar hedefine ulaĢamaz (Bolman ve Deal, 1991: 130).  

 

1.1.  AraĢtırmanın Problemi 
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Örgütler ortak bir amaç için bir araya gelen insanlarla oluĢturulur. Örgütlerin 

dürüst ve tarafsız yönetimi ise etik ilkeleri benimsemiĢ, çalıĢanlarına saygılı ve 

profesyonel eğitim almıĢ yöneticiler ile mümkündür (Kara, 2013; IĢık, 2003). ÇağdaĢ 

örgütler, iĢ hayatının daha sağlıklı ve güvenli bir ortamda devam etmesi için 

olumsuzlukların nedenlerini ortaya koyma ve karĢı önlemler alma gayretindedir. Tüm 

dünyada bu amaçla araĢtırmalar yapılmakta, iĢ hayatını etkileyen olumsuzluklar 

saptanmaya çalıĢılmaktadır. Örgütlerde çalıĢanların yani insan gücünün kiĢisel ve sosyal 

ihtiyaçlarının önemsenmesi ile çalıĢan psikolojisinin de önemi fark edilmiĢtir. Bu 

farkındalık, çalıĢanlara rehberlik eden, onların ihtiyaçlarını önemseyen lider 

özelliklerini ön plana çıkarmaktadır. Liderlerin olumlu özelliklerinin yanında liderlerin 

ahlaka aykırı davranıĢ ve uygulamalarının sık görülmesi, yönetim kuram ve 

uygulamalarında da etik kavramının yaygınlaĢması gerektiğini göstermiĢtir (Balkır, 

2005). Etik dıĢı davranıĢlar; devleti yönetenlerin, devlet adına çalıĢanların, makam ve 

mevki sahiplerinin devletin çıkarlarını hiçe sayıp kendi çıkarlarını düĢünmeye 

baĢlamasıyla ortaya çıkmıĢtır (Ertek, 2009). 

Etik değerlere toplumsallaĢma sürecinin baĢlangıcından beri ilgi 

gösterilmektedir. Nitelikli insana ulaĢma çabaları etik normların var olmasını 

sağlamıĢtır. Bu nedenle kitleleri sürükleyebilecek kiĢiler olan liderler, etik değerleri 

içselleĢtirmiĢ kiĢiler olmalıdır (Yılmaz, 2006). Etik liderler, ahlaki değerlerle 

donatılmıĢ, çalıĢan haklarının korunması gerekliliğine inanan, tarafsız ve adil kiĢiler 

olmalıdır (Avolio  May ve Zhu,  2004). Etik liderleri örnek alanlar verdiği kararları ve 

adalet uygulamalarını takip ederler (Howell ve Avolio, 1992). Etik liderler onu 

izleyenlere örnek olmalı, onlara etik normları benimsetmelidir (Brown, Harrison, 

Trevino 2005). Bir yönetici ancak kurum içinde ve dıĢında etik davranıĢ kalıpları 

etrafında hareket ederek, çalıĢanlarının enerjisini kurumun amaçlarına yönlendirebilir. 

Eğitim kurumlarına toplumun bakıĢ açısının olumlu yönde olması ve eğitim 

kurumlarının belirlenen amaçlara ulaĢabilmesi için okul yöneticisinin etik bilince sahip 

olması gereklidir ( Trevino, Reynolds ve Weawer 2006 ). 

 Okul yöneticileri etik değerlere sahip olduklarını düĢünseler de zamanla etik 

kuralları çiğneyip, kurumlarını sorunların ve baĢarısızlığın içine sürükleyebilirler 

(Çelik, 1999). Çıkmaza sürüklenen eğitim kurumları, toplumun çok derinden 
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sarsılmasına neden olur. Bu sorunları aĢabilmek için öncelikle yöneticinin olumlu bir 

örgüt kültürü yaratabilmesi gerekmektedir. Etik davranıĢ bilinci oluĢturmak olumlu bir 

örgüt kültürü için gereklidir. Yönetici ve öğretmenlerin etik bilinç ile hareket etmesi, 

yeni neslin ahlaki sorumluluğa sahip olabilmesi ile yakından ilgilidir (Uğurlu, 2009). 

 Yönetim alanında etik davranıĢların benimsenmesi ve ön plana çıkması ile etik 

olmayan bir davranıĢ olan yıldırma davranıĢı daha fazla gündeme gelmeye baĢlamıĢtır. 

Diğer taraftan, etik liderlik davranıĢlarının sergilenmediği ve yıldırma davranıĢlarının 

gözlendiği örgütlerde, çalıĢanlar arası olumlu iliĢkilerin ve örgüt baĢarısının sağlanması 

güç olabilir. Ayrıca, bir kurumda ortak hedefe odaklanan kiĢiler arasında formal ve 

informal iliĢkilerin öneminin de dikkate alınması yararlı olabilir. Aksi durumda, örgüt 

iliĢkilerinde, çalıĢan psikolojisinin kötü etkilenmesi olumsuz bir çalıĢma ortamı 

oluĢturarak hem çalıĢana hem de kuruma zarar verir. Yıldırma örgütlerdeki verimli 

çalıĢma ortamını ve çalıĢanların ruh sağlığını olumsuz etkilemektedir.Yıldırma kavramı 

çeĢitli davranıĢları tanımlayan birçok durum için kullanılabilir. Fakat bilimsel 

çalıĢmalarda bu kavram agresif ve düĢmanlığın olduğu belli bir kavram veya durum 

yerine direk olarak sistemli bir Ģekilde bir veya daha fazla iĢ arkadaĢının damgalanması 

ya da kurbanlaĢtırılmasını konu almaktadır (Crawford, 1999; Leyman, 1996).  

Yıldırma aslında örgütlerde uzun zamandır var olan fakat yakın bir zamana 

kadar isimlendirilmemiĢ bir olgudur. Uluslararası anlamda özellikle Avrupa ülkelerinde 

önem kazanmıĢ hukuki yaptırımları olan ve mücadele edilen bir konudur. Farklı 

ülkelerdeki araĢtırmalarda yıldırmanın iĢ yerlerinde sık görüldüğü belirlenmiĢtir. 1996 

yılında Avrupa Birliği ülkeleri arasında yapılan çalıĢmalara göre araĢtırmaya 

katılanlardan 12 milyon kiĢi (%8)  çalıĢtıkları yerde yıldırma davranıĢına maruz 

kalmıĢtır.  Ġsveç'te yapılan bir araĢtırmada ise intiharların %10-%15'i yıldırma 

davranıĢına maruz kalmıĢ çalıĢanlardan oluĢmaktadır (Chappell ve DiMartino, 2006). 

Hubert ve Veldhoven (2001), dünyada, iĢ sektörlerinde yıldırmaya rastlanma 

oranları ile ilgili araĢtırmasında yıldırmanın, %37,3‟ünün eğitim kurumlarında 

görüldüğü ifadesi yer almaktadır. Bu oldukça kötü bir tablodur. Gelecek kuĢağı 

yetiĢtiren eğitim örgütlerinde bu sonuç düĢündürücüdür. Türkiye‟de ise „‟TBMM 

Yıldırma Raporu‟nda (2011)‟‟ yer alan, „‟2008-2009 arasında Mobbing Bilgilendirme 

AraĢtırma ve Destek Merkezi Projesi‟‟ anketinin sonuçlarında yıldırmanın en yüksek 
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oranda eğitim ve sağlık alanlarında görüldüğü belirlenmiĢtir. Ertürk‟e (2013) göre 

okullarda her gün % 4,1 oranında öğretmen ve yönetici yıldırma davranıĢına maruz 

kalmaktadır. Bu durum eğitimcilerin yıldırma davranıĢlarını normalleĢtirdiğini 

düĢündürmektedir. Türkiye‟de eğitim kurumlarında yıldırma konusunda ilk öncül 

araĢtırmalar 2000‟li yılların baĢlarındaki çalıĢmalarla baĢlamıĢtır. Bu konudaki ilk 

önemli bulgular, Cemaloğlu (2007) tarafından, ilköğretim okullarında öğretmenlerin 

yıldırmaya maruz kalma düzeyleri üzerine yaptığı araĢtırması ile elde edilmiĢtir. Bu 

çalıĢmada, öğretmenlerin %50 oranında yıldırma deneyimini yaĢadıkları sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bu bulgu ile eğitim örgütlerindeki yıldırmanın ciddi bir sorun olarak 

varlığını gösterdiği söylenebilir. Türkiye „de devlet kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin 

iĢten ayrılmaları oldukça zordur. Yeterli hizmet puanı bulunmayan öğretmenler 

bulunduğu ortamda yaĢadıkları zorluklara sessiz kalabilmektedirler. Yıldırma geri 

dönüĢü olmayan sonuçlar doğurabilmektedir. Bu nedenle farkındalık yaratmak oldukça 

önemlidir (Ekinci 2012). Yıldırmanın zorlayıcı bir yaĢantı olduğu noktasında, 

Brodsky'nin (1976) önerdiği eziyet yöntemlerine değinilebilir. Bu yöntemler: günah 

keçisi olma, fiziksel aĢağılama, iĢ baskısı ve yıldırma kavramlarıdır. Yıldırma, sıklıkla 

ve inatçı bir Ģekilde zarar verme amacı güden kiĢiyi kızdıran, tekrar eden, kiĢiyi 

kıĢkırtan, korkutan ve kiĢiyi rahatsız eden davranıĢlardır. Son yapılan çalıĢmalar iĢteki 

taciz ve aĢağılamaların iĢ yerlerindeki Ģiddet ve okullardaki Ģiddet vakaları kadar 

sıklıkla yaĢanabildiğini ve onlar kadar ağır sonuçlarının olabileceğini bildirmektedir. 

Okullarda yaĢanan zorbalığa yoğunlaĢan Avrupa ülkeleri 1980‟lerin sonlarına 

doğru örgütlerdeki yıldırma davranıĢlarını fark etmiĢtir. Kuzey Avrupa ülkelerinde 

çalıĢmalar yapan Leyman‟n (1996) belirlediği yıldırıcı davranıĢların bir veya bir kaçıyla 

en az altı, haftada en az bir karĢılaĢan kiĢinin, yıldırmaya maruz kalmıĢ olduğunu ifade 

etmiĢtir. Diğer taraftan, yıldırma Avrupa ülkelerinde 1988‟lerden sonra ilgi görmeye 

baĢlamıĢtır. Yıldırma konusuna en çok dikkat çeken 1992‟de Almanya‟da ilk yıldırma 

araĢtırma merkezi kurulmuĢtur. Yıldırma Avrupa‟da Ġskandinavya ve Almanca 

konuĢulan ülkelerde konuĢmaya yerleĢmiĢ ve yıldırmaya karĢı önleyici ve koruyucu 

yasalar yürürlüğe girmiĢtir (Gökçe 2008: 16). 

KüreselleĢme süreciyle birlikte, kültürel farklılıklara saygı gösterme, önyargısız 

olma ve yıldırma iĢ etiği alanının içeriğine girmiĢtir. Bu durum sürecinde, Uluslararası 

ÇalıĢma Örgütü tarafından da örgütlerde karĢılaĢılan ciddi sorunlar arasında görülen 
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yıldırma eylemi, sıklıkla gözlemlenen bir kavram olmasına karĢın bir tabu gibi 

değerlendirilmekte, araĢtırılması ve irdelenmesinden kaçınılmaktadır (Öğüt ve 

Demirsel, 2006: 1). 

1.2. AraĢtırmanın Amacı ve Alt Amaçları 

Bu araĢtırmanın amacı, öğretmenlerin yaĢadığı yıldırma davranıĢlarının okul 

müdürlerinin etik liderlik davranıĢları ile iliĢkisini belirlemektir. Bu amaçla aĢağıdaki 

sorulara yanıt aranacaktır.  

AraĢtırmanın Alt Amaçları 

1. Öğretmenlerin, okulda yaĢadıkları yıldırma düzeyinin gerçekleĢme sıklığına 

iliĢkin görüĢleri nelerdir? 

2. Yıldırma düzeyinin öğretmenlerin , (a) cinsiyet, (b)  yaĢ, (c)  medeni durum, 

(d) eğitim düzeyi, (e) mesleki kıdem (f) okulda çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre 

farklılık var mıdır?   

3. Yöneticilerin ne düzeyde etik lider olduklarına iliĢkin öğretmenlerin algı 

düzeyi nedir?  

4. Yöneticilerin etik liderlik düzeylerine iliĢkin öğretmen algıları ile; 

öğretmenlerin, (a) cinsiyet, (b)  yaĢ, (c)  medeni durum, (d) eğitim düzeyi, (e) mesleki 

kıdem (f) okulda çalıĢma süresi, değiĢkenlerine görefarklılık var mıdır?  

5.Öğretmenlerin okul müdürleri tarafından maruz bırakıldığı yıldırma düzeyi ile 

öğretmenlerin etik lider algı düzeyleri arasında anlamlı iliĢki var mıdır? 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

Eğitimin temel yapıtaĢı olan okulların, toplumsal sorumluluklarını yerine 

getirebilmeleri için okul yöneticilerinin davranıĢları, demokratik bakıĢ açısı ile etik 

ilkelere uygun olmalıdır. Yöneticilerin evrensel düĢünebilmelerinin ve hoĢgörü ile 

anlayıĢ kavramlarını kurumlarının felsefesi haline getirmelerinin önemli olduğu 

düĢünülmektedir. Okulların amaçlarından biri de öğrencilere kazandırılan bilgi ve 

becerilerin yanı sıra öğrencilerin davranıĢlarının olumlu yönde değiĢtirilebilmesidir. Bu 

konuda yöneticilerin rolü oldukça fazladır. Yönetici olumlu bir okul iklimi sağlayarak 

öğretmen ve öğrencilerin eğitime iliĢkin olumlu algılar geliĢtirmelerini ve 
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benimsemelerini sağlar. Olumlu bir okul iklimi sağlamak isteyen bir yönetici etik lider 

özelliklerine sahip olmalı ve çalıĢanlarını yıldırma davranıĢlarına maruz 

bırakmamalıdır.  

Okul yöneticisinin liderlik yaklaĢımının öğretmenlerin tükenmiĢlik ve yıldırma 

yaĢamalarına neden olduğu belirlenmiĢ ve bazı çalıĢmalar yapılmıĢtır (Örn; 

Cemaloğlu,2007; Yılmaz 2006 ). Fakat devlet okullarında yöneticilerin etik liderlik 

davranıĢları ile sınıf öğretmenlerinin yıldırmaya maruz kalması konusunda herhangi bir 

araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. Bu nedenle bu çalıĢmada sınıf öğretmenlerinin yaĢadıkları 

yıldırma davranıĢlarında okul yöneticilerinin etik liderlik algılarının etkisi 

araĢtırılmaktadır. Bu araĢtırma ilkokul öğretmenleri arasında yaĢanan yıldırma 

düzeyinin okul yöneticilerinin etik lider davranıĢlarına ne kadar etkili olup olmadığının 

belirlenmesi amaçlanmaktadır. 

Dünyayı yaĢanabilir hale getirmenin en temel yolu insanı eğitmekten geçer. 

Toplumdaki bireyler iyi ve güzeli öğrenerek yetiĢtirilirse sistemin bütünü doğru 

çalıĢacaktır. Eğitimli ve değerlerine sahip çıkan bireyler yetiĢtirmek, eğitimcilerin ve 

yöneticilerin olumlu bir okul iklimi ve kültürü içerisinde çalıĢması ile mümkündür. 

Özellikle yöneticilerin adaleti sağlayabilmesi okul ortamının güvenilir ve huzurlu 

olması için gereklidir. Öğretmenlerin saldırganca davranıĢlara maruz kaldığı, incitildiği 

veya yıpratıldığı bir ortamda kaliteli bir eğitim beklenmesi imkânsızdır. Bu çalıĢmanın 

literatüre kazandırılması ile yönetici ve öğretmenlerin etik ilke ve davranıĢ algılarının ve 

yıldırma yaĢantılarına olan farkındalıklarının artması beklenmektedir. 

1.4. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırmanın kapsamı ve sınırlılıkları aĢağıda belirtildiği gibidir. 

1. AraĢtırma 2018-2019 eğitim öğretim yılında Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı 

Adana ili Çukurova merkez ilçesi, resmi okullarda görevli sınıf öğretmenlerinin 

görüĢleriyle sınırlıdır. 

2. Ölçek uygulanan birçok okulda öğretmenler katılım göstermekten 

kaçınmaktadır. Ölçek doldurmak iĢ yükü gibi düĢünülmektedir. Bu nedenle katılmak 

istemeyen öğretmenlerin görüĢleri alınamamıĢtır. 
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3. AraĢtırmadaki bulgular etik liderlik ölçeği ve olumsuz davranıĢ (yıldırma) 

ölçeği, bu ölçek boyutlarının analizleri ve uygulanan nicel veri toplama yöntemleri ile 

sınırlıdır. 

1.5. AraĢtırmanın Sayıltıları (Varsayım) 

AraĢtırmada kullanılan etik liderlik ölçeğinin öğretmenlerin etik lider algılarını 

olumsuz DavranıĢ ölçeğinin ise okullarda yaĢanan yıldırma davranıĢ sıklığını ölçtüğü 

varsayılmıĢtır. 

ÇalıĢmaya katılım gösteren öğretmenlerin ölçek sorularını ve kiĢisel bilgi 

formunu doğru anlayarak, dürüst ve içten cevapladıkları varsayılmıĢtır. 

1.6. Tanımlar 

Liderlik; Bir hedefe ulaĢmaya odaklanarak, kendisini takip edenleri etkilemek ve 

onların çabalarını örgüt amaçları doğrultusunda yönlendirebilmektir (Yavuzyılmaz, 

2008). 

Etik; Ġnsanların hayatın içerisinde gerçekleĢtirdikleri eylemleri ve davranıĢları 

inceleyen, açıklayan ve bu davranıĢları iyi-kötü, doğru-yanlıĢ olarak tanımlayan 

sistematik bir düĢünce topluluğudur (Bolat ve Seymen, 2003). 

Yıldırma; BireyinçalıĢtığı kurumda bir veya daha fazla kiĢi tarafından sistematik 

olarak olumsuz ve saldırganca davranıĢlara maruz bırakılmasıdır (Gökçe, 2006). 
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2. BÖLÜM 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 Bu bölümde, çalıĢmanın araĢtırma değiĢkenlerinden yıldırma ve etik liderlik 

kavramıyla ilgili açıklamalar, bölümün son kısmında ise etik liderlik ile yıldırma 

arasındaki iliĢkiyi konu edinen bölümler yer almaktadır. 

 2. 1. Yıldırma 

Yıldırma,  bir veya daha fazla kiĢi tarafından sosyal etkileĢim yoluyla aylarca 

devam eden bir süreçte saldırılması, etik olmayan ve düĢmanca bir iletiĢim sonucu 

bireyi iĢten çıkarılma ile karĢı karĢıya getirilip, bireyin çaresiz duruma düĢürülmesidir 

(Leymann, 1996). Yıldırmanın en belirgin özelliklerinden bir tanesi mağduru sistematik 

bir Ģekilde uzun süreli ( en az altı ay) olumsuz davranıĢa maruz bırakmaktır (Hoel, 

Rayner,ve Cooper, 1999).  Mağdur bu olumsuz davranıĢlar karĢısında haksızlığa 

uğradığını düĢünür. Bu davranıĢların sıklığı ve Ģiddeti arttıkça mağdurun çaresizliği de 

artar (Einarsen, 2000). 

Leymann tarafından yıldırma (mobbing) olarak adlandırılan davranıĢa: Einarsen 

ve Skogstad, (1996) ve Vartia, (1996) zorbalık (bullying) adını verirken; Brodsky 

(1976); eziyet (harassment), Spratlen, (1995); kötü muamele (mistreatment), Einarsen 

and Raknes, (1997); mağduriyet  (victimisation) kavramlarını kullanmıĢlardır. Bu 

tanımlamaların her biri aynı kavramı ifade etmektedir. Ġngilizcenin kullanıldığı ülkeler 

ile Avusturyalı araĢtırmacılar yıldırma (mobbing) yerine zorbalık (bullying) kavramını 

kullanmaktadır (Einarsen, 1999).  Almanya‟da ve Ġskandinav ülkelerinde genellikle 

yıldırma (mobbing) terimi tercih edilmektedir. Ġsveçli araĢtırmacılar mağdur olma, 

haksızlığa uğrama kavramlarını açıklamak için mağduriyet (victimisation) kavramını 

kullanırken; birçok Avrupalı araĢtırmacı psikolojik terör (psychological terror) ve taciz 

(abuse) kavramlarını kullanmayı tercih etmiĢtir. Literatürde Türkçe karĢılığı yıldırma 

olan „‟mobbing‟‟ sözcüğünün kökeni Latince‟de “mobile vulgus” (anlamsız kalabalık) 

sözcüklerinden gelmektedir (Davenport, Schwartz ve Elliot, 2003: 3).  Bu kavramlar 

literatürde yıldırma (mobbing) ve zorbalık (bullying) olmak üzere iki farklı Ģekilde 

kullanılmaktadır. ABD‟deki araĢtırmacılar okul örgütlerinde yaĢanan olumsuz 
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davranıĢlar için zorbalık (bullying), örgütlerde yaĢanan saldırgan davranıĢlar için ise 

mobbing kelimesini kullanmaktadırlar (Öke ve Yücetürk, 2005: 62). Kullanılan 

kelimeler ülke ve kültürlere göre değiĢse de, ortak noktası yapılan olumsuz 

davranıĢların mağduru ısrarcı bir Ģekilde rahatsız etmesi ve uzun süre devam ederek 

yıpratmasıdır. Türkiye‟de kullanılan kavramlara baktığımızda: BatlaĢ (2003) işyerinde 

ruhsal taciz; Tutar (2004) işyerinde psikolojik şiddet; Çobanoğlu (2005) işyerinde 

zorbalık; Tınaz (2011),işyerinde psikolojik taciz kavramlarını kullanmıĢlardır. Bu 

araĢtırmada „mobbing‟ kelimesi yerine Türkçe bir kelime olan „yıldırma‟ teriminin 

kullanılması tercih edilmiĢtir. 

Yıldırma, bir çeĢit psikolojik Ģiddettir. Bu Ģiddet türü somut değil soyut olduğu 

için sinsice ilerler ve bireyde kalıcı etikler bırakır. Bireyde bıraktığı etkilerin yanı sıra 

kurumları ekonomik ve siyasal anlamda olumsuz etkiler (Tınaz, 2008: 45-47). Yıldırma 

kavramı, bireylerin özgüvenlerini ve özsaygılarını hedef alan acımasızca ve devamlı bir 

saldırı olarak tanımlanmaktadır. Bu davranıĢın nedenleri arasında saldırgan kiĢilerin 

hükmederek ve üstünlük kurarak çalıĢanları iĢten ayrılmaya zorladığı belirtilmektedir 

(Davenport vd.  2003:5). Yıldırma zorbalıktan daha tehlikelidir ve anlaĢılması zordur. 

YaĢanılan kültürel farklılıklar, dünya görüĢü, toplumsal değiĢkenler de çalıĢanların 

kendilerini rahatsız hissettikleri durumlara neden olabilir. Bu nedenle yıldırma 

davranıĢlarına evrensel kriterler belirlemenin dıĢında, örgütler kendi iklimleri 

çerçevesinde kurumsal kriterler belirlemelidirler. Bu kriterler belirlenirken yıldırma 

yaĢantısı ile karĢı karĢıya kalıp kalmadığımızı belirtecek durumlar kriterlere 

eklenmelidir. Bir sürecin yıldırma olması için o sürecin; süreklilik ve sıklık, denge, 

çeĢitlilik ve saldırganlık aĢamalarından oluĢması gerekmektedir. Ġlk olarak süreklilik ve 

sıklık sürecinde davranıĢ sürekli yapılarak mağdura zarar verir. Denge sürecinde 

mağdur ile saldırgan arasında güç dengesizliği olduğundan mağdur kendini 

savunamayacak duruma gelir. ÇeĢitlilik sürecinde cinsiyet, yaĢ, güç dengesi gibi 

konularda fark gözetmeksizin yapılan yıldırmadır. Saldırganlık sürecinde ise aktif ve 

pasif saldırganlık olarak ikiye ayrılmaktadır. Aktif saldırganlıkta açıkça yapılan 

saldırgan davranıĢlar söz konusudur. Pasif saldırganlık ise saldırgan yardım ediyormuĢ 

gibi görünerek güven kazanmayı dener. Bu nedenle saldırganı fark etmek ve önlem 

almak oldukça zordur   (Tınaz 2011; 48). 



10 

 

 

 

             Bu bağlamda yıldırma, bireyin kendisini ifade etmesini engelleyerek, saldırıya 

maruz bırakılmasıdır. Mağdurun iĢ ve özel hayatı irdelenerek, sosyal ortamda yokmuĢ 

gibi davranılarak, kiĢinin özgüveni zedelenmeye çalıĢılır.  KiĢiliğine hakaret edilerek, 

hakkında gerçek dıĢı söylentiler çıkarılır. Görev kapsamının dıĢında iĢler verilerek 

kurumdaki performansı düĢürülür. YaĢam ve iĢ kalitesine sürekli müdahale ile kiĢinin 

fiziksel ve psikolojik sağlığının zarar görmesi için uğraĢılır. (UzunçarĢılı ve Yoloğlu, 

2007: 2) Yıllardan beri insanlar bu tür davranıĢlara maruz kalmıĢtır fakat çalıĢanlar bu 

konuda yeterli farkındalığa sahip olamamıĢlardır. 

2.1.1.Yıldırma Kavramının Tarihsel GeliĢimi 

 Yıldırma; “Bir veya daha fazla kiĢinin, baĢka birine sistematik olarak en az altı 

ay saldırganca ve etik olmayan Ģekilde davranmasıdır. Yıldırma (Mobbing), iĢ 

hayatında her zaman yaĢanmıĢ fakat günümüze kadar göz ardı edilmiĢ bir olgudur. Bu 

olguyu ilk 1960‟lı yıllarda hayvan davranıĢlarını araĢtıran “Avustralyalı bilim adamı 

etholog Konrad Lorenz”, tarafından hayvanların birbirine veya tehlike anında gelen 

düĢmanına uyguladığı düĢmanca davranıĢlar için kullanmıĢtır. Lorenz‟in bu kelimeyle 

tanımlamaya çalıĢtığı durum, daha güçsüz hayvan gruplarının çok daha güçlü bir 

hayvana saldırma davranıĢıydı  (Tınaz, 2008). 1970‟li yıllarda, bu kavramı„‟Ġsveçli 

Doktor, Peter Paul Heinemann,‟‟genellikle okullarda çocukların birbirine uyguladığı 

zorbalık ve kabadayılık davranıĢlarında gözlemlemiĢtir. Bu konuda “Mobbing: 

Çocuklar Arasında Grup ġiddeti” adlı kitabı yazmıĢ ve 1972 yılında Ġsveç‟te 

yayınlamıĢtır (Davenport vd. 2003:5). Her iki araĢtırmada da vurgulanan kavram 

çoğunluğun bir bireye zarar verme amacı ile yaklaĢmasıdır. Brodsky 1976 yılında 

yayınladığı “The Harrassed Worked” adlı kitabında örgütlerde görülen yıldırma 

kavramının yerine taciz sözcüğünü kullanmıĢtır. „‟Brodsky‟e göre taciz, sürekli devam 

edecek Ģekilde baĢkasını duygusal anlamda yaralamak için hedef alınan bireye güç 

gösterisinde bulunmak ve bireyi sindirerek yıldıran davranıĢlardır (Çobanoğlu, 2005). 

1983 yılında ergenlik döneminde 3 öğrencinin intihar etmesi üzerine dönemin Milli 

Eğitim Bakanı Profesör Dr. Dan Olweus derinlemesine bir araĢtırma baĢlatmıĢtır. Bu 

araĢtırmanın amacı okullardaki kabadayılık mağduru öğrencileri belirlemektir. Bu 

araĢtırmada bu kavramı açıklamak için zorbalık (bullying) terimi tercih edilmiĢtir 

(Yavuz, 2007).  
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Yıldırma (mobbing)  kavramının basın ve yayın organlarında ortaya çıkıĢı 1988 

yılında Andrea Adams tarafından BBC kanalında olmuĢtur. Adams, “bullying” 

olgusunu alay etme ve küçük düĢürme olarak aktarmaktadır. Bu duruma neden olarak 

ise yönetimin haklı ve haksızı ayırt etmemesini göstermektedir (Koç ve Bulut, 2009). 

Basın yayın organlarının ardından yıldırma kavramını literatüre kazandıran bilim adamı 

Leymann (1996)‟dır. Leymann (1996) yıldırma kavramını örgütlerde çalıĢanlar arasında 

bir veya daha fazla insanın sürekli olarak bir kiĢi üzerinde baskı kurması olarak 

tanımlamıĢtır. Ayrıca bireyinpsikolojik Ģiddete maruz bırakılarak,bireyinkendisini 

dıĢlanmıĢ ve çaresiz hissetmesi amaçlanmaktadır (Davenport vd. 2003: 5; Tınaz, 2011).  

Türkiye‟ye ise yıldırma kavramının ilk olarak yaygınlaĢmasını sağlayan yayın, 

2003 yılında Noa Davenport, Ruth Distler Schwartz ve Gail Pursell Elliot‟ın “Mobbing: 

Emotional Abuse in the American Workplace” adlı  “PsikoĢiddet: ĠĢyerinde Duygusal 

Taciz” adıyla Osman Cem Önertoy‟un çevirisi ile çıkmıĢ olan kitaptır. Sonrasında 2004 

yılından itibaren (Tutar, 2004; Çobanoğlu, 2005; Baykal 2005; Tınaz, 2008)  Türk 

yazarların yıldırma olgusu ile ilgili kitapları yayınlanmıĢtır. Bu sırada üniversitelerin 

örgütlerde yaĢanan yıldırma ve benzeri davranıĢları incelemeye yönelik yayınları da 

hızla artmıĢtır (Erdoğan, 2012). 

ĠĢyerinde yıldırma çalıĢmaları Ġskandinav ülkelerinde 1980‟lerde baĢlamıĢ 

ve1990‟ların ortalarında diğer Avrupa ülkelerine yayılmıĢtır (Zapf, 1999 ve Einarsen, 

2001).Kavramla ilgili olarak özellikle 1990‟lı yıllardan bu yana ciddi çalıĢmalar 

yürütülmekte ve bu çalıĢmalar tüm dünyada ve özellikle de Avrupa‟da ilgi çekmektedir. 

Avrupa birliğine üye ülkelerin çoğu iĢ yerinde görülen yıldırma davranıĢlarının 

engellenmesi için çeĢitli tedbirler almaktadır. Hatta Ġskandinav ülkelerinde ve Almanya 

gibi bazı Avrupa ülkelerinde yıldırma ile yasal mücadele yoluna da gidilmektedir 

(Tınaz, 2008). 

2.1.2.Yıldırma Süreci ve AĢamaları 

Yıldırma bir anlık değil belirli bir süreçte ve sıklıkta meydana gelmektedir. Bu 

süreçte zaman geçtikçe mağdur acı çeker ve tüm yaĢamı etkilenir. Mağdur tam olarak 

yaĢadıklarını kavrayamadan bu süreç onu ele geçirir. Bu sürecin aĢamaları (Leyman, 

1996;  Gökçe 2008: 13;Davenport vd. 2003: 3): 
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1. AĢama: YaĢanan birkaç anlaĢmazlık vardır. Örgüt içinde çatıĢma ortamı 

yaratabilecek bir durum ortaya çıkar. Saldırgan davranıĢ yavaĢ yavaĢ yapılır. Fakat 

yıldırma olarak adlandırılmamaktadır. 

2. AĢama: Günlük hayatta yıldırıcı olmayacak davranıĢlar süreklilik gösterir. Bu 

davranıĢlar bir süre sonra eziyet boyutuna ulaĢır ve saldırganlık baĢlar. 

3. AĢama: Yönetici ikinci aĢamaya dahil olmasa bile, adil yargılama 

yapmamıĢsa mağdurun aleyhine olacak Ģekilde olaya dahil olur. 

4. AĢama: Bu aĢamada hedef olan bireyin ruh sağlığı yerinde değilmiĢ gibi 

yansıtılmaktadır. Yönetimin hedef kiĢiye destek olmayıp yıldırma davranıĢlarını 

sergileyen tarafa destek olması bu algıyı pekiĢtirmektedir. Sonuç genel olarak kurumdan 

atılma veya mecburi iĢten ayrılma olmaktadır. 

5. AĢama: Bu aĢamada çalıĢan iĢten ayrıldıktan sonra yaĢadıklarının etkisinden 

uzun süre kurtulamaz. YaĢadığı ruhsal çöküntünün üstesinden gelmek giderek daha da 

zorlaĢır. Ayrıca yönetim ahlaki ve adil bir anlayıĢa sahip değilse mağdurun yaĢadıkları 

daha zor ve içinden çıkılmaz bir duruma dönüĢür. 

         Yıldırma sosyal yapıya veya kültüre göre değiĢiklik göstermektedir. Yıldırmanın 

baĢlangıcı veya geliĢim süreci örgütün yapısına göre değiĢiklik gösterebilmektedir. 

Bütün bu aĢamaları en baĢından engellemek veya sürecin daha kolay atlatılmasını 

sağlamak yöneticinin elindedir.  Yöneticiler örgüt içerisindeki sosyal etkileĢimi 

yakından takip etmelidir. Yönetici örgütte bir çalıĢanın sistematik bir Ģekilde düĢmanca 

davranıĢlara maruz kaldığını gördüğünde mağduru koruyarak hem çalıĢanını hem 

örgütü korumuĢ olacaktır. Yönetimin mağduru korumadığı veya yıldırmacı ile ortaklık 

kurduğu örgütlerde verimli çalıĢma ve olumlu bir örgüt iklimi görmek imkânsızdır 

(Guerrero, 2004: 482). 
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2.1.3. Yıldırma Türleri 

 Örgütlerde yıldırma çalıĢanlar ve yöneticinin durumuna göre veya çalıĢanlar 

arasındaki koĢullara göre değiĢmektedir. Yıldırma türleri 3‟e ayrılır (Davenport vd. 

2003 :3): 

  1.Düşey Yıldırma:Üst konumdaki yöneticilerin astlarına uyguladıkları yıldırma 

davranıĢlarıdır. Mevkii sahibi bireylerin çalıĢanlarına boyun eğdirmek için bulundukları 

konumdan yararlanmasıdır. En çok görülen yıldırma düĢey yıldırmadır. Özellikle hak 

etmeden yöneticilik makamına yerleĢtirilen bireyler sahip oldukları konumu nasıl 

kullanmaları gerektiğini bilemediği için astlarını ezerek güç gösterisinde bulunurlar 

(Tiyek, 2011). 

2. Yatay Yıldırma: Bu yıldırma türünde çalıĢanlar arasında ast-üst iliĢkisi yoktur. 

ÇalıĢanlar aynı konumdadır. EĢit çalıĢma Ģartlarına sahip olsa bile mağdur‟un 

yeterliliklerinin daha fazla olması, sahip olduklarının kıskanılması ve kiĢiler arası çıkar 

çatıĢması gibi durumlarda yıldırmaya rastlanmaktadır. 

 3. Dikey Yıldırma: Az rastlansa bile örgüt çalıĢanının yöneticisine uyguladığı 

yıldırma davranıĢıdır. ÇalıĢanların yöneticilerini kabullenmemesi veya daha önceki 

yöneticilerine bağlılığı nedenleri ile gerçekleĢebilmektedir. 

 DüĢey ve dikey yıldırma türleri fark edilebilirlik açısından daha belirgindir. 

Fakat yatay yıldırma o kadar görünür değildir. EĢit konumdaki çalıĢanların 

uyguladıkları yıldırmayı gizlemeleri daha kolaydır. Bu nedenle daha çok dikkat 

edilmelidir (Tutar, 2004). 

2.1.4. Yıldırma Mağdurları ve Yıldırma Uygulayanların Tipik Özellikleri 

Yıldırma eylemlerinde hedef alınan kiĢiler genellikle alanında oldukça yetenekli, 

yaratıcı, bağımsız, dürüst ve yetkinlik düzeyleri yüksek çalıĢanlardır. Ġnsanlara güven 

duyan, çevresindekilerce sevilen, politik davranmayı bilemeyen ve genellikle 

kurumlarına çok bağlı olan, zorbanın yeteneklerinden üstün özelliklere sahip kiĢilerdir. 

Ayrıca dıĢarıdan yardım almaya yanaĢmayan ve acı çekme eğilimi gösteren bireylerdir. 

Ġncelemelerde genellikle en üst düzeyde mesleki yeteneklere sahip, genç, eğitimine 

önem veren kendini geliĢtiren kiĢilerin sahip olduğu özelliklerden dolayı, üst makamlara 
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tehdit oluĢturduğu için bu çalıĢanları görevini yapamaz hale getirip, örgütten 

uzaklaĢtırmak istendiği belirlenmiĢtir. ĠĢlerini kaybetmek bu kiĢilerde psikolojik yara, 

türlü psikolojik ya da psikosomatik rahatsızlıklara yol açabilir (Alcan, Özdemir, 

BaĢlıgil, Sevinçtekin,2013; Çobanoğlu,2005;Davenport vd., 2003:7). 

Rayner ve Hoel (1997), her yedi intihar olayının birinin iĢ yerindeki yıldırma 

eyleminin bir sonucu olduğu bulgusunu elde etmiĢlerdir. Yıldırma yapan saldırganlar 

ise takıntılı, güç gösterisi yapmaktan hoĢlanan, özgüveni eksik, muhtemelen çocukluk 

travmaları olan kiĢiler olarak tanımlanmaktadır.  Bu kiĢiler; ayrıcalıklı ve vazgeçilmez 

kiĢiler olduklarına inanan, sadist kiĢiliğe sahip, insanlara kötü davranmaktan hoĢlanan, 

önyargılı kiĢilerdir. Bu karaktere sahip bireyler düĢmanlığı baĢlatmak için uyumlu ve 

kendini geliĢtirmiĢ kiĢileri hedef alırlar. Bu kiĢiler sahip olamadıkları öz saygılarını 

çevresindekilere eziyet ederek kazanacaklarını düĢünürler (Alcan vd.2013; Çobanoğlu, 

2005; Davenport vd. 2003:7). 

Yıldırma eylemlerinde bulunan kiĢiler çalıĢma arkadaĢı veya yönetici olabilirler. 

Bu kiĢilerin karakteristik özelliklerini belirleyen incelemelerde önemli sonuçlar elde 

edilmiĢtir. Yıldırma eylemcileri gerilimden beslenirken stresli ortam ve örgütsel iklim 

onlara en uygun ortamı sağlamaktadır. Narsist kiĢilikli bu bireyler kendilerini üstün 

görerek bunun kabulünü isterler (Tutar, 2004: 44). Narsist kiĢinin öncelikli özelliği 

sınırsız baĢarı, güç ve zenginlik elde etmektir. Sürekli özel iĢlem görme beklentisinde 

olan bu kiĢiler kendilerini hukuk ve ahlakın üzerinde görürler. Bu kiĢiler kurnaz, 

fırsatçı, temkinli ve ikiyüzlüdürler. Kurbanlarını yanıltmak için samimi, içten davranır 

ancak sürekli onları takip ederek hata bulmaya çalıĢırlar. Yanında çalıĢanlara mesafeli, 

kaba davranır ve ulaĢılmaz olduklarını sergileme gayreti içine girerler (Baykal, 2005: 

10; Yücetürk, 2003). 

2.1.5. Yıldırma DavranıĢlarının Sınıflandırılması 

Yıldırma davranıĢı birçok araĢtırmacı tarafından çeĢitli sınıflandırmalara 

ayrılmıĢtır  (Leyman, 1996; Davenport vd., 2003; 37 Zapf, 1999): 
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I. Grup:  Mağdurun Kendini Göstermesini Engellemek ve ĠletiĢim Kanallarını 

Kapatmak 

ÇalıĢanlar arasında iletiĢim kanalları kapatılarak iĢinde kendini gösterme 

olanakları elinden alınır. KiĢi kendini savunmak istediğinde izin verilmez. Özel hayatı 

ile ilgili eleĢtiriler alan mağdur sözlü ve yazılı tehditler alır. 

II. Grup: Sosyal ĠliĢkilere Saldırılar  

Mağdur orada yokmuĢ gibi davranılır. KiĢinin meslektaĢları da kıĢkırtılır ve 

mağdur ile konuĢmaları yasaklanır. ÇalıĢma alanı yalıtılmıĢ bir alana taĢınır böylece 

sosyalleĢmesi engellenir. 

III. Grup: Ġtibara Saldırılar 

Bu aĢamada kiĢiliğine ve özel yaĢamına saldırılar baĢlar mağdurun dedikodusu 

yapılarak gülünç duruma düĢürülür. Dili, dini, ırkı, milleti ile ilgili konularda alay edilir 

aĢağılayıcı davranılır. Çabaları ve kararları küçük görülür ve sürekli sorgulanır.  

IV. Grup: KiĢinin YaĢam Kalitesi ve Mesleki Ġtibarına Saldırılar 

Mağdur halk içinde aĢağılanmaya bağırılmaya maruz kalır. Yapabileceği 

iĢlerden düĢük seviyede hatta özgüvenini etkileyecek iĢler verilir. Bu aĢamada evi veya 

iĢ yerine zarar verilebilir. 

V. Grup: KiĢinin Sağlığına Doğrudan Saldırılar 

Mağdura fiziksel Ģiddet tehditleri yapılır hatta fiziksel zarar verilir. Ağır iĢler 

verilerek cinsel taciz gibi aĢağılamaya yönelik saldırılar düzenlenir. 

Günümüzde maddelerde bahsedilen davranıĢlara daha sık rastlanmaya 

baĢlamıĢtır. Etik olmayan bu davranıĢlar yıldırmaya maruz kalan kiĢinin örgütteki 

verimliliğini ve sosyal hayatını olumsuz etkilemektedir. Özellikle psikolojik Ģiddet 

içeren davranıĢlar fiziksel Ģiddet içeren davranıĢlara oranla kanıtlanması ve belirtileri 

daha zor davranıĢlardır. Yıldırma davranıĢlarının anlaĢılması zordur. Bu davranıĢlara 

baktığımızda mağdur açısından kabul edilmesi zor bir durumdur. Birçok kez bilinçli bir 

Ģekilde uygulanması çalıĢanda tamir edilmez sonuçlar doğurabilmektedir. Bu nedenle 

örgüt baĢarısı ve verimli çalıĢma ortamı için yıldırmanın temeline inmeli ve nedenleri 

araĢtırılarak çözüm üretilmelidir. 
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2.1.6.Yıldırma Nedenleri 

Einarsen (1999)‟e göre yıldırmanın nedenleri arasında olumsuz örgüt iklimi, 

örgütün kötü ve baskıcı yönetimi ve iletiĢim becerilerine sahip olmayan, empati 

kuramayan yönetici ve çalıĢma arkadaĢlarının olması yer almaktadır.  

GeliĢen iĢ yaĢamı stratejileri ve rekabet ortamı, örgütlerde yöneticilerin 

çalıĢanlarını verimli olup olmamasına göre veya örgüte katkısına göre değerlendirmesi 

hem yönetici tarafından hem de diğer çalıĢanlar tarafından yıldırma davranıĢlarına 

neden olabilmektedir. Zapf (1999) ise, psikolojik yıldırmanın nedenleri ile ilgili olarak, 

mağdurların psikolojik yıldırma mağduru olmasından, kendisinin sorumlu olabileceğini 

belirtmiĢtir. Ġncelenen bazı olaylarda yıldırmaya hedef olduğu söylenen kiĢinin „‟genel 

endiĢe hastalığı‟‟ gibi rahatsızlıklarının öncesinde var olduğu ancak psikolojik yıldırma 

ile bu rahatsızlığında artma olabileceği ileri sürülmektedir. Zapf‟a(1999), göre bazı 

bireyler kiĢilik özelliği olarak yıldırma davranıĢlarına yatkın olabilmektedir.  

Crawford‟a (1999) göre, körü körüne bağlılık ve itaatin olduğu, çalıĢanların 

sorgulamadan sadakat gösterdiği örgütlerde örgütsel bağlılık yüksek olabilir fakat 

yıldırma olma ihtimali yüksektir. Bazı yöneticiler bu durumu kendi çıkarları için 

kullanabilir. Bu yöneticiler kurumun kaynaklarını kiĢisel yararı için kullanabilir. Ayrıca 

bu örgütlerdeki çalıĢanların yöneticiye olan bağlılığının yarıĢtırılması haksız 

söylentilerin artmasına yol açabilir. Bu durum yıldırma davranıĢlarının artması 

anlamına gelmektedir. ĠĢ yerinde yıldırma kavramını oluĢturan nedenler kesinliğe 

kavuĢmamıĢtır. Buna rağmen tanımlamaların genellikle üç temel esas etrafında birleĢtiği 

görülmektedir. Bunlar: yıldırma terimi tanımlarına göre yıldırma duygusal açıdan 

hassas bireyleri daha çok etkiler, kurban üzerinde olumsuz etkiler bırakır ve son olarak 

yıldırma davranıĢı devamlılık gösterir (Wet, 2010). 

Yıldırma iki bölüme ayrılmaktadır. Örgütten kaynaklanan nedenler ve çalıĢanın 

psikolojik durumundan kaynaklanan nedenlerdir (Tınaz, 2011). 
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Örgütten kaynaklanan nedenler: Örgütlerde yıldırma yaĢanmasının 

nedenlerinden bazıları, mesleki yeterliliği uygun olmayan kiĢilerin yanlıĢ görevlere 

verilmesi, örgütte sık sık çalıĢan değiĢtirilerek alan uzmanlarının yetiĢmesine fırsat 

verilmemesi ve örgütte üst mevkilere gelmek için standartların olmaması 

gösterilebilmektedir (Tınaz, 2011). 

Davenport ve arkadaĢlarına  (2003) göre yıldırmaya ve yıldırmanın sürekliliğine 

neden olan bazı örgütsel etmenler Ģunlardır: 

1. Kötü yönetim: Fazlasıyla hiyerarĢik ve sonuca dayalı bir yönetim anlayıĢına 

sahip, iletiĢimi ve ekip çalıĢmasını sağlayamayan bir yöneticinin varlığı yıldırmaya 

neden olmaktadır.  

2. Yoğun stresli iş yeri: Tek hedefin daha fazla üretim olduğu ve stres düzeyi 

yüksek iĢ yerlerinde çalıĢanlar beklentileri karĢılamazsa, yıldırma her düzeyde 

görülebilir. 

3. Monotonluk: Yaratıcılıktan ve yeniliklerden uzak iĢ yerlerinde can sıkıntısı da 

yıldırmaya yol açabilmektedir. 

4. Yöneticilerin İnanmaması ve İnkârı: Yöneticilerin örgütlerinde yıldırma 

yaĢandığına inanmaması veya inanmak istememesi yıldırmanın devam etmesine veya 

hedef olan çalıĢanın istifa etmesine yol açabilir. 

5. Ahlakdışı Uygulamalar: Örgütün mali kaynaklarını tehlikeye atacak Ģüpheli 

veya yasadıĢı eylemler çalıĢanlar tarafından ortaya çıkarılırsa çalıĢana yıldırma 

yapılabilir. Yönetim bu durumun maddi ve manevi sorumluklarını almamak için 

yıldırmaya maruz bırakılan kiĢiyi haksız ilan edebilir. 

6. Yatay Örgütler: Bu örgütlerde ekonomik ve siyasi çıkarları veya yükselme 

hırsı olan kiĢiler yıldırma davranıĢları ile Ģanslarını arttırmayı amaçlarlar. 

7. Küçülme, yeniden yapılanma, şirket evlilikleri: Örgütlerde bu tip değiĢimler 

çalıĢanların mevkilerinde de değiĢikliklere neden olabilir bu iĢ çalıĢanlar düĢünülmeden 

yapılır ise iĢini kaybetmekten korkan çalıĢanlar çıkarları için baĢka çalıĢanlara yıldırma 

davranıĢlarında bulunabilirler. 
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Bir örgütün yapısı ve değiĢkenleri örgütte çalıĢan insanların davranıĢ biçimini ve 

birbirine olan iliĢkisini etkilemektedir. Özellikle büyük örgütlerde çalıĢanlar küçük 

örgütlere oranla daha fazla yıldırma davranıĢlarına maruz kalabilmektedir. Ayrıca 

rekabet ortamının yüksek olduğu, çalıĢanları insan olarak değil birer makine olarak 

değerlendiren örgütlerde yıldırma yaĢantıları daha sık gözlenmektedir. 

ÇalıĢanın psikolojik durumundan kaynaklanan nedenler: Toplumun her alanında 

psikolojik sorunlar yaĢayan insanlar bulunmaktadır. Örgütlerde de karĢımıza çıkan bu 

kiĢiler arasında özellikle takıntılı, korkak, iletiĢim kuramayan, saldırgan bireyler 

karĢısındaki insana zarar vererek kimliğini gizlemeye ve kiĢilik bozukluklarını 

yansıtmaya çalıĢmaktadır. Sistematik bir Ģekilde bu darbelere maruz kalan kiĢi 

çözülmesi zor problemlerle savaĢmak zorunda kalır (Çobanoğlu,2005). 

Leymann (1996),  örgütte bir çalıĢanın diğerine uyguladığı düĢmanca 

davranıĢların; zayıf kiĢiliğe sahip, iktidar açlığı çeken kiĢiler tarafından yapıldığını 

belirtmektedir. KarĢısındakine psikolojik Ģiddet uygulayan bu kiĢiler ön yargılardan 

beslenen,  kendi belirlediği grup kurallarını zorla kabul ettirmeye çalıĢan, saldırgan 

karakterde çalıĢanlardır. Bu kiĢiler yıldırma darbelerini uygularken sinsice plan yapar 

bu nedenle anlaĢılması da güçtür.   

Saldırgan kiĢiler genelde özgüven sorunu yaĢayan, üstünlük kurmaya çalıĢan, 

zorbalık yapmaktan hoĢlanan kiĢilerdir. Mağdur ise daha fazla özelliğe sahip, 

çevresindekiler tarafından takdir gören, kendisini yetiĢtirmiĢ kiĢiler olabilmektedir. 

Özellikle modern örgütlerde rekabet ortamının da katkısı ile saldırgan kiĢi güler yüzlü 

ve nazik görünerek diğer çalıĢanları da etkisi altına alıp, mağdur kiĢiye zorbalık 

yapabilmektedir. Bu durum eğitim kurumlarında da görülmektedir. Yıldırma 

davranıĢlarına maruz bırakılan öğretmenler genelde kendilerinden farklı olduklarını 

düĢündükleri ve ait oldukları sosyal çevrelerinin dıĢından olduğunu düĢündükleri kiĢiler 

tarafından yıldırılmaktadırlar (Gökçe, 2006;O‟conner, 2004;Zapf, 1999). 

2.1.7.Yıldırma Sonuçları 

Örgüt içerisinde gerçekleĢen yıldırma yaĢantılarının hem örgütü hem çalıĢanları 

etkileyecek sonuçları vardır. Örgütsel sonuçlarından bazıları verimin düĢmesi, 

kullanılan izin ve raporlarda artıĢ, sık görev değiĢikliği, örgütün imajının olumsuz 

etkilenmesidir (Davenport vd., 2003: 37). Bireysel sonuçları ise sinirlilik, baĢ ağrısı, 
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mide ağrısı gibi psikosomatik kökenli bazı fizyolojik sağlık sorunları ve saldırganlık, 

mutsuzluk, stres ve tükenmiĢlik gibi sağlık sorunlarıdır (Burnes ve Pope 2007: 293). 

Birey ve toplum birbirini etkiler. Bu nedenle bir kiĢinin psikolojik saldırılar 

sonucu ruh sağlığının bozulması öncelikle ailesini ve daha sonra çevresindeki birçok 

kiĢiyi etkiler. Ayrıca bu darbelere tahammül sınırı herkes için faklı derecelerde olabilir 

(Ergenekon,2006). 

Örgütsel ve sosyal faktörler aynı zamanda da yıldırmacı kiĢilik yapısı yıldırma 

nedenleri olabilmektedir. Yıldırma davranıĢları sonucunda ise yıldırma kurbanında 

çeĢitli hastalıklar görülmektedir. Ayrıca yıldırma davranıĢları hem neden hem sonuç 

olabilmektedir. Örgütlerde örgüt kültüründen, lider davranıĢlarından, iĢ stresinin neden 

olduğu davranıĢlardan, çalıĢılan örgütün yapısından veya çalıĢma arkadaĢlarındaki 

düĢmanlık, kıskançlık gibi duygular nedeniyle yıldırma davranıĢı gerçekleĢebilir. 

Ayrıca çalıĢanlardaki grup baskısı nedeniyle veya yıldırma mağduru kiĢinin, sosyal 

becerilere veya iyi bir kiĢiliğe sahip olması gibi nedenlerle de yıldırma davranıĢları 

gerçekleĢebilir. Yıldırma davranıĢları sözel saldırılar, söylentiler, sosyal yalıtılma 

yoluyla veya örgüt yöntemleriyle fiziksel saldırılar veya mağdur kiĢinin özel alanına 

saldırı Ģeklinde gerçekleĢtirilmektedir. Bu davranıĢlar sonucunda ise çalıĢanda; 

psikosomatik yakınmalar, depresyon, kaygı, travma sonrası stres gibi hastalıklar görülür 

(Zapf, 1999). Bu rahatsızlıklar kiĢinin motivasyonunu düĢürerek verimini azaltacaktır. 

Yıldırma uygulamalarında asıl amaç hedefe alınan kiĢiyi istifaya zorlamaktır (Karakale, 

2011). 

Yıldırmanın örgütlerde psikolojik ve mali sonuçları vardır. Bireyler arası 

anlaĢmazlık ve çatıĢmalar, örgüt iklimi ve örgüt kültürünü olumsuz etkileyecektir. Bu 

çalıĢma ortamında oluĢan güvensizlik çalıĢanların birbirine duyduğu saygı duygularında 

azalmaya neden olur. ÇalıĢma ortamındaki genel isteksizlik çalıĢanların yaratıcılığını 

kısıtlar ve örgütün baĢarısı olumsuz etkilenir. Bu durum örgütü psikolojik olarak 

etkileyecektir Yıldırma örgütlerde ekonomik olarak da zarar verir. Olumsuz bir örgüt 

ikliminde çalıĢanlar daha sık hastalık izinleri kullanmaya baĢlar bu durum da iĢ 

kalitesinde ve genel performansta düĢüklüğe neden olur. ÇalıĢma ortamının güvensizliği 

ve çalıĢanların birbirine uyguladığı psikolojik baskılar iĢten ayrılmaları artırarak 

örgütün yeni çalıĢan alması ve bu çalıĢanı eğitmesi maliyeti arttıracaktır. Yıldırma 
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uygulanan kiĢi örgüte dava açması ve kazanması durumunda ise mahkeme masrafları, 

ödenecek tazminatlar ekonomik zarara neden olacaktır. Bunların dıĢında olumsuz 

çalıĢma ortamında yaĢanan erken emeklilikler deneyim sahibi olan çalıĢanların kaybına 

neden olurken, erken emeklilik masrafları da örgütü ekonomik zarara uğratacaktır 

(Gökçe, 2008: 35). 

Yıldırma sürecinde en fazla zarar gören, yıldırmaya maruz kalan kurban ve 

yıldırmanın uygulandığı örgütlerdir. ÇalıĢan hayatının birçok alanında çöküĢ 

yaĢayacaktır. Bunların arasında en vahimi de yaĢadığı sağlık sorunlarıdır. Depresyon, 

panik atak krizleri, tansiyon, taĢikardi (kalp ritim bozukluğu), dikkat toplayamama, 

ellerin titremesi, yersiz sıcak basma, üĢüme duygusu, baĢ ağrısı, sırt ağrısı, bağıĢıklık 

sisteminde düĢüĢ, mide- bağırsak rahatsızlıkları, iĢtahsızlık, zayıflama deri döküntüleri 

gibi ağır belirtilerle kendini gösteren sonuçlar meydana gelmektedir. Sosyal anlamda ise 

çevresi ve ailesinde uzaklaĢmaya ve yalnızlaĢmaya baĢlayan birey mesleki kimliğini 

yitirmekle beraber kendi kimliğini ve davranıĢlarını da sorgulamaya baĢlar. Öz güvenini 

yitirmeye baĢlayan birey tükenir ve acı çeker  (Tınaz, 2011). Yıldırma sonucunda 

kurban dıĢındaki diğer çalıĢanların sessiz kalması sık görülen bir durumdur. Bu 

çalıĢanlar kendileri de yıldırmaya maruz kalmaktan korkar ve yıldırma yaĢayan kiĢilerin 

genellikle iĢten kovulma ile sonuçlanması gözlerini korkutur. Genelde bakmakla 

yükümlü oldukları ailelerini veya borçlarını düĢünen çalıĢanlar sessiz kalmayı tercih 

ederler (Gökçe, 2008: 37). 

2.1.8. Yıldırma ile Mücadele Etme Yöntemleri 

Yıldırma ile mücadele etmenin temelinde çalıĢan yaklaĢımları veya yöneticinin 

bakıĢ açıları yer alır. Diğer ifadeyle, çalıĢanların örgüt yaĢamına veya iĢ hayatına bakıĢ 

açıları onların iĢ yerindeki iliĢkilerinde belirleyici rol oynar. Örneğin, örgüte makine 

metaforu aracılığıyla bakan birinin, örgüt içinde gerçekleĢen olayları yorumlama biçimi 

ile politika metaforu aracılığıyla bakan birinin yorumu birbirinden farklıdır. Aynı 

Ģekilde, örgüt yöneticisinin örgütünü düzenlemede yararlandığı metafor da örgütün 

iklimini ve kiĢiler arasındaki iliĢkilerin biçimini belirler. Ġyi bir yönetici, örgüt içinde 

yıldırma ortaya çıkmadan önce onu önleyebilmelidir. Bu da liderlik tarzı ile iliĢkilidir 

(Gökçe 2008: 42). Bu bağlamda, Davenport vd. (2003: 83-92)  yıldırma ile baĢ etmek 

için Ģu önerilerde bulunmaktadır: 



21 

 

 

 

Kendinizi soyutlamayın; Özgüveninizi ve öz saygınızı geliĢtirin; olumsuz 

yaĢantıların üzerine gidin, iĢ çevrenizi pozitif yaĢantılar ve mutluluk veren Ģeylerle 

doldurun; olaylara her açıdan bakın yararlanın Yıldırma kavramına maruz kalındığında 

mağdur kendini yalıtır ve yalnızlaĢır ise yenilmiĢlik hissi oluĢur. ÇalıĢanın sevdiği ve 

güvendiği kiĢilerden destek alması, durumun hissettirdiklerinin üzerine gitmek ve 

çözüm için çabalayarak, yasal yolları araĢtırması; hem bir avukattan hem de yıldırmanın 

psikolojik etkilerini aĢmak için bir terapistten yardım alması yarar sağlayacaktır 

(Davenport vd., 2003: 93). 

 Cooper ve Withey‟in (1989)  çıkıĢ (exit),  seslendirme (voice) bağlılığı devam 

ettirme,  (throughloyalty) (göz ardı etme)  (neglect) (EVLN) modeline göre, kiĢilerin 

yıldırıcı davranıĢlarla baĢa çıkmada kullandıkları yöntemler Ģu Ģekildedir: 

 1.ÇıkıĢ, örgütü terk etme,  

2. Seslendirme, sorunu dile getirme/aktif sorun çözme,  

3.Bağlılık örgüt içinde kalma ve örgütü bağlılıkla destekleme/pasif olarak 

sorunun çözümünü bekleme ve  

4.Göz ardı etme, iĢ ile ilgili olmayan konularla meĢgul olma/ bağlılığın 

azalmasıdır 

Yıldırıma ile savaĢan kiĢilerin durumu yönetebilmesinde, mağdurun güçlü ve 

zayıf özellikleri önemlidir (Einarsen, 1999).Gökçe (2008: 53)‟ye göre yıldırma ile baĢ 

etmede yapılabilecekler; öncelikle sakin kalarak durumu ve ne yaĢandığını düĢünmek, 

saldırganlar ile araya sınır koymak ve saldırgan davranıĢ fark edildiğinde eğer 

mümkünse görev yeri değiĢikliği yapmak. 

2.1.9. Yıldırıma ile Örgütlerin BaĢa Çıkma Yolları 

 Yıldırma örgütlerde fark edildiğinde kurumun geleceği için müdahale etmekte 

geç kalınmamalıdır. Bireyler de yıldırma darbeleri karĢısında sakin kalıp, yaĢadıklarını 

iyice analiz ederek doğru tepkiler vermelidir. Bu durumda dikkat edilmesi gereken 

bireyin, güçlü ve zayıf yönlerini iyi analiz edebilmesidir. (Çobanoğlu, 2005: 106). 

Yıldırma ile örgütler baĢa çıkmak için çeĢitli yollar takip etmelidirler. Yıldırma 

örgütlerde fark edilmeden önce örgütlerde yöneticinin açık yönetim anlayıĢına ve 
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kurumun etkili iletiĢim kanallarına sahip olması gereklidir. Böylece yıldırma erkenden 

fark edilebilecektir. ÇalıĢanlar arası rol belirsizliği olmamalı verilen görevler 

çalıĢanların duygusal zekâları ile uyumlu olmalıdır. ĠĢ ahlakı ve örgüt kültürünün 

iyileĢmesi için çalıĢanlar ve yöneticiler eğitim almalıdır. Kurum içi anlaĢmazlıklarda, 

önceden belirlenmiĢ anlaĢmazlık yönetimi hazırlanarak bir yol haritası hazırlanmalıdır. 

Örgütler kurumsallaĢarak daha sağlam adımlar atmaya hazırlanabilir (Tınaz 2011: 159). 

Örgütlerde, iĢ ahlakı bilincinin varlığı, yıldırmayı ortadan kaldırıcı bir durumdur. 

Burada yöneticiye çok iĢ düĢmektedir. Yöneticiler açısından ahlaki değerlere uygun bir 

ortam yaratmak için bazı hususları dikkate almaları gerekmektedir. Bu hususların 

uygulanmasının yıldırmanın önlenip dizginlenmesinde anahtar roller üstlenecektir. 

Yöneticilerin karar verme sürecinde en temel husus ahlaki değerlere uygunluk 

olmalıdır. ÇalıĢanlarından dürüstlük bekleyen yönetici örnek olmalı ahlaki bir çalıĢma 

ortamı yaratabilmelidir. Kurum standartlarını belirleyen yöneticidir. Bu standartları 

belirlerken açık iletiĢime önem vermeli beklentilerini açıkça dile getirmelidir. ÇalıĢanlar 

da kurumla ilgili ahlaki sorunlarını yönetime getirmeye çekinmemeli, yönetici bu 

konuda çalıĢanlarına güven vermelidir (Baypınar, 2003). 

2.1.10.  Eğitim Örgütlerinde Yıldırma 

Hubert ve Veldhoven (2001) yıldırma davranıĢlarının en çok görüldüğü örgütleri 

incelemiĢtir. Bu araĢtırma sonucunda yıldırma yaĢantılarının en çok eğitim sektöründe 

ve kamu çalıĢanları arasında görüldüğü belirlenmiĢtir. Bu araĢtırmada yıldırmanın 

%37.3'ünün eğitim kurumlarında çalıĢanlar arasında yaĢandığı da bildirilmiĢtir. Bu 

araĢtırma sonucunda, öğretmenlerin okullarda maruz kaldıkları, sık görülebilen yıldırma 

davranıĢları; önemsenmeme ve kiĢilik haklara saldırı, mesleki itibarsızlaĢtırılma, 

hakkında asılsız söylentilerin çıkarılması, aĢırı denetlenme ve eleĢtiri, seviyesinin 

altında iĢ verilmesi gelmektedir  (Martino, Hoel ve Cooper, 2003). 

Eğitim yöneticilerinin öğretmenlere uyguladığı yıldırıcı davranıĢların temeldeki 

nedenlerinin okullardaki hiyerarĢik, bürokratik ve yasalara birebir uyumlu bir yönetim 

tarzından kaynaklandığı belirlenmiĢtir. Ayrıca bir eğitim liderinin etkisiz davranıĢları da 

eğitim örgütlerindeki yıldırmayı desteklemektedir. Sendikaların etkisiz olması ya da 

okul yöneticilerinin sendikaların içerisinde üst konumlarda olması, iĢ arkadaĢlarının bu 

sendikaları desteklemesi gibi durumlar da okullarda yıldırma davranıĢlarına uğrayan 
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kiĢilerin hak arayıĢlarını engellemektedir. Yöneticilerin yıldırmayı yapan kiĢi 

konumunda olduğu yerlerde yıldırmayı durdurmak daha zordur. Bu durumda kısa 

sürede bir değiĢiklik isteniyorsa çalıĢanlara yeni etik kodlar oluĢturulmalıdır. Uzun 

süreli değiĢiklikler için ise yönetim tarzı ve kültüründe değiĢiklikler gerekir (Wet, 

2010). 

Eğitim örgütlerinde kaliteli bir eğitim öğretim döneminin geçmesi öğretmenlerin 

çalıĢtığı kurumda olumlu bir örgüt iklimi ile doğrudan ilgilidir. Eğitim örgütünün 

öğretmeni olumsuz davranıĢlara maruz bırakması öğretmenin verimli çalıĢmasını 

engeller. Öğretmenin gergin bir ortamda gereksiz iĢ yükü içerisinde boğulması 

akademik baĢarıyı ciddi oranda düĢürür (Cemaloğlu, 2007). Ayrıca, öğretmenlerin diğer 

meslek gruplarında çalıĢanlara göre daha fazla yıldırma davranıĢlarına maruz kaldıkları 

gözlenmiĢtir (Ertürk, 2005). Bu durumun sebepleri arasında eğitim örgütlerindeki 

öğretmen,- öğrenci veya okul-aile çatıĢmaları, disiplin sorunları, öğrenci sayısının fazla 

olması ve sürekli artması, fiziki koĢullardaki yetersizlikler, bürokratik iĢlerin 

yoğunluğu, aĢırı denetim, haksız eleĢtiriler, otokratik yönetim anlayıĢı gösterilmektedir 

(Cemaloğlu, 2007). 

Eğitim örgütlerinde çalıĢan öğretmenlerde, mesleki itibarın düĢürülmesi, ücret 

yetersizliği, yönetici bakıĢ açısı, sosyal iliĢkiler, rol çatıĢması, denetim ve iletiĢim 

biçimi gibi faktörlerin yıldırma yaĢantılarına neden olduğu saptanmıĢtır. Eğitim 

örgütlerindeki katı rekabet ortamı, yöneticinin yanlıĢ liderlik algısına sahip olması ve 

örgüt yönetimimde baĢarısız olması, çalıĢma ortamında kiĢiler arası iletiĢimin kötü 

olması ve öğretmenlerin yaptığı iĢlerin sadece evrak üzerinden denetlenmesi ve baskıcı 

yönetimlerin varlığı, öğretmenlerin yıldırmaya maruz kalma nedenleri arasında 

gösterilmektedir (Borg ve Riding, 1991).  

Sağlam‟a (2008) göre, eğitim kurumlarında öğretmenlerin çok karĢılaĢtıkları 

yıldırma eylemleri: “Gösterdiği çabanın yönetici tarafından görülmemesi, çalıĢtığı 

kurumda iĢ arkadaĢları veya yöneticisi tarafından dıĢlanma, baskı görme, saygısız 

davranıĢlara maruz kalma, görevi dıĢında iĢler vererek yorgunluk ve stresle iĢini 

yapamaz duruma getirme‟‟ Ģeklindedir. Yazara göre, eğitim kurumlarında yıldırma 

davranıĢı görülmektedir ve bu davranıĢlar öğretmenlere yöneticileri tarafından 

uygulandığı gibi meslektaĢlar arasında da görülmektedir. 
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Yıldıran kiĢi hedef aldığı kiĢiye yaklaĢırken planlı ve sinsice hareket etmektedir. 

Dick ve Wagner (2001), yaptıkları araĢtırmada öğretmenlerin okul yöneticileri 

tarafından “kendileri orada yokmuĢ gibi davranılarak” ve “haksızca eleĢtirilerek” 

yıldırıldıklarını, meslektaĢları tarafından ise “hakkında dedikodu yapılarak” ve “partiler 

ve toplantılar gibi sosyal etkinliklerden dıĢlanarak” yıldırıldıklarını ortaya koymuĢlardır. 

Öğretmenlerin, okul dıĢında bulunup da eğitim ile ilgili olanlar veya okuldaki diğer 

çalıĢanlar tarafından da yıldırıldığı raporlarla bildirilmiĢtir. Oysa böyle durumlarda okul 

yöneticileri bu öğretmenleri yıldırmaya karĢı korumakla yükümlüdürler. Bu yükümlülük 

tüm yöneticiler ve çalıĢanlar için geçerlidir (O‟conner, 2004: 5). 

2.2. Etik 

Etik, insan yaklaĢımının iyi–kötü, doğru-yanlıĢ kavramları çerçevesinde ele 

alınmasıdır (Aydın, 2003).  Etik bir davranıĢın ahlaki olup olmadığını sorgular. 

GerçekleĢtirilen eylemlerin nitelikli olup olmadığını ahlaki yargı süzgecinden geçirerek 

felsefe biliminin çerçevesinden irdeler (Nuthall 1997: 15, Pieper, 1999: 11-17). 

Etik,  neden sorusu ile oraya çıkıĢından beri felsefenin ilgisini çekmektedir. 

Felsefenin en önemli ilgi alanlarından biridir. Aristoteles, „„etiği felsefenin bir parçası 

ve alanı‟‟ olarak kabul eden ilk filozoftur. Ġnsan davranıĢlarını ve bu davranıĢların 

sonuçlarını ele aldığı Pratik felsefeyi üç temel etrafında incelemiĢtir. Bunlar; etik, 

ekonomi ve politikadır (Pieper, 1999: 29 ). Russell'a göre ise etik, yaĢanılan toplumda 

oluĢturulan normları insanlara benimsetme çabasıdır. Bir diğer dikkat edilmesi gereken 

husus ise iyiye ve güzele ulaĢmak için olan insani isteklere evrensel değer verilmelidir. 

(Russell, 1954: 12). „„Kant, etiğin bir zihniyet felsefesi olduğunu söyler.‟‟ DavranıĢ 

ilkelerimizi zihniyetimizin var ettiğini söyler. Bu açıdan etik, bireylerin yapmaktan 

kaçınabileceği eylemleri zihniyetin iyiliğe yöneltilerek yapılması gerektiğini belirtir 

(Kant, 2007: 91). Bugün etik yaĢamımızın her alanında karĢımıza çıkmaktadır.  Ahlaki 

davranıĢlar, normlar veya meslek etiği kavramlarının içerisinde karĢımıza çıkabilir fakat 

felsefi temelini içselleĢtirmediğimiz takdirde yaĢamımızda etiğe yer veremeyiz 

(Kuçuradi, 2003).  

 Tanımlara bakıldığında etik kavramı felsefenin çıkıĢ tarihi kadar eskidir. 

Ġnsanlar etiğin ne olduğuna dair yanıtlar aramıĢtır. Ġnsanlar duygularının yönlendirmesi 

ile doğruyu bulabileceklerini düĢünür. Fakat bu oklar bizi her zaman doğruya 
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götürmemektedir.  Çünkü her bir birey farklı duygu ve düĢünceler sistemine sahiptir 

(Velasquez, 2002). Günümüzde de etik kavramı sorgulanmaya devam etmektedir. 

Felsefedeki birçok kavram gibi etik kavramı da kesin ve net kurallarla sınırlarını 

çizmenin zor olduğu bir kavramdır. Belirlenen ölçütlere bakıldığında ahlaklı bir kiĢilik 

oluĢturma çabası olduğu görülmektedir. Etik ve ahlak kavramı arasında sıklıkla 

benzerlik kurulmaktadır. Fakat aynı kavram değillerdir. 

2.2.1. Etik ve Ahlak ĠliĢkisi 

Etik;  iyi- kötü, doğru –yanlıĢ kavramlarını çözmeye çalıĢan bir felsefe 

disiplinidir. Bu disiplin ahlak felsefesi içerisinde yer almaktadır fakat etik ve ahlak 

farklı ölçütlerdir (Cevizci, 2008:5). Aydın‟a (2012:6-7) göre ahlak, toplumun 

bütünlüğünü ve değer yargılarının iyiye ulaĢma çabasıdır. Ahlak geniĢ bir çerçeveden 

bakar ve kuralları yazılı değildir. Etik ise daha soyut kavramların yine iyiye ulaĢma 

çabasıdır ama daha anlaĢılır ve yazılı kuralları vardır 

Ahlak ve etik felsefenin yapı taĢları oluĢtuğundan beri sorgulanan kavramlardır.  

Etik felsefe disiplini olarak amacı nitelikli ve ahlaklı davranıĢ geliĢtirerek bir bakıĢ açısı 

oluĢturmaktır. Ahlak ise geçmiĢ insanlık tarihi boyunca yaĢanan birçok olgunun vicdan 

süzgecinden geçerek bizlere aktarılmasıdır. Bu çerçevede iyi ve kötü kavramlarına olan 

yargılarımızın epistemolojik (bilgi felsefesi) olarak düzenlenmesi etiğin temel 

amaçlarındandır (TakıĢ, 1998: 5). 

 Etik ve ahlak çeĢitli açılardan aynı gibi algılansa da aralarındaki en birincil fark, 

etiğin daha fazla evrensel kurallar temelinde var olmasıdır. Ahlak kavramı 

araĢtırıldığında birçok toplumda kabul edilen normların farklı bölge veya gruplara göre 

değiĢebildiği görülmüĢtür (Aydın, 2006: 17). Cüceloğlu‟na (2008: 63) göre ahlaki 

davranmayı önemseyen bireyler yaĢadıkları toplumun istediği insan olmak için çabalar, 

etik davranmayı hayatının merkezine almıĢ insan ise kendi doğruları ve ilkeleri için 

doğru davranıĢı yapan insandır. Etik kiĢinin vicdani değerleri ile hareket etmesidir. 

Ahlak ise etiğe göre daha yüzeysel bir bakıĢ açısıdır. Ahlak insanın vicdan muhasebesi 

yaptığında toplumun değer yargılarına uygun olarak doğru anlayıĢı aramasıdır. Etik ise 

iyi ve doğru anlayıĢa bilimsel yöntemlerle ulaĢma çabasıdır (Yılmaz, 2005: 40). Ahlakın 

sınırları toplum tarafından çizilmiĢtir. Toplum bireye ne yapması gerektiğini söyler ve 

birey de toplumda değer kazanmak veya iyi anılmak için ahlaki ilkelere uygun davranır. 
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Etik ise sorgulayan, kuralların neden veya neye göre koyulduğunu soran insanın 

evrensel bakıĢ açısına dayanan açıklamalarıdır. Birey felsefi bir algı ile dayatmalardan 

uzaklaĢtığında ahlak bilincinden etik bilincine doğru aĢama kaydeder  (Cevizci, 2013). 

 Etik felsefi bir bakıĢ açısı ile normları olan bir disiplin iken, ahlak daha fazla 

alanda etkili ve davranıĢ ilkelerine iliĢkin yazılı olmayan kuralları belirler. Etik 

kuralların yazılı kuralları içermesi beklenir ve bu kurallar kiĢilerin karakterine göre 

değil evrensellik ilkesine dayanarak belirlenir. Etik içerisinde ahlaki düzeni eĢitliği ve 

adaleti barındırır. Bunun yanında etik bir problem aynı zamanda ahlaki problemleri de 

içerisine alır (Aydın 2012: 5). 

Etik normlar evrenseldir ve toplumdan topluma değiĢiklik göstermezler. Etik, 

ahlaki kararlar ile ilgili bütün konuları evrensel ve soyut düzlemde tartıĢır. Etik, insan 

davranıĢlarında neyin doğru neyin yanlıĢ olduğu ile ilgilidir. Fakat etik, bireyin 

hayatındaki yaĢamsal hedefleri belirleyerek kiĢisel doğrulara yönlendirmez. Etik belirli 

ilkelere uyarak hangi hedefin doğru ve iyi olarak belirlenmesinin bağlayıcı olduğunu 

gösterir. Etik sadece iyi ve kötü kavramlarını açıklamak için değildir. Ġyi ve kötü 

olgusuna nasıl ulaĢtığımızı açıklar (Pieper, 1999: 28). 

Birbirleriyle yakından iliĢkili olan etik ve ahlak olguları farklılık gösterir. Etik, 

ahlakı da içine alan bir kavramdır. Ahlak daha çok eylemler üzerinde dururken, etik bir 

ahlak felsefesi olarak kullanılan kavramları, ahlaki doktrinlerin arkasındakileri 

araĢtırarak anlamaya çalıĢır. Farklı araĢtırmalarda görülen ahlak kuralları, önceki 

dönemlerde, çeĢitli kültürlerde ve toplumlarda farklılık göstermektedir. Buna karĢılık 

etik ise tüm insanlar için geçerli olan evrensel doğruları araĢtırma ve bulma çabası 

içindedir. Ahlak, doğru-yanlıĢı belirler ve bunlara uygun davranıĢların nasıl olması 

gerektiğini yazılı olmayan bir biçimde öğretmeye çalıĢır. Etik ise ahlaki kuralların bir 

meslek veya gruba iliĢkin evrensel ilkelerini yazılı olarak belirlemeye çalıĢır. Ahlaki 

değerlerin sosyalleĢme yolu ile kendiliğinden öğrenilmesi mümkün iken, etik değerler 

bilimsel ya da felsefi yaklaĢımla üretildiği için bunların öğrenilebilmesi etik eğitimini 

gerektirir. Etik ilkeler zaman zaman toplumda ahlaki değerler ile çatıĢabilir. Ahlakın 

kiĢi için sonucu “suçluluk duygusu”, toplumsal sonucu da “ayıplama ve kınama” 

biçiminde olurken; etiğin sonuçları ise çoğunlukla „„meslek vb. gruplardan dıĢlanma” 

Ģeklinde olmaktadır (Sözen, 2003: 43-44). 
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Etik, insan davranıĢlarını ahlaki kurallar ve normlar çerçevesinde bilime 

dayanan bir anlayıĢla araĢtıran felsefe dalıdır. Etiğin en önemli iĢlevlerinden biri 

toplumu kontrol etmesidir. Bunu yaparken sistemli bir ahlak bütünlüğü oluĢturur ve 

hukuk ilkelerinden faydalanır. Farklı kültürel değerler etrafında oluĢan ahlak anlayıĢı bir 

araya gelerek ortak sistemli bir yapı meydana getirir, bu yapı etik olgusudur (Gök, 

2008: 6). Etik ve ahlak, günlük konuĢma dilinde birbiri yerine kullanılabilinse de, hem 

kelime etimolojisi yönünden hem de anlam bakımından farklı iki kavramdır. Literatür 

incelendiğinde, bu iki kavram arasında kuvvetli bir iliĢkinin var olduğu ve etiğin ahlakı 

kapsadığı söylenebilir (Ġskele, 2009). 

2.2.2. Etiğin Amaçları 

 Bir toplumda bireyler birbirleriyle ortak bir çatıda ve barıĢçıl bir ortamda 

yaĢamak istiyorlarsa etik kuralların keyfi uygulanan kurallar olmadığını bilmelilerdir. 

Etik ilkelerin amacı insan davranıĢlarını ahlak normları etrafında değerlendirerek 

nitelikli birey olabilmek için gerekenleri kazandırmaktır. BaĢka bir deyiĢle insanın 

toplumda insanca yaĢayabilmesi için ahlaklı yaĢam sürecini benimsemesini sağlamaktır. 

Buna göre etik, temellendirilmiĢ sonuçlara varmayı amaçlamaktadır (Pieper, 1999: 18)  

Etiğin temel amacı insan eylemlerine ahlaki nitelik kazandırarak, insan 

davranıĢlarını etik fikir temeli etrafında biçimlendirme ve temellendirmeye 

dayanmaktadır. Ahlaki eylemin, birey olabilmek için vazgeçilmez bir nitelik olduğunu 

gösterebilmedir. Her birey etik ilkeleri benimseyerek davranıĢlarına yön verdiğinde 

toplumsal bakıĢ açımız da geliĢecektir (Yılmaz, 2008: 45).  

Etik, davranıĢlarımız ve eylemlerimizin altında yatan anlamın iyi ve doğruyu 

bulma çabasıdır. YaĢanan toplumun huzurlu bir yer haline gelebilmesi için insanların 

ahlaki norm ve ilkelere uygun karar verebilmesini sağlamayı amaçlar.  Bu amaç 

etrafında etik bireyin davranıĢlarına rehberlik eder ve ahlaki kuralların nedenlerini 

anlamamızı sağlar (Mahmutoğlu, 2009: 242-243).   

 Toplumun ayrılmaz bir parçası olan örgütlerde etik bakıĢ açısı kazanmanın en 

temel ihtiyaç olduğu gerçeği görülmüĢtür. Bu bakıĢ açısını kazanmaya yönelik strateji, 

amaç ve hedefler belirlenmiĢtir. Bu strateji ve hedefleri örgüt iĢleyiĢinin doğal bir 
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parçası haline getirilmesi için etkin ve etik liderlere ihtiyaç vardır (Bolat ve Seymen, 

2003: 61). 

2.2.3.Etik Liderlik 

Etik Liderlik;  etik değer ve ilkeleri yönetim anlayıĢında öncelik olarak 

belirleyen liderlik yaklaĢımıdır. Etik liderliğin örgütte kabul görmesi için liderin 

kendisini takip edenlere bu değer ve ilkeleri benimsetmesi gerekir (Çelik, 2000). 

 Etik liderlik, karakter üzerine odaklanmıĢ ve ahlaki değerlerle bütünleĢmiĢ 

liderlik biçimini yansıtmaktadır. Bir bireyin karakterini bireyin ahlaki davranıĢları 

oluĢturur. Etik liderliğin karakter üzerine odaklanması, bu liderlik biçiminde kiĢisel 

özelliklerin önemini ortaya koymaktadır (Ġskele, 2009). Etik lider; dürüst, samimi, 

kibar,  güvenilir demokratik karar verebilen ve katılımı destekleyen kiĢisel özelliklere 

sahiptir (Yılmaz, 2006: 29). 

 Etik liderleri tanımlarken liderin sahip olması gereken özelliklere de dikkat 

etmeliyiz. Öncelikle etik lider kurumunda etik bilinci oluĢturmalı ve etik değerlerin 

anlaĢılmasını desteklenmesini ve benimsenmesini sağlamalıdır. Etik bir lider çalıĢanına 

sorumluluk vermeli ve örnek davranıĢları sayesinde çalıĢanlarından dürüst 

davranmalarını beklemeye hakkı olmalıdır. Karar verme aĢamasına gelindiğinde 

oluĢturulan politika ve uygulamalar bütünlük içerisinde olmalıdır ve etik kriterler 

çerçevesinde oluĢturulmalıdır. Etik liderler eğitimin önemine ve gerekliliğine 

inanmalıdır. Çünkü kurumda gerekli olan güvenin oluĢabilmesi yeterli zaman ve kaynak 

harcanması ile oluĢabilmektedir. Bu liderler, kendisini izleyenlerin algılarına, 

duygularına, görüĢlerine ve tepkilerine önem vermelidir. ĠĢe alıp yükselttiği insanları 

etik değerlerine, misyon ve vizyonun yönlendirmesine göre değerlendirmelidir (Harvey, 

2004: 23). 

 Etik lider; bulunduğu çağa ayak uydurabilen, kendini yeniliklere uygun olarak 

güncelleyebilen, geçmiĢini bilen ve geçmiĢten ders çıkarabilen, etik prensipleri olan 

liderdir. Etik lider sadece örgüte değil bulunduğu topluma ve bütün insanlığa karĢı 

sorumludur. Bu nedenle adalet ve eĢitlik ilkelerini temel alarak geleceğe iliĢkin kararlar 

alır. Etik lider kendine ve çalıĢanına güvenen ve çevresindekilere güven aĢılayan 

liderdir (Turhan, 2007: 23). 
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Etik bir lideri tanımlamak için yapılan bir araĢtırmada yöneticilerinin kiĢilik 

özelliklerini belirleyen çalıĢanlar etik lideri, güven veren, adaletli, dürüst, sorumluluk 

sahibi, kiĢiler olarak tanımlamaktadırlar. Günümüzde yönetime olan bakıĢ açısı artık 

otoriter yönetim anlayıĢından uzaklaĢıp, etik prensiplere sahip, moral güce dayanan 

liderlik anlayıĢını benimsemektedir(Brown, ve Trevino, 2006, Sergiovanni, 1992) 

Lider kiĢiler için belirlenen lider özellikleri etik lider için de geçerlidir. Etik 

liderlikte yönetici, çalıĢanları ile arasında yazılı olmayan fakat örgütten beklenilenleri 

karĢılayacak Ģekilde oluĢturulmuĢ ilkeler belirler. Böylece etik kültür örgütün içerisine 

iĢlemeye baĢlar. Etik kodlara sahip örgütlerde bütün örgütün bileĢenleri güven 

duygusunu hisseder. Aynı zamanda hem lider hem de onu takip edenler adalet temelli 

bir örgütte çalıĢtıklarını bilirler. Bu kodlar örgütteki herkes için aynı Ģekilde uygulanır. 

Etik lider belirlediği etik ilkeleri ahlaki kuralları göz önünde bulundurarak oluĢturur. 

Etik kuralların yer aldığı örgütlerde lider çalıĢanların karar verme sürecine dâhil 

olmasını ister. Bu liderler öz saygıya sahip oldukları için karĢısındakine de saygı 

çerçevesinde yaklaĢır. Ayrıca çalıĢanlarının yaratıcılığına önem verir, yenilik ve 

farklılığa açık olduğu için çalıĢanlar kendini geliĢtirme fırsatları tanır. Etik lider sosyal 

iliĢkilere ve kiĢiler arasındaki iletiĢime önem verir ve örgütteki sosyal etkileĢimin ve 

karar verme süreçlerinin ahlaki normlara uygun olmasını sağlar (Aydın, 2010, Brown 

vd., 2005: 120, Zhu vd., 2004: 19). 

Kısaca etik liderler; sadece kendini takip edenlere değil, bulunduğu ortamdaki 

herkese dürüst, saygılı,  doğru, tarafsız, çıkarsız ve adil davranan, onlara içten duygular 

ile yaklaĢan kiĢidir. Etik lider ahlaki olmayan rüĢvet, yolsuzluk, adam kayırma gibi 

davranıĢlardan uzak durur. Kendi veya çevresindekilerin çıkarları için örgütün 

kaynaklarını kullanmaz. Etik lider örgütte çalıĢanlarının yaĢadığı olumsuz bir durumda 

onları yargılamadan dinlemeye hazırıdır. Olumsuz bir etkileĢim sürecini fark ettiğinde 

adaletli bir yönetim anlayıĢı ile sorunu çözer (KurĢun, 2011). 

2.2.4.Eğitim Yönetimi ve Etik Liderlik 

 Eğitim kurumları bireyi eğitim ve öğretim aracılığı ile topluma kazandırır.  

Eğitim insanı yetenekleri doğrultusunda üreten, geliĢtiren bir birey haline getirir. Eğitim 

yönetimi de bu süreçlerin hedeflerine ulaĢabilmesi için eğitime yön verir. Eğitim 

örgütleri toplumun geliĢimi ve kalkınması için en iyiye ulaĢmayı hedeflemelidir. Bu 
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nedenle toplumu geliĢmiĢ olan ülkelerde eğitim kurumları en önemli yere sahiptir. 

GeniĢ pencereden bakan toplumlar için eğitim kurumlarına bakıĢ açımızı 

geniĢletmeliyiz. Eğitim kurumlarının baĢarısı da eğitim yöneticisinin yeterlilikleri ile 

doğrudan ilgilidir (BaĢaran, 1993: 13). Günümüzde eğitim yöneticisi artık sadece 

bürokrasi kuralları ve evrak iĢleri arasında kalmamalıdır. Etik lider vasıflarına sahip 

eğitim yöneticisi, çalıĢtığı kurumda herkesin katılımıyla adil ve tarafsız bir Ģekilde ortak 

değerler oluĢturur. Bu Ģekilde yönetilen eğitim örgütlerinin topluma katkısı oldukça 

fazladır (Can, 2002). 

Eğitim kurumları insanlarla iletiĢim fazla olduğu ve farklı insanların bir arada 

bulunduğu kurumlardır. Bu nedenle eğitim yöneticisi karmaĢık bir ortamda hızlı karar 

vermek durumunda kalabilir. Böyle bir ortamda doğru karar vermek yöneticinin liderlik 

becerisine bağlıdır. Eğitim aynı zamanda toplum geleceğinin temel yapı taĢıdır. Bu 

nedenle yönetici aynı zamanda etik liderlik becerilerine de sahip olmalıdır. Etik lider 

haklı ve haksızı ayırabilecek değerler sistemini eğitim örgütlerinde benimseten kiĢi 

olmalıdır (Turhan, 2007: 41). Eğitim ülkemizde sürekli bir değiĢim içerisindedir. Bu 

değiĢken duruma uyum sağlamaya çalıĢan etik lider karar verme sürecinde yasa ve 

politikalara uygun olup olmadığı kadar, etik ilke ve normlarla da uyumlu olup 

olmadığına dikkat etmelidir. Etik prensip oluĢturmak, doğru karar ve eylemlerin 

gerçekleĢebilmesini sağlar (Aydın 2012). Yönetimde etik ilkeler konusuna önem 

verilmeye baĢlanmıĢ ve etik davranıĢ geliĢtirme çalıĢmaları yapılmıĢtır. Çünkü yasa ve 

yönetmeliklere göre hareket etmek dürüst ve tarafsız bir yönetim anlayıĢına sahip olmak 

için yeterli değildir. Eğitim kurumları yönetim sürecinde çok hassas ve karmaĢık 

durumlar ile karĢılaĢılabilir, bu durumlarda ahlakı temel alan etik ilkelere ihtiyaç vardır. 

Okul müdürleri için etik ilkeler  (Kıranlı ve Ġlğan, 2008, Turhan, 2007: 35); 

1. Yönetici kurum ve çalıĢanları hakkında aldığı kararlarda ahlak, doğruluk ve 

dürüstlük ilkeleri ile hareket eder. 

2. Etik olmayan avantajlar sağlamak için mesleki konumunu kullanmaz. 

3. Yönetici, eğitim kadrosu, çalıĢanlar ile ilgili gerçekleri ve kayıtları 

değiĢtirmez, hatalı kullanmaz. 
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4. Yalnızca kabul edilir kurumlardan alınmıĢ akademik derece veya mesleki 

sertifikaları kabul eder. 

5. Kendini geliĢtirmeye yönelik araĢtırmalar yapar, mesleki geliĢim 

programlarını önemser, çalıĢanlarını mesleki geliĢime yönlendirir. 

6. Öğrenci, öğrenci aileleri ve meslektaĢları hakkında hatalı ve zararlı sözler 

kullanmaktan kaçınır. 

7. Örgütteki tüm bireyleri yurttaĢlık ve kiĢisel hakların gerektirdiği gibi korur, 

destekler ve yasalara uygun davranır. 

Etik dıĢı davranıĢların sık rastlandığı bir çağda, okul yöneticileri çalıĢanlar ile 

ortak bir paydada buluĢarak oluĢturulan etik kodları kurumdaki herkese eĢit uygulamalı, 

çalıĢanlar da bu ilkeler doğrulturunda hareket etmelidir (Turhan 2007: 36). 

 Hızlı bir değiĢim ve tüketim sürecinde sıklıkla değer bunalımı yaĢanan bir 

ortamda eğitim kurumlarına doğru davranıĢ kalıplarını ve ahlaki değerler sistemini 

oluĢturan etik liderlere büyük görevler düĢmektedir. Eğitim kurumları sadece bilgi ve 

beceri kazandıran binalar değil, toplumsal ahlak bilinci oluĢturan yaĢam alanlarıdır. 

Yılmaz (2006), öğretmen görüĢlerine göre, okul yöneticilerinin etik liderlik düzeylerini 

belirlemek için yaptığı doktora tezinde okul yöneticilerinde olması beklenen etik 

liderlik davranıĢlarını dört boyutta sınıflandırmıĢtır. Bunlar: 

Davranışsal Etik Becerileri: Bir okul yöneticisi akılcılığı ön planda tutarak 

kendi kendini değerlendirebilmelidir. ĠĢlerinde ve iliĢkilerinde dürüst olmalı, asla yalan 

söylememeli, her zaman cesaretli davranmalı, gerçekçi davranmalı, bireysel hakları 

korumaya en üst düzeyde özen göstermeli, içinde bulunduğu toplumun değerlerine 

saygı göstermelidir. 

Etik Karar Verme Becerileri: Eğitim kurumlarında yöneticiler karar verme 

sürecinde etik yaklaĢıma sahip olmalıdır. Okul yöneticisi çalıĢanlarına saygılı olmalı, 

kurumunda ortak kararlar alınarak alınan kararlar dürüstlük ilkesiyle uygulanmalıdır. 

Bilime ve sorgulamaya değer vermeli ekonomik ve politik konularda çıkarları 

doğrultusunda hareket etmemelidir. ÇalıĢanlarına dini konularda saygılı olmalı 
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kimsenin üzerinde baskı kurmamalıdır. Yönetim anlayıĢında ilkeleri olmalı ve 

çalıĢanları ile olması gereken sınırları bilmelidir. 

İletişimsel Etik Becerileri: Okul yöneticileri adil yönetim anlayıĢını tüm 

öğretmenlerle paylaĢmalıdır. Etik lider sabırlı, alçakgönüllü, herkese eĢit davranan 

kiĢidir. Okul yöneticileri hatalarını kabullenebilmeli, kendine ve baĢkalarına saygılı 

olmalıdır. Okul yöneticileri ayrıca öğretmenler ile iletiĢiminde yargılayıcı değil, 

merhametli olmalıdır. Öğretmenleri kiĢisel özelliklerinden dolayı yargılamamalı yaptığı 

iĢler ve gösterdiği çabadan dolayı minnet duygusu beslemelidir. 

İklimsel Etik Becerileri: Okul yöneticileri sorumluluk sahibi kiĢiler olmalı 

öğretmenlerin de sorumluklarını bilmesini sağlamalıdır. Yöneticiler, mesleki geliĢime 

önem vermeli, güncel konuları takip etmeli ve kendisini yetiĢtirmelidir. Aynı zamanda 

öğretmenlerin kendini geliĢtirmelerine fırsat tanımalı yaratıcılığı teĢvik etmelidir. Okul 

yöneticisi günümüz sistemine uyum sağlayacak ortak hedefler oluĢturmalı, farklı 

düĢüncelere de saygılı olmalıdır (Yılmaz, 2006).  

            Kısaca eğitim sisteminin düzgün iĢleyebilmesi için okul müdürlerinden etik 

ilkeleri olan, eğitimin kalitesini kendi çıkarlarının üzerinde tutan, mesleğini dürüstlük 

ve adalet temelinde gerçekleĢtiren, ortak kararlar alırken bu kararları herkese ve eĢit 

uygulayabilen kiĢiler olması beklenmektedir. 

2.2.5.Etik Liderlik Ve Yıldırma Arasındaki ĠliĢki 

Yıldırma etik olmayan tutum ve davranıĢlardır. Etik değerlerin bulunduğu bir 

örgütte yıldırmanın ortaya çıkması için gereken ortamlar oluĢmamaktadır. Etik değerler, 

çalıĢanların birbirlerine karĢı kıskançlık, sindirme ve yok etme dürtüsünü yok etmekte 

ilkeli ve sistemli bir çalıĢma ortamı sağlamaktadır. ÇalıĢanların birbirine saygılı, 

hoĢgörülü, iyi niyetli, yaptığı iĢe ve kurumun yürekten bağlı bireyler olmasını 

sağlamaktadır. Etik dıĢı davranıĢların sıradanlaĢtığı etik değerlerin kaybedildiği 

örgütlerde yıldırma daha kolay oluĢmaktadır (Arslan, 2007). 

Gündüz ve Yılmaz (2008)  öğretmenlerin olumsuz tutum ve davranıĢlara maruz 

kalmalarındaki en önemli etkenin yöneticilerin okulda oluĢturduğu okul kültürü ve 

yönetim anlayıĢları olduğunu belirtmiĢtir. AraĢtırmaya göre, öğretmenlerin okulda en 

çok karĢılaĢtıkları yıldırma yaĢantıları Ģunlardır: “Yaptığı iĢin hissettirilmeden kontrol 
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edilmesi, verilen karar ve önerilerin eleĢtirilerek reddedilmesi, ortak yapılan iĢlerin 

olumsuz sonuçlarından yalnızca o kiĢilerin sorumlu tutulması, yaptığı iĢ ve iĢlerin 

sonuçları ile ilgili sürekli hata bulunması, baĢkalarının yanında kiĢiyi aĢağılayıcı ve 

onur kırıcı Ģekilde konuĢulması”. Bu davranıĢların etik olmayan liderlik davranıĢları 

arasında olduğu söylenebilir. Etik olmayan liderlik davranıĢlarının, yıldırma yaĢanma 

olasılığını arttırdığı söylenebilir.  

Brown ve Trevino (2006)‟ya göre etik liderlik uygulamaları okullarda görülen 

yıldırma davranıĢlarının sıklığını azaltmaktadır. Okullardaki etik liderlik davranıĢları 

kurumda güven düzeyinin artmasına ve yıldırma davranıĢlarının azalmasına neden 

olmaktadır. Cemaloğlu (2007)‟na göre çalıĢanların kurumda yaĢadığı sorunlarda en 

belirleyici etken örgüt yöneticisinin davranıĢlarıdır. Ayrıca, örgüt yöneticisinin 

uyguladığı liderlik stili örgütün performansını ve iĢ görenlerin yenileĢmeye iliĢkin 

davranıĢlarını etkilemektedir. Diğer bir ifadeyle, okullarda öğretmenlerin yaĢadığı 

sorunların en baĢında okul yöneticisinin etik liderlik algısına sahip olmaması 

gösterilmektedir. 

2.3.Ġlgili AraĢtırmalar 

Bu bölümde etik liderlik ve yıldırma kavramları ile ilgili yurt içi ve yurt dıĢında 

literatürde yer alan çalıĢmalara yer verilmiĢtir. Bu çalıĢmalardan bazıları aĢağıda 

incelenmiĢtir. 

2.3.1.Yurtiçindeki Ġlgili AraĢtırmalar 

KurĢun (2011), çalıĢmasında okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarının 

okulların örgütsel imajına etkisini incelemiĢtir. AraĢtırmanın sonucunda, okul 

yöneticilerinin etik liderlik özelliklerinin okulların kurumsal imajını anlamlı bir Ģekilde 

etkilemekte olduğu görülmüĢtür.  

Özdemir (2009), araĢtırmasında, lise müdürlerinin sosyal adalet ve etik liderlik 

algılarını öğretmen görüĢlerine göre incelemeyi amaçlamıĢtır AraĢtırma sonuçları,  lise 

müdürlerinin etik karar verebilme ve etik ilkelere uyma boyutunun diğer boyutlara 

oranla pozitif yönde ve olumlu olduğunu göstermiĢtir. 

Uğurlu (2009),  okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢlarının örgütsel adalet 

ve örgütsel bağlılığa katkısı olup olmadığını öğretmen görüĢlerine göre araĢtırmayı 
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amaçlamıĢtır. AraĢtırma sonucunda örgütsel adalet ve örgütsel bağlılık algılarının 

yönetici etik liderlik davranıĢları ile pozitif yönde etkileĢimlerinin olduğu belirtilmiĢtir. 

Öğretmenlerin yöneticilerinin etik liderlik davranıĢlarını algılama düzeyleri de 

yüksektir. 

Tutar (2010), çalıĢmasında, yöneticilerinin etik sorumluluklarının yerine getirme 

ve etik liderlik özelliklerine sahip olma düzeylerini araĢtırmıĢtır. Yöneticilerin etik 

sorumluluklarını yerine getirebilme düzeyleri ile etik liderlik davranıĢları arasındaki 

iliĢki anlamlı bulunmuĢtur.  

Yılmaz (2006), “Okullarda Örgütsel Güven Düzeyinin Okul Yöneticilerinin Etik 

Liderlik Özellikleri ve Bazı DeğiĢkenler Açısından Ġncelenmesi” baĢlıklı 

araĢtırmasında, etik lider becerileri olan liderlerin, okullarda örgütsel güven düzeyini 

olumlu etkilediği özellikle etik liderlik davranıĢları sergileyen liderlilerin yeniliğe 

açıklık boyutunu olumlu ve pozitif yönde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Öğretmenlerin eğitim seviyesi arttıkça güven düzeyini ve okul yöneticisinin etik liderlik 

davranıĢlarını daha yetersiz buldukları belirtilmiĢtir. Bayan öğretmenlerin erkek 

meslektaĢlarına göre örgütsel güven düzeyini daha yetersiz gördükleri sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Dündar ve ġahin (2011)‟ in Bolu ilinde özel ve devlet hastanelerindeki sağlık 

çalıĢanlarına sağlık sektöründeki etik iklim ve yıldırma (mobbing) davranıĢları 

arasındaki iliĢkinin incelenmesi için yaptığı araĢtırmaya 514 sağlık çalıĢanı katılmıĢtır. 

Yapılan araĢtırmada hastanelerde baskıcı iklimin, olumlu iklim türlerine göre biraz daha 

baskın olduğu belirlenmiĢtir ĠĢyerinde yıldırma yaĢantılarının etik iklim ile anlamlı 

iliĢkisi bulunmadığı ancak çalıĢma Ģartları ve fazla mesainin etik iklimi oldukça 

etkilediğini tespit etmiĢlerdir. . 

Ertürk (2011: 171) tarafından Türkiye‟deki „„Ġlköğretim Okullarında Görevli 

Öğretmen ve Yöneticilere Yönelik Duygusal Yıldırma DavranıĢlarının Ġncelenmesi‟‟ 

konulu araĢtırma sonuçlarına göre öğretmenlerin en çok rahatsız olduğu yıldırma 

davranıĢları haklarında çıkarılan asılsız söylentiler, dıĢlanma ve fikirlerinin 

önemsenmemesi olduğu gözlenmiĢtir. Gökçe  (2005: 4-5) tarafından Türkiye‟deki özel 

ve devlet okullarında öğretmen ve yöneticilere yapılan bir araĢtırmanın sonuçlarına 
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göre, öğretmenlerin en çok yaĢadığı yıldırma davranıĢları arasında baĢarılarının 

küçümsenmesi ve haksız eleĢtiri yapılması davranıĢları vardır. Yöneticilerin uyguladığı 

yıldırıcı davranıĢlar cinsiyete göre farklılık göstermektedir. Kadın öğretmenlerin en çok 

karĢılaĢtığı yıldırma davranıĢları kiĢiler arası iletiĢim ve mesleklerine olan olumsuz 

yaklaĢımlardır. Erkek katılımcılar ise daha çok kiĢiliğe hakaret ile Ģiddet içeren 

davranıĢlara maruz kalmıĢlardır. Ayrıca Yıldırım  (2008: 135) tarafından ilköğretim 

okullarında yapılan araĢtırmada ise en sık rastlanan yıldırıcı davranıĢın asılsız 

söylentiler ve yalancılık olduğunu göstermektedir. Urasoğlu (2007) ortaöğretim 

kurumlarındaki öğretmenlerin psikolojik Ģiddet düzeyini belirlemek için yapılan 

araĢtırmada ise, öğretmenlerin en çok maruz kaldıkları davranıĢın “yaĢam kalitesine 

saldırı” olduğu görülmüĢtür. Cinsiyet ve eğitim seviyesi açısından yapılan 

incelemelerde erkek öğretmenlerin daha çok yıldırma yaĢadıkları, yüksek lisans yapmıĢ 

öğretmenlerin de yıldırma davranıĢlarına daha çok maruz kaldığı belirtilmiĢtir. Aksu ve 

Balcı (2009: 137) tarafından ilköğretim okullarında yapılan araĢtırmada öğretmenlerin 

daha çok yönetici davranıĢlarından kaynaklanan yıldırma davranıĢlarına maruz 

kaldıklarını göstermiĢtir. Cemaloğlu (2007) okul yöneticilerinin liderlik stilleri ile 

yıldırma davranıĢlarının birbirine etkisini araĢtırdığı çalıĢmasında, yaĢanan yıldırma 

davranıĢlarının engellenebilmesi için öncelikle okul müdürlerinin insan psikolojisine 

önem veren bir liderlik anlayıĢına sahip olmaları gerekmektedir. 

Yavuz (2007) çalıĢmasında çalıĢanların yıldırma algısını nelerin etkilediğini 

araĢtırmaktadır. Bu çalıĢma sonucunda araĢtırmaya konu olan cinsiyet medeni durum, 

iĢi tercih nedenleri, eğitim durumları, yaĢ, çalıĢma sürelerine göre farklılık göstermediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Çobanoğlu (2005) kitabında, kurumlarda yıldırmanın nasıl ve neden ortaya 

çıktığını, bu davranıĢın süreçlerini konu almıĢtır. Yıldırıcı davranıĢlar karĢısında nasıl 

davranılması gerektiğini ve bu konuda nasıl önlem alınabileceğini anlatmıĢtır. Tutar 

(2004) da kitabında iĢ yerinde yaĢanan yıldırmayı psikolojik Ģiddet adı altında ele 

almıĢtır. Tutar, örgütlerde yıldırma davranıĢının türlerini, hangi kiĢilik özelliklere sahip 

kiĢilerin bu davranıĢa daha yatkın olabileceğini veya kimlerin yıldırmaya maruz 

kaldığını belirtmiĢtir. Ayrıca bu davranıĢ ile karĢı karĢıya kalan bir bireyin nasıl baĢa 

çıkması gerektiğini de açıklamıĢtır. 
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2.3.2.Yurt DıĢındaki Ġlgili AraĢtırmalar 

Treviño, Weaver and Reynolds (2006) araĢtırmalarında meta analiz yöntemini 

kullanmıĢlardır. Bu çalıĢmada etik davranıĢlar ile ilgili birçok araĢtırmacının görüĢlerine 

yer verilmiĢ ve sonuç olarak etik olmayan, yozlaĢmıĢ davranıĢların örgütlerde baĢlangıç 

ve sonuçlarının araĢtırılması gerektiği, etik olmayan davranıĢların bireylerde ve 

örgütlerde açıklanmasının oldukça zor olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca Ģirketlerde, 

endüstrilerde ve hatta ülkelerde yozlaĢmıĢ, etik olmayan davranıĢların normalleĢtiği ve 

kurumsal bir kimlik kazanmaya baĢladığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Brown vd. (2005), tarafından yapılan „‟ Etik Liderlik Bir Sosyal Öğrenme BakıĢ 

Açısı Ġçin Deneme ve GeliĢtirme Kurgusu‟‟ adlı araĢtırmada, etik liderliğin sosyal 

öğrenme kuramı ile açıklanması amaçlanmıĢtır. Bu araĢtırmanın sonucunda, etik 

liderliğin; dürüstlükle, güvenirlilikle, karĢılıklı adaletle, danıĢmanlıkla iliĢkili olduğu 

görülmüĢtür. Yine bu araĢtırmada; etik liderliğin, çalıĢanların iĢ doyumuna, kendini 

örgüte adamasına, örgüt ile ilgili problemlerini çözmeye etkisi olduğu bulunmuĢtur. 

Moorhouse (2002), tarafından yapılan Batı Tennesse‟ de dini örgütlerde, 

politika, eğitim ve iĢte etik liderlik karakterini belirleme, bir Delphi araĢtırması adlı 

araĢtırmanın temel amacı, delphi tekniği kullanılarak dört farklı örgüt tipinde etik 

liderde bulunması gereken etik değerleri belirlemektir. AraĢtırma sonucunda, kurumlar 

için beĢ etik değer ve etik liderlerde bulunması gereken yedi etik beceri tespit edilmiĢtir. 

Kurumlar için beĢ etik özellik Ģunlardır: Kurumun güvenilir, dürüst, adaletli olması, 

yüksek ahlaki standartlara bağlı kalması ve en son kurumun yaptığı iĢlerin amaçlarıyla 

iliĢkili olmasıdır. Etik bir lider olmak için okul yöneticilerinde bulunması gereken yedi 

etik beceri ise, ahlaki davranıĢlarıyla örnek olma, güven atmosferi oluĢturma, dürüst 

olma, öğretmenleri karar alma sürecine katma, takım oluĢturma, etkili iletiĢim 

kurabilme ve vizyon oluĢturabilmedir. 

Namie (2003) tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarına göre yıldırma; cinsiyet, 

ırk ve örgütsel rütbenin sınırlarının ötesine geçmektedir. Yıldırma olaylarının %25‟inde 

hedef olan kiĢilerin grup statülerini koruduklarını ve yıldırmayı taciz veya ırk 

ayrımcılığı olarak nitelendirdiklerini keĢfetmiĢtir. Kadınlar ve erkekler saldırgan 

davranıĢlar göstermektedir. Fail grubunun %58‟ini kadınlar oluĢtururken %42‟sini ise 

erkekler oluĢturmaktadır. Eğer hedef bir kadın ise %63 olasılıkla yine bir kadın 
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tarafından, eğer hedef erkek ise %62 olasılıkla bir erkek tarafından yıldırmaya uğruyor 

(Namie, 2003: 2). 

Einarsen ve Skogstad (1996), saldırganın kiĢilik özelliklerinin yıldırmaya neden 

olduğunu, yaĢlı çalıĢanların gençlerden daha fazla yıldırma mağduru oldukları 

belirtmiĢlerdir. Zapf (1999) araĢtırmasında iki grup arasında inceleme yapmıĢtır. Bu 

grupları iki kritere göre belirlemiĢtir.  Birinci grup haftada bir kere altı ay boyunca 

yıldırmaya maruz kalan ve soru yönergelerinde yıldırma mağduru olduğunu kabul eden 

gruptur ve 143 kiĢiden oluĢmaktadır. Diğer grup 81 kiĢiden oluĢmakta ve yıldırma 

mağduru olmadığını düĢünen kiĢilerden oluĢmaktadır. Grubu oluĢturan kiĢilerin %57 si 

kadın, yaĢ ortalaması 42, %30 u ise üniversite mezunudur. Bu çalıĢmada yıldırmanın 

sebepleri arasında kıskançlık ve baĢkasının baĢarısını engelleme isteği olduğunu, 

yıldırmaya maruz kalan kiĢilerde ise kaygı, depresyon, stres ve psikosomatik 

rahatsızlıklar olduğu görülmüĢtür.  

Leymann (1993) ve Einarsen (1999) bir örgütte yöneticinin liderlik vasıfları 

yoksa o örgütte yıldırma yaĢanmasının yüksek ihtimal olduğunu belirtmektedir.  

Örgütlerde yöneticiler Otoriter yöneticilik ilkeleri ile hareket ettiğinde, örgüt 

yöneticilerinin iĢ görenlere daha fazla yıldırma yaptıkları ya da iĢ görenlerin yaĢadıkları 

yıldırmayı çözmedikleri saptanmıĢtır. 

Lewis (2011) iĢ yerinde yıldırma; kolej ve üniversite hocaları arasındaki utanma 

etkisi araĢtırmasında 15 katılımcı ile mülakat tekniğinde bir çalıĢma yapmıĢtır. 15 

katılımcının 13‟ ü bayan 2‟si erkek, yaĢ ortalaması 44 ve çalıĢtıkları yerde ortalama 16 

yıldır çalıĢmaktadırlar. Makale sonucunda çalıĢanların örgütlerde yıldırmaya 

uğradıklarını kabullenmedikleri, problemlerini yönetime yansıtmak veya profesyonel 

yardım almak yerine iĢ arkadaĢları ile paylaĢtıkları sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Wet (2010) müdürlerin liderlik davranıĢlarının öğretmenler üzerindeki 

yıldırmaya etkisi ve yıldırmanın kurbanların özel ve iĢ yaĢamlarına etkisi konulu 

araĢtırmasında 144 katılımcı ile çalıĢmıĢtır. AraĢtırma sonucunda müdürlerin liderlik 

davranıĢlarının yıldırmaya etkisi olduğu, kurbanların, hedeflerini ve hayallerini olumsuz 

yönde etkilediği, ağır depresyon yaĢadıkları ve iĢ yaĢamlarında isteksizlik yaĢadıkları 

sonucuna ulaĢılmıĢtır 
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3.BÖLÜM 

YÖNTEM 

 

Bu bölümde, araĢtırmanın modeli, veri toplama araçları, araĢtırma kapsamına 

alınacak katılımcılarla ilgili bilgiler ve özellikleri, verilerin çözümlenmesinde 

kullanılacak istatistiksel teknikler hakkında bilgi verilecektir. 

3.1.AraĢtırmanın Modeli 

AraĢtırmada tarama modeli kullanılacaktır. Tarama modelleri, çok sayıda 

elemandan oluĢan bir evrende, evren hakkında genel bir yargıya varmak amacı ile 

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

tarama düzenlemeleridir (Karasar, 2008: 79). 

3.2.  Evren ve Örneklem  

ÇalıĢmanın ana kütlesini Adana Milli Eğitim Müdürlüğüne bağlı resmi 

ilkokullardaki sınıf öğretmenleri oluĢturmaktadır. Ancak ana kütlenin tamamına 

ulaĢmanın zaman ve maliyet kısıtları nedeniyle bir çalıĢma evreni belirlenmiĢtir. 

ÇalıĢma evrenini Adana ili Milli Eğitim Müdürlüğü Çukurova ilçesine bağlı olarak 

çalıĢan resmi ilkokullardaki sınıf öğretmenleri oluĢturmaktadır. Bu evreni Çukurova 

Ġlçesi‟nde 27 okuldaki 698 öğretmen oluĢturmaktadır. Bu evren içerisinden 12 

öğretmenden daha az olan küçük ölçekli okullar ve 48 öğretmenden fazla olan okullar 

elenmiĢtir. Bunun nedeni çok az öğretmeni olan ve çok büyük okullar okul kültürü 

değiĢkenleri açısından farklı kıstaslara sahiptir.  Çok az öğretmeni olan okullarda 

çoğunlukla öğretmenler aynı zamanda müdür yetkili görevindedir. Çok fazla öğretmeni 

olan okullarda da öğretmen ve müdür iletiĢimi çok azdır. Bu sebepten öğretmen sayıları 

12 ve 48 arasında değiĢen 18 okuldaki 584 sınıf öğretmeni bizim çalıĢmamızın 

katılımcıları olmuĢlardır.ÇalıĢmada örneklem seçilmemiĢtir. Evrene ulaĢılmaya 

çalıĢılmıĢtır. AĢağıdaki tabloda uygulama yapılan ilkokullar ve öğretmen sayıları 

verilmiĢtir. 
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Tablo 1.Uygulama Yapılan Okullar, Öğretmen Sayıları Ve Toplanan Veriler 

Okul Adı Toplanan 

Veri 

Öğretmen 

Sayısı 

1. Adana Tabipler Odası Ġlkokulu 24 38 

2. Alparslan Ġlkokulu 20 34 

3. Atilla Ġlkokulu 15 41 

4. AyĢe Atıl Ġlkokulu 13 41 

5. Edebali Ġlkokulu 17 39 

6. Emine Nabi Menemencioğlu Ġlkokulu 18 27 

7. Emine Sapmaz Ġlkokulu 26 40 

8. Ertuğrul Gazi Ġlkokulu 16 37 

9. Gönül Ferhat Baykara Ġlkokulu 19 47 

10.Hacı Nazım Turgut Ġlkokulu 10 22 

11. Hacı Ahmet Yesevi Ġlkokulu 19 30 

12. Kenan Çetinel Ġlkokulu 12 20 

13. Kurttepe ĠMKB Ġlkokulu 11 29 

14. Mehmet Bedia Kirpi Ġlkokulu 15 25 

15. Necip Fazıl Kısakürek Ġlkokulu 24 28 

16. Nigahi Soykan Ġlkokulu 30 43 

17. Sabancı Ġlkokulu 20 20 

18.Yunus Emre Ġlkokulu 24 41 

Toplam 333 584 

 

3.3. Verilerin Toplanması 

Veriler birincil dereceden veri toplama yöntemlerinden olan ölçek yöntemiyle 

toplanmıĢtır. Ölçek formları üç kısımdan oluĢmaktadır. Birinci kısımdaki sorular, 

katılımcıların demografik özelliklerine iliĢkindir. Katılımcılara (a) cinsiyet, (b) mesleki 

kıdem, (c)eğitim düzeyi, (d) yaĢ, (e) okulda çalıĢma süresi ve (f) 

medenidurumgibideğiĢkenlerinyeraldığıkiĢiselbilgiformuuygulanmıĢtır. 

Ġkinci kısımda ise öğretmenlerin yöneticilerinin etik liderlik davranıĢ düzeylerini 

belirleyen Etik Liderlik Ölçeği (ELÖ)kullanılmıĢtır. Bu ölçek 5‟li likert tipinde ve 44 

maddeden oluĢmaktadır (Yılmaz 2005). Dört boyuttan oluĢan ölçeğinhesaplanan 

güvenirlik katsayıları; iletiĢimsel etik 0.95; iklimsel etik 0.92;karar vermede etik 0.94 ve 

davranıĢsal etik alt boyutu ise 0.90 olarak bulmuĢtur. Ölçeğin toplam güvenirlik 

katsayısı 0.97 bulunmuĢtur (Yılmaz, 2005:3). Etik liderlik Ölçeği‟nin alt boyutlarının 

maddeleri aĢağıda verilmiĢtir. 

1.ĠletiĢimsel Etik: 6, 7, 9, 13, 17, 19, 21, 22, 23, 27, 39, 40, 41, 42, 43. maddeler  
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            2.Ġklimsel Etik:1, 2, 3, 4, 8, 10, 12, 18, 20, 33, 36. maddeler  

3. DavranıĢsal Etik: 5 14, 15, 16, 24, 25, 26, 28, 29. maddeler 

4. Karar Vermede Etik: 11, 30, 31, 32, 34, 35, 37, 38, 44. maddeler   

Etik Liderlik Ölçeğinde iletiĢimsel etik boyutu15 maddeden, Ġklimsel Etik 

boyutu 11 maddeden, DavranıĢsal Etik 9 maddeden, Karar Vermede Etik boyutu ise 9 

maddeden toplam 44 maddeden oluĢmaktadır. Ters madde bulunmamaktadır. AĢağıda 

etik liderlik ölçeğinin güvenilirlik katsayıları ve bu çalıĢmada uyguladığımız ölçeğin 

bulunan güvenirlik katsayısı verilmiĢtir. 

Tablo 2.Etik Liderlik Ölçeği Güvenirlik Analizi 

Alt boyutlar  (α) Uygulanan ölçek (α) 

ĠletiĢimsel etik 0.95 0.97 

Ġklimsel etik 0.92 0.95 

Karar vermede etik  0.94 0.96 

DavranıĢsal etik  0.90 0.96 

 

Üçüncü kısımda ise öğretmenlerin yıldırma davranıĢları ile ne kadar sıklıkla 

karĢılaĢtıklarını ölçmek amaçlanmıĢtır. Bu davranıĢların sıklığı Olumsuz Davranış 

Ölçeği (ODÖ) kullanılarak ölçülmüĢtür (Einarsen ve Raknes, 1997). Olumsuz DavranıĢ 

Ölçeği (ODÖ) 5‟li likert tipinde hazırlanmıĢtır. Yıldırma davranıĢlarının sıklığı her gün 

(5),haftada bir (4), ayda bir (3), ara sıra (2), hiç (1)  seçenekleri ile ve yıldırma terimini 

kullanmadan hazırlanmıĢ 21 madde ile ölçülmektedir. Olumsuz DavranıĢ Ölçeğinin 

içerisinde yıldırma teriminin geçmemesinin nedeni anketi uygulayan kiĢinin kendisini 

yargılanmıĢ hissetmemesi ve sorulara daha dürüst yanıt verebilmesini sağlamaktır. 

Olumsuz DavranıĢ Ölçeği (ODÖ), Cemaloğlu (2007), tarafından Türkçeye 

çevrilmiĢtir.AraĢtırma sonucunda faktör analizi toplam varyansı 0.71 bulunmuĢtur. Bu 

çalıĢmada 2 boyut bulunmaktadır. Bu boyutların birincisi sosyal iliĢkiler boyutu (15 

madde), ikincisi görev boyutu (6 madde) dur. Bu Maddelerin Cronbach Alpha katsayısı 

0.94 tür.(Cemaloğlu, 2007).Bu ölçekte boyutların maddeleri aĢağıda açıklanmıĢtır: 

1. Görev Boyutu: 1, 2, 3, 4, 5,6. maddelerdir 
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2. Sosyal ĠliĢkiler Boyutu: 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21. 

maddelerdir.  

Bu maddelerin dıĢında genel olarak yıldırma davranıĢına maruz kalıp 

kalınmadığını ölçen 22. Madde bulunmaktadır. Bu maddede yıldırma iĢ yeri zorbalığı 

terimleri ile belirtilmiĢ, ne kadar sıklıkla iĢ yerinde zorbalığa maruz kalıp kalmadığı 

sorulmuĢtur. Olumsuz davranıĢ ölçeğinde (ODÖ) ters madde bulunmamaktadır. 

AĢağıda etik liderlik ölçeğinin güvenilirlik katsayıları ve bu çalıĢmada uyguladığımız 

ölçeğin bulunan güvenirlik katsayısı verilmiĢtir. 

Tablo 3. Olumsuz Davranış Ölçeği Güvenirlik Analizi 

Alt boyutlar  (α) Uygulanan ölçek (α) 

Görev boyutu 0.91 0.79 

Sosyal iliĢkiler boyutu 0.97 0.93 

 

Verilerin analizleri boyutlar bazında incelenmiĢtir. ÇalıĢmada kullanılan 2 

ölçeğin puan aralıkları aĢağıdaki gibidir. 

Tablo 4. Araştırmada Kullanılan Ölçek Puanları 

Puan aralıkları  Etik liderlik ODÖ 

1.00 -1.80 Kesinlikle katılmıyorum Hiç 

1.81 -2.60 Katılmıyorum Ara-sıra 

2.61 -3.40 Fikrim yok  Ayda bir 

3.41 -4.20 Katılıyorum  Haftada bir 

4.21 -5.00 Kesinlikle katılıyorum Her gün  

3.4.Verilerin Analizi 

AraĢtırmada katılımcılara uygulamak için belirlenen ölçeklerde öncelikle gerekli 

izinler alınmıĢtır. Etik konusunun incelendiği bu çalıĢmada izin ve onayların gerekli 

yerlerden alınmasına özen gösterilmiĢtir. Ġl Milli Eğitim Müdürlüğünden, Etik Liderlik 

Ölçeği‟ni geliĢtiren (Yılmaz, 2005)‟dan ve  Olumsuz DavranıĢ Ölçeği‟ni geliĢtiren 

(Cemaloğlu, 2007)‟dan onay alınarak uygulamalar yapılmıĢtır.  
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Uygulamalar sırasında okullardan öncelikle okul müdürleri ile görüĢülerek 

Adana Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü ilgili yazısı belirtilerek uygulama izni istenmiĢtir. 

Öğretmenlerin derslerini engellemeyecek Ģekilde teneffüslerde, öğretmenler odasında 

gönüllü olan öğretmenlere ölçekleri doldurmaları rica edilmiĢtir. Bu esnada ölçek ile 

ilgili gerekli açıklamalar katılımcılara yapılmıĢtır.   

AraĢtırmada kullanılan ölçekler geçerliliği ve güvenirliği test edilmiĢ ölçeklerdir. 

Yine de kullanılan 2 ölçek içinde ayrı ayrı geçerlilik ve güvenirlik çalıĢması yapılmıĢtır 

(Tablo 2,3).Verilerin çözümlenmesi paket programında yapılmıĢtır. Toplanan veriler 

programa eklendikten sonra istatistikî   (Frekans,yüzde,aritmetik ortalama, standart 

sapma) yorumları incelenmiĢtir. ÇalıĢmada normallik değerleri Kolmogorov Smirnov 

ve Shapiro-Wilks testi ile ölçülmüĢ fakat normallik değeri sig.(P):0.00 değerlerinde 

bulunmuĢ P:0.05 değerinden küçük olduğu için uygun olmadığı anlaĢılmıĢtır. Bu 

nedenle non- parametrik hipotezler kullanılmıĢtır. Özellikle yıldırma davranıĢlarının 

incelendiği çalıĢmalarda sorular katılımcılar için kabul edilmesi zor maddeler 

içermektedir. Bu durum verilerin normal dağılım göstermemesinin bir nedeni 

olabilmektedir. Ġncelemeler doğrultusunda yıldırma davranıĢlarının ölçüldüğü baĢka 

çalıĢmalarda da non-parametrik testlerden faydalanıldığı gözlenmiĢtir (Karakoç, 2016; 

Türk, 2013). 

Bu çalıĢmada ölçek ve boyutlarıiki alt gruptan oluĢanlar için Mann-Whitney U 

Testi, ikiden fazla alt grubu olanlar için de Kruskal Wallis Testi, yapılmıĢtır.  

AraĢtırmada iki sürekli değiĢken olan etik liderlik boyutları ile olumsuz davranıĢ 

boyutları arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığı test edilmek için 

Spearman‟sRankOrder Korelasyonu ( Spearman Brown Sıra Farkları korelasyonu) 

kullanılmıĢtır.Sonuçların yorumlanmasında 0.05 anlamlılık düzeyi dikkatealınmıĢtır. 
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4. BÖLÜM 

BULGULAR, YORUM ve TARTIġMA 
 

 Bu bölümde araĢtırmaya katılan öğretmenlerden veri toplama araçlarıyla elde 

edilen verilerin analizi sonucunda ulaĢılan bulgular, araĢtırmanın amacına ve alt 

amaçlarına uygun bir Ģekilde tablolaĢtırılarak verilmiĢ ve betimlenerek yorumlanmıĢtır. 

Etik liderlik algısı iletiĢimsel etik, iklimsel etik, davranıĢsal etik ve karar vermede etik 

alt boyutlarının temelinde araĢtırılmıĢ yıldırma davranıĢları da görev ve sosyal iliĢkiler 

alt boyutları temelinde analiz edilerek incelenmiĢtir. 

 4.1.Katılımcıların KiĢisel Bilgileri 

Bu bölümde öğretmenlere uygulanan kiĢisel bilgilerformu analiz edilmiĢ ve 

yorumlanmıĢtır. Ölçeği yanıtlayan sınıf öğretmenlerinin cinsiyet, yaĢ, medeni durum, 

eğitim düzeyi, mesleki kıdem ve çalıĢma süresi tabloda yer almaktadır. 

Tablo 5: Katılımcı Kişisel Bilgiler Tablosu 

KiĢisel bilgiler    Kategori     F                     ( %) 
Cinsiyet                   Kadın 190   57.1 

                                Erkek 143   42.9 

YaĢ                       25-30 10                      3.0 

                              30-35 28  8.4 

 35-40 32                      9.6 

 40-45 57                      17.1 

 45-50 64  19.2 

 51 ve üzeri 142  42.6 

Medeni Durum      Evli 287                    86.2 

  Bekar 46                      13.8 

Eğitim Düzeyi       Önlisans 87                      26.1 

     Lisans  229                    68.8 

     Yüksek Lisans 17                      5.1 

Mesleki Kıdem      1-5                                                            3                        0.9 

 6-10 16                      4.8 

                                11-15                                                       44                     13.2 

 16-20                                                        45                     13.5 

 21-25                                                        65                     19.5 

 26 ve üzeri                                               160                    48.0 

ÇalıĢma Süresi       0-5                                                           127                    38.1 

 5-10                                                         119                    35.7 

                               10-15                                                       55                      16.5 

                               15 yıl ve üzeri                                         32                       9.6 

Toplam                                                                                   333                    %100 
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Örneklem gurubunun kiĢisel bilgilerinden oluĢan tablo incelendiğinde cinsiyete 

göre kadın ve erkek katılımcı sayıları birbirine yakın olduğu görülmektedir. YaĢ 

değiĢkenini incelediğimizde ise çoğunluğun emekliliği yakın 51 yaĢ ve üzeri olduğu 

görülmüĢtür. Medeni durumda ise büyük bir çoğunluk evli öğretmenlerden 

oluĢmaktadır. Tabloda öğretmenlerin yarısına yakını, 26 yıldan fazla mesleki kıdeme 

sahiptir. Bu değiĢkenler içerisinde 51 yaĢın üzerinde, evli ve 26 yıldan fazla süredir 

çalıĢan öğretmenlerin çoğunluk olmasının nedeni araĢtırmanın yapıldığı Adana ili 

Çukurova ilçesinin tercih edilen merkezi bir konumda olmasıdır. Bu nedenle sınıf 

öğretmenleri ancak belirli bir puan birikimi yaptıktan sonra ve bazen de eĢ durumu 

sebebiyle merkez bir okula gelebilmektedir.Katılımcıların eğitim düzeyi incelendiğinde 

büyük bir çoğunluğun lisans mezunu olduğu yaklaĢık % 26 öğretmenin ise önlisans 

mezunu olduğu görülmüĢtür. Bunun sebebi ise Milli Eğitim Bakanlığı 1989 yılından 

sonra 4 yıllık öğretmenlik fakültelerini açmıĢtır. Ön lisans mezunu olanlar genellikle 

yüksek okul mezunu öğretmenlerdir. Okullardaki çalıĢma süresinde ise değiĢkenlik 

gözlenmektedir. 

4.2. Etik Liderlik Alt Boyutlarına Göre Öğretmen GörüĢleri 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerin iletiĢimsel etik,iklimsel etik davranıĢsal 

etik ve karar vermede etik alt boyutlarına göre standart sapma ve aritmetik ortalama 

değerleri verilmiĢtir. Bu çalıĢmada toplam 333 ölçek toplanmıĢ ve ölçek madde 

değerleri 1ve 5 aralığındadır. 

Tablo.6.Etik Liderlik Alt Boyutlarına Göre Öğretmen Görüşleri 

Alt Boyutlar X Ss 

ĠletiĢimsel Etik 3.76 0.96 

Ġklimsel Etik 3.75 0.96 

DavranıĢsal Etik 3.83 0.95 

Karar Vermede Etik 3.88 0.91 

Genel olarak etik liderlik algısı  3.81  

Etik liderlik algılarını belirlemek için ortalama ve standart sapma verileri 

kullanılmıĢtır. Ġncelediğimiz alt boyutlara göre katılımcılar liderlerini genel olarak etik 
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kuralları ve ilkeleri olan etik bir lider olarak görmektedir. Ortalama veriler (3.81 +0.91) 

bize öğretmenlerin „„ katılıyorum‟‟ düzeyine yakın olduğunu göstermiĢtir. Öğretmenler 

bütün boyutlarda da en çok „„ katılıyorum‟‟ (yüksek düzeyde) etik liderlik algısına 

sahiptir. 

4.2.1.Etik Liderliğin ĠletiĢimsel Etik Alt Boyutu Öğretmen GörüĢleri 

Bu bölümde etik liderlik ölçeğinde iletiĢimsel etik alt boyutunda ortaya çıkan 

veri analizlerinin frekans ve ortalamaları üzerinden yorumlar yer almaktadır. 

Tablo.7.Etik Liderliğin İletişimsel Etik Alt Boyutu Öğretmen Görüşler  

 

Veriler incelendiğinde en yüksek ortalama değeri (AO=4.000) „„Öğretmenler 

arasında arabozucu değildir.‟‟  ve  (AO=3.9106) „‟merhametlidir‟‟ maddesi almaktadır. 

Katılıyorum düzeyinde bu maddeler puanlandırılmıĢtır.  Analizler gösteriyor ki 

Maddeler *KK- *K- *FY *K+ *KK+ *X *Ss 

 f        % f     % f      % f        % f      %   

Md.6. Hatalarını kabul 

eder 

288.4 3911.7 47 14.1 146  43.8 7321.9 3.59 1.19 

Md.7. Bencil 

davranıĢlar …. 

19 5.7 4312.9 3811.4 152 45.6 81 24.3 3.69 1.14 

Md.9.Öğretmenlere 

adaletli davranır. 

216.3 76 22.8 278.1 134 40.2 75 22.5 3.49 1.24 

Md.13.TartıĢmalara 

yapıcı ve anlayıĢlı ka.. 

22 6.6 4714.1 247.2 159 47.7 8124.3 3.69 1.17 

Md. 17. Sabırlıdır  216.3 36 10.8 4112.3 157 47.1 78 23.4 3.70 1.12 

Md.19. Alçak 

gönüllüdür 

206.0 26 7.8 3410.2 165 49.5 88 26.4 3.82 1.09 

md.21.Ġnsanlara eĢit 

davranır 

17  5.1 5416.2 35 10.5 14944.7 78 23.4 3.65 1.15 

Md.22. Tüm 

öğretmenlere sevgiyle 

davranır. 

16 4.8 4814.4 206.0 174 52.3 75 22.5 3.73 1.10 

Md.23.Öğretmenlere 

Ģefkatle yaklaĢır. 

133.9 5717.1 206.0 16950.8 7422.2 3.70 1.11 

Md.27. Etrafındaki 

insanlara saygılıdır. 

154.5 278.1 216.3 17051.1 100 30.0 3.93 1.04 

Md.39. Öğretmenler 

arasında arabozucu… 

133.9 257.5 206.0 16649.8 109 32.7 4.00 1.02 

Md.40.Merhametlidir. 15 4.5 16 4.8 34 10.2 170 51.1 9829.4 3.96 0.99 

Md.41.Öğretmenlere 

içten davranır 

15 4.5 38 11.4 339.9 154 46.2 93 27.9 3.81 1.10 

Md. 42. 

Öğretmenleri.kiĢisel 

özelliklerinden dolayı 

yargılamaz 

12 3.6 34  10.2 25 7.5 16850.5 94 28.2 3.89 1.04  

Md.43.Yapılan 

hizmetlerden minnet 

duygusu besler. 

13 3.9 41  12.3 42 12.6 15345.9 8425.2 3.76 1.08 
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öğretmenler okul müdürlerinin arabozucu olmayan, merhametli kiĢiler olduklarını 

düĢünüyorlar.  

Sonuçlar incelendiğinde müdürlerin adalet anlayıĢında daha düĢük katılım 

sağlanmıĢtır. En düĢük değer  (AO=3.49) „„öğretmenlere adaletli 

davranır‟‟maddesindedir. Öğretmenler okullarda yöneticilerin davranıĢlarını kısmen 

adaletli bulmamakta ve yönetim uygulamalarının herkese eĢit davranmadığını 

düĢünmektedirler. Bunun nedeni müdürlerin kendisine yakın bulduğu bazı öğretmenlere 

ayrıcalıklar tanıması olabilir. 

Bu sonuçlara göre öğretmenler etik liderliğin iletiĢimsel etik alt boyutuna göre, 

müdürlerinin iletiĢim kurma becerisini yüksek bulmuĢlardır. Etik liderlik algıları yüksek 

ve katılıyorum düzeyinde çıkmıĢtır. ÇalıĢmamıza katılım sağlayan öğretmenler okul 

müdürlerinin iletiĢim kurarken etik davranmaya özen gösterdiğini ve okulun iletiĢim 

ağını etik ilkelere dikkat ederek kurduklarını düĢünmektedir. Etik iletiĢim 

davranıĢlarında, öğretmenler arasında arabozucu olmadıklarını, öğretmene saygı 

gösterdikleri ve insanları kiĢisel özellikleri ile yargılamayan yöneticiler oldukları 

görülmüĢtür. Ancak adalet etiğin temel yapısında vardır ve etik liderde olması gerekir. 

Bu araĢtırmada okul yöneticilerininöğretmenler arasında arabozucu olmadığı, 

merhametli olduğu ve etrafındakiinsanlara saygı gösterdiği görüĢüne katılım yüksektir 

fakat öğretmenlerin,insanlara eĢit ve adaletli davranmaları ve hatalarını kabul etmeleri 

gibi ifadelere daha az katıldıkları ortaya çıkmıĢtır. 

Kılınç‟ın (2010), çalıĢması incelendiğinde, öğretmenlerin en yüksek değeri 

“Öğretmenler arasında arabozucudeğildir.” maddesine verdikleri görülmektedir. Bu 

sonuç bizim araĢtırmamızla benzerlik taĢımaktadır.Gültekin (2008) yaptığı bir 

araĢtırmada, okulyöneticilerinin etik liderliğin iletiĢimsel etik boyutunda yeterli 

davranıĢlar sergilediğiniortaya koymuĢtur. Bu sonuç da bu araĢtırma ile kısmen 

benzerlik göstermektedir. 
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4.2.2.Etik Liderliğin Ġklimsel Etik Alt Boyutu Öğretmen GörüĢleri 

Bu bölümde öğretmenlerin etik liderlik algıları iklimsel etik alt boyutuna göre 

incelenmiĢtir. Bu analizler frekans ve ortalamaları üzerinden yorumlanmıĢ ve 

betimlenmiĢtir 

Tablo.8.Etik Liderliğin İklimsel Etik Alt Boyutu Öğretmen Görüşleri 

Maddeler KK- K- FY KK+ K+ X Ss 

 f      % f       % f     % f        % f      %   

Md1.Öğretmenleri teĢvik 

eder. 

309.0 6218.6 82.4 14543.5 8826.4 3.59 1.29 

Md2.Kendi 

düĢüncelerini.sevgiyle 

yaymaya çalıĢı 

278.1 3610.8 236.9 17251.7 7522.5 3.69 1.16 

md.3.Geleceğe dönük 

somut hedefler koyar 

247.2 319.3 154.5 17251.7 9127.3 3.82 1.14 

md.4.Kendi iĢlerini 

sorumluluk duygusu 

içerisinde yapar 

185.4 185.4 175.1 17652.9 10431.2 3.99 1.03 

md .8. Öğretmenlerin 

yaratıcılığının …. 

154.5 4714.1 257.5 15646.8 9027.0 3.77 1.12 

md .10.Öğrenme 

konusunda isteklidir 

154.5 298.7 339.9 16649.8 9027.0 3.86 1.05 

Md. 12. Öğretmenlerin 

farklı düĢünebileceğini 

kabul eder. 

236.9 4413.2 226.6 16248.6 8224.6 3.70 1.17 

md.18. Öğretmenlerini 

ödüllendirir. 

195.7 5115.3 5516.5 13440.2 7422.2 3.57 1.15 

md.20. Okulun kurallarını 

doğru bir Ģekilde oluĢturur 

103.0 3510.5 195.7 17552.6 9428.2 3.92 1.01 

md. 33. TartıĢmalar için 

özgür ortamlar yaratır. 

216.3 4914.7 319.3 15446.2 7823.4 3.65 1.17 

md.36. Mesleki 

etkinliliğiniartırmaya … 

103.0 3911.7 267.8 15747.1 10130.3 3.90 1.05 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenler okul yöneticilerinin iletiĢimsel etik boyutuna 

yüksek düzeyde puan vermiĢleridir. Etik liderlik ölçeğinin iklimsel etik alt boyutunda 

yapılan incelemelerde „„kendi iĢlerini sorumluluk duygusu ile yapar‟‟ maddesi en 

yüksek puanı almıĢtır. Öğretmenler liderlerini sorumluluk duygusu geliĢmiĢ olarak 

tanımlamaktadır. Fakat katılımcılar „„öğretmeni teĢvik eder‟‟ ve „„öğretmeni 

ödüllendirir‟‟ maddelerinde en düĢük katılımı göstermiĢlerdir. Bu sonuçlara göre 

öğretmenler müdürleri kendi iĢlerini sorumluluk duygusu ile yapma ve mesleki 

etkinliğini arttırmaya yönelik çaba içinde olma konusunda baĢarılı bulurken 

öğretmenleri ödüllendirme ve teĢvik etme konularında daha az baĢarılı bulmaktadır. Bu 
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maddeler doğrultusunda müdürler. Kendi geliĢim ve ilerlemeleri için çaba gösterirken 

öğretmenlerin baĢarı ve çabalarını görme konusunda ihmalkâr davranmaktadırlar. 

4.2.3.Etik Liderliğin DavranıĢsal Etik Alt Boyutu Öğretmen GörüĢleri 

Bu bölümde öğretmenlerin etik liderlik algılarının davranıĢsal etik alt boyutu 

çerçevesinde analiz edilmiĢtir. Bu analizler frekans ve ortalamaları üzerinden 

yorumlanmıĢ ve betimlenmiĢtir 

Tablo.9.Etik Liderliğin Davranışsal Etik Alt Boyutu Öğretmen Görüşleri 

Maddeler KK- K- FY KK+ K+ X Ss 

 f      % f       % f     % f        % f      %   

md.5.Kendi kendini 

değerlendirebilir. 

25   7.5 33  9.9 35 10.5 153  45.9 87   26.1 3.73 1.17 

md.14Doğru sözlüdür. 17   5.1 33   9.9 35 10.5 156  46.8 92  27.6 3.81 1.09 

md.15.Dürüst davranır. 18   5.4 36   10.8 36 10.8 152  45.6 91   27.3 3.78 1.12 

Md 16. Olaylar karĢısında 

cesaretli davranır. 

23   6.9 36  10.8 40 12.0 143 42.9 91  27.3 3.72 1.17 

md.24.Tüm koĢullarda 

gerçeği söyler. 

14  4.2 40 12.0 50 15.0 147 44.1 82 24.6 3.72 1.08 

md.25.Ġfadeleri gerçeğe 

yakındır. 

10  3.0  35  10.5 25   7.5 177 53.2 86 25.8 3.88 1.00 

md.26.Faaliyetleri 

gerçeklik ilkesine göre 

yapar. 

12  3.6 31   9.3 19   5.7 177 53.2 94   28.2 3.93 1.01 

md.28Bireysel hakları 

korur. 

16  4.8 29   8.7 30   9.0 165  49.5 93 27.9 3.87 1.06 

Md 29. Ġçinde bulunduğu 

toplumun değerlerine 

saygı gösterir. 

11 3.3 19  5.7 20  6.0 183  55.0 100 30 4.02 0.94 

 

           Bu tabloda sınıf öğretmenlerinin okullardaki yöneticilerini etik liderliğin bir alt 

boyutu olan davranıĢsal etik boyutuna iliĢkin görüĢleri belirtilmiĢtir. Sonuçlara 

bakıldığında en yüksek (AO=4.02) katılım „„Ġçinde bulunduğu toplumun değerlerine 

saygı gösterir‟‟ maddesinde görülmüĢtür. „‟Tüm koĢullarda gerçeği söyler maddesi‟‟ ise 

(AO=3.72) yine katılıyorum düzeyinde ama daha düĢük katılım sağlanmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul müdürlerini toplumsal değerlere saygı 

göstermede baĢarılı bulmaktadır. Fakat öğretmenler yöneticilerin „„her koĢulda gerçeği 

söyleme‟‟ ve „„cesaretli olma‟‟ konularında yeterince baĢarılı olduklarını 

düĢünmemektedirler. 
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          Karagöz (2008) etik liderlik rollerini incelediği araĢtırmasında öğretmenlerin, 

yöneticilerin etik davranıĢ gösterme düzeylerini yeterli bulmuĢtur. Bu çalıĢmada ise 

yüksek seviyede olduğu görülmüĢtür. Kısmen benzerlik göstermektedir. 

4.2.4.Etik Liderliğin Karar Vermede Etik Alt Boyutu Öğretmen GörüĢleri 

          Bu bölümde etik liderliğin bir alt boyutu olan karar vermede etik maddelerinin 

öğretmenlerin ölçeklere verdiği cevaplar doğrultusunda yorumları yer almaktadır 

Tablo.10.Etik Liderliğin Karar Vermede Etik Alt Boyutu Öğretmen Görüşleri 

Maddeler KK- K- FY KK+ K+ X Ss 

 f      % f       % f     % f        % f      %   

md.11Çözümler üretmede 

sistemli yaklaĢır. 

20  0.6 30    0.9 32   9.6 164  49.2 87  26.1 3.80 1.10 

md.30.Politik konularda 

kazanç sağlamaya yönelik 

çalıĢmalarda bulunmaz. 

17   5.1 39    11.7 41 12.3 141  42.3 95   28.5 3.77 1.13 

md.31.Dini konularda 

fayda amaçlı faaliyetlerde 

bulunmaz 

18   5.4 32  9.6 41 12.3 139  41.7 103  30.9 3.83 1.13 

md.32.Ekonomik alanda 

kiĢisel kazanç sağlayıcı 

faaliyetlerde bulunmaz. 

14   4.3 36   10.8 40 12.0 142  42.6 101  30.3 3.83 1.13 

md.34.Mesleki 

sorumluluklarını dürüstlük 

duygusu içerisinde yapar 

16  4.8 30  0.9 25  7.5 169  50.8 93  27.9 3.87 1.06 

Md 35.Okulda ortak 

alınan kararları etkili 

biçimde uygular. 

9  2.7 41  12.3 17 5.1 168  50.5 98  29.4 3.91 1.03 

md.37.Okulda yapılan 

iĢlerde ölçüyü belirler. 

8  2.4 33  9.9 20 6.0 177 53.2 95  28.5 3.95 0.97 

Md38.Kötü sayılabilecek 

alıĢkanlıklara sahip 

değildir 

6    1.8 22   6.6 34 10.2 166  49.5 105 31.5 4.02 0.91 

md.44.DavranıĢlarının 

sınırlarını bilir. 

9    2.7 32  9.6 27   8.1 169  50.5 96  28.8 3.93 0.99 

 

 Tablo incelendiğinde katılımcıların yöneticilerinin etik karar verme sürecindeki 

görüĢleri belirtilmiĢtir. Dağılıma bakıldığında öğretmenlerin en yüksek değer olarak 

(AO=4.02) „„Kötü sayılabilecek alıĢkanlıklara sahip değildir‟‟ maddesine, en düĢük 

değeri ise “Politik konularda kazanç sağlamaya yönelik çalıĢmalarda bulunmaz” ( x = 

3.77) maddesine, verdikleri görülmektedir. Bu sonuçlar doğrultusunda öğretmenler, 

yöneticilerini kötü alıĢkanlıklardan uzak durmayı baĢarabilen kiĢiler olarak görmektedir. 
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Fakat politik konularda kazanç sağlamaya yönelik duruĢunu yeterince baĢarılı 

bulmamaktadırlar. 

Kılınç (2010), araĢtırmasında öğretmenler tarafından müdürlerin baĢarı 

ödüllendirmede yeterince adil olmadıklarını düĢünmektedirler. Bu çalıĢma ile kısmen 

benzerlik taĢıdığı söylenebilir. Erdoğan(2007) çalıĢmasında karar vermede etik alt 

boyutu ile ilgili olarak müdürlerin, kurum kaynaklarını kiĢisel çıkarları için 

kullanmadığını, yönetici kimliğini kullanarak ekonomik kazanç sağlamaya yönelik 

davranıĢlarda bulunmadığını belirtmiĢtir. Bu sonuçlar bu çalıĢma ile benzer bulgular 

içermektedir. 

Standart sapma değerlerine bakıldığında, en homojen dağılımın “DavranıĢlarının 

sınırlarını bilir” (s=0.99) maddesinde, en heterojen dağılımın ise “Politik konularda 

kazanç sağlamaya yönelik çalıĢmalarda bulunmaz” maddesinde (s= 1.135) olduğu 

görülmüĢtür.  

 4.3.Demografik DeğiĢkenler Ġle Öğretmenlerin Etik Liderlik Algıları 

Arasındaki ĠliĢki 

Bu bölümde etik liderlik alt boyutları iletiĢimsel liderlik, iklimsel liderlik, 

davranıĢsal etik, karar vermede etik ile cinsiyet, yaĢ, medeni durum,eğitim 

düzeyi,mesleki kıdem ve okulda çalıĢma süresi değiĢkenleri, karĢılaĢtırmaları, analiz ve 

betimlemeleri yer almaktadır. 

4.3.1.Etik Liderlik Ġle Cinsiyet Arasındaki ĠliĢki Düzeyi 

AĢağıdaki tabloda etik liderlik alt boyutları ile cinsiyet değiĢkeni arasındaki 

anlamlı farklılık olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. 

Tablo 11. Etik Liderlik İle Cinsiyet Arasındaki İlişki Düzeyi 

DeğiĢken  Cinsiyet  N  Mean Rank Asymp.sig. 

(2- tailed) 

ĠletiĢimsel etik Kadın  

 

Erkek 

190 

 

143 

167 

 

166 

0.99 

Ġklimsel etik Kadın  

 

Erkek 

190 

 

143 

167 

 

166 

0.90 

DavranıĢsal etik Kadın  

 

190 

 

167 

 

0.83 
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Erkek 143 165 

Karar Vermede Etik Kadın  

 

Erkek 

190 

 

143 

167 

 

165 

0.82 

 

Tablodaki Mann Whitney U analizlerinin sonuçlarına baktığımızda cinsiyet ile 

etik liderlik davranıĢları algı düzeyi arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. 

Anlamlı kabul edilmesi için olasılık değeri (p) 0.05 küçük veya eĢit olması gereklidir 

(Kalaycı, 2010: 99). Değerler daha büyük çıkmıĢtır. Bu sonuçlar doğrultusunda etik 

liderlik davranıĢları cinsiyet değiĢkeninde bir fark göstermemektedir. 

Ġlgili literatür incelendiğinde, Gültekin‟de (2008) çalıĢmasında etik liderlik 

davranıĢlarının cinsiyet ile anlamlı farklılık göstermediğini belirtmiĢtir (Yılmaz, 2005), 

etik liderlik davranıĢ düzeylerini belirleyen ölçeği geliĢtirdiği çalıĢmasında da yine 

cinsiyet ile etik liderlik alt boyutları karĢılaĢtırmasında anlamlı bir fark görülmediğini 

analiz etmiĢtir. Bu çalıĢmayla benzer sonuçlar elde edilmiĢtir. Acar (2011) ise doktora 

tezinde etik liderlik davranıĢlarının cinsiyet üzerinde anlamlı bir iliĢkisi olduğu ve kadın 

öğretmenlerin lehine, anlamlı farklılık tespit etmiĢtir. Bu araĢtırma ile benzerlik 

taĢımamaktadır. 

4.3.2.Etik Liderlik Ġle YaĢ Arasındaki ĠliĢki Düzeyi 

 

Bu bölümde Kruskall Wallis test yöntemi kullanılmıĢ ve etik liderlik ile yaĢ 

değiĢkeni arasında anlamlı farklılık olup olmadığı incelenmiĢtir. 

Tablo 12.Etik Liderlik İle Yaş Arasındaki İlişki Düzeyi 

 

DeğiĢken  YaĢ 

 

N  MeanRank Asymp.sig. 

(2- tailed) 

ĠletiĢimsel etik 25-30 

30-35 

35-40 

40-45 

45-50 

51 ve üzeri 

10 

28 

32 

57 

64 

142 

165 

130 

190 

186 

166 

161 

 

 

0.11 

Ġklimsel etik 25-30 

30-35 

35-40 

40-45 

45-50 

51 ve üzeri 

10 

28 

32 

57 

64 

142 

153 

128 

174 

187 

161 

168 

 

 

0.16 
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DavranıĢsal 

etik 

25-30 

30-35 

35-40 

40-45 

45-50 

51 ve üzeri 

10 

28 

32 

57 

64 

142 

163 

141 

188 

180 

166 

162 

 

 

0.41 

Karar Vermede 

etik 

25-30 

30-35 

35-40 

40-45 

45-50 

51 ve üzeri 

10 

28 

32 

57 

64 

142 

154 

131 

179 

178 

174 

164 

 

 

0.31 

 

Yukarıdaki tabloda öğretmenlerin yaĢ değiĢkenine göre etik liderlik alt 

boyutlarını algı düzeyleri karĢılaĢtırılmıĢtır. Tabloda  hiçbir boyut Asymp.sig. (2-tailed) 

değeri 0,05 değerine eĢit veya bu değerden düĢük değildir. Bu nedenle yaĢ değiĢkeni ile 

anlamlı bulunmamıĢtır. ĠletiĢimsel etik boyutu (0.116)ve diğer boyutlar da iklimsel etik 

(0.161),davranıĢsal etik(0.419), ve karar verme de etik  (0.316) Asymp.sig. ( 0.116) 

değeri 0.05 değerinden küçük değildir bu nedenle bu boyutlar ve yaĢ değiĢkeni arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Brown vd. (2005), tarafından yapılan „‟ Etik 

Liderlik Bir Sosyal Öğrenme BakıĢ Açısı Ġçin Deneme ve GeliĢtirme Kurgusu‟‟ adlı 

çalıĢmada da yaĢ ve cinsiyetin etik liderlik ile anlamlı iliĢkisi bulunamamıĢtır. Bu 

çalıĢma ile benzer sonuçlara ulaĢıldığı görülmüĢtür.  

4.3.3.Etik Liderlik Ġle Medeni Durum Arasındaki ĠliĢki Düzeyi 

Bu bölümde öğretmenlerin etik liderlik algıları eğitim düzeyinin analizi verilerek 

sonuçlar incelenip yorumlanmıĢtır. 

Tablo 13.Etik Liderlik İle Medeni Durum Arasındaki İlişki Düzeyi 

DeğiĢken  Medeni 

durum 

N  MeanRank Asymp.sig. 

(2- tailed) 

ĠletiĢimsel etik Evli   

 

Bekar 

287 

 

46 

165 

 

178 

0.36 

Ġklimsel etik Evli   

 

Bekar 

287 

 

46 

168 

 

160 

0.63 

DavranıĢsal etik Evli   

 

Bekar 

287 

 

46 

164 

 

181 

0.25 
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Karar Vermede 

etik 

Evli   

 

Bekar 

287 

 

46 

165 

 

175 

 

0.50 

 

Tabloda yer alan etik liderlik alt boyutlarının katılımcıların medeni durumu ile 

karĢılaĢtırılması yer almaktadır. ĠletiĢimsel etik boyutu (0.368) değerlerine göre ve diğer 

boyutlar da iklimsel etik (0.631),davranıĢsal etik (0.257), ve karar verme de etik  

(0.500) Asymp.sig. (2- tailed ) değeri 0.05 değerinden küçük değildir bu nedenle bu 

boyutlar ve yaĢ değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır.  

4.3.4.Etik Liderlik Ġle Eğitim Düzeyi Arasındaki ĠliĢki Düzeyi 

Bu bölümde öğretmenlerin etik liderlik algıları eğitim düzeyinin analizi verilerek 

analiz sonuçları incelenip yorumlanmıĢtır. 

Tablo 14.Etik Liderlik İle Eğitim Düzeyi Arasındaki İlişki Düzeyi 

Alt Boyutlar Eğitim Düzeyi N  MeanRank Asymp.sig. 

(2- tailed) 

ĠletiĢimsel etik Ön lisans 

Lisans 

Lisansüstü 

87 

229 

17 

180 

160 

178 

0.22 

Ġklimsel etik Ön lisans 

Lisans 

Lisansüstü 

87 

229 

17 

187 

158 

177 

0.05 

DavranıĢsal etik Ön lisans 

Lisans 

Lisansüstü 

87 

229 

17 

180 

159 

202 

0.06 

Karar Vermede 

etik 

Ön lisans 

Lisans 

Lisansüstü 

87 

229 

17 

185 

158 

180 

0.06 

     

 

Tabloda görüldüğü gibi eğitim düzeyi ve etik liderlik alt boyutları arasında 

karĢılaĢtırma yapılmıĢtır. Bu sonuçlara bakıldığında ĠletiĢimsel etik boyutu (0.220) 

değerlerine göre ve diğer boyutlar da iklimsel etik (0.053),davranıĢsal etik (0.061), ve 

karar verme de etik  (0.063) Asymp.sig. (2- tailed ) değeri 0.05 değerine eĢit veya  

küçük değildir bu nedenle bu boyutlar ve eğitim düzeyi değiĢkeni arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmamıĢtır. 
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4.3.5.Etik Liderlik Ġle Mesleki Kıdem Arasındaki ĠliĢki Düzeyi 

 Bu bölümde öğretmenlerin etik liderlik algılarının mesleki kıdem değiĢkeni ile 

analizi verilerek analiz sonuçları incelenip yorumlanmıĢtır. 

Tablo 15.Etik Liderlik İle Mesleki Kıdem Arasındaki İlişki Düzeyi 

Alt Boyutlar Mesleki 

kıdem 

N  MeanRank Asymp.sig.(2- 

tailed) 

ĠletiĢimsel etik 1-5 

6-10 

11-15 

16-20 

21-25 

26 ve üstü 

3 

16 

44 

45 

65 

160 

54 

167 

176 

179 

155 

167 

0.220 

Ġklimsel etik 1-5 

6-10 

11-15 

16-20 

21-25 

26 ve üstü 

3 

16 

44 

45 

65 

160 

113 

147 

166 

172 

158 

172 

0.053 

DavranıĢsal 

etik 

1-5 

6-10 

11-15 

16-20 

21-25 

26 ve üstü 

3 

16 

44 

45 

65 

160 

51 

167 

183 

176 

160 

164 

0.061 

Karar Vermede 

etik 

1-5 

6-10 

11-15 

16-20 

21-25 

26 ve üstü 

3 

16 

44 

45 

65 

160 

58 

154 

171 

171 

154 

172 

0.069 

 

Yukarıdaki tablodaki sonuçlara bakıldığında okul müdürlerinin etik liderlik 

davranıĢları gösterme düzeyleri ile öğretmenlerin meslekte geçirdikleri süre açısından 

anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. ĠletiĢimsel etik boyutu (0.220) değerlerine göre ve 

diğer boyutlar da iklimsel etik (0.053),davranıĢsal etik (0.061), ve karar verme de etik  

(0.063) Asymp.sig. (2- tailed ) değeri 0.05 değerine eĢit veya küçük değildir bu nedenle 

bu boyutlar ve eğitim düzeyi değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. 

Gültekin (2008) araĢtırmasında öğretmenlerin etik liderlik alt boyutlarını mesleki 

kıdemleri ile karĢılaĢtırmıĢtır. Bu çalıĢmada olduğu gibi anlamlı bir farklılık 

bulunamamıĢtır. Aynı Ģekilde Turhan (2007) doktora tezinde öğretmen görüĢlerine göre 
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etik liderlik algılarının mesleki kıdem değiĢkeni ile karĢılaĢtırılmasında anlamlı bir 

farklılık görmemiĢtir. 

4.3.6.Etik Liderlik Ġle Okuldaki ÇalıĢma Süresi Arasındaki ĠliĢki Düzeyi 

Bu bölümde öğretmenlerin etik liderlik algılarının mesleki kıdem değiĢkeni ile 

analizi verilerek analiz sonuçları incelenip yorumlanmıĢtır. 

Tablo 16.Etik Liderlik İle Okuldaki Çalışma Süresi Arasındaki İlişki Düzeyi 

Alt Boyutlar Okulda 

çalıĢma 

süresi 

N  MeanRank Asymp.sig.(2- 

tailed) 

ĠletiĢimsel etik 0-5 

5-10 

10-15 

15 ve üstü 

127 

119 

55 

32 

168 

147 

172 

223 

0001 

Ġklimsel etik 0-5 

5-10 

10-15 

15 ve üstü 

127 

119 

55 

32 

163 

148 

181 

225 

0.001 

DavranıĢsal 

etik 

0-5 

5-10 

10-15 

15 ve üstü 

127 

119 

55 

32 

170 

146 

172 

219 

0.002 

Karar Vermede 

etik 

0-5 

5-10 

10-15 

15 ve üstü 

127 

119 

55 

32 

166 

151 

169 

220 

0.004 

 

Tabloda öğretmenlerin bulundukları okulda çalıĢma sürelerinin etik liderlik alt 

boyutları ile karĢılaĢtırılması incelenmiĢtir. Bu araĢtırmada iletiĢimsel etik (0.001) 

iklimsel etik (0.001), davranıĢsal etik (0.002), ve karar verme de etik  (0.004) 

Asymp.sig. (2- tailed ) değeri 0.05 değerinden küçüktür. Bu sonuca göre bir okulda 

öğretmenlerin çalıĢma süreleri ile yöneticinin okulda yarattığı kültür ve iklim 

öğretmenlerin yöneticisini etik lider olarak algılamasında anlamlı farklılık bulunmuĢtur. 

Özellikle okullarda 15 yıldan fazla çalıĢan öğretmenlerin okulu ve liderini benimsemesi, 

okullarda oluĢan informel iliĢkiler, öğretmenleri okul yöneticisi ile samimi ve sıcak bir 

bağ kurmasını sağlamaktadır. Yani okullarda öğretmenlerin çalıĢma süresi arttıkça ve 

aynı okul müdürleri ile çalıĢma olanakları oldukça etik liderlik algıları da artacaktır. 
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Yöneticiler de öğretmeleri için etik ilkeleri benimseyen etik davranıĢlar sergileyen etik 

liderler olmak için çabalayacaklardır. 

Literatür incelendiğinde Ġskele (2009), çalıĢmasında etik liderlik davranıĢları ile 

öğretmenlerin okullardaki çalıĢma süresini karĢılaĢtırmıĢ, etik liderlik algıları ile 

iletiĢimsel etik boyutunda anlamlı bir farklılık olduğunu ortaya koymuĢtur. Bu çalıĢma 

ile bir boyut açısından benzerlik göstermektedir. Fakat diğer boyutlar (iklimsel etik, 

davranıĢsal etik, karar vermede etik) ile çalıĢma süresi değiĢkeninde anlamlı farklılık 

bulunmamıĢtır.  

4.4. Olumsuz DavranıĢ Alt Boyutlarına Göre Öğretmen GörüĢleri 

AraĢtırmaya katılan sınıf öğretmenlerin görev ve sosyal iliĢkiler alt boyutlarına 

göre standart sapma ve aritmetik ortalama değerleri verilmiĢtir. Ölçek madde değerleri 

1ve 5 aralığındadır. 

Tablo 17.Yıldırma Alt Boyutlarına Göre Öğretmen Görüşleri 

Alt Boyutlar X Ss 

Görev Boyutu 1.33 0.46 

Sosyal ĠliĢkiler Boyutu 1.23 0.38 

 

Yıldırma düzeyini belirlemek için incelediğimiz alt boyutlara göre okullarda 

yıldırma davranıĢı hiç yok denecek kadar azdır. Alt boyutların aritmetik ortalamalarına 

baktığımızda görev boyutu (1.33+- 0.46) düĢük düzeydedir. Sosyal iliĢkiler alt boyutuna 

göre de (1.23+-0.38) oldukça düĢük seviyededir. Öğretmenler bütün boyutlarda da en 

çok „„düĢük‟‟ (hiç) seviyede yıldırma yaĢantılarına maruz kalmaktadır. 

4.4.1.Olumsuz DavranıĢ Ölçeği Görev Alt Boyutu Öğretmen GörüĢleri 

 

Bu bölümde öğretmenlerin yıldırıma davranıĢlarına maruz kalma durumunun 

görev alt boyutuna göre analiz edilerek betimlenmesi yer almaktadır. 
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Tablo 18. Olumsuz Davranış Ölçeği Görev Alt Boyutu Öğretmen Görüşleri 

Maddeler H As Ab Hb Hg O. Ss 

 f      % f       % f     % f        % f      %   

Md 1.Birinin baĢarınızı 

etkileyecek bilgiyi 

saklaması  

211 63.4 101  30.3 9   2.7 4       1.2 8     2.4 1.48 0.81 

Md 2.Yeterlilik 

düzeyinizin altındaki 

iĢlerde çalıĢarak küçük 

düĢürülmek 

269 80.8 67    20.1 6     1.8 3    0.9 -    - 1.22 0.51 

Md.3. Ustalık/Yeterlilik 

seviyenizin altındaki 

iĢleri yapmanızın 

istenmesi 

252   76 67    20.1 8    2.4 3     0.9 2      0.6 1.30 0.62 

Md4. Önemli alanlardaki 

sorumluluklarınızın 

kaldırılması veya daha 

önemsiz ve istenmeyen 

görevlerle değiĢtirilmesi 

257 77.2 63  18.9 8   2.4 5     1.5 -      - 1.28 - 

Md5. Hakkınızda 

dedikodu ve söylentilerin 

yayılması 

236 70.9 75    22.5 14   4.2 7     2.1 1    0.3 1.38 - 

Md6. Görmezden 

gelinme, dıĢlanma, 

önemsenmeme 

24673.9 66  19.8 14  4.2 6   1.8 1     0.3 1.34 - 

 

Olumsuz davranıĢ ölçeğinin alt boyutu olan görev boyutunu incelediğimizde en 

sık karĢılaĢılan olumsuz davranıĢın „„Birinin baĢarınızı etkileyecek bilgiyi saklaması‟‟ 

maddesi olduğu görülmektedir. Bu durumun sebebinin öğretmenlerin mesleki 

kariyerinde katkısı olan eğitim ve seminerlerin sadece yöneticiler tarafından yakın 

bulduğu kiĢilere duyurulması olabilir.  Bu çalıĢma ile benzer bir Ģekilde Einarsen ve 

Rakness (1997)‟ in Norveç'te yaptığı araĢtırmada da çalıĢanlar ihtiyaç duydukları 

bilgiye ulaĢamadıkları görüĢünü belirtmiĢlerdir.  Kul (2010) öğretmenlerin 

yöneticilerinin yıldırma düzeyini ölçtüğü çalıĢmasında öğretmenlerin yıldırma 

davranıĢlarına maruz kaldıkları, fakat maruz kalma düzeylerinin düĢük olduğu 

görülmüĢtür. Bu nedenle, öğretmenlerin çok yoğun ve sistemli bir yıldırma sürecine 

maruz kaldığını söylemek güçtür. 

Bir diğer yıldırma davranıĢı da „„hakkınızda dedikodu ve söylentilerin 

yayılması‟‟ davranıĢıdır. Katılımcıların % 22.5 kadarı bu davranıĢlara ara sıra da olsa 

maruz kaldığını belirtmiĢtir. Öğretmenlerin en az rastladığı yıldırma davranıĢı 

ise„„Yeterlilik düzeyinizin altındaki iĢlerde çalıĢarak küçük düĢürülmek‟‟ olarak 
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belirtilmiĢtir. Bunun nedeni olarak öğretmenlerin çalıĢma alanları ve sınırlarının yasa ve 

yönetmeliklerle belirlenmiĢ olması gösterilebilir. 

4.4.2.Olumsuz DavranıĢ Ölçeği Sosyal ĠliĢkiler Alt Boyutu Öğretmen GörüĢleri 

Bu bölümde öğretmenlerin yıldırıma davranıĢlarına maruz kalma durumunun 

sosyal iliĢkiler alt boyutuna göre analiz edilerek yorumlanması yer almaktadır. 

Tablo 19.Olumsuz Davranış Ölçeği Sosyal İlişkiler Alt Boyutu Öğretmen Görüşleri 

Maddeler KK- K- FY KK+ K+ X Ss 

 f      % f       % f     % f        % f      %   

Md7. 

KiĢiliğiniz..aĢağılayıcı 

sözler söylenmesi 

292 87.7 35   10.5 5   1.5 1     0.3 -      - 1.14 0.41 

Md.8 Bağırılmak veya 

anlık öfkenin (veya 

hırsın) hedefi olmak 

266 79.9 56   16.8 8  2.4 2   0.6 1    0.3 1.24 0.55 

Md.9 Parmakla 

gösterme. kiĢisel alana 

saldırı, itme, …. 

303  9.1 21  6.3 4   1.2 5 1.5 -       - 1.13 0.47 

Md 10. Diğerlerinin iĢi 

bırakmanız konusunda 

imalı davranıĢları 

292 87.7 33   9.9 6   1.8 2   0.6 -     - 1.15 0.44 

Md.11 YanlıĢ ve 

hatalarınızın sürekli 

hatırlatılması/söylenmesi 

271 81.4 53    15.9 7   2.1 2  0.6 -       - 1.21 0.49 

Md.12 YaklaĢımlarınızın 

dikkate alınmaması/yok 

sayılması veya düĢmanca 

tepkilerle karĢılaĢma 

238 71.5 78   23.4 11 3.3 5 1.5 1   0.3 1.35 0.65 

Md.13 ĠĢinizle 

çabalamanızla ilgili 

bitmek bilmeyen 

eleĢtiriler 

266 79.9 51    15.3 12   3.6 4   1.2 -     - 1.26 0.58 

Md.14 Fikir ve 

görüĢlerinizin dikkate 

alınmaması 

184 55,3 124  37,3 16   4,8 8   2,4 1  0,3 1,55 0,72 

Md .15 Ġyi 

geçinmediğiniz kiĢiler 

tarafından Ģakalar …. 

267 80,2 56  16.8 8 2.4 1   0.3 1   0.3 1.23 0.53 

Md.16 Mantıksız yada 

yetiĢtirilmesi mümkün 

olmayan iĢler verilmesi 

270 81.1 53  15.9 9   2.7 1  0.3 -     - 1.22 0.49 

Md.17 Size karĢı 

suçlama ve ithamlarda 

bulunulması 

275 82.6 50   15.0 7   2.1 1  0.3 -     - 1.20 0.47 

Md .18 ĠĢinizin aĢırı 

denetlenmesi 

249 74.8 71 21.3 8  2.4 3   0.9 1    0.3 1.19 0.62 

Md. 19 Hakkınız olan 

bazı Ģeyleri talep 

etmemeniz için baskı 

280 84.1 42  12.6 9  2.7 2  0.6 -    - 1.19 0.49 
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yapılması 

Md20 . AĢırı alay ve 

sataĢmalara konu olmak 

306 91.9 17   5.1 8  2.4 2   0.6 -       - 1.11 0.43 

Md .21 Üstesinden 

gelinemeyecek kadar iĢ 

yüküne maruz 

bırakılmak 

280 84.1 46 13.8 6  1.8 1    0.3 -      - 1.18 0.45 

 

.Yukarıdaki tablo incelendiğinde öğretmenlerin en çok karĢılaĢtığı yıldırma 

davranıĢı „„Fikir ve görüĢlerinizin dikkate alınmaması‟‟ maddesidir. Bunun nedeni 

eğitim sisteminde sık sık yapılan değiĢiklikler karĢısında yöneticilerin, sistemin 

çarklarını döndüren asıl güç olan öğretmenlere görüĢ ve fikirlerini sormamaları olabilir. 

Öğretmenler karara katılım anlamında saf dıĢı bırakıldıklarını düĢünmektedir. Ayrıca 

yöneticiler sadece bakanlığın uygun gördüğü kural ve prosüdür ile okulları yönetmekte, 

bu kurallar oluĢturulurken öğretmenlerin önerileri dikkate alınmamaktadır. Kılınç 

(2010), yüksek lisans tezinde bu çalıĢmada olduğu gibi öğretmenlerin en çok maruz 

kaldığı davranıĢın“Fikir ve görüĢlerinin dikkate alınmaması.” ( x = 1.86) maddesi 

olduğunu belirtmiĢtir. 

Öğretmenlerin olumsuz davranıĢ ölçeğine göre en az karĢılaĢtıkları yıldırma 

davranıĢı ise„„AĢırı alay ve sataĢmalara konu olmak‟‟ ve „„Parmakla gösterme, kiĢisel 

alana saldırı, itme, yolunu kesme gibigözdağı veren davranıĢlar‟‟ dır. ÇalıĢmaya katılım 

gösteren öğretmenlerin % 90 dan fazlası bu davranıĢlara hiç maruz kalmamıĢtır. Bu 

durum okullarda yöneticilerin oluĢturduğu okul kültür ve ikliminin olumlu olması ve 

yöneticilerin öğretmenlerle iyi iletiĢim kurabilmesiile açıklanabilir.  

4.5.Olumsuz DavranıĢ Ölçeği Verileri Ġle Demografik DeğiĢkenlerin 

KarĢılaĢtırılması 

 Yıldırma ölçeğindeki maddeler ile kiĢisel bilgi formundaki demografik 

değiĢkenler arasındaki iliĢki belirlenecektir. 

4.5.1.Yıldırma DavranıĢları Ġle Cinsiyet Arasındaki ĠliĢki Düzeyi 

Bu bölümde Olumsuz davranıĢ ölçeği alt boyutlarının verileri ile cinsiyet 

değiĢkeninin karĢılaĢtırılması Mann Whitney Utesti  ile analiz edilmiĢtir. 
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Tablo 20.Yıldırma Davranışları İle Cinsiyet Arasındaki İlişki Düzeyi 

Alt Boyutlar  Cinsiyet N  MeanRank Asymp.sig. 

(2- tailed) 

Görev Boyutu Kadın  

 

Erkek  

190 

 

143 

165 

169 

0.676 

Sosyal ĠliĢkiler 

Boyutu 

Kadın  

 

Erkek 

190 

 

143 

163 

 

171 

0.414 

     

 

Görev boyutu  Asymp.sig. (2- tailed) sonucuna bakıldığında (0.676), kadın veya 

erkek değiĢkenleri ile anlamlı farklılık göstermediği görülmüĢtür. Olumsuz davranıĢ 

ölçeğinin sosyal iliĢkiler boyutu Asymp.sig. (2- tailed) (p) anlamlılık değeri 

incelendiğinde (0.414), yine cinsiyet değiĢkeni ile anlamlı farklılık olmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bahçeci (2014) özel ve devlet okullarındaki öğretmenlerle uygulama 

yaptığı çalıĢmasında cinsiyet faktörünün yıldırma davranıĢ düzeyini etkilemediğini iki 

faktör arasında anlamlı bir farklılık olmadığını belirtmiĢtir. Bu sonuçlar çalıĢmamızla 

benzerlik içermektedir. 

4.5.2.Yıldırma DavranıĢları Ġle YaĢ Arasındaki ĠliĢki Düzeyi 

Bu bölümde öğretmenlerin maruz kaldığı yıldırma davranıĢlarına göre yaĢ 

değiĢkeninin Kruskal Wallis test tekniği ile analizi ve betimlenmesi yapılmıĢtır. 

Tablo 21.Yıldırma Davranışları İle Yaş Arasındaki İlişki Düzeyi 

Alt Boyutlar YaĢ 

 

N  MeanRank Asymp.sig. 

(2- tailed) 

Görev Boyutu 25-30 

30-35 

35-40 

40-45 

45-50 

51 ve üzeri 

10 

28 

32 

57 

64 

142 

170 

187 

152 

156 

178 

165 

 

 

0.550 

Sosyal 

ĠliĢkiler 

Boyutu 

25-30 

30-35 

35-40 

40-45 

45-50 

51 ve üzeri 

10 

28 

32 

57 

64 

142 

167 

198 

152 

154 

174 

165 

 

 

0.372 
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Olumsuz davranıĢ ölçeği alt boyutlarının verileri ile yaĢ değiĢkeninin 

karĢılaĢtırılması Kruskal Wallis testi ile analiz edilmiĢtir. Görev boyutu  Asymp.sig. (2- 

tailed) sonucuna bakıldığında (0.550), yaĢ değiĢkenleri ile anlamlı farklılık göstermediği 

görülmüĢtür. Olumsuz davranıĢ ölçeğinin sosyal iliĢkiler boyutu Asymp.sig. (2- tailed) 

(p) anlamlılık değeri incelendiğinde (0.372), yine yaĢ değiĢkeni ile anlamlı farklılık 

olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

4.5.3.Yıldırma DavranıĢları Ġle Medeni Durum Arasındaki ĠliĢki Düzeyi 

Bu bölümde demografik değiĢkenler arasından medeni durum ile sınıf 

öğretmenlerinin yaĢadıkları yıldırma davranıĢlarının analizi ve yorumlanması 

gösterilmektedir.  

Tablo 22.Yıldırma Davranışları İle Medeni Durum Arasındaki İlişki Düzeyi 

Alt Boyutlar  Medeni 

Durum 

N  MeanRank Asymp.sig. 

(2- tailed) 

Görev Boyutu Evli 

 

Bekar 

287 

 

46 

169 

 

150 

0.202 

Sosyal 

ĠliĢkiler 

Boyutu 

Evli 

 

Bekar 

287 

 

46 

168 

 

154 

0.333 

 

Sınıf öğretmenlerinin okullarda karĢılaĢtıkları yıldırma davranıĢlarını ölçmek 

için yapılan çalıĢmada öğretmenlerin medeni durumları ile olumsuz davranıĢ ölçeğinin 

alt boyutları ( görev ve sosyal iliĢkiler boyutu) değerlendirilmiĢtir. Yapılan  Mann 

Whitney U ve t testi   analizlerinde  görev boyutu anlamlılık düzeyi (0.202), sosyal 

iliĢkiler boyutu (0.333) Asymp.sig. (2- tailed) (p) anlamlılık değerinde oldukları 

görülmüĢ. Bu değerler incelendiğinde (p>0,05) anlamlılık değerinden yüksek oldukları 

için iki değer arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. 

4.5.4.Yıldırma DavranıĢları Ġle Eğitim Düzeyi Arasındaki ĠliĢki Düzeyim 

Bu bölümde kiĢisel bilgi formunda belirtilen eğitim düzeyi değiĢkenin yıldırma 

davranıĢları ile iliĢkisi analiz edilip yorumlanmıĢtır. 
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Tablo 23.Yıldırma Davranışları İle Eğitim Düzeyi Arasındaki İlişki Düzeyi 

Alt Boyutlar Eğitim Düzeyi N  MeanRank Asymp.sig. 

(2- tailed) 

Görev Boyutu  Ön lisans 

Lisans 

Lisansüstü 

87 

229 

17 

141 

176 

168 

0.011 

Sosyal 

ĠliĢkiler 

Boyutu 

Ön lisans 

Lisans 

Lisansüstü 

87 

229 

17 

141 

176 

170 

0.013 

  

Yukarıdaki tabloda araĢtırmaya katılan öğretmenlere uygulanmıĢ olumsuz 

davranıĢ ölçeği boyutlarının öğretmenlerin eğitim düzeyi ile karĢılaĢtırılması 

gösterilmiĢtir. Yapılan Kruskal- Wallistesti sonuçlarına göre eğitim düzeyi ile yıldırma 

davranıĢları arasında anlamlı farklılık bulunmaktadır. Sonuçlar doğrultusunda eğitim 

seviyesi arttıkça yıldırma davranıĢlarına maruz kalma oranın da arttığı görülmektedir. 

Bu durum eğitim seviyesi arttıkça farkındalığın da artması olarak açıklanabilir. 

Öğretmenler eğitim seviyesinin artması ile olumsuz yaĢantıları daha fazla sorgulamakta 

ve okullarda yöneticilerinden daha etik ilkelere uygun davranmalarını talep 

etmektedirler. Bir baĢka açıdan da bakacak olursak özellikle ön lisans mezunu 

öğretmenler en az 25 yıllık öğretmenlerdir. Bu öğretmenler uzun yıllardır çalıĢtıkları 

okulları benimsemiĢ oldukları için olumsuz davranıĢlar yaĢama olasılıkları 

azalmaktadır. Bu tür davranıĢ ile karĢılaĢmaları durumunda da hizmet puanları yüksek 

olduğu için okul değiĢtirme imkânları vardır.  

4.5.5.Yıldırma DavranıĢları Ġle Öğretmenlerin Mesleki Kıdem Arasındaki ĠliĢki 

Düzeyi 

Bu bölümde sınıf öğretmenlerinin mesleki kıdemleri ile yıldırma davranıĢları ile 

karĢılaĢma sıklıkları yorumlanmıĢtır. 

Tablo 24.Yıldırma Davranışları İle Öğretmenlerin Mesleki Kıdem Arasındaki İlişki 

Düzeyi 

Alt Boyutlar Mesleki 

kıdem 

N  MeanRank Asymp.sig.(

2- tailed) 

Görev 

Boyutu 

1-5 

6-10 

11-15 

3 

16 

44 

225 

181 

172 

0.376 
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16-20 

21-25 

26 ve üstü 

45 

65 

160 

143 

176 

165 

Sosyal 

ĠliĢkiler 

Boyutu 

1-5 

6-10 

11-15 

16-20 

21-25 

26 ve üstü 

3 

16 

44 

45 

65 

160 

157 

179 

175 

141 

180 

165 

0.368 

 

Olumsuz davranıĢ ölçeği alt boyutlarının verileri ile mesleki kıdem değiĢkeninin 

karĢılaĢtırılması Kruskal Wallis testi ile analiz edilmiĢtir. Görev boyutu  Asymp.sig. (2- 

tailed) sonucuna bakıldığında (0.376), mesleki kıdem değiĢkenleri ile anlamlı farklılık 

göstermediği görülmüĢtür. Olumsuz davranıĢ ölçeğinin sosyal iliĢkiler boyutu 

Asymp.sig. (2- tailed) (p) anlamlılık değeri incelendiğinde (0.368), yine mesleki kıdem 

değiĢkeni ile anlamlı farklılık olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Koç ve Bulut (2009) tarafından lisede branĢ öğretmenlerine uygulanan yıldırma 

davranıĢlarının düzeyini ölçen araĢtırmada kıdem değiĢkeninin yıldırma davranıĢlarında 

belirleyici rolü olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Çıkan sonuçlara göre bu araĢtırma ile 

benzerlik göstermektedir. 

4.5.6.Yıldırma DavranıĢları Ġle Okuldaki ÇalıĢma Süresi Arasındaki ĠliĢki 

Düzeyi 

Bu bölümde öğretmenlerin yaĢadıkları yıldırma davranıĢları ile öğretmenlerin 

okullarda çalıĢma sürelerinin karĢılaĢtırılması Krukall- walis testleri ile analiz edilmiĢ 

ve yorumlanmıĢtır. 

Tablo25.Yıldırma Davranışları İle Okuldaki Çalışma Süresi Arasındaki İlişki Düzeyi 

Alt Boyutlar Okulda 

çalıĢma 

süresi 

N MeanRank Asymp.sig.(2-  

tailed) 

Görev boyutu 1-5 

5-10 

10-15 

15 ve üstü 

127 

119 

55 

32 

169 

171 

168 

135 

0.249 

Sosyal 1-5 127 172 0.208 
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ĠliĢkiler 5-10 

10-15 

15 ve üstü 

119 

55 

32 

170 

167 

133 

 

 Demografik değiĢkenler çerçevesinde incelenen yıldırma davranıĢları 

sonuçlarına göre sınıf öğretmenleri eğitim düzeyi değiĢkeninde yıldırma davranıĢlarında 

anlamlı farklılık görülürken, cinsiyet, yaĢ, mesleki kıdem, medeni durum ve okuldaki 

çalıĢma sürelerine göre anlamlı farklılık görülmemiĢtir. Serin (2018), araĢtırmasında 

ilkokul öğretmenlerinin yıldırma davranıĢlarına maruz kalma durumlarının cinsiyet ve 

kurumda çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık 

gösterdiğini tespit etmiĢ; medeni durum, yaĢ, mesleki kıdem, eğitim durumu 

değiĢkenlerine göre ise istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermediğini tespit 

etmiĢtir. Bu çalıĢma ile kısmen benzerlikler olduğu görülmüĢtür. 

4.6.Etik Liderlik Alt Boyutları Ġle Olumsuz DavranıĢ Alt Boyutları 

Arasındaki ĠliĢki 

Etik liderlik ve yıldırma arasındaki iliĢkinin var olup olmadığını bulmak için 

değiĢken çiftleri arasındaki anlamlılığı bulan Spearman Sıra Korelasyon Katsayıları (r) 

kullanılmıĢtır. Bu sırada korelasyon katsayıları arasındaki anlamlı bir iliĢki olup 

olmadığını bulmak için (r) değerinin 1.00 olması mükemmel pozitif ,-1.00 olması 

negatif mükemmel iliĢkiyi gösterir. Değerin 0.00 olması da iliĢki olmadığını gösterir.  

Tablo 26. Etik liderlik alt boyutları ile olumsuz davranış alt boyutları arasındaki ilişki 

 ĠletiĢimsel 

Etik  

Ġklimsel  

Etik 

DavranıĢsal 

Etik  

Karar 

Vermede 

Etik 

Etik 

Liderlik 

Algısı  

(genel) 

Görev 

Boyutu 

r=-513 

p=0.00 

r=-517 

p=0.00 

r=-488 

p=0.00 

r=-484 

p=0.00 

r=-520 

p=0.00 

Sosyal 

iliĢkiler 

Boyutu 

r=-506 

p=0.00 

r=-515 

p=0.00 

r=-479 

p=0.00 

r=-479 

p=0.00 

r=-546 

p=0.00 

Yıldırma  

Düzeyi 

Genel  

r=-538 

p=0.00 

r=-541 

p=0.00 

r=-510 

p=0.00 

r=--509 

p=0.00 

r =-548 

p=0.00 

 

Elde edilen verilerin sonuçları incelendiğinde; yöneticilerin etik liderlik 

davranıĢı alt boyutu olan iletiĢimsel etik ile öğretmenlerin yıldırma davranıĢı alt boyutu 

olan görev boyutu arasındaki iliĢki katsayısı r= -0.513 ve sosyal iliĢki katsayısı r=-0.506 
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bulunmuĢtur. Bu katsayıya iliĢki p-değeri=0.000 < 0.01 olduğundan anlamlı bir 

katsayıdır. Bu durumda bu değer yorumlanabilir. (r)  negatif olduğu için iletiĢimsel etik 

algısı ile görev boyutu ve sosyal iliĢkiler arasında negatif ve orta düzeyde anlamlı bir 

iliĢki söz konusudur. Yani öğretmenlere göre müdürler etik bir iletiĢim tarzı 

benimsediğinde okullarda yıldırma davranıĢı azalacak ve öğretmenler, görevlerini 

olumsuz davranıĢlara maruz kalmadan tamamlayabileceklerdir.  

Aynı Ģekilde etik liderlik davranıĢları arasından iklimsel etik ile yıldırma 

algısına iĢaret eden görev boyutu (-0.517), ve sosyal iliĢkiler boyutunda (-0.515),tabloda 

yer alan değerler doğrultusunda orta değerde bir anlamlılık iliĢkisi belirlenmiĢtir. Bu 

sonuca göre müdürler olumlu ve etik bir okul iklimi oluĢturduklarında, öğretmenler 

yıldırma davranıĢlarına maruz kalmayacaktır. 

Etik liderlik ölçeğinin alt boyutları olan davranıĢsal etik ile yıldırma 

davranıĢlarını ölçen görev (-0.488) ve sosyal iliĢkiler boyutu (-0.479) ile orta düzeyde 

negatif ve anlamlı iliĢki olduğu görülmektedir. Yine etik liderlik alt boyutu karar 

vermede etik ile yıldırma alt boyutu sonuçları bize iki alt boyut arasında negatif, orta 

düzeyde ve anlamlı bir iliĢki olduğunu göstermektedir. 

Öğretmenlerin etik liderlik algısının yöneticilerin yıldırma düzeyine ne kadar 

etki ettiğini incelersek (r= -0.548) aralarında negatif, orta düzey ve anlamlı bir iliĢki 

vardır. Bu anlamlı iliĢki bize bir kurumda etik liderlik algısı ve davranıĢları arttıkça 

yıldırma yaĢantılarına maruz kalma düzeyinin de düĢeceğini göstermektedir. Bir örgütte 

yöneticinin benimsediği liderlik stili, örgütte yıldırma düzeyi hakkında bize fikir 

verebilir (Leyman, 1996 ve Vartia, 1996) .BaĢka bir ifadeyle, okul yöneticilerinin etik 

liderlik becerileri arttıkça öğretmenlerin yıldırmaya maruz kalma düzeyleri azalmaktadır 

( Kılınç, 2010). 
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5. BÖLÜM 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 
 

5.1.Sonuçlar 

Sınıf öğretmenlerinin etik liderlik algılarının okullardaki yıldırma düzeyine olan 

etkisinin incelendiği bu tezde Adana ili Çukurova ilçesindeki 333 sınıf öğretmeninin 

katılımı ile genel bir görüĢ elde edilmek istenmiĢtir. Çukurova kozmopolit yapısı 

nedeniyle birçok bakıĢ açısını içinde barındıran bir ilçe olması ve hem merkezi hem de 

kırsal bölümlerinin yer alması nedeniyle bize geniĢ bir pencere açmaktadır.  

AraĢtırmanın sadece sınıf öğretmenlerine yapılması daha spesifik bir görüĢ elde 

edilmesinde yardımcı olmuĢtur. Bu katılımlar sonucunda bu çalıĢmada etik liderlik 

algılarının yıldırma davranıĢı düzeyi ile etkileĢimi cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim 

düzeyi, mesleki kıdem ve okuldaki çalıĢma süresi değiĢkenleri analiz edilerek 

yorumlanmıĢtır.  

Ġncelemeler sonucunda öğretmenlerin etik liderlik algıları yıldırma düzeyleri 

analiz edilmiĢ ve aralarında negatif ve zıt yönlü, orta düzeyde ve anlamlı bir iliĢki 

olduğu belirlenmiĢtir. Sınıf öğretmenlerinin genel olarak yöneticilerini etik lider olarak 

görme algılarının yüksek olduğu, bu okullarda yıldırma yaĢantıları düzeyinin düĢük 

olduğu görülmüĢtür. 

Sınıf öğretmenlerinin etik liderlik alt boyutları bazında analizlerine baktığımızda 

en yüksek çıkan alt boyut karar vermede etik boyutudur. Öğretmenler okul müdürlerinin 

etik karar verme düzeyini yüksek bulmuĢlardır. Karar vermede etik alt boyutu 

„„Katılıyorum‟‟seviyesindedir. Daha sonra ise DavranıĢsal etik alt boyutu gelmektedir. 

Yöneticilerin etik davranabilme seviyelerini ölçen bu boyuta öğretmenler yüksek ve 

katılıyorum düzeyinde puan vermiĢlerdir. Bu boyutları sırası ile iletiĢimsel ve iklimsel 

etik boyutları izlemektedir. ĠletiĢimsel ve iklimsel etik boyutları diğer boyutlardan daha 

düĢük seviyede olsa da, öğretmenler tarafından yüksek ve katılıyorum seviyesinde 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

AraĢtırma sonuçlarına bakıldığında öğretmenlerin yıldırma davranıĢlarına maruz 

kalma düzeyinin düĢük seviyede olduğu görülmüĢtür. Yıldırma düzeyinin düĢük 

seviyede olması, sınıf öğretmenlerinin okullarında saldırganca davranıĢlara maruz 
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kalma seviyelerinin düĢük olduğunun kanıtıdır. Yıldırma davranıĢlarını alt boyutlarına 

göre incelediğimizde en düĢük „‟sosyal iliĢkiler boyutu‟‟dur. Yıldırma davranıĢları 

sosyal iliĢkiler boyutunda öğretmenleri en az etkileyen yaĢantılardır. Diğer alt boyut 

olan görev boyutu da okullarda düĢük seviyede yaĢandığı ortaya çıkmıĢtır. Bu sonuçlara 

baktığımızda yıldırma yaĢantıları düĢük seviyede görülse de ara sıra görülen maddelerin 

de azımsanmaması gerekmektedir. Yıldırma yaĢantılarının az düzeyde de olsa görülmesi 

eğitim kalitesine zarar verecektir. Özellikle yıldırma maddeleri arasında „„ara sıra‟‟ 

görüldüğü belirtilmiĢ olan öğretmenlerin „„fikir ve görüĢlerinin önemsenmemesi‟‟ ve 

„„baĢarıyı etkileyecek bilgilerin saklanması‟‟ maddelerinin öğretmenleri, çalıĢtıkları 

ortamda yıpratması söz konusudur. Bu durumunda eğitim kurumlarına zarar 

verebileceği göz önünde bulundurulmalıdır. 

 KiĢisel bilgi formuna bağlı olarak oluĢturulan katılımcı bilgilerine göre etik 

liderlik davranıĢlarını incelediğimizde cinsiyet değiĢkeninin etik liderlik boyutları ile 

anlamlı bir farklılık göstermediği belirtilmiĢtir. Ayrıca yaĢ, medeni durum,  eğitim 

düzeyi, mesleki kıdem değiĢkenleri ile öğretmenlerin etik liderlik algıları arasında 

anlamlı farklılık bulunmamıĢtır. Bu değiĢkenlerin yanı sıra öğretmenlerin etik liderlik 

algılarını okulda çalıĢma sürelerinin etkilediği sonucuna varılmıĢtır. Etik liderliğin 

bütün alt boyutları ile okulda çalıĢma süresi değiĢkeni arasında anlamlı faklılık vardır.  

Demografik değiĢkenlere göre yıldırma düzeyine bakıldığında yıldırmanın 

boyutları ile cinsiyet, yaĢ, medeni durum, mesleki kıdem ve okulda çalıĢma süreleri 

bakımından anlamlı farklılık bulunmamıĢtır. Bu durumun bir sonucu olarak 

öğretmenlerin yıldırma davranıĢlarına maruz kalma düzeyleri birçok kiĢisel değiĢken ile 

bağlantılı değildir. Fakat bu sonuçların dıĢında, öğretmenlerin eğitim düzeyi arasında 

anlamlı farklılık olduğu görülmüĢtür. Eğitim seviyesi arttıkça yıldırma davranıĢlarına 

maruz kalma sıklığı da artmaktadır. Bu durum eğitim seviyesi arttıkça öğretmenlerin 

yıldırma kavramı bilincinin de geliĢmesi olarak açıklanabilir. BaĢka bir bakıĢ açısı ile de 

eğitim seviyesi artan öğretmenler yöneticiler tarafından hedef alınarak daha fazla 

yıldırma mağduru olabilmektedir.  
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5.2. Öneriler 

AraĢtırmada elde edilen bulgular ve analiz sonuçları çerçevesinde aĢağıdaki 

öneriler geliĢtirilmiĢtir. 

5.2.1.AraĢtırmacılar Ġçin Öneriler 

1.Etik liderlik ve yıldırma konuları daha geniĢ bir alan belirlenerek farklı il ve 

ilçelerde uygulamalar yapılabilir. Kamu ve özel okullarda ayrıca çalıĢmalar yapılarak 

karĢılaĢtırması sunulabilir. 

2.Bu çalıĢmadan farklı olarak veri toplama yöntemleri geliĢtirilerek karma desen 

veri toplama yöntemleri kullanılabilir. Ayrıca yıldırma mağduru kiĢiler belirlenerek 

kartopu yöntemi ile nitel çalıĢma örnekleri düzenlenebilir. 

3.Farklı veri toplama araçları geliĢtirilerek yerli ve yabancı kaynaklı ölçekler 

araĢtırılıp daha geniĢ bakıĢ açısına sahip ölçekler alan yazına kazandırılabilir.  

4.Yapılabilecek yeni çalıĢmalarda öğretmenlerin yanı sıra yöneticiler, müfettiĢler 

ve milli eğitim bakanlığında yönetimde yer alan kiĢilerin katılımı sağlanarak görüĢleri 

incelenebilir. 

5.Etik liderlik ve yıldırma konuları;  motivasyon, iĢ doyumu, örgütsel adalet, 

örgütsel güven, sinizim gibi konularla geniĢletilerek çalıĢılabilir. 

5.2.2.Uygulayıcılar Ġçin Öneriler 

1.ÇalıĢmamızda ilkokullarda müdürlerin etik liderlik seviyelerinin yüksek 

olması sevindiricidir. Fakat bu seviyeyi daha ileri boyutlara taĢımak için yöneticilere 

etik liderlik eğitimleri düzenlenmeli uygulamalı seminerler düzenlenmelidir 

2.Etik liderlik ve yıldırma kavramları öğretmenler tarafından sık sık kullanılıyor 

olsa da özümsenmesi sağlanmalı farkındalık yaratmak için projeler yapılmalı, eğitimler 

düzenlenmelidir. 

3. Yıldırma araĢtırmaya katılan okullarda nadiren görülmektedir. Fakat yıldırma 

konusunda öğretmenler bilinçlendirilmelidir. Okullarda yöneticiler tarafından 

yıldırmaya maruz kalan kiĢilerin danıĢabileceği, yardım alabileceği danıĢma merkezleri 

kurulmalıdır. 

4. Kurum yöneticileri yıldırma konusunda bilinçlendirilmeli, okullarda yıldırma 

yaĢanması durumunda önlem alacak yeterliliğe sahip olmalıdırlar. 

5. Sadece kamu görevlileri için olan etik kurulu yaygınlaĢtırılarak okullarında 

kendilerine özgü etik ilke ve kuralları olmalıdır. 
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EK: 1 

KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

Bu anket Ġlkokullarda Görev Yapan Öğretmenlerin Yıldırma YaĢantıları Ġle 

Yöneticilerin Etik Liderlik DavranıĢları Arasındaki ĠliĢki’yi belirlemeye yönelik 

olarak ilgiliverilere ulaĢmak için hazırlanmıĢtır. Bu ankette sizden istenen, ankette yer 

alanifadeleri dikkatle okuyarak size en uygun seçeneği iĢaretlemenizdir. Buradaönemli 

olan iĢaretlediğiniz seçeneğin sizin kendi gerçek durumunuzuyansıtmasıdır. 

AraĢtırmada elde edilecek bulguların geçerliliği, anketiyanıtlamadaki içtenliğinize 

bağlıdır. Vereceğiniz yanıtlar yalnızca bilimsel amaçlıolarak değerlendirilecektir. 

Ankette adınızı yazmanıza gerek yoktur. Lütfen,ankette yer alan ifadelerin 

tümünü yanıtlayınız. 

Katkılarınız için teĢekkür eder, saygılar sunarım. 

Özem GENÇER 

Yüzüncü Yıl Üniversitesi  

Eğitim Yönetimi, TeftiĢi, Planlaması ve Ekonomisi Bilim Dalı 

Yüksek Lisans Öğrencisi 

Lütfen aşağıdaki soruları, size uygun olan seçeneğin yanındaki kutucuğun içine 

(X)işareti koyarak yanıtlayınız. 

Cinsiyetiniz: □ Kadın □ Erkek  

YaĢınız: □ 20-25       □ 25-30    □ 30-35      □ 35-40       □ 40-45    □ 45-50   □51 ve 

üzeri 

Medeni Durumunuz: □ Evli □ Bekâr 

Eğitim Düzeyiniz: □ Önlisans □ Lisans □ Lisansüstü 

Meslekî kıdeminiz: □ 1–5 □ 6–10 □ 11–15□ 16–20 □ 21–25 □ 26 ve üstü 

Bulunduğunuz okuldaki çalıĢma süreniz: □ 0–5     □ 5–10    □ 10–15     □ 15 yıl ve üzeri 
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EK: 2 

 

               Yıldırma ile ilgili ifadeler 

1- 

Hiç 

 2- 

Ara 

sıra 

3- 

Ay

da 

bir 

4- 

Haft

ada 

bir  

5- 

 

He

r 

gü

n  

1 Birinin baĢarınızı etkileyecek bilgiyi saklaması  1 2 3 4 5 

2 Yeterlilik düzeyinizin altındaki iĢlerde çalıĢarak 

küçük düĢürülmek 

1 2 3 4 5 

3 Ustalık/Yeterlilik seviyenizin altındaki iĢleri 

yapmanızın istenmesi 

1 2 3 4 5 

4 Önemli alanlardaki sorumluluklarınızın 

kaldırılması veya daha önemsiz ve istenmeyen 

görevlerle değiĢtirilmesi 

1 2 3 4 5 

5 Hakkınızda dedikodu ve söylentilerin yayılması  1 2 3 4 5 

6 Görmezden gelinme, dıĢlanma, önemsenmeme  1 2 3 4 5 

7 KiĢiliğiniz (ör; alıĢkanlıklar ve görgü), tutumlarınız 

veya özel hayatınız hakkında hakaret ve aĢağılayıcı 

sözler söylenmesi 

1 2 3 4 5 

8 Bağırılmak veya anlık öfkenin (veya hırsın) hedefi 

olmak  

1 2 3 4 5 

9 Parmakla gösterme, kiĢisel alana saldırı, itme, 

yolunu kesme gibi gözdağı veren davranıĢlar 

1 2 3 4 5 

10 Diğerlerinin iĢi bırakmanız konusunda imalı 

davranıĢları  

1 2 3 4 5 

11 YanlıĢ ve hatalarınızın sürekli 

hatırlatılması/söylenmesi  

1 2 3 4 5 

12 YaklaĢımlarınızın dikkate alınmaması/yok 

sayılması veya düĢmanca tepkilerle karĢılaĢma 

1 2 3 4 5 

13 ĠĢinizle çabalamanızla ilgili bitmek bilmeyen 

eleĢtiriler  

1 2 3 4 5 

14 Fikir ve görüĢlerinizin dikkate alınmaması  1 2 3 4 5 

15 Ġyi geçinmediğiniz kiĢiler tarafından 

hoĢlanmadığınız Ģakalar  (eĢek Ģakası) yapılması 

1 2 3 4 5 

16 Mantıksız ya da yetiĢtirilmesi mümkün olmayan 

iĢler verilmesi 

1 2 3 4 5 

17 Size karĢı suçlama ve ithamlarda bulunulması  1 2 3 4 5 

18 ĠĢinizin aĢırı denetlenmesi  1 2 3 4 5 

19 Hakkınız olan bazı Ģeyleri (örneğin; hastalık izni, 

tatil hakkı, yol harcırahı) talep etmemeniz için baskı 

yapılması 

1 2 3 4 5 

20 AĢırı alay ve sataĢmalara konu olmak.  1 2 3 4 5 

21 Üstesinden gelinemeyecek kadar iĢ yüküne maruz 

bırakılmak. 

1 2 3 4 5 
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22. ĠĢyerinde zorbalığa maruz kaldınız mı? (Tanıma 

göre değerlendirin: Zorbalık; bir ya da birden çok 

kiĢinin belli bir süreden beri devamlı olarak yaptığı 

ve kiĢinin kendini olumsuz davranıĢa maruz kalmıĢ  

olarak algıladığı, ve kendini bu eylemlere karĢı 

korumada zorlandığı bir durumdur. Sadece bir defa 

olan  ve tekrarlanmayan durumlar zorbalık değildir: 

� Hayır 

� Evet, nadiren 

� Evet, ara sıra 

� Evet, haftada birçok defa 

� Evet, neredeyse her gün 
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EK: 3 

Bu bölümde okul yöneticinizin etik liderlik davranıĢları ile ilgili ifadeler yer almaktadır. 

  

 

Okul Yöneticisinin Etik Liderlik DavranıĢları 
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1 Öğretmenleri teĢvik eder.      

2 Kendi düĢüncelerini, sevgiyi temel alan yaklaĢımla 

yaymaya çalıĢır. 

     

3 Geleceğe dönük somut hedefler koyar.      

4 Kendi iĢlerini sorumluluk duygusu içerisinde yapar.      

5 Kendi kendini değerlendirebilir.      

6 Hatalarını kabul eder.      

7 Bencil davranıĢlar sergilemez.      

8 Öğretmenlerin yaratıcılığının ortaya çıkması 

için,uygun ortam hazırlar. 

     

9 Öğretmenlere adaletli davranır.      

10 Öğrenme konusunda isteklidir.      

11 Çözümler üretmede sistemli yaklaĢır.      

12 Öğretmenlerin farklı düĢünebileceğini kabul eder.      

13 TartıĢmalara yapıcı ve anlayıĢlı katılır.      

14 Doğru sözlüdür.      

15 Dürüst davranır.      

16 Olaylar karĢısında cesaretli davranır.      

17 Sabırlıdır.      

18 Öğretmenlerini ödüllendirir.      

19 Alçakgönüllüdür.      
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20 Okulun kurallarını doğru bir Ģekilde oluĢturur.       

21 Ġnsanlara eĢit davranır.      

22 Tüm öğretmenlere sevgiyle davranır.      

23 Öğretmenlere Ģefkatle yaklaĢır.      

24 Tüm koĢullarda gerçeği söyler.      

25 Ġfadeleri gerçeğe yakındır.      

26 Faaliyetleri gerçeklik ilkesine göre yapar.      

27 Etrafındaki insanlara saygı gösterir.      

28 Bireysel hakları korur.      

29 Ġçinde bulunduğu toplumun değerlerine saygı 

gösterir. 

     

30 Politik konularda kazanç sağlamaya yönelik 

çalıĢmalarda bulunmaz. 

     

31 Dini konularda fayda amaçlı faaliyetlerde 

bulunmaz. 

     

32 Ekonomik alanda kiĢisel kazanç sağlayıcı 

faaliyetlerde bulunmaz. 

     

33 TartıĢmalar için özgür ortamlar yaratır.      

34 Mesleki sorumluluklarını dürüstlük duygusu 

içerisinde yapar. 

     

35 Okulda ortak alınan kararları etkili biçimde uygular.      

36 Mesleki etkinliliğini artırmaya yönelik çaba 

içerisindedir. 

     

37 Okulda yapılan iĢlerde ölçüyü belirler.      

38 Kötü sayılabilecek alıĢkanlıklara sahip değildir.      

39 Öğretmenler arasında arabozucu değildir.      

40 Merhametlidir.       

41 Öğretmenlere içten davranır.      
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42 Öğretmenleri, sahip oldukları kiĢisel özelliklerinden 

dolayı yargılamaz. 

     

43 Yapılan hizmetlerden dolayı insanlara minnet 

duygusu besler. 

     

44 DavranıĢlarının sınırlarını bilir.      
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EK: 4 

 



86 

 

 

 

EK: 5 
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