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ÖZET 

Bu tez çalıĢmasında; okul yöneticilerinin etik liderlik özellikleri ile okullardaki 

örgütsel bağlılık düzeyi arasındaki iliĢki ele alınmaktadır. Buna göre, okullarda kurum 

yöneticilerinin sahip olduğu liderlik özelliklerinin örgütsel yapıyı belirleyen önemli 

faktörlerden biri olduğu görülmektedir. Okul müdürlerinin etik liderlik özelliklerine sahip 

olma ve uygulama seviyesinin okullarda örgütsel bağlılık düzeyine etkisi açıklamaya 

çalıĢılmaktadır. Bu amaçla Ġstanbul ili Beylikdüzü ilçesindeki ilköğretim okullarındaki 

yönetici ve öğretmenlere Etik Liderlik ve Örgütsel Bağlılık anketi uygulanmıĢtır. 

Anketlerden elde edilen bilgiler bilgisayar ortamında SPSS 15.0 programında analiz 

edilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda; araĢtırmaya katılan okul yöneticilerinin genellikle tutarlı 

olarak etik liderlik davranıĢları sergiledikleri, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin orta 

düzeyde örgütlerine bağlı oldukları, okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢlarının 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına çeĢitli düzeylerde etki yaptığı sonuçlarına ulaĢılmıĢtır.  

Anahtar Kelimeler: Etik, Etik Liderlik, Örgütsel Bağlılık 

 



THE EFFECT OF SCHOOL MANAGERS’ ETHĠCAL LEADERSHĠP LEVELS ON 

THE ORGANĠZATĠONAL TRUST LEVEL 

Presented by: Metin IġIK 

ABSTRACT 

 Ethic leadership features of school administrators and organizational adherence 

level are examined in this thesis. It is seen that leadership feature which institution 

administrators have is one of the most important factors that determines organizational 

structure. The affect of school manager's ethic leadership features and practicing level on 

organizational adherence level is tried to explain. Because of this aim, a research about 

ethic leadership and organizational adherence was carried out on teachers and  

administrators of primary schools in Beylikdüzü, Ġstanbul.   

  

 The information was analysed on the computer programme SPSS 15.0. 

 

At the end of the research, it is reached that school administrators who participated in 

research generally showed coherent ethic leadership behaviours, teachers who participated 

depend on their organizations in avarege level, ethic leadership behaviours of school 

administrators have affect on organizational adherence of teachers in various levels. 
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GĠRĠġ 

Bu araĢtırmanın amacı, okul yöneticilerinin etik liderlik özellikleri ile 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığı arasındaki iliĢkiyi belirlemektir. AraĢtırmadaki problem, 

okullardaki örgütsel bağlılık düzeyini okul yöneticilerinin etik liderlik becerilerinin 

belirleyip belirlemediği ve okuldan okula farklılık gösterip göstermediğidir.  

“Eğitim, genel olarak insanların belirli amaçlara göre yetiĢtirilmesidir. Bu 

amaçların gerçekleĢtirilmesi için, bireyler ilgi, yeti ve yetenekleri bakımından milli 

eğitimin amaçları doğrultusunda olanaklı olduğu ölçüde geliĢtirilmektedir
1
.”  

Bilginin ve bilgiye sahip insanın önemli olduğu çağımızda, insanın, örgütün sahip 

olduğu en önemli değer olduğu kabul edilmektedir. Örgütlerin gerekli bilgi ve beceriye 

sahip, yetiĢmiĢ iĢ görenlerini kurumda tutması önemli öncelikleri arasında bulunmaktadır.  

“Yönetim, bir örgütte, önceden belirlenmiĢ iĢleri yapmak üzere bir araya getirilen 

insanları örgütleyip eĢ güdümleyerek eyleme geçirme sürecidir
2
.” 

Yönetim denince akla ilk gelen iki kavram yönetici ve lider kavramlarıdır. Bu iki 

kavram kimi zaman eĢ anlamda kullanılsa da iĢlevsel olarak birbirinden farklıdır. Son yıllarda 

küreselleĢme ve bilgi teknolojilerindeki geliĢmeler ve değiĢen eğitim anlayıĢları nedeniyle 

toplumsal hayatın her kademesinde önemli değiĢimler yaĢanmaktadır. “Mesleki ve toplumsal 

değiĢmeler, yöneticileri sürekli olarak etik sorunlarla yüz yüze getirmektedir. Etik değerler ve 

ilkeler, yasalar ve siyasalar, bir kimsenin gerçekte neye inanması gerektiği ve inandığını 

söylediği davranıĢların oluĢmasında sağlam bir temel oluĢturur3.” 

YaĢanan bu hızlı değiĢimde en zor rolü liderler üstlenmiĢtir. Çünkü geçmiĢte liderler 

rasyonel, mantığa dayalı ve göreve yönelik liderlik yaklaĢımı göstermekteydiler. Liderlik 

anlayıĢı, görev-yöneliĢli lider davranıĢı yerini kiĢi-yöneliĢli lider davranıĢına bırakmıĢtır. KiĢi 

yöneliĢli davranıĢın en önemli özellikleri demokratik, destekleyici, dostluk ve karĢılıklı tam 

güvendir. En temel anlamda dürüstlük ve doğruluğa dayalı bir iliĢkinin ürünü olarak 

tanımlayabileceğimiz güven, hem örgütlerin hem de toplumların önemli bir öğesidir. 

                                                 
1
 Fidan, N., Eğitim Psikolojisi: Okulda Öğrenme ve Öğretme, Ankara, 1997, s.4 

2
 Aydın, Ġ.P., Yönetsel Mesleki ve Örgütsel Etik, Ankara, 2002.s.38. 

3
 Aydın, a.g.k., 2002, s.40. 
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Toplumun varlığını sürdürebilmesi için toplumu oluĢturan bireylerin birbirlerine, kendini 

yönetenlere ve kendine hizmet eden örgütlere de baĢta okul olmak üzere güvenmesi gerekir. 

“Okuldaki verimliliği etkileyen en önemli unsurlardan biri okulun yönetimidir. 

EleĢtirel düĢünebilen, yaratıcı, üretken, hedef sahibi, ihtiyaç duyacağı bilgi ve beceriler 

açısından donanımlı bireyler yetiĢtirebilmesi için okulların da bu özellikleri kendilerine 

ilke edinmiĢ baĢarılı yöneticiler tarafından yönetiliyor olmaları gerekmektedir. BaĢarılı 

yönetici olmak için ise örgütünde sağlıklı kararlar alma, isabetli planlar yapabilme ve 

uygulayabilme, iĢlevsel bir örgütleme sürecini sağlayabilme, kurum içi ve kurum dıĢında 

etkin bir iletiĢim sağlayarak okulu öğrenen örgüt haline getirebilme, personeli görevlerini 

en verimli ölçüde gerçekleĢtirecek Ģekilde eĢgüdümleme ve etkileme ve de demokratik 

liderlik özelliklerine uygun olarak örgütü sürekli olarak değiĢim ve geliĢim sürecinde 

tutacak bir değerlendirme sistemi kurabilme gibi beceriler gerekmektedir. Bu ideal yönetici 

modeline ulaĢmak için de yapılması gerekenleri tespit etmek, eğitim yöneticilerinin 

yaĢadıkları sorunları ve sorun kaynaklarını incelemek, çözüm için reçeteler sunmak eğitim 

yönetimi biliminin ve eğitim yöneticilerinin temel gayelerinden biri olmalıdır
4
.” 

Bu çalıĢmada liderliğin etik boyutta okul yönetimine yansıması ve dolayısıyla 

öğretmenlerin örgütsel bağlılığına etkisi ele alındı. Eğitim yöneticiliği açısından etik kavramı, 

öğretmenler, öğrenciler, toplum ve meslektaĢları ile olan iliĢkilerde, eğitim faaliyetlerinde 

uyulması gereken kurallar olarak tanımlanmaktadır. Toplumun geleceğinde ki yeri ve önemi 

tartıĢılmayan eğitim kurumlarında, yöneticilerin liderlik tipi, çalıĢanların kuruma bakıĢını 

doğrudan etkilemektedir. Etik liderlik diğer liderlik türlerinden farklı olarak eylem ve 

kararlarında etiksel sorumluluk alır. Okul yönetimi genel kurum yönetimlerinden farklı 

yeterlilikler gerektirir. Okul yöneticisi eğitimi geliĢtirmek gibi kurum üstü toplumsal hedef ve 

sorumluluklar taĢımaktadır. “Yönetimin karar ve uygulamalarında adalet, eĢitlik, dürüstlük, 

tarafsızlık, saygı, sorumluluk, sevgi, bağlılık, uygunluk, hoĢgörü, tutumluluk, demokrasi, 

açıklık gibi birtakım etik ilkelere uygun davranması istenmektedir
5
.”  

Okul yöneticisinin baĢta kendine karĢı, örgüte ve topluma karĢı sorumlulukları vardır. 

KiĢisel olarak liderin etik ilke ve kurallar geliĢtirmek ve uyması gerekir. Öğretmenler de okul 

yöneticisinin koyduğu etik ilkelere yöneticinin uymasına göre bağlılık hissederler. Etik 

ilkelerin okulda içselleĢtirilmesi baĢta liderin, sonrasında öğretmenlerin etik yaklaĢımlarına 

                                                 
4
 Karagöz, B.K., “Okul Yöneticilerinin Yönetim Süreçleri Açısından KarĢılaĢtıkları Problemler”, 

YayınlanmıĢ Yüksek Lisans Tezi, Trakya Üniversitesi, Edirne, 2006, s.1. 
5
 Karslı, M., Yönetsel Etkililik. Ankara, 2004, s. 86. 
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bağlıdır. Okul yöneticisinin etik lider olarak ortaya koyduğu tutum ve davranıĢları 

gerçekleĢtirmesi, örgütsel etiğin gerçekleĢmesini kolaylaĢtırır. Okullarda liderin ortaya 

koyduğu etik ilke ve kurallara uyması örgütsel sorumluluğunun bir gereğidir.  Etik lider 

olarak okul yöneticisi, öğretmenlerin kurumlarına olan bağlılığını doğrudan etkilemektedir. 

Eğitimde hedeflere ulaĢmak için öğretmenlerin de baĢta yöneticilerine güvenmeleri 

gerekmektedir. 

Okul yöneticisi okul içinde olduğu gibi okul dıĢında da tutarlı etik liderlik davranıĢı 

sergilemek zorundadır. Çünkü toplum, öğretmenden beklediğinden daha fazlasını okul 

yöneticisinden beklemektedir. Bu yüzden okul yöneticisi, kendi etik ilkelerine, diğer taraftan 

okulun ve toplumun etik ilkelerine uyarak denge kurmak zorundadır. Okul ortamında 

baĢarının sağlanmasında yöneticilerin etik liderlik özellikleri, öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıklarına ve okulun baĢarısına doğrudan katkı sağlamaktadır. 

Toplumsal hayatın içindeki örgütsel yapılar ve bu yapılara etki eden faktörler yeniden 

incelenerek geliĢimin ve değiĢimin sağlanmasına çalıĢılmaktadır. Toplumsal yapıların en 

önemlisi ve sosyal geliĢmenin baĢladığı kurum olan okullar, doğrudan ve dolaylı iĢlevleri 

yönüyle önem arz etmektedir. Eğitim örgütlerinin toplumdaki etkisi öncelikle, toplumun 

beklentilerine yönelik olarak değiĢimi gerçekleĢtirmesine bağlıdır. Bu değiĢime bağlı 

olarak da eğitimin amaçlarında, yöntemlerinde ve öğretmenlerin rollerinde farklılıklar 

ortaya çıkmaktadır. Eğitim örgütleri verimliliği sürdürebilmek için değiĢimi algılayıp; 

öğretmen seçimi, verimlilik, memnuniyet, örgütte tutma gibi fonksiyonları bu değiĢime 

göre Ģekillendirmelidir. Okullarda sistem değiĢikliklerinin geliĢmeyi sağlaması için 

yöneticilerin etik liderlik özellikleri taĢıması, yönettikleri kurumlarda örgütsel bağlılık 

seviyesinin yüksek olması, kurumda etik yapı ve bağlılık ortamı oluĢturmaları ihtiyacı 

karĢımıza çıkmaktadır.  

Eğitim yönetimi ve onun alt boyutlarında bulunan okullar, bireylerin güven duyması 

gereken en önemli kamu kurumlarıdır. Örgütsel güvenin olmadığı kurumlarda bireylerin 

örgütsel bağlılık düzeyleri de az olmaktadır. Ancak günümüzde yapılan araĢtırmalarda 

okullarda örgütsel bağlılık düzeyinin düĢük olması eğitim yöneticilerinin liderlik özelliklerine 

sahip olma derecesinin bir sonucudur. Okullarda çalıĢanların  mesleki yeterliliğe sahip olması, 

iliĢkilerde dürüstlük, açıklık olması ve yönetici ile çalıĢanlar arasında Ģeffaflık olması gerekir. 

Özellikle okullar için kurumsal baĢarının sağlanmasında güven önemli bir faktördür. Güvenin 

olması için de örgütlerin ortak etik değerlere sahip bireylerden oluĢması gerekir.  
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Okullarda eğitim çalıĢanlarının özellikle eğitim yöneticisi olmak üzere etik değerler 

kapsamında davranması örgütsel baĢarıyı ve dolayısıyla örgütsel bağlılığı getirecektir. 

Öğretmenlerin yöneticilerine güvenebilmesi için, yöneticilerin tam anlamıyla dürüst olması ve 

bunu davranıĢlarıyla göstermesi gerekir.  Yöneticiler; öğretmenlerle, okula destek veren 

bireylerle, ailelerle, öğrencilerle iliĢkilerinde dürüst ve sorumluluk duygusu içinde 

davranmalıdır. Bu da bize gösteriyor ki okul yöneticisi, etik liderlik becerilerini 

sergilemelidir.  

Lider, gerçeği ve doğruyu inceleme ve anlamını yorumlama becerisine sahip 

olmalıdır. Liderlerin etik ve ahlaki açıdan doğru kararları verebilme sorumluluğu evrenseldir. 

Liderin otoritesinin kaynağı etik değerlere dayanmaktadır. Eğitim yöneticisinde bulunması 

gereken etik değerler; dürüstlük, güvenilirlik, iyilik, bağlılık, nezaket, cesaret, cömertlik, 

Ģefkat ve fedakarlıktır. Okul yöneticisi, okula ait tüm özelliklerin baĢat değiĢkenidir. Bu 

durum okuldaki örgütsel bağlılık düzeyi için de geçerli olması beklenmektedir. Okul 

yöneticilerinin etik liderlik becerileri bu beklentinin daha da artmasına sebep olmaktadır. 

Okullardaki baĢarıyı yakalamak, kalite ve verim merkezli yeni uygulamalar gerçekleĢtirmek 

öğretmenlerin kuruma karĢı tutumuna bağlıdır. Öğretmenlerin tutumunu belirleyen en önemli 

faktör liderin davranıĢlarında dürüst, Ģeffaf ve güvenilir olmasıdır. Okul yöneticisinin liderlik 

tarzı, okulun güven düzeyini ve öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyini olumlu bir Ģekilde 

etkileyecektir. 

AraĢtırma tarama modellidir. Etik liderlik ve örgütsel bağlılık anket çalıĢması ile 

yöneticilerin etik liderlik özellikleri ile öğretmenlerin örgütsel bağlılığı arasındaki iliĢki 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Bu çalıĢmanın evrenini 2008-2009 Eğitim-öğretim yılında 

Ġstanbul Beylikdüzü ilçesi ilköğretim okullarında çalıĢan yönetici ve öğretmenler 

oluĢturmaktadır. Bu araĢtırmada okul yöneticilerinin etik liderlik özellikleri ile 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi belirlemek için “Etik Liderlik 

Anketi” ile “Örgütsel Bağlılık Anketi” birlikte kullanılmıĢtır. 

 AraĢtırmanın birinci bölümünde, liderlik, etik liderlik ve türleri ile eğitim yönetimi, 

etik lider davranıĢları ve okul yönetimindeki etik değerler kuramsal olarak ele alınmıĢtır. 

Etik lider olarak okul yöneticine olan gereksinim, okul yöneticisinin sorumlulukları ele 

alınmıĢtır. Ġkinci bölümde örgütsel bağlılık kavramı, tanım ve sınıflandırmaları ile örgütsel 

bağlılığı etkileyen faktörler ve bağlılığın boyutları, eğitim kurumları açısından örgütsel 

bağlılığın anlamı üzerinde durulmuĢtur.  
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Üçüncü bölümde ise okul yöneticilerinin etik liderlik özellikleri ile öğretmenlerin örgütsel 

bağlılığı arasındaki iliĢkiye Beylikdüzü ilçesi okullarında yapılan anket çalıĢması ile cevap 

aranmıĢtır.  

 AraĢtırmanın önemi eğitim kurumlarının toplumun geleceği açısından taĢıdığı değer 

sonucunda bu kurumları yöneten liderlerin ilke ve davranıĢlarındaki etik özellikler özel bir 

önem arzetmektedir. Eğitimcilerin baĢarısında, bireyi kendi yeteneklerini keĢfetme ve 

geliĢtirme görevlerini yerine getirirken kurumlarına duydukları güven ve bağlılık, okul 

yöneticilerinin liderlik davranıĢları ile iliĢkilidir. Öğretmenlerin örgütsel bağlılığı ile eğitim 

yöneticilerinin liderlik davranıĢları arasındaki iliĢki toplumun eğitim kurumlarından 

beklentilerinin gerçekleĢmesinde önemli bir yer tutmaktadır. 

21. yüzyılın sosyal ortamının karmaĢıklığı ve insan iliĢkilerindeki açmazlar, liderlere 

yeni ve oldukça zor bir görev yüklemektedir. Bu rol, liderlerin, etik değerler ve inançlar 

sistemine sahip olması ve örgütteki çaba ve eylemlerin bu sistemin süzgecinden geçirilmesini 

gerektirmektedir. ÇağdaĢ okul yöneticileri birçok karar verme tehlikesi karĢısında doğru etik 

kararları verebilmek için, okul yöneticilerinin etik liderlik bilinci kazanmalarına ihtiyaç 

vardır.  
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I. BÖLÜM  

ETĠK VE LĠDERLĠK 

1. LĠDERLĠK VE ETĠK LĠDERLĠK 

Etik sözcüğü, Yunanca “karakter” anlamına gelen “ethos” sözcüğünden 

türetilmiĢtir. Ethos‟tan türetilen “ethics” kavramı da, ideal ve soyut olana iĢaret ederek, 

ahlak kurallarının ve değerlerin incelenmesi sonucu ortaya çıkmaktadır. Bu anlamda etik, 

toplumda yaygın olan ahlak kurallarından daha özel ve felsefidir. Etiğin ilgi alanı, insanın 

bütün davranıĢ ve eylemlerinin temelinin araĢtırılmasıdır. 

“Etik, insanların kurduğu bireysel ve toplumsal iliĢkilerin temelini oluĢturan 

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

felsefe disiplinidir”
6
. 

Etik tartıĢmalarının temel konusu, insanın eylemlerini ahlaki bakımdan değerli ya 

da değersiz kılan ölçütün ne olduğudur. Eylemi ahlaki anlamda değerli yapan, iyiyi ortaya 

koyması, iyiyi yaratmasıdır. Etik, istenen iyiler konusunda bireylerin çatıĢmalarını 

çözümleyecek ilkelerin belirlenmesi sürecine iliĢkin tartıĢmalar üzerinde odaklanmaktadır.  

Etik, doğru ve yanlıĢı, iyi ve kötüyü birbirinden ayırt etmeye yarayan ölçütlerdir. 

Etik ve ahlak birbirinden farklı kavramlardır. Ancak pek çok yerde bu kavramların aynı 

anlamda kullanıldığını görmekteyiz. Ahlakla etik arasında geniĢlik-darlık, kuram ve 

uygulama açılarından farklılıklar vardır. Ahlak bir disiplin olarak etiğin günlük yaĢam 

pratiğine yansıyan kurallar demetidir. Ahlak bireylerin nasıl yaĢamaları gerektiğini pratik 

açıdan düĢünürken, etik daha soyut ve kuramsal bir bakıĢ açısını gerektirir Etik kuramlar, 

ahlakın özü, kökeni ve toplumsal yaĢamdaki iĢlevini irdeler. Ayrıca insanların bir arada 

yaĢayabilmelerinin gerekleri, toplumsal yaĢamın normları ve değerleri ile kiĢilerle toplum 

arasındaki iliĢkiler, bireysel yaĢamın amacı ve anlamı üstüne görüĢleri dile getirir. 

Ahlak geniĢ tabanlı ve nasıl davranılması gerektiğine iliĢkin yazılı olmayan 

standartları belirler. Etik kuralların açık ve belirli alana iliĢkin yazılı kuralları içermesi 

beklenir. Bu ilkeler, uyması beklenen bireylerin özelliklerine göre değil evrensel kabul 

                                                 
6
 Ġnal, K., „Sosyalist Etik‟, Gelecek, 1-3, Kasım-Aralık, Ġstanbul, 1996 
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gören kavramlara dayalı olarak geliĢtirilirler. Etik adalet, eĢitlik ve ödün kavramlarına 

önemli bir yer verir. Ancak birçok etik sorunu aynı zamanda ahlaki sorunları da içerir
7
. 

Etik; her insanın bütün etkinlik ve amaçlarının yerli yerine konulması; neyin 

yapılacağı ya da yapılmayacağının; neyin isteneceği neyin istenmeyeceğinin; neye sahip 

olunacağı ya da olunmayacağının bilinmesidir.  

Liderlik, sosyal ve evrensel bir olgudur. Ġnsanların topluluk, grup ve örgüt olarak 

birlikte oldukları ve faaliyet gösterdikleri her zaman ve her yerde söz konusudur. Liderlik 

konusunda yapılan pek çok farklı tanımın yanında “kiĢiler arası etkileĢimle ilgili olduğu”, 

insanları “etkileme” ve “ikna etme süreci” olduğu görüĢü yaygındır. 

“Liderlik sadece güçle baĢlayan ve bir tek bununla açıklanabilecek bir süreç 

değildir. Liderlik aynı zamanda danıĢmanlık, güven, sevgi, tutku, eğlence, tutarlılık ve 

sabır isteyen bir durumdur. Güç, baĢkalarını etkilemede önemli olduğundan, liderlik, 

dinamik bir biçimde güç kullanma sürecidir”
8
. 

Liderlik, grup üyelerinin amacın gerçekleĢtirilmesi doğrultusunda faaliyetlerinin 

yönlendirilmesi ve koordine edilmesi için zorlayıcı olmayan etkinin kullanımıdır. Liderlik, 

“bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplayabilme ve bu amaçları gerçekleĢtirmek için 

onları harekete geçirme bilgi ve yeteneklerinin toplamı” olarak tanımlanmıĢtır. 

Bu tanımlamalar ıĢığında, liderlik; belirli amaçların gerçekleĢtirilmesi yönünde 

insanların etkilenmesi, davranıĢlarının değiĢtirilmesi süreci olarak tanımlanabilir. Lider ise, 

bu etkileme iĢlevini yapan kiĢidir. Lider etkileme gücünü zorlamayla değil gönüllülük 

esasına dayalı olarak gerçekleĢtirmelidir. Liderlik özelliklerine sahip olan yöneticiler 

biçimsel otoritesini kullanan klasik yönetici olmanın dıĢında astlarını gönüllülük 

çerçevesinde teĢvik eder. Lider, örgütün amaçları doğrultusunda yaĢamasını, geliĢmesini 

sağlamada yaratıcı, baĢlatıcı rol oynayan bireydir. Lider, günlük değil kritik kararlar veren 

kiĢidir. Liderlik geleceği görmeyi, örgütün geleceğine iliĢkin inandırıcı vizyon ve hedefler 

belirlemeyi ve insanları da bunları gerçekleĢtirmek için seferber etmeyi içermektedir
9
. 

                                                 
7
 Aydın, Ġ.P., Yönetsel Mesleki ve Örgütsel Etik, Ankara, 2002, ss.5-7. 

8
 Ferik, F., “Ġsletmelerdeki Liderlik Tarzlarının ÇalıĢanların ĠĢ Tatminleri Üzerindeki Etkisi”, Bankacılık ve 

Finans Dergisi, Yıl 4, Sayı 19, Temmuz-Ağustos 2001, s. 78. 
9
 ġiĢman, M. ve Turan, S., Eğitimde Toplam Kalite Yönetimi, Ankara, 2001,ss.43. 
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“Lider, aynı zamanda hem yöneten, hem de yönetilen bir kiĢidir”
10

. 

“Liderlik, yönlendirmek ve denetlemek dıĢında, ulaĢılacak hedefi saptamak, yol 

göstermek, engelleri tek tek geçmek ve bu uzun ve çetin yolculukta karĢılaĢılacak 

zorlukları aĢmak için baĢkalarına esin kaynağı olmaktır”
11

. 

Uygulamada karĢılaĢılan değiĢik liderlik tipleri vardır. Bunlar temel olarak 

hümanist, otoriter, karizmatik, liberal, bürokratik ve demokratik liderlik olarak 

sınıflandırılabilir. 

Hümanist Liderlik: Korumacı rolündedir. Ödül sistemini ağırlıklı olarak kullanır. 

Duygusal yönlendirmeyle motive eder. Zorunlu kalmadıkça ceza uygulamaz. 

Otoriter Liderlik: Baskılı ve saldırgan bir özelliği vardır. Kesin emri olmaksızın 

kimse bir Ģey yapamaz. Tek karar alıcıdır. Emirleri vardır, diğer kiĢiler itaat eder. Korku 

tehdit ve ceza sistemi vardır. Yukarıdan aĢağıya doğru bilgi akıĢına güven duyar. Tersini 

kuĢku ile karĢılar. Sürekli iĢin baĢında olması gerekir. Bu liderlik modeli otokratik ve 

bürokratik toplumlarda yetiĢmiĢ ve eğitim görmüĢ izleyicilerin beklentilerine uygundur. Bu 

liderlik modelinin en önemli sakıncası liderin aĢırı ölçüde bencil davranması, örgüt 

üyelerinin inanç ve duygularını hiç dikkate almamasıdır. Bu durum yaratıcılık ve yenilik 

faaliyetlerini azaltır. Liderin doğal otoritesi zamanla kaybolabilir. 

Karizmatik Liderlik: Grup üyelerini peĢinden sürükleyen büyüleyici bir yapısı 

vardır. Bu nedenle etkinliği yüksektir. Kararları kendisi verir ve her sözü emir kabul edilir. 

ÇalıĢanlar ile mesafeli olmasına rağmen emirleri kolaylıkla yerine getirilir. 

Liberal Liderlik: Lider yapılacak görevlere iliĢkin olarak çok az yöneltme faaliyeti 

gerçekleĢtirir. KiĢinin veya grubun karar vermede tam serbestisi vardır. Astların 

uygulamalarına karıĢılmaz ve değerlendirilmez. 

Bürokratik Liderlik: Kurallara ve yönetmeliklere dayalı olarak liderlerin memur 

anlayıĢı içinde değiĢik durumlarda „kurallara göre hüküm‟ vermelerini esas alır. Görev 

tahsisleri yapılır ve hatalı iĢler tenkit edilir. 

                                                 
10

 Bennis, Warren., Bir Lider Olabilmek, (Çev.Umut Teksöz),Ġstanbul, Sistem Yayınları, 1999,ss.43. 
11

 Cebrowski, J.W., “Yüksek Performansın On Özelliği, ĠĢ YaĢamı”, Milliyet, 7 Kasım 1999 
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Demokratik Liderlik: Astların kendi liderlerini seçmeleri ve her konuda oy 

kullanmalarını belirtir. Grup tartıĢması, politikaların belirlenmesi, teknik danıĢmanlık ve iĢ 

Ģartlarının serbestçe belirlenmesini kapsar. Karar verme sürecine grup üyelerinin 

katılmasın; liderden destek görmeyi, denkleĢtirici olmayı, iĢ gücü merkezli ve müsaade 

edici olmayı belirtir
12

. 

Lider ve liderlik kavramları tarihsel geliĢim sürecinde aĢağıdaki dört baĢlık altında 

incelenmiĢtir: 

Özellikler Kuramı: Lider özellikleri, astları yöneltme sürecini etkileyen en önemli 

faktör olarak kabul edilmektedir. Bu kuram, liderin grubun diğer elemanlarından farklı 

olduğunu kabul eder. Etik liderin öncelikle bir takım etik değer ve ilkeleri taĢıması 

zorunluluğu, etik liderliği özellik kuramlarıyla bütünleĢtirmektedir. Etik liderlikte liderlik 

özelliklerinden sadece etiksel özellik ön plana çıkmaktadır. 

DavranıĢlar Kuramı: Liderin davranıĢları liderliğin etkililiğini belirleyen temel 

faktördür. Grupların ve çalıĢanların beklentileri, lider davranıĢlarını Ģekillendirir. 

Durumsallık Kuramı: Tüm durumlar için uygun liderlik biçiminin olmadığını 

savunur. Amacın özelliği, grup üyelerinin yetenekleri ve beklentileri, örgütün özellikleri, 

liderin ve grup üyelerinin geçmiĢ deneyimleri lider davranıĢlarını etkileyen temel 

değiĢkenler olarak kabul edilmiĢtir. 

Yeni Liderlik Kuramı: Yeni bir takım becerileri ifade eden liderlik yaklaĢımları 

kuramıdır. DönüĢümcü Liderlik, Kültürel Liderlik, Vizyoner Liderlik ve Etik Liderlik bu 

kuramın liderlik türleridir
13

. 

Ortak bir amaç etrafında toplanmıĢ bireyler ile onların davranıĢlarını belirlemede ki 

etkileme gücü olarak tanımlanan liderlik üzerine kuramsal ve deneysel pek çok araĢtırma 

yapılmıĢtır. Bu araĢtırmalar farklı liderlik biçimleri ile liderlerden beklenen farklı 

davranıĢları ortaya koymuĢtur. Bu farklı liderlik türlerinden biri de etik liderliktir.  

“Modern anlamda liderlik, baĢtaki kimsenin tutum ve niteliklerini kuruluĢa mensup 

kiĢilerden her birinde meydana getirmek ve böylece grup halinde çalıĢan bir kiĢiler 

                                                 
12

AraĢtırma Raporları: www.MaximumBilgi.com AraĢtırma Serisi No:81. s.19-21. 
13

 Yılmaz, E., “Okullardaki Örgütsel Güven Düzeyinin Okul Yöneticilerinin Etik Liderlik Özellikleri ve Bazı 

DeğiĢkenler Açısından Ġncelenmesi”, YayınlanmıĢ Doktora Tezi, Selçuk Üniversitesi, Konya, 2006, ss.18-22. 

http://www.maximumbilgi.com/
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bütününü teĢkil etmektir. Diğer bir deyimle, bir kuruluĢun amacını elde etmesi için ahenkli 

grup ihtiyaçlarının bir parçası demek olan kiĢisel ihtiyaçları cevaplandırarak her kiĢinin 

görevini devamlı Ģekilde baĢarması ortamını yaratmak ve böylece kiĢisel gayretleri grup 

gayreti haline getirmek liderlik demektir”
14

. 

Liderlik hakkında Ģimdiye kadar yapılan araĢtırmaların ortaya koyduğu en temel 

eleĢtiri, liderliğin manevi boyutunun ihmal edildiği üzerine yoğunlaĢmaktadır. Liderliğin 

etik-ahlaki boyutuna önem veren çalıĢma ve geliĢtirilen kuramlar, gücünü etik değerler ve 

ahlaki ölçütlerden alan, izleyenleri bu yolla etkileyen ve örgüt içerisinde etik bir kültür 

oluĢturma sorumluluğunu taĢıyan yeni bir liderlik biçimini ortaya koymaktadır. Bu liderlik 

biçimi etik (moral) liderlik olarak ifade edilmektedir
15

. 

Yeni liderlik anlayıĢında liderliğin ahlaki ve manevi boyutu öne çıkmaktadır. 

Liderlerin, astları üzerinde güç ve etki oluĢturmak için kullandığı amaçlar daha önemlidir. 

Yeni liderlik anlayıĢında lider, etkileĢim içinde bulunduğu kiĢiler için var olduğunu 

vurgulayarak etkileme gücünü arttırmaya çalıĢmaktadır
16

. 

Lider; temsil ettiği niteliği taĢıyan, ekip kuran, sorun çözen, etkin karar veren, 

hakemlik yapan, koordinatör olan, ilham veren, önerilerde bulunan, örnek olan, öncü ve 

rehber olan, insan odaklı olan, hizmet eden ve hizmete önem veren, güvenlik sağlayan, 

iĢbirliği sağlayan, empati yeteneğine sahip, katılımcı, risk ve sorumluluk alan kiĢidir. 

“Liderlik, formel güçten çok kiĢisel güce dayanır. Liderliğin temel konusu, örgütün 

vizyonunu gerçekleĢtirmek için değiĢimi baĢarma, çalıĢanlara ilham verme ve onları 

motive etmektir. Bu açıdan lider, çalıĢanların duygusal ve manevi kaynaklarına (değerler, 

bağlılık vb.) seslenir. Yönetim kiĢisel güçten çok, konumsal güçle ilgilidir. Bir örgütteki 

yönetici o örgütün formal lideridir. Bu açıdan liderlik iki boyuta sahiptir; Birincisi, liderlik, 

örgütteki iĢleyiĢi sürdürmek ve görevleri yerine getirmek için ihtiyaç duyulan bir roller ve 

davranıĢlar dizisidir. Ġkincisi, liderlik bir etkileme sürecidir. Bu etkileme ise, örgütün 

                                                 
14

 Salman, A.Yavuz., “ÇağdaĢ Yöneticilik ve Liderlik”, YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Beykent 

Üniversitesi, Ġstanbul, 2006.  
15

 Turhan,M., “Genel Mesleki Lise Yöneticilerinin Etik Liderlik DavranıĢlarının Okullardaki Sosyal Adalet 

Üzerindeki Etkisi”, YayınlanmıĢ Doktora Tezi, Fırat Üniversitesi, 2007, ss.6. 
16

 Turhan, a.g.t., ss.11. 
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vizyonuyla Ģekillenen yakın ve uzak amaçları gerçekleĢtirmek için çalıĢanların değerleri, 

davranıĢları ve inançlarını etkilemeyi amaçlar”
17

. 

Etik Liderlik; belirli etik değerlere ve ilkelere ön planda sahip olmaya dayalı olan 

liderlik yaklaĢımıdır. Etiksel liderliğin gösterilebilmesi için ortamın uygun olması ve lideri 

izleyenlerin de aynı değerleri ve ilkeleri benimsemesi gerekir. Bu ise örgütün daha çok 

sahip olduğu kültür ile iliĢkilidir. Bu açıdan etik liderlikle kültürel liderlik birbiriyle 

iliĢkilidir. Çünkü etik liderliğin etkili olması, bir ölçüde örgüt kültürünün güçlü ya da zayıf 

olmasına bağlıdır
18

. 

Etik liderlik teorileri iki yeni görüĢe dayanmaktadır: Birincisi; etik liderlik ne 

yapılmaması gerektiği ile ilgili kurallara değil, ne yapılması gerektiği ile ilgili kurallara 

göre temellenir. Ġkincisi; liderlik tanımlamasını geliĢmek için etik davranıĢları kapsaması 

gerekir. Bu durum liderliği faydacıl sonuçlara götürecek odak bir noktadır
19

. 

2. ETĠK LĠDERLĠK TÜRLERĠ 

Eğitimde etik değerler konusu eğitim yönetimi alanında öncelik taĢıyan alanlardan 

birisidir. Değer yargılarının eğitim amaçlarını belirlenme ve gerçekleĢtirilmesinde önemli 

bir etken olduğu gerçeği dikkate alınırsa, çağımızın okul müdürlerinin yönetim iĢlerini 

gerçekleĢtirmede etik ilkelerle tutarlı davranıĢ sergilemelerinin önemi ortaya çıkmaktadır. 

Bu nedenle çağın gereklerini karĢılamak isteyen okul müdürü, dürüst, adil ve ahlaklı bir 

tutum sergileyerek bütün öğrencilerin baĢarı düzeylerini arttırmaya gayret etmeli, bir baĢka 

ifadeyle etik lider olmalıdır
20

. 

Liderlik konusundaki farklı yaklaĢımlar liderlik biçimlerinde etik boyut öncelikli 

tanımlamalara yol açmıĢtır. Liderliğin adalet, güven, sadakat, çalıĢkanlık, hizmet, 

demokrasi ve insan hakları gibi farklı liderlik tanımlamalarında ortak nokta etik temele 

dayanmalarıdır. Etik liderlik baĢlığı altında; Hizmete yönelik liderlik, Otantik liderlik ve 

Ġlke merkezli liderlik biçimleri ele alınacaktır. 

                                                 
17

 Turhan, a.g.t., ss.11. 
18

 Çelik, V., Eğitimsel Liderlik, Ankara, 2000, ss.210. 
19

AraĢtırma Raporları:http://www.odevsel.com/egitim/2491/etik-liderlik.html. Değirmenci, T., “Eğitim 

Yöneticisinin Liderlik  

DavranıĢı”, Kocaeli, Haziran 2003. 
20

 GümüĢeli, A. Ġlker., “ÇağdaĢ Okul Müdürünün Liderlik Alanları”, Kuram ve Uygulamada Eğitim Yönetim 

Dergisi, 2001, ss.531. 

http://www.odevsel.com/egitim/2491/etik-liderlik.html
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2.1. Hizmete Yönelik Liderlik 

“Hizmete yönelik liderlik iki boyutta ele alınmaktadır. Bunlar: Kahya liderlik 

(steward leadership) ve hizmetçi liderliktir (servant leadership). Her iki liderlik biçiminin 

de düĢünsel temeli, Greenleaf”ın ortaya koyduğu kahyalık felsefesine dayanır. 

Sergiovanni”ye göre; liderlik hakkındaki temel tartıĢmada hemen hemen hiç üzerinde 

durulmamıĢ bir kavram kahya liderlik kavramıdır. Greenlaf, liderlikte, ona liderlik etme 

hakkını veren kiĢilerin bağlılığını kazanma olarak tanımlanabilecek bir ahlaki prensibin 

ortaya çıktığını savunmaktadır. 

Kâhya liderliği, liderlikten önce hizmetçiliği düĢünen bir liderlik biçimi olarak 

tanımlanmaktadır. Bu liderlik tarzına sahip olan lider, insanlara hizmet etmeye yönelik 

doğal bir duyguya sahiptir. Bu duygunun etkisiyle bilinçli olarak insanlara hizmet etmeye 

çalıĢır. Kahya lider, liderliği bir güç gösterisi ve insanlar üzerinde bir egemenliğe sahip 

olma aracı olarak gören liderden açık bir Ģekilde ayrılır”
21

.  

Ġnsanlardan eksiksiz iĢ ve kendilerini iĢlerine vermesini isteme hakkınız olduğu gibi 

onların da sizden iyi bir liderlik bekleme hakkı vardır. Ġyi bir iĢ yapmak için gereksinim 

duydukları gereçleri ve desteği almalıdırlar. Liderin çalıĢanına hizmet etmeyi öncelikle 

istemesi gerekir. Hizmet edilenler de liderin gösterdiği yaklaĢıma çalıĢarak ve lidere 

bağlanarak cevap verirler. 

Hizmete öncelik veren ve liderliğe öncelik veren liderlik anlayıĢları iki temel 

liderlik biçimini ortaya koymaktadır. Bu ikisi arasında insan doğasına iliĢkin bakıĢ açısı 

noktasında felsefi bir ayrım bulunmaktadır. Hizmete yönelik lider, insanlara hizmet etmeyi 

etik bir değer ve sorumluluk olarak görmektedir. Liderliğin temel amacı örgüte, örgüt 

çalıĢanlarına ve topluma hizmet etmek ve hizmeti kendi çıkarlarının üzerinde tutmaktır. Bu 

nedenle geliĢtirdiği ahlaki değerler sisteminin çerçevesi, örgütün hizmetlerini kullanan 

kiĢilerinin çıkarlarını en üstte tutmayı öngörmektedir. Bu değerleri örgüt üyelerine 

benimseterek, örgütünü de hizmete yönelik bir örgüt yapmaya çalıĢmaktadır
22

. 

                                                 
21

 Turhan, a.g.t., ss.32. 
22

 Turhan, a.g.t., s.32. 
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Okul yöneticisi örgütsel amaçlara ulaĢmaya çalıĢırken, temel etik değerlere bağlı 

kalır. Etik liderin güçlü vicdani sorumluluğu vardır. Etik liderlik, okul yöneticisine ahlaki 

bir iç derinlik kazandırmaktadır
23

. 

Okul yöneticisi resmi liderlik rolünü oynamadan önce zorunlu olarak iki rolü yerine 

getirmek zorundadır. Birincisi, kurumun amaç ve değerlerine bağlı davranmak. Ġkincisi, 

var olan etik ilke ve kurallara uygun bir kurum lideri olmak. 

“Kahyalık teorisi, yöneticiler ve liderlerin kendi çıkarları ile motive edilmediği, 

aynı zamanda örgütün ve yöneticilerin ortak güdüleri paylaĢtıkları durumları ifade 

etmektedir. Kahya güvene ve ahlaki ilkelere dayalı olarak oluĢturulmuĢ görev ve 

sorumluluk üzerine vurgu yaparak, tüm paydaĢların çıkarlarına hizmet etme peĢindedir. 

Kahya (steward) lider “paydaĢlara, bazı sonuçlara ulaĢmak için gerekli olan araçlar olarak 

muamele edilemez” anlayıĢını kabul eder ”
24

. 

Örgütlerin verimliliği için paylaĢılan değerler önem taĢır. Etik lider olan okul 

yöneticisi, öncelikle örgütsel değerleri merkeze almalı ve hedeflere ulaĢmak için iĢ 

görenlerin isteklerini de gözetmelidir. Hizmet eden lider böylece çalıĢanların katılımını ve 

bağlılıklarını kazanmıĢ olur. 

Kendine, baĢkalarına, geçmiĢe, bugüne ve geleceğe iliĢkin, hizmete yönelik bir 

bakıĢ açısına sahiptir. Tablo 1‟de dört liderlik biçimi ve dünyayı yorumlamada 

kullandıkları inançlar verilmiĢtir
25

. 

 

 

 

 

 

 

                                                 
23

 Çelik, a.g.k., s.212. 
24 Turhan, a.g.t., s.32. 
25

 Turhan, a.g.t., ss.33. 
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Tablo 1. Dünyayı Yorumlama Biçimlerine Göre Liderlik Türleri 

 Objektif Tarafsız 

Lider 

Tarafsız Realist 

Lider 

Sübjektif Kontrolcü 

Lider 

Hizmete Yönelik 

Lider 

Kendi Ben gerçekliği, doğru 

bir dünyada ve bu 

dünyaya objektifliği 

ve doğruluğu 

getirmek için tarafsız 

olarak tanımlarım. 

Ben yeteneğimin 

bana izin verdiği 

en doğru 

gerçekliği 

tanımlarım. 

Ben gerçekliği, 

karmaĢık bir 

dünyada tanımlarım 

ve düzeni sürdüren 

ve diğerlerine 

rehberlik etmeye 

yardım eden bir 

çerçeve sunarım. 

Ben, yaĢam 

oyunundaki birçok 

katılımcıdan 

biriyim. Bu 

katılımcıların 

hepsinin 

ihtiyaçları ve 

rolleri vardır. Ben 

hizmet etmek ve 

güçlendirmek için 

buradayım. 

Diğerleri  Diğerleri, yaĢam 

oyununda temel role 

sahiptir. Objektif 

gerçek onlara hizmet 

eder. 

Diğerleri önemli 

bir rol oynar. 

Onlardan her biri 

adil muameleden 

yararlanırlar.  

Diğerleri, 

yaĢamlarını 

yönlendirmem ve 

odaklanmayı 

sağlamam için bana 

bağlıdır. 

Her insan, en iyi 

yaĢamı sürdürmek 

için bireysel 

ihtiyaçlarının 

peĢine düĢer. 

GeçmiĢ GeçmiĢ, kendi 

sonuçlarına sahipti 

fakat bugüne uygun 

değil. 

GeçmiĢ, bugünün 

dünyasını nasıl 

algıladığımız 

konusunda 

yararlıdır. 

Ben geçmiĢi 

Ģimdinin dünyasında 

en iyi olanı 

tanımlamama 

yardım etmesi için 

kullanırım. 

GeçmiĢ 

karmaĢıktır ve 

bütün 

ihtiyaçlarımıza 

anlam verir. 

Mevcut 

Gerçeklik 

Bugünün oyunu 

Ģimdinin meselesidir. 

Yapabileceğimiz 

en iyi Ģekilde 

bugünü 

paylaĢırız. 

Ben dünyayı 

yorumlarım ve 

bugünkü gerçekliği 

tanımlarım. 

Bugün, yaĢam 

selinin bir 

bölümüdür. Her 

gün gibi, o da 

önemlidir. 

Gelecek  Açık kurallara göre 

gerçekliği 

tanımlamayı 

sürdüreceğim. 

 GeçmiĢi 

paylaĢtığımız 

gibi geleceği de 

paylaĢırız. 

Ben, kendi 

algılarımı da katarak 

geleceği tanımlama 

hakkına sahibim. 

Bizim amacımız, 

herkesin 

yararlanabileceği, 

olabilecek en 

verimli geleceği 

kurmaktır. 

Kaynak: Turhan,M., “Genel Mesleki Lise Yöneticilerinin Etik Liderlik DavranıĢlarının Okullardaki Sosyal 

Adalet Üzerindeki Etkisi”, YayınlanmıĢ Doktora Tezi, Fırat Üniversitesi, 2007, ss.33. 

BeĢ inanç modelindeki varsayımlar, dünyayı algılayıĢ biçimine göre liderlik 

türlerini açıklanmaktadır; 

„Objektif Tarafsız‟ lider, yazılı kurallara ve insan iliĢkilerinden ziyade objektif 

olmaya önem vermektedir.„Tarafsız Realist‟ lider, tamamen yazılı kurallara önem vermek 

yerine, gerçeği elinden geldiği en doğru Ģekilde tanımlamakta, ancak, dünyayı algılama 

yeteneğinin eksik olabileceğine inanmakta ve insan iliĢkilerine ilk liderlik türünden daha 

fazla önem vermektedir. „Sübjektif Kontrolcü‟ lider gerçeği yalnızca kendi değer 

yargılarına göre tanımlamaktadır. Ayrıca diğerleri üzerinde otorite kurmaya çalıĢmaktadır.  
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Bu lider, insan iliĢkilerini doğru kararlar vermek için kullanmaktadır.„KolaylaĢtıran 

Ġdealist (Hizmete Yönelik)‟ lider, herkesin rahatı için çalıĢmaktadır. Bu lider örgüte, 

topluma ve insanlığa hizmet etmeyi etik bir değer olarak görmektedir. Doğruları ve ahlaki 

ilkeleri tanımlamaya yönelik esnek bir bakıĢ açısına sahiptir. Bu dünyanın karmaĢık 

ortamını kabul ederek, vereceği kararlarda hizmet odaklı bir yol izlemektedir. 

Geleneksel liderlik anlayıĢında iki tür otorite kaynağı bulunmaktadır: Bu kaynaklar 

bürokratik (hiyerarĢi, kurallar, yönetmelikler, iĢ tanımları) otorite ve psikolojik (insan 

iliĢkilerine yönelik liderlik anlayıĢından gelen ödüller, insan gereksinimlerinin 

karĢılanması) otoritedir. Liderin kendisini önce bir izleyen, daha sonra lider olarak 

değerlendirmesi ve liderliğin asıl amacının insanlara hizmet etmek olduğunu unutmaması 

gerekmektedir. Lider, otoritesini izleyenlere benimsetmek için öncelikle bu hizmet ruhunu 

onlara hissettirmelidir. Hizmete yönelik okul liderleri, öğrenciler, personel ve aileyle 

olumlu iliĢkiler kurmakla kalmazlar, sorumluluk alanlarını geniĢletirler. Toplum içinde 

yaĢayan ve öğrenen liderler, ahlaki ve sosyal sorumluluklarının liderlik kavramıyla 

derinden iliĢkili olduğunun farkındadırlar. Onlar, baĢkalarının yaĢamlarında bir fark 

oluĢturmak için derin bir isteğe sahiptir ve bu istek onların sosyal etki alanlarını 

geniĢletmelerini sağlar. Okul yöneticilerinin ve öğretmenlerin hizmete yönelik birer lider 

olmaları gerekmektedir. Ancak yaptıkları hizmetin karĢılığını ücret ve sosyal haklar 

bakımından aldıkları söylenemez. Toplumun geleceğine hizmet veren öğretmen ve 

yöneticiler mesleğin kutsallığı ve toplumsal açıdan önemi ile motive olmaktadırlar
26

. 

Ġster realist tarafsız ya da objektif tarafsız lider olsun ister kolaylaĢtıran idealist 

lider olsun her lider, kurumu ortak değerlere uygun yöneterek topluma ve insanlığa hizmet 

eder. 

2.2. Otantik Liderlik 

Otantik kelimesi, Fransızca “authentique” kelimesinden gelmektedir. Gerçek olan, 

gerçeğe dayanan, mevsuk anlamlarına gelmektedir. Liderlik açısından, bu kavramın doğru, 

içten, samimi ve gerçek anlamları çerçevesinde düĢünülmesi gerekmektedir. 

“Otantik kavramı eğitim dünyasında son yıllarda çok sık gündeme gelmektedir. 

Eğitimciler otantik eğitim programları ve değerlendirme anlayıĢlarından söz etmektedir. 

Buradaki anlamıyla otantik, gerçeğe uygun öğrenme durumlarını ifade etmektedir.  

                                                 
26

 Turhan, a.g.t., s.35. 



16 

Liderlik açısından ise; otantik; “güven, itimat, inanç” ve lider açısından ise 

„güvenilir olma‟ ve „etiğe uygun davranma‟ Ģeklinde düĢünülmelidir. Güven, liderliğin 

temelidir ve erdemin en belirgin göstergesidir. Otantik liderler izledikleri yöntemler ve 

tekniklerle değil, güvenilirlik ve ustalıklarıyla ayırt edilirler. Güvenilirlik, kiĢisel inançlar, 

örgütsel amaçlar ve iĢ davranıĢları arasındaki uyumu ifade eder… Otantik liderliğin temel 

nitelikleri kendi kendini bilme ve içten olmadır. Otantik liderler, etik ikilemleri ve 

çıkmazları, iç ve dıĢ müĢterilerin ihtiyaçlarını dikkate alarak ve olaylara farklı açılardan 

yaklaĢarak değerlendirmek için ahlaki bir kapasiteye sahiptir. Bu ahlaki kapasite, liderin 

değerleri ve inançlarıyla yakından ilgilidir. Otantik lider, etik karar verme çerçevesine 

sahiptir ve bu çerçeveyi sürekli geliĢtirir”
27

. 

Otantik liderlik, etik liderliğin güven boyutunu oluĢturmaktadır. Otantik liderin 

izleyenleri etkilemek için kullandığı araçlar etiğe uygundur. Etiğe uygun davranıĢ ise, 

izleyenlerin lidere güven duymasını sağlamaktadır. Örgüt içerisinde yöneticiye duyulan 

güven, onun aldığı kararların uygulanmasında kendini göstermektedir. Bu güven ortamını 

oluĢturabilen liderler, izleyenleri etkileme ve ikna etme konusunda baĢka bir araca ihtiyaç 

duymazlar. Sergiovanni‟ye göre; biz genellikle her sabah iĢe giderken gerçek kiĢiliğimizi 

gizleriz ve akĢam eve dönerken adeta baĢka bir kiĢi oluruz. Bu durum iĢe kendini verememekle 

sonuçlanır. ĠĢte böyle okullar “rol yapan okullardır”. Diğer taraftan otantik okullar “yaĢayan 

okullar” olarak değerlendirilebilir
28

. 

Lider, ahlaki kapasitesini geliĢtirerek izleyenlerin güvenini kazanmalıdır. Daha sonra 

örgütün toplum gözünde güvenilir bir örgüt olarak görülmesini sağlamak için çalıĢmalıdır. 

Böylece kurumun sosyal sermayesini yükselterek toplumun bağlılığını kazanacaktır. 

2.3. Ġlke Merkezli Liderlik 

Ġlke merkezli liderlik, Steven Covey‟in “Etkili Ġnsanların 7 AlıĢkanlığı” kitabında 

çizdiği liderlik portresi etrafında ĢekillenmiĢ bir liderlik tarzıdır. Covey‟e göre, liderlik belirli 

ilkelere dayalıdır. Ġlke merkezli liderlik, ceza almayacağımızı bilsek bile, doğal kanunları ihlal 

edemeyeceğimiz gerçeğine dayanmaktadır. Bu yüzden, yaĢamlarımız ebedi ve değiĢmeyen 

ilkelere dayanmalıdır.  
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Buradan yola çıkılarak dört faktör önerilebilir. Bunlar: 

 Güvenlik  

 Akıl  

 Bilgelik  

 Güç 

Bunların hepsi birbirinden bağımsızdır ve büyük kiĢilik gücü, dengeli bir karakter ve 

etkili bir birey oluĢturur. Ġnsanlar baĢarmak istedikleri Ģeyin, onların elinde olduğuna 

inandıkları için onları izlerler. Bu liderlik biçiminde paylaĢılmıĢ etik ve ahlaki değerlerle 

donatılmıĢ karĢılıklı güven, saygı ve sadakat vardır. 

Ġlke merkezli liderlik anlayıĢında, izleyenleri etkilemek için kullanılan araçlar liderin 

etkili kiĢilik özellikleri göstermesi ve belli ilkelere sadık kalarak hareket etmesidir. Etkili 

kiĢilik özellikleri gösteren lider, izleyenlerin güvenini kazanırken, örgüt kültürüne yerleĢtirilen 

ilke ve kurallar, yasalardan bile daha etkili olabilmektedir. Çünkü bu ilke ve kurallar 

izleyicilerin dıĢında değildir. Ġlke merkezli liderin görevi, kabul edilebilir örgütsel davranıĢ 

standartları oluĢturmak için ilkeler belirleyip, bunları örgüt kültürünün bir parçası yapmaktır
29

.  

2.4. Okul Yönetimi Açısından Üç Liderlik Biçimi 

“Hizmete Yönelik Liderlik: Okul yöneticisi hizmete yönelik lider özelliği gereği 

öğrenci, öğretmen, veli ve topluma hizmet etme sorumluluğu bilincinde olmalıdır. Hizmete 

yönelik liderin izleyenleri etkilemede kullandığı temel unsur, izleyenler için var olduğunu 

vurgulamasıdır. Hizmete yönelik liderlik ruhunu benimseyen ve örgüte yerleĢtiren okul 

yöneticisi, okulunu da hizmete yönelik bir okul haline getirecektir. 

Otantik Liderlik: DavranıĢlarında tutarlı ve güvenilir liderdir. Otantik liderin 

izleyenleri etkilemede kullandığı temel unsur, güvenilirliğidir. Otantik liderliği benimseyen 

okul yöneticisi, karar ve eylemlerinde açık ve Ģeffaf olarak okulunda aidiyet duygusu ve 

takımdaĢlık ruhunu geliĢtirecektir. 
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Ġlke Merkezli Liderlik: Ġlke merkezli liderliği benimseyen okul yöneticisi belli 

ilkelere bağlı olunması gerektiğini vurgulamaktadır. Ġlke merkezli lider olarak okul 

yöneticisi, okulun etik ilkelerini belirleyerek çalıĢanlara benimsetmelidir. Ġlkelere dayalı 

yönetim, okulda doğru ve yanlıĢın kolaylıkla ayırt edilebileceği bir iklim oluĢturacaktır”
30

. 

Etik okul iklimi oluĢturmak için okul yöneticisinin hizmet, güven ve ilke temeline 

dayanması yani etik lider olması gerekir. Okul yönetiminde etik ilkelere bağlı bir yönetim 

için bu üç unsur büyük önem taĢımaktadır. Yönetimde çalıĢanlara hizmet için var 

olduğunu, eĢit ve dürüst davranarak güvenilir ve ilkeli olduğunu hissettiren lider, etik 

ilkelerin inandırıcılığını arttırarak, bu etik ilkelere uygun davranmayı sağlayabilir. 

Topluma hizmet etme öncelikli, üyeleri arasında güven ortamı sağlayan ve ilkeli bir 

yönetim anlayıĢı benimseyen bir okula toplum güvenir. Toplum ile okul arasında güvene 

dayalı bir iliĢki kurulması ve etik ilkelere bağlı yönetim, toplumun okuldan beklentilerini 

eğitimin amacına uygun gerçekleĢtirmesini sağlayacaktır. Hizmet odaklı, güvenilir ve ilkeli 

bir kurum olarak okul, ancak etik lider yönetimi ile var olacaktır. Bu ideal okulu ise etik 

liderlik rolünü gösterebilen okul yöneticileri oluĢturabilir. 

3. EĞĠTĠM YÖNETĠMĠ, ETĠK LĠDERLĠK VE ETĠK LĠDER 

DAVRANIġLARI 

Eğitim yönetimi, kamu yönetiminin eğitim alanına uygulanmasıdır. Eğitim alanında 

meydana gelecek değiĢikliklerin merkezi olan okulların yönetiminin alanı insan, temel 

özelliği ise insan iliĢkilerine dayalı olmasıdır. Yönetici, öğretmen ve öğrenciler okulların 

üç önemli insan kaynağını oluĢturur. 

Ġyi bir yönetici, olumlu bir okul kültürü yaratmak ve önceden belirlenmiĢ hedeflere 

ulaĢmak için yöneticilik ve liderlik davranıĢlarını birleĢtirebilen kiĢidir. Eğitim alanında 

istenilen hedeflere ulaĢmak için okulda bulunan insan kaynaklarının buna inanması, bilgi 

ve beceri sahibi olması gerekmektedir. Karakter bakımından gerçek lider, adil ve dürüst, 

ahlaki değerlere sahip, güvenilen yöneticidir. Etkili bir yönetici, duygu ve düĢüncelerini 

paylaĢan, tutarlı, Ģeffaf, öğretmen, öğrenci ve diğer personele nasıl davranacağını bilen, 

duyarlı ve etik ilkelere uygun hareket eden liderdir. 
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3.1. Örgüt Ortamı ve Etik 

Eğitim insanı doğumdan ölüme kadar etkileyen ve belli bir Ģekle sokmaya çalıĢan 

bir süreçtir. Ġnsan ile hayat arasında köprü kuran eğitim, toplumsal değiĢme ve geliĢmeyi 

belirleyen en önemli etkenlerden biridir.  

Okul, insanın çevresinde sürekli oluĢan değiĢiklikleri karĢılamak üzere birey 

davranıĢlarını değiĢtirmek ve yeni davranıĢlar kazandırmak üzere birey davranıĢlarını 

değiĢtirmek ve yeni davranıĢlar kazandırmakla yükümlüdür. Bu nedenle eğitim sistemini 

amaçlarına ulaĢtırma görevini üzerine alan okulun, hem çevredeki geliĢmelere uyum 

sağlayacak, hem de çevrede beklenen değiĢmeleri oluĢturabilecek yeterliğe ulaĢtırılması 

gerekecektir. 

Eğitim en genel anlamda, bireylere kendi yaĢantıları yoluyla istendik davranıĢları 

kazandırma süreci olarak tanımlanmaktadır. Eğitimin tanımı ile birlikte etik tartıĢma ve 

sorgulamaların da baĢlaması kaçınılmazdır. Ancak, bireylere kazandırılacak davranıĢların 

kime göre istendik olacağı, diğer bir deyiĢle hangi amaçlarla eğitim ve öğretim yapılacağı 

etik bir tartıĢmayı gerekli kılmaktadır. 

Okullar bir takım sosyal kuralları geliĢtirmek için yapılandırılmıĢ kurumlardır ve 

uygulamalarında bir takım ahlaki kaygılar taĢırlar ve taĢımalıdırlar. Okul yönetiminden 

sorumlu kiĢi olan eğitim lideri bu ahlaki kaygıya göre hareket etmesi gereken ilk kiĢidir. 

Okulun temel amaçlarından olan, öğrencilere eğitimsel nitelikler kazandırmak hedefini, 

okul liderinin, hem örgütün yapısını, iĢleyiĢ süreçlerini hem de yönetim biçimini ahlaki 

ölçütlere göre belirlemelidir
31

.  

“Okul yöneticisinin bir etiksel lider olarak üç düzeyde sorumluluğu bulunmaktadır: 

 Okul yöneticisinin kendine karĢı sorumluluğudur. Okul yöneticisi bir etik ilkeler 

ve kurallar sistemi geliĢtirerek bu kurallara herkesten önce kendi uymalıdır.  

 Örgütsel sorumluluğudur. Okul yöneticisi geliĢtirdiği bu etik ilke ve kuralları 

okul çalıĢanlarına benimsetmelidir.  

                                                 
31

 BaĢak, A., “Eğitimsel Liderlik”, BahçeĢehir Üniversitesi, Uzmanlık Projesi, Ġstanbul, 2008, ss.45. 



20 

 Toplumsal sorumluluğudur. Okul yöneticisi kiĢisel ve örgütsel düzeyde 

benimsediği etik ilke ve kuralları okulun çevresine tanıtmalıdır. Bu sorumluluk, çevrenin okul 

yöneticisinden beklediği etiksel davranıĢlarla yakından ilgilidir”
32

.  

3.2. Liderlik ve Etik 

Bir toplumda, sosyal ve ekonomik çevrenin eğitsel ihtiyaçlarını karĢılayabilen okul, 

eğitim sisteminin en iyi öğesi olarak görülür. Bu nedenle insana ve kaliteli eğitime odaklı 

eğitim kurumları, ilk olarak etik değerleri benimsemek ve bunları davranıĢ haline getirmek 

zorundadır. “Bu etik değerler; dürüstlük, doğruluk, sadakat, adalet, sözünü tutmak, 

baĢkalarına yardım etmek, baĢkalarına saygı göstermek, vatandaĢlık sorumluluğuna sahip 

olmak, mükemmeliyeti aramak ve sorumluluk sahibi olmaktır”
33

. 

Liderler, örgütün etik ilkelere sahip olmasında ve etik ilkelerle yönetilmesinden 

sorumlu olmada en önemli taraftır. Etik çevre etik liderliğe, etik liderlik de etik çevreye 

yardım eder. Etik davranıĢ liderin etkisini arttırır, etik lider davranıĢı da etik liderliği 

arttırır. Lider, konumunun etkisi ile birçok insanı yönlendiren etik konu ve kararlara 

yönelik güce sahiptir. Etik, insan davranıĢlarında neyin doğru neyin yanlıĢ olduğu ile doğru 

ve yanlıĢ olduğuna karar vermenin neye göre algılandığına yanıt arar. Ahlaki 

değerlendirmelerin insanların bu konulara ilgilerinin ne derece olduğunu araĢtırır
34

. 

Etik, istenilecek bir yaĢamın araĢtırılması ve anlaĢılmasıdır. Ayrıca bütün etkinlik 

ve amaçların yerli yerine konulması, neyin yapılacağı ya da yapılamayacağının; neyin 

isteneceği ya da istenemeyeceğinin, neye sahip olunacağı ya da olunamayacağının 

bilinmesidir
35

. 

Etik liderlik, liderin örgütsel amaçları gerçekleĢtirirken mevcut yasalar ve 

politikalar kadar, mesleki etik ilkelerine de uygun davranıĢlar sergilediği bir liderlik 

türüdür. Etik liderlik, moral güce dayanarak astlarını etkilemeye yönelik bir liderlik biçimi 

olarak tanımlanmakta, etik liderliğin en belirgin özelliği ise liderliğinin güç kaynağının 

moral güce dayanması olarak ifade edilmektedir. Etik liderlik, liderin çevresindeki dünyayı 

algılaması ve kavramsallaĢtırması ile baĢlar.  
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Etik liderlik, örgütsel etik ve sosyal sorumluluk birbirinden ayrılmaz kavramlardır. 

Etik liderlik, insan kaynağını boĢa harcamamak için etkili, yeterli ve mükemmel olarak 

uygulanmalıdır. Etik lider olmak için liderin sadece davranıĢlarında etik olması yeterli 

değildir. Aynı zamanda amaç, bilgi, otorite ve güvenden oluĢan etik liderlik bileĢenlerine 

de sahip olması ve bunları kavrayıp geliĢtirmesi gerekir
36

.  

 

 
 

ġekil 1. Bireyin Gönül Gücü ve Güdülenme Döngüsü 

Kaynak: Güngör, H. F., “Ġlköğretim Okulu Müdürlerinin Liderlik Yeterlik Standartlarına 

ĠliĢkin Eğitimcilerin GörüĢleri”, Yıldız Teknik Üniversitesi, Ġstanbul, 2001, s. 25. 

Etik liderlik, liderlik yapma sürecinde liderlik becerisi ile etik değerlerin dengesi 

olarak belirtilir. Ġnsanların karakter yapılarına bakmaksızın ve önyargı olmaksızın onların 

bireysel farklılıklarını ve inançlarını kabul etmektir. Etik liderlik, etik karar verme, etik 

değerleri sistem yapısına dâhil etme ve bu sistemi oluĢturma becerileridir
37

. 
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3.3. Etik Liderlik DavranıĢları  

Etik liderliğin merkezinde insanlara insan oldukları için saygı göstermek yer 

almaktadır. Etik lider olmak demek her durum için gerekli olan miktarda otoriteyi 

kullanmaktır. AĢağıdaki beĢ davranıĢ içinde etik lideri otorite kullanırken düĢünmek 

faydalı olacaktır. Bu davranıĢlar; 

Ġlham verme: Diğer örgüt üyelerinin de örgütsel amaçları gerçekleĢtirmede tüm 

yeteneklerini kullanmalarını sağlamak için örnekler ortaya koymaktır.  

KolaylaĢtırma: Mümkün olan bütün kapasiteleri ile örgüte katkıda bulunmaları 

için örgüt üyelerine, gerekli olan yerlerde yol göstermektir. 

Ġkna: Diğer üyelerin örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesine katkıda bulunmalarını 

sağlamak için çekici sebepler ortaya koymaktır. 

DeğiĢtirme: Örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesine katkıda bulunmak için 

özendiriciler bulmaktır. 

Zorlama: Örgütsel amaçları gerçekleĢtirmek için diğer üyeleri zorlamaktır.
38

 

Okul yöneticisinin göstereceği etik liderlik davranıĢlarını, dört boyutta ifade etmek 

mümkündür. Bunlar okul yöneticisinin kendi bireysel davranıĢlarında, okul iklimi 

oluĢturmada, karar verme ve iletiĢim sürecindeki etik davranıĢlardır. 

Etik davranıĢın beĢ köĢe taĢı; yapılabilecek Ģeyin söylenmesi, yanlıĢlar için 

sorumluluğun kabul edilmesi, hiçbir zaman yalana karıĢılmaması, güvenilir kabul edilen 

bilginin asla açığa vurulmaması ve organizasyonun çıkarlarını en iyi Ģekilde yerine 

getirebilmek için karĢılıklı ödün verilmesinden yani hediyelerin kabul edilmesinden 

kaçınılması Ģeklinde belirtilebilir.  
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Tablo 2. Etik Lider Tarzları 

Daha Az Etik  Daha Çok Etik 

Manipülatör Bürokratik Profesyonel DönüĢtürücü 

Liderlik Tarzı Yönetici Yönetici Liderlik Tarzı 

Kaynak: Özdemir,E., “Liderlik ve Etik”, YayınlanmıĢ makale, Uludağ Üniversitesi 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 2003, Cilt XXII, Sayı 2, s.164. 

Manipülatör liderlik tarzı, liderliğe etik dıĢı olarak bakan Makyevelist etiği temel 

alır. Makyevelist etik, nihai sonucun amaca ulaĢmak için yapılanları haklı göstermesi 

demektir. Güç, bir manipülatörün güdülerini yönlendiren kuvvettir. Bu güç egoistliği ve 

temel olarak ekonomik düĢünceyi esas alır. Bu da, bu liderlik tarzının temel 

yönlendiricileridir. Bu anlayıĢta doğruluk ve dürüstlük eksiktir. ĠliĢkiler çıkar ve niteliklere 

göre oluĢturulur ve kısa döneme odaklanır. Bu tarzın altında yatan güdüler etik dıĢı 

olmasına rağmen, sonuçları bundan etkilenenler için etiğe aykırıdır. 

Bürokratik yöneticinin etik liderlik tarzı kural bazlıdır. Bürokratik yönetici, ideal 

bir organizasyonel bürokrasi içinde somutlaĢtırılan rasyonel ilkelere göre hareket eder. 

Bunlar; organizasyonun iĢlevlerini ve amacını açıklayan sabit kurallar, komuta-

kontrol açıklayan sabit kurallar, komuta-kontrol zincirinin yapısını gösteren hiyerarĢi, 

oluĢturulan iĢ tanımları, kuralları uygulayan ve iletiĢimi sağlayan profesyonel yöneticiler, 

iĢinde kalma ve yüksek mevkiiyle ödüllendirilen ve uzmanlar tarafından terfi ettirilen 

teknik olarak kalifiye çalıĢanlardır. Bu liderlik tarzı rasyonel kriterler ve sadece hedeflere 

göre karar verilmesi bakımından çok iyi olmasına rağmen, bu liderlik tarzında “etik 

problemin atlanması suçu” bulunmaktadır. Ġyi niyetli bürokratik bir yönetici etik dıĢı bir 

eylemi yapabilir. Ancak onun bu çabaları diğerleri tarafından etiğe aykırı olarak 

bulunabilir
39

. 

Profesyonel yönetici etkililiği yani “iĢleri doğru yapmayı” amaçlar. Sosyal anlaĢma 

etiğini temel alan bu liderlik tarzı, daha önceki liderlik tarzlarındaki gibi etik dıĢı 

tekniklerle iĢin yapılmasına karĢı tavır alınmasını gerektirir. Örneğin; profesyonel kariyer 

yöneticileri rasyonel amaçları kullanırlar ve iĢletmenin baĢarılı olması için çalıĢanları 

eğitirler.  
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Sosyal anlaĢma (bu gizli ya da açık anlaĢma Ģeklinde olabilir) yöneticilerin 

davranıĢlarına yön veren etik ve diğer temel kuralları oluĢturan iĢletme yönetim kurulu 

üyeleri ile yöneticiler arasında yapılabilir. Bununla beraber, sosyal anlaĢmalar her zaman 

etik açıdan haklı çıkarılamaz. Bu liderlik tarzındaki temel sorun, kolektif Ģirket kültürünün 

ve etik dıĢı veya etiğe aykırı düĢünebilen veya hareket edebilen egemen davranan bir 

grubun gerçekte bulunabilirliğinin olmasıdır. Grup düĢüncesi Ģeklinde bir sinerji meydana 

gelebilir. Bu grup düĢüncesi önyargılı düĢünceyi ve eleĢtirel olmayacak Ģekilde temelde 

sonuçları üstün tutan bir kararı ortaya çıkarabilir. Kolektiflik, grubun doğru yoldan 

sapmasına yol açabilir. 

DönüĢtürücü liderlik tarzı ise etiğin kiĢiselleĢtirilmesine dayanır. DönüĢtürücü lider 

izleyicileriyle iliĢkilerinde etkililiği esas alır. Bu tarz karizma, enerji ve liderin 

izleyicilerine getirdiği heyecana odaklanır. ÇalıĢanları yetkilendirir, onlara koçluk eder ve 

diğer liderlerin ortaya çıkmasına yardımcı olur. Bu liderlik tarzı insan davranıĢlarının 

düzeyini arttırmaya yöneliktir ve ahlakidir”
40

. 

Etik liderlik, etik değerlere ve ilkelere dayalı iliĢkileri sürdürmeyi ve bunları ön 

planda tutmayı öngören bir liderlik kuramıdır
41

. 

3.4. Okul Yönetiminde Etik Değerler 

Eğitim yöneticisi eğitim sistemi içinde çok önemli bir birimi temsil etmektedir. 

Eğitim yöneticisinin liderlik biçimi ve her gün yüz yüze geldiği durumlarda gösterdiği 

mesleki ve ahlaki davranıĢlarında, sahip olduğu etik değerlerin yansımaları görülür. 

Eğitim örgütleri insana yönelik hizmet veren ve informal iliĢkilerin yoğun olarak 

yaĢandığı örgütlerdir. Bu nedenle eğitim yöneticisinin eylemleri, demokratik bir toplumun 

değerleri ile bütünleĢmeli ve evrensel etik ilkeler tarafından yönlendirilmelidir. Etik ilkeler 

toplumun bütün üyelerine saygılı olmayı, farklı düĢünce ve kültürlere karĢı hoĢgörüyü, 

kiĢilerin eĢitliğinin kabul edilmesini ve kaynakların adil olarak dağıtılmasını içerir. Etik 

liderlik, okullarımızı daha paylaĢımcı topluluklara çevirecek ve okulları diğer kurumlardan 

ayıracak bir özellik haline getirecektir
42

. 
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Mesleki ve toplumsal değiĢmeler yöneticileri sürekli olarak etik sorunlarla yüz yüze 

getirmektedir. Yöneticinin gösterdiği davranıĢların bazıları yasa hükümlerine uygun, ancak 

etik anlamda doğru olduğu kabul edilmeyebilir. Eğitim yöneticilerinin görevlerini yerine 

getirirken var olan yasa ve politikalar kadar mesleki etik ilkelerine de uygun davranmaları 

beklenir.  

Bu nedenle etik değerler ve ilkeler yönetici davranıĢlarının biçimlendirilmesinde 

sağlam bir temel oluĢturur. Çünkü yöneticinin etik anlayıĢı örgütsel karar ve eylemlerini 

büyük ölçüde etkiler
43

. 

Etik ilkeler yöneticilerin tartıĢmaya açık eylem ve kararlardan uzak durmalarını, 

doğru olmayan ancak çekici gelen yaklaĢımlardan kaçınmalarını sağlar. Eğitim örgütünde 

yapılan araĢtırmalar, üstlerin astları ile olan etkileĢiminde ve üstlerin elindeki yasal 

erklerini kullanmalarında önemli pek çok sorunun olduğunu göstermektedir. Eğitim 

örgütünün etkinliğinin düĢük olmasında, üstlerin astlarıyla etkileĢiminin sorunlu olmasının 

ve yönetim erklerini yerli yerinde kullanamamalarının büyük etkisi olduğu anlaĢılmaktadır. 

Eğitim kurumunun bulunduğu çevredeki beklentileri önemseyen, muhtemel değiĢim ve 

geliĢmelerde gerekli iletiĢim köprüsünü kurabilen lider, etkileme gücünü elinde tutabilir. 

Etik lider, kiĢisel ve mesleki değerleri yakından inceleyen, kendisi ve mesleği ile etik 

davranıĢ sergileyen liderdir. Ayrıca örnek olan, sorumluluklarını bilen ve üstlenen; 

yönetim makamının etki ve gücünü yüksek hedeflere ulaĢmada ve eğitim programlarını 

geliĢtirmede kullanan, bütün kademelerdeki çalıĢanlara adaletli, dürüst, eĢit ve saygılı 

davranan, öğretmen-öğrenci ve velinin haklarını koruyan yönetici etik liderdir.  

Toplumun hakim değerlerini dikkate alan, herkesten ahlaki davranıĢlar 

sergilemesini bekleyen; eğitim kurumunu her türlü eleĢtiri, denetim ve gözetime açabilen, 

kurumun iĢleyiĢi ile ilgili yasa ve kuralları adil bir biçimde akıllıca ve anlayıĢla 

uygulamalar gerçekleĢtiren lider etiktir. 

Etik liderlik;  

 Okulun kaynaklarının doğru kullanımı, 

 Öğretmen, öğrenci ve velilere adil davranılması, 

 Eğitim programlarının toplumsal ihtiyaçları karĢılaması, 

 Öğretmenlere etkili bir öğretme ortamı sağlanması, 
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 Öğrencilere kendilerini tanıma ve gerçekleĢtirme imkanı sunulması 

 Öğretmen, öğrenci ve veli iĢbirliğinin sağlanması ile ilgilidir. 

Bütün toplum üyelerine saygı: Okul yöneticisi, bütün bireylerin ve okulda bulunan 

tüm üyelerin aynı değere sahip olduğunu kabul etmeli ve okul toplumunun tüm 

bireylerine saygılı davranmalıdır.  

Farklı kültür ve düĢüncelere hoĢgörü: Bugünün okul yöneticileri, çoğulcu 

demokratik toplumun özgür bireylerinden oluĢan bir okulu yönetmekle yükümlüdürler. 

Okullar, farklı kültür ve düĢünce sistemlerini benimseyen, farklı sosyo-ekonomik 

düzeylerde bireylerden oluĢmaktadır. Bu farklı gruplar, eğitimin nasıl olması gerektiği, 

eğitimin içeriğinin nasıl olması gerektiği konusunda farklı beklenti ve düĢüncelere 

sahiptirler. Okul yöneticisi, bu farklılıklara karĢı hoĢgörülü olmak, çok boyutlu 

yaklaĢım ve tutumlara sahip olmakla yükümlüdür. 

Bireylerin eĢitliği: Bütün bireyler okulda sunulan eğitim olanaklarından eĢit olarak 

yararlanma, baĢarılı olmak için eĢit fırsatlardan eĢit olarak yararlanmak, eĢit davranıĢ 

görme hakkına sahiptirler. 

Kaynakların eĢit dağıtımı: Okul yöneticisi, okulun kaynaklarını öğretmenler 

arasında adil olarak dağıtmalı ve öğrenciler için en üst düzeyde yarar sağlayacak 

Ģekilde kullanmalıdır. Okul yöneticisi, okul kaynaklarının kullanımında en adil ve en 

etkili yolları kararlaĢtırmakla yükümlüdür
44

. 

“Yönetici, aĢağıda belirtilen ilkelere uygun davranarak, etik dıĢı davranıĢlardan 

kaçınabilir ve kendisine baĢkalarının güveninin sarsılmasını önleyebilir: 

 Eğitim felsefesine uygun bir vizyon geliĢtirmemiĢ bir yönetici, muhtemelen 

insan iliĢkileri ve karar sürecinde tutarsızlık yaĢayacaktır.  

 Bu tür bir vizyon, kiĢisel ve politik çıkarların denetimini sağlayacak eylemlerin 

belirlenmesini sağlar. Eğitim yöneticileri, geliĢtirdikleri vizyonu gerekçelendirmelidirler. 

Bu gerekçelendirme duygularla değil, sınanmıĢ ilkelerle yapılmalıdır. 

 Güçlü bir etik liderlik uygulanması: Bir yönetici, okuldaki etik havanın 

kurulmasında en temel belirleyicidir. Etik hava, yalnızca bir ilkeler dizisi ya da yasalarla 
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değil, eylemlerin sorumlulukla örüldüğü, dikkatli bir tutumla sağlanabilir. Yöneticinin 

aldığı tüm kararlar, okulun etik havasını oluĢturur. Eğer yönetici, okulda niteliksiz bir 

öğretim yapılmasına göz yumuyorsa, bu durum, toplumun ve öğrencilerin aldatıldığı bir 

havanın kabul edildiği anlamına gelir. Eğer yönetici öğrencilerin devamsızlığına göz 

yumarsa, okulun havası “okul önemli değildir” mesajını verir…”
45

. 

 Ayrımcılığın ortadan kaldırılması: Ayrımcılık gizli biçimlerde ortaya çıkar. 

Öğretmenler odasında belli bir gruba ait öğrencilerin aĢağılandığı sözlerin hoĢ görülmesi; 

rehberlik biriminin düĢük sosyo-ekonomik kökenli öğrencileri üniversite yerine mesleki 

eğitime yönlendirmesi; sınıftaki aykırı davranıĢların hoĢ görülmesi ayrımcılığın bazı 

örnekleridir. Yönetici ayrımcılığı hoĢ göremez. Eğitim yöneticileri ayrımcılığı bir etik ve 

eğitim sorunu olarak ele almalıdırlar. 

 Etkili öğretimin bir ödev olarak görülmesi: Okulda öğretimin zayıf olması, iyi 

öğretmenlere, öğrencilere ve topluma zarar verir. Öğretimde zayıf öğretmenler, öğrencilere 

zengin bilgilerin ve sağlıklı bir öğrenme ortamının sağlanmasını engeller. Öğretmenin 

baĢarısızlığı, öğrenciyi yaĢam boyu olumsuz yönde etkiler.Yönetici, toplumun öğretmenin 

ve öğrencinin hakları arasında sağlıklı bir denge kurmalıdır….. 

 Toplumla iliĢkilerin geliĢtirilmesi: Okulla iliĢkili birçok kiĢi, kendisini okulun 

bir parçası olarak hissetmez. Okullar, ilgili grupların bu örgütlerin bir parçası haline 

gelmelerinde baĢarısız kalmıĢlardır. Bu durumda, ilgili gruplar, okulla iĢbirliği ve eĢgüdüm 

içinde çalıĢmak yerine, okula karĢı ve okulla çatıĢmalı bir hale gelmektedirler. 

Etkili okul yöneticileri, okulla toplum arasında iyi bir iliĢki ve etkileĢim kurarlar. 

Okul sıcak ve çekici bir yer haline gelirse, öğrenci, öğretmen ve veliler bu kurum 

tarafından istendiklerini hissederler. Okul toplumu, üyelerinin varlığını tanır ve saygı 

duyarsa, ayrımcılık, istismar ve saygısızlık ortadan kalkar. PaylaĢılan amaçlara ve 

değerlere dayalı bir okul toplumu yaratma çabası, etkili bir yöneticinin birincil amacı 

olmalıdır. 

 Bütün grupların hakları arasında denge kurulması: Okul toplumu içindeki farklı 

grupların haklarının dengelenmesi güç bir iĢtir. Okul yöneticisi, faydacı bir yaklaĢımla 
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okuldaki çoğunluk grubun hakları üzerinde odaklaĢmak gibi kolay bir yol seçebilir. Ancak, 

azınlık gruplar haklarını kullanmaktan yoksun bırakılamaz. 

 Herkes tarafından istenen karar, her zaman doğru karar değildir: Eğitim 

yöneticilerinin, herkes tarafından istenen beklenen kararlar ile doğru kararları birbirinden 

ayırması gerekir. Doğru ve istenen kararlar birleĢtiğinde, etik sorunlar ortaya çıkmaz. 

Ancak, bazen bireylerce istenen kararlar ile doğru kararlar birbiri ile bağdaĢmaz. Akıllı 

eğitim yöneticileri, sorunları bütün yönleri ile ele alırlar ve etik sorunları göz önünde 

tutarlar.”
46

 

 Kararlarda belirleyici olarak, okulun üyeleri için doğru olanı almak: 

Kararlarında belirleyici olarak yalnızca örgüt için iyi olanları alan eğitim yöneticileri, 

örgütlerin üyelerinin gereksinimlerini karĢılamak sorunda olduklarını unuturlar. Böylece 

okullar, ailelerin yakınmalarını görmezlikten gelir, öğrencilerin gereksinimlerini göz önüne 

almaz, iĢ görenler sadece belli iĢleri yapan bireyler olarak görülür.  

Etkili okul yöneticisinin birincil amacı, hizmet etmektir… Hizmete bağlılık, okul 

yöneticisini okulu, üyeleri ve programları sürekli değerlendirmesini gerektirir. 

 Etik konularda cesaretin, yöneticinin rollerinin ayrılmaz bir parçası haline 

getirilmesi: Etik davranıĢ, etik cesaret olmaksızın olanaksızdır. Yönetici davranıĢının etik 

olduğunu iddia edebilir, ancak, kızgın bir veli ile, üst düzey yöneticiler ile, öğretmenlerle 

ya da bir baskı grubu temsilcisi ile karĢı karĢıya kaldığında etik cesaretini kaybederse, 

davranıĢını savunamaz. Yönetici, etik ilkelerin ihlali konusunda baskı gördüğünde “hayır” 

diyebilecek etik cesarete sahip olmalıdır. 

 Etik davranıĢ, doğruluk ve ahlaki eylemlerin bütünleĢmesi: Yönetici etik 

değerleri astları ile paylaĢmıyorsa, okulda etik bir hava yaratılamaz. Yönetici, toplumun 

değerlerine dayalı bir etik ilkeler dizisi geliĢtirmeli ve bunu diğer iĢ görenler ile 

paylaĢmalıdır. Yöneticinin etik bakımdan da liderlik yapması gerekir.
47
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3.5. Okul Yönetiminde Etik DıĢı DavranıĢlar 

Eğitimin toplumsal iĢlevleri ve amaçları göz önüne alınarak eğitim yöneticilerinin 

de karar verirken etik ilkelere uygun karar vermeleri gerekir. Eğitim yöneticiliğinde etik 

liderlik özelliklerine bağlılık yasalara aykırılık, yönetim keyfiliği gibi etik dıĢı tutumları 

engellemektedir.  

Sosyal hayatta insanlar etik dıĢı davranıĢlara ihtiyaç, aç gözlülük, ideoloji gibi 

değiĢik pek çok sebep yüzünden yönelmektedirler. KarĢımıza çıkan farklı ve karmaĢık 

durumlarda karar vermek gerektiğinde doğru ve yasal olanı yapmak zorunluluktur.  

Okulların yapısı ve toplumun eğitimden beklentileri mesleki ve toplumsal 

değiĢmelerle doğru orantılı olarak okul yöneticilerini etik sorunlarla karĢı karĢıya 

getirmektedir. Yöneticinin etik anlayıĢı örgütsel karar ve eylemlerini büyük ölçüde etkiler.  

Okul gibi eğitim örgütlerinde liderler, kendi değer sistemini bilmek zorundadır. 

Okul yöneticilerinin değer sistemi, eylemlerine yön verecek etik değerlerden oluĢmalıdır
48

. 

“ĠĢyerinde etik dıĢı davranıĢın haklı gösterilmesi ussallaĢtırılması sürecinin dört tür 

davranıĢla baĢladığı belirtilmektedir. 

 Yasal ve etik sınırlar içinde olan ve belli durumları kurtarmak için rahatlatıcı 

ve uygun görünen davranıĢ yollarının seçilebileceğine inanmak, etik dıĢı davranıĢların 

ussallaĢtırılmasında kullanılan yöntemlerden biridir… 

 Etik dıĢı davranıĢların haklılaĢtırılmasında kullanılan bir diğer yaklaĢım da 

örgüt ve birey için çok yararlı olabilecek davranıĢların gerçekleĢtirilmesinde bir sakınca 

olmadığına inanmaktır. 

 Yapılan bir Ģeyin baĢkaları tarafından fark edilmeyeceği inancı da etik dıĢı 

davranıĢların ussallaĢtırılmasında kullanılan bir baĢka yöntemdir. 

 Örgüte yarar sağlayan ancak etik ilkeleri ihlal eden bir davranıĢ nedeniyle iĢ 

gören yakalanırsa, örgütün kendisine arka çıkacağı veya koruyacağı inancı da iĢ görenlerin 

etik dıĢı davranıĢlarına buldukları bir ussallaĢtırma yoludur
49

. 
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Etik dıĢı davranıĢların ussallaĢtırılmasında, aĢağıdaki yaklaĢımlar kullanılmaktadır: 

 Toplumun çıkarları için iĢleri çabuklaĢtırmak amacı ile bazı ilke ve 

prosedürleri atlamak. 

 KiĢisel olarak benim çıkarım yok, önemli olan iĢlerin yapılması. Bu nedenle 

kuralları biraz esnetmekte bir sakınca yoktur düĢüncesi. 

 Yalnızca bir arkadaĢa yardım ediyorum, benim bu iĢte bir çıkarım yok 

düĢüncesi. 

 Üstlerim benim değerimi bilmiyor, ben sömürülüyorum. O halde ben de kendi 

çıkarlarımı düĢünmek zorundayım düĢüncesi. 

 ĠĢ gören bir suç iĢlemiĢ, cezalandırılması gerekir ama benden bulmasın 

düĢüncesi
50

. 

Yöneticilerin görevlerini yerine getirirken verdikleri kararlarda, uygulamalarda, 

eylem ve iĢlemlerinde ve insan iliĢkilerinde kaçınmaları gereken etik dıĢı davranıĢlar 

Ģunlardır; 

Ayrımcılık: Bir grup insana karĢı, adaletsiz ve zarar verecek biçimdeki her türlü 

davranıĢ, ayrımcılık olarak tanımlanır. Genellikle ayrımcılık iki türde ortaya çıkmaktadır. 

Birinci tür ayrımcılık, “açık ayrımcılık”, ikinci tür ayrımcılık ise “kurumsal ayrımcılık” 

olarak adlandırılabilir
51

. 

Açık ayrımcılık, geleneksel olarak cinsiyete ya da ırkçılığa dayalı olarak ortaya 

çıkmaktadır… Kurumsal ayrımcılık, bir örgütün yansız bir seçim süreci ile istihdam 

olanakları sunsa bile, kadınların ya da azınlıkların bu örgütte diğer gruplar ile eĢit oranlı 

temsil edilmemesi sonucunun ortaya çıkmasıdır. 
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Kayırma: Para ya da mal gibi ekonomik güçler yerine aile-akrabalık bağları gibi 

maddesel olmayan etkileme araçlarının kullanılarak, kamu görevlilerinin yetkilerini bazı 

kiĢilere kamu iĢlemlerinde ayrıcalık sağlamak amacıyla kullanmalarına kayırma denir
52

. 

RüĢvet: Kamu görevlilerinin para, mal, hediye gibi birtakım maddesel çıkarlar 

karĢılığında bunu sağlayan kiĢi ya da kümelere ayrıcalıklı bir kamu iĢlemi ile çıkar 

sağlaması rüĢvet olarak tanımlanır. Türk kültüründe hediye verilmesi geleneği gereği 

yöneticiler, içinde bulundukları kültüre duyarlı olmalıdır. Ancak yönetici ve öğretmenler 

hediye sınırını aĢan durumları engellemek için prensip olarak hediye kabul etmemelidir. 

Ekonomik durumu iyi olmayan veliler de zor durumda kalmazlar ve toplumun eğitimcilere 

yönelik rüĢvet Ģüphesi ortadan kalkar. 

Yıldırma-Korkutma: Kabadayılık olarak tanımlanan ve kimseden korkmaz, 

yılmaz görünerek çevresine meydan okuma davranıĢı ile astların yıldırılmaya çalıĢılması 

etik dıĢı bir davranıĢtır…
53

. 

Ġhmal: Yöneticiler, yasalarla kendilerine verilen görevleri gerine getirmek ve 

yetkilerini sınırları içinde kullanmakla sorumludurlar. Nedeni ne olursa olsun, görevlerin 

savsaklanması ve geciktirilmesi, yöneticinin görevini ihmal etmesi anlamını taĢır. Görevi 

ihmal hem yasal olarak cezalandırılmayı gerektirir hem de meslek etiğinin ciddi bir 

biçimde ihlali anlamına gelir. 

Sömürü (Ġstismar): Sömürü, insan ya da nesnelerin adaletsiz kullanımıdır ve çıkar 

sağlama amacına yöneliktir. Sömürü, insanın baĢka insanları kendi amaçları için bir araç 

olarak kullanması ve kaynakların adaletsiz kullanımını niteler.  

Bencillik: Yönetimde bencillik, yöneticinin baĢkalarının yararını düĢünmeden; 

kimi kez onlara zarar vererek; davranıĢlarını yalnız kendi gereksinimlerini giderecek, 

kendine çıkar sağlayacak biçimde yönlendirmesidir
54

. 

Yolsuzluk: Bir çıkar karĢılığında, kamu yetkilerinin yasa dıĢı kullanımı olarak 

tanımlanmaktadır. Yolsuzlukta amaçlanan çıkarlar, maddi, para ya da özel olabilir. Okul 

yöneticisinin, okul imkanlarını kendi çıkarları için kullanması etik dıĢı davranıĢlardandır. 
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ĠĢkence (Eziyet): ĠĢkence, bir insana maddi ya da manevi olarak yapılan eziyet 

anlamında kullanılır. Eğitim kurumlarında öğretmen, öğrenci ve diğer kiĢilerin yöneticiler 

tarafından haklarından mahrum edilmesi, psikolojik baskı altına alınması iĢkence 

kapsamına girer. 

Yaranma-Dalkavukluk: Rahatsız edici ve sahtekarlık olmasına rağmen yöneticiye 

yaranma ve dalkavukluk yapmanın, baĢarı için ödenmesi gereken bir bedel olarak 

görülmesi yaygın bir davranıĢ biçimidir. Yöneticilerin iĢgörenlerin değerlendirilmesinde 

yeterliklerini ölçüt olarak kullanmaları, çalıĢanları dürüst olmaya teĢvik edecek en sağlıklı 

yaklaĢımdır
55

. 

ġiddet-Baskı-Saldırganlık: ġiddet, aĢırı duygu durumunu, bir olgunun 

yoğunluğunu, sertliğini, kaba ve sert davranıĢı nitelendirir. Genellikle iki tür Ģiddetten söz 

edilir: Birincisi, Ģiddetin “araç” olarak kullanıldığı, belirli hedeflere varmak için Ģiddet 

yoluyla baĢkalarına zarar verilmesi ya da caydırıcı bir etki yaratılmasıdır. Ġkincisi ise, bir 

“dıĢavurum” olarak Ģiddet kullanımıdır
56

. 

ĠĢ ĠliĢkilerine Politika KarıĢtırma: Her uzman gibi yöneticinin de tarafsız 

davranması ve politik yöneticilere tarafsız bilgi sunması gereklidir. Yöneticinin politize 

olması durumunda, baĢında olduğu kurum bir eğitim kurumundan çok politik bir kurum 

olarak görülecek ve öyle davranıĢ görecektir
57

. 

Hakaret: Hakaret sözel bir Ģiddet gösterisidir ve tüm Ģiddet gösterileri gibi, 

saldırganlık içerir. Eğitim yöneticisinin eğitimin önceliklerinden olan saygı ve özgür kiĢilik 

geliĢimine önem vermesi gerekir. 

Bedensel Taciz: Bedensel taciz, Ģiddetin ürünüdür. En sık karĢılaĢılan bedensel 

taciz türü ise dayaktır. Ailede ve okulda dayak, çocuk ve gençlerin eğitimi için bir araç 

olarak kullanılmaktadır. Eğitim kurumlarında çocuğun sağlıklı bir geliĢim göstermesi için 

her türlü tacizden korunması gerekir. Yöneticiler de astları konumundaki kiĢilere, 

yetiklerinin arkasına sığınarak ve itiraz edemeyecek konumdaki kiĢilere karĢı, her türlü 

tacizden özenle kaçınmalıdırlar. 
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Kötü AlıĢkanlıklar: Özellikle eğitim kurumlarının yöneticileri, alkol, sigara, 

kumar v.b. gibi kötü alıĢkanlıkları astları ve öğrencilerin gözü önünde sergilemekten 

kaçınmalıdırlar
58

. 

Görev ve Yetkinin Kötüye Kullanımı: Yetkinin kötüye kullanımı, yetkinin veriliĢ 

amacından baĢka bir amaç için kullanılmasıdır. Görev ve yetkinin kötüye kullanımı iki 

Ģekilde ortaya çıkabilmektedir: 

 Yasalara uygun olan kamu iĢlemlerinin daha hızlı yerine getirilmesi için, bazı 

kimselere diğerleri aleyhine ayrıcalıklı iĢlem yapılması.  

 Yasalarla yasaklanmıĢ kamu iĢlemlerinin bir çıkar karĢılığında yapılması
59

. 

Dedikodu: Gerçek olduğu bilinmeden baĢkalarına kara çalmak, insanları 

kötülemek, kınamak, suçlamak amacıyla yapılan konuĢmalardır. Ġnsanlar kendi 

yetersizliklerini, baĢarısızlıklarını örtmek için baĢkalarının arkasından konuĢmaktadırlar. 

Bu durum eğitim kurumlarında da enerji ve zaman kaybına sebep olmaktadır. Ayrıca orta 

derecede stres yarattığı ve bireyleri rahatsız ettiği için etik bir konu olarak ele alınması 

gerekmektedir
60

. 

Zimmet: Kamu görevlisinin maddi değer taĢıyan kamusal bir kaynağı, yasalar 

aykırı olarak kiĢisel kullanımı için harcaması ya da kullanmasıdır. Zimmetin rüĢvetten 

farkı, alıcı ve verici olmaması, ancak çalıĢanın kamu kaynaklarını tek taraflı olarak kiĢisel 

kullanımına geçirmesidir. 

Dogmatik DavranıĢ: Dogmatiklik, daha önce doğru olan bir kavrama, bir inanca, 

zamanla doğruluğu ortadan kalksa bile bağlı kalmaktır. Dogmatik bir yönetici, mesleğinde 

kazandığı kavramlara ve inançlara zamanla ondan kopamayacak derecede 

bağlanabilmektedir. Oysa eğitim sürekli bir değiĢim ve geliĢime paralel yenilenmeyi esas 

alır. DeğiĢen ve geliĢen Ģartlara göre kendini geliĢtirerek yenilenme sağlanmalıdır
61

.  
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Yobazlık-Bağnazlık: Yobazlık ve bağnazlık, inanç ve düĢünceleri konusunda 

tartıĢmaya yer vermeyen, tek doğru Ģeyin kendi doğrusu olduğuna inanan, kendi gibi 

düĢünmeyenlere en ağır biçimde saldıran, hoĢgörüsüz ve sevgisiz insanları niteler
62

.  

4. ETĠK LĠDER OLARAK OKUL YÖNETĠCĠSĠ 

Okul yönetimi, eğitim yönetiminin sınırlı bir alana uygulanmasıdır. Bu alanın 

sınırlarını eğitim sisteminin amaçları ve yapısı belirler. Okul yönetiminin görevi, okuldaki 

tüm insan ve madde kaynaklarını en verimli biçimde kullanarak, okulu amaçlarına uygun 

olarak yaratmaktır
63

.  

Liderlik alanında yapılan araĢtırmalar liderin, kurumun baĢarısında ya da 

baĢarısızlığında en önemli faktör olduğu görülmektedir. Okul müdürünün liderliği de, bir 

okulun kurumsallaĢması, hedeflerine ulaĢması, öğrencilerin baĢarısında en önemli etkendir. 

Bir okul yöneticisinin liderliği, okulun ve personelinin etkili çalıĢması, eğitim kalitesinin 

artması, toplumsal beklentilere cevap verilmesi, iĢ tatmininin sağlanması, örgütsel 

bağlılığın artması ve öğrenci öğrenmesinin istenilen düzeyde gerçekleĢmesi anlamına 

gelmektedir. 

Etik liderlik, biliĢsel, duyuĢsal ve devinsel davranıĢlarda etik ilkelere bağlı 

kalınmasını, yaĢamın her alanında bunların ifade edilmesini gerektirmektedir. Etik 

liderlikten beklenen davranıĢ tüm eylemlerin etik değerlere bağlı bir Ģekilde ifade 

edilmesidir.
64

 Son yıllarda sosyo-ekonomik, teknolojik ve diğer alanlarda meydana gelen 

ve okulların yapı ve iĢleyiĢini önemli ölçüde etkileyen değiĢme ve geliĢmeler, okullardan 

toplumun beklentilerine karĢılık verme hedefini yükselterek, okul yöneticilerinin liderlik 

tarzları üzerine yapılan çalıĢmaların artmasına neden olmaktadır. ÇağdaĢ liderlik 

kuramları, okul müdürlerinin liderlik standartlarını yükselterek, okul müdürünün etkili 

okulun oluĢmasında en önemli öğe olduğu gerçeğine dikkat çekmektedir. ÇağdaĢ okul 

müdürünün liderlik alanları ki her biri kendine özgü bilgi, beceri ve tutumları gerekli 

kılmaktadır. 
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Okul yönetiminde liderlik, özellik kuramları, davranıĢsal kuramlar ve durumsallık 

kuramları ile açıklanmaktadır. Okul yöneticisinin liderlik rolleri son dönemde geliĢtirilen 

yeni liderlik kuramları açısından analiz edilmektedir
65

.  

Okul yöneticisinin liderlik rolleri:  

 Vizyoner Liderlik, 

 Öğretimsel Liderlik, 

 Etik Liderlik, 

 DönüĢümcü Liderlik, 

 Öğrenen Lider, olarak incelenir. 

Okul yöneticisi, okulda mükemmelliği etkileyen etkenler arasında kritik bir öneme 

sahiptir. Çünkü okul yöneticisi okula yön vermede stratejik bir pozisyondadır.
66

 Aynı 

zamanda okul yöneticicisinin kalite etkinliklerinde, değiĢimi baĢlatma ve yönetme alanında 

önemli rolleri de vardır
67

. 

Etik liderliğin alt boyutları; iletiĢimsel etik, iklimsel etik, karar vermede etik, 

davranıĢsal etik.  

„ĠletiĢimsel Etik‟; yöneticinin hatalarını kabul etmesinin, bencil davranıĢlar 

sergilememesinin, öğretmenlere adaletli davranmasının, tartıĢmalara yapıcı ve anlayıĢlı 

katılmasının, sabırlı ve alçak gönüllü olmasının, insanlara eĢit davranmasının, tüm 

öğretmenlere sevgiyle davranmasının, öğretmenlere Ģefkatle yaklaĢmasının, etrafındaki 

insanlara saygı göstermesinin, öğretmenler arasında ara bozucu olmamasının, merhametli 

olmasının, öğretmenlere içten davranmasının, öğretmenleri, sahip oldukları kiĢisel 

özelliklerinden dolayı yargılamamasının ve yapılan hizmetlerden dolayı insanlara minnet 

duygusu beslemesinin ne düzeyde olduğunu belirlemeye çalıĢmaktadır. 
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 „Ġklimsel Etik‟; yöneticinin öğretmenleri teĢvik etmesinin, kendi düĢüncelerini, 

sevgiyi temel alan yaklaĢımla yaymaya çalıĢmasının, geleceğe dönük somut hedefler 

koymasının, kendi iĢlerini sorumluluk duygusu içinde yapmasının, öğretmenlerin 

yaratıcılığın ortaya çıkması için uygun ortam hazırlamasının, öğrenme konusunda 

istekliliğinin, öğretmenlerin farklı düĢünebileceğini kabul etmesinin, öğretmenlerin 

baĢarısını, adaletli bir Ģekilde ödüllendirmesinin, okulun kurallarını doğru bir Ģekilde 

oluĢturmasının, tartıĢmalar için özgür ortamlar yaratmasının, mesleki etkinliğini artırmaya 

yönelik çaba içerisinde olmasının ne düzeyde olduğunu belirlemeye çalıĢmaktadır. 

„Karar Vermede Etik‟; okul yöneticisinin çözümler üretmede sistemli yaklaĢmasının, 

politik konularda kazanç sağlamaya yönelik çalıĢmalar yapmasının, dini konularda fayda 

amaçlı faaliyetlerde bulunmamasının, ekonomik alanda kiĢisel kazanç sağlayıcı 

faaliyetlerde bulunmamasının, mesleki sorumluluklarını dürüstlük duygusu içerisinde 

yapmasının, okulda ortak alınan kararları, etkili biçimde uygulamasının, okulda yapılan 

iĢlerde ölçüyü belirlemesinin, kötü sayılabilecek alıĢkanlıklara sahip olmamasının ve 

davranıĢlarının sınırlarını bilmesinin ne düzeyde olduğunu belirlemeye çalıĢmaktadır.  

„DavranıĢsal Etik‟; kendi kendini değerlendirebilmesinin, doğru sözlülüğünün, 

dürüstlüğünün, yalan söylememesinin, cesaretliliğinin, gerçekçiliğinin, ussal davranmasının, 

bireysel hakları korumasının, içinde bulunduğu toplumun değerlerine saygı göstermesinin 

ne düzeyde olduğunu belirlemeye çalıĢmaktadır
68

. 

Özel bilgi ve beceri isteyen okul liderliğinde, evrensel nitelikleri ön plana çıkan ve 

toplumsal boyutu gereği etik liderlik rolü önem kazanmaktadır.  

“Okul liderlerinin etik standartları olmalıdır. Okul lideri tam bir etik bilinçlilikle 

Ģunlara dikkat etmelidir: 

 Ġlgi (Ġstediğimiz iliĢki nasıldır?) 

 Adalet (Birbirimizi nasıl adil bir Ģekilde idare ederiz?) 

 EleĢtiri (Ġdeallerimize ulaĢırken nerelerde baĢarısız oluyoruz?)”
69
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4.1. Okul Yönetiminde Etik Liderliğe Olan Gereksinim 

Eğitim kurumları dil, din, ırk, cinsiyet, felsefi düĢünce, zihin ve beden özrü farkı 

gözetilmeksizin herkese fırsat eĢitliği ilkesi gereği kendi yaĢantıları yoluyla istendik 

davranıĢları kazandırma amacı taĢımaktadır.  

Okullar, demokrasi, insan hakları, özgürlük, sevgi, saygı ve hoĢgörü gibi 

kavramları kazandıran ve bu kavramlara iliĢkin tutumları pekiĢtiren kurumlar olmalıdır. 

Eğitimin amaçlarının kime ve hangi yolla kazandırılacağı etik tartıĢmaları baĢlatmıĢtır. 

Eğitimi gerçekleĢtiren öğretmenlerin iletiĢim becerileri ve okulların eğitimi sunma 

imkanları adalet ve eĢitlik gibi temel etik ilkelerin gerçekleĢtirilmesinde önemlidir. Eğitim 

sisteminde yasaların yanı sıra uyulması gereken etik ilkelerin geniĢ çaplı olarak 

belirlenmesi ve bu etik ilkelere uyulmaması durumunda ciddi yaptırımlar uygulanması 

gerekmektedir. 

Okul yönetimi özel bir alan olması dolayısıyla etik liderliğe olan gereksinimi 

arttırmaktadır. Okulların toplumsal sorumluluğu okul yöneticisinin liderlik rollerinin 

çeĢitlenmesine yol açmaktadır. Eğitimin yapı taĢı olan öğretmenlerin yükseköğretim almıĢ 

kiĢilerden oluĢması, okul yönetimindeki insan iliĢkilerinin yapısını ve niteliğini önemli 

ölçüde etkilemektedir. Bu nedenle okul yöneticisi gün boyunca karmaĢık bir ortamda karar 

vermek zorundadır. Verilen kararların etik bir altyapısı bulunmalıdır
70

. 

Okul yöneticisi etik lider olarak; mesleki ve kiĢisel etik değerlere bağlı davranmalı, 

öğretmenlere ve diğer çalıĢanlara davranıĢlarıyla örnek olmalı, okuldaki geliĢmeler için 

sorumluluk almalı, kiĢisel amaçlarına değil eğitim amaçlarına hizmet etmelidir. Okul 

çalıĢanlarına adil, tarafsız, saygılı, değer verici Ģekilde davranmalı, okul çalıĢanlarının özel 

ve kiĢisel haklarını korumalı, onlardan etik davranıĢları göstermesini beklemeli, yasal 

zorunluluklara riayet etmeli ve kanunlara, doğru bilgilere, adil tarafsız kurallara baĢvurmalı 

ve kurallar koymalıdır. Okul yöneticisinin göstereceği etik liderlik davranıĢlarını, dört 

boyutta ifade etmek mümkündür. Bunlar okul yöneticisinin kendi bireysel davranıĢlarında, 

okul iklimi oluĢturmada, karar verme ve iletiĢim sürecindeki etik davranıĢlarıdır
71

. 
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Eğitim yönetiminde etik ilkeler, yönetici ve öğretmenlerin davranıĢları ile 

yansımaktadır. Yönetici baĢlangıçta atama ile geldiğinden, resmi yetkisinden güç alan bir 

üst konumundadır. Ancak, diğer iĢ görenler, öğrenciler, veliler ve diğer gruplar tarafından 

benimsendiğinde lider konumuna gelirler
72

. 

Okul yöneticisinin doğru kararlar verebilmesi için etik liderlik becerilerine sahip 

olmalıdır. Çünkü etik lider, doğruyu ve yanlıĢı, iyiyi ve kötüyü, haklıyı ve haksızı ayıran 

bir değerler sistemi geliĢtiren liderdir. “Eğitim yöneticilerinin liderlik rolünü 

kazanabilmelerinde sahip oldukları etik değerlerin büyük rolü vardır”
73

. 

“Yöneticinin sağlam bir değerler sistemi olması, her husustan önce güçlü bir 

mesleksel yetiĢme gerektirir. Çünkü bireylerin kötü eğilimlerini engelleyecek ve 

düzeltecek en güvenilir araç eğitimdir. Yöneticinin karar süreci bir değer sistemine 

dayanırsa, karalarında dıĢ etkiler altında kalmadan etik sonuçlara ulaĢmasını sağlar”
74

. 

AĢağıdaki beĢ madde okul yöneticilerinin etik bir lider olmasını gerektirmektedir.  

 Okul yöneticisinin iĢi okulu objektif çıktılar sağlayan sıradan bir örgüt olmak 

yerine bir toplum yapmaktır. Okullar bazı amaçları baĢarmak için oluĢturulan araçlar 

olarak görülürse, onlara, doğru iĢler yapmaktan çok iĢleri doğru yapan bürokratik bir örgüt 

niteliği kazandırılmıĢ olur. Ancak okullar, farklı düĢünceleri içinde barındıran, informal 

boyutu bulunan, zaman içinde kendi tarihini oluĢturan etkin kurumlardır. Okulları bir 

öğrenme toplumu olarak düĢünmek gerekir. Toplumu bir arada tutan Ģey ise, geliĢtirilen 

ortak değerler ve anlayıĢlardır.  

 Okulun görevi, öğrencilere bilgi ve becerilerle birlikte, dengeli bir kiĢilik ve 

erdem aĢılamaktır. Bu yüzden okuldaki öğretim ve yönetimde teknik ve ahlaki olmak üzere 

iki boyut bulunmaktadır: Okulun teknik boyutunu bilgi, etkinlik, verimlilik ve sosyal 

yararlılık belirlemektedir. Ahlaki boyutunu ise, kiĢilik oluĢturma, davranıĢ geliĢtirme ve 

erdemli, sorumlu kiĢiler yetiĢtirme oluĢturmaktadır. Yönetimdeki teknik ve ahlaki boyutlar, 

uygulamada birbirinden ayrılamazlar. Her teknik karar ahlaki bir etkiye sahiptir. 
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 Okul yönetiminde, erdemi ve verimli çalıĢmayı ölçen bazı standartlar 

belirlenmek zorundadır… Bu standartları belirlemek için okul liderinin etik bir çerçevesi 

olmalıdır. 

 Okul yöneticileri her ne kadar karara katılma ve yetkilendirme hakları olsa da 

öğretmen, öğrenci, veli ve diğerlerinden daha fazla güce sahiptir. Okul yöneticisinin 

konumundan kaynaklanan hiyerarĢik güç bir eĢitsizlik oluĢturmaktadır. Dolayısıyla 

yönetici ile diğer üyeler arasında etik bir iliĢki boyutu olması gerekir.  

 Okuldaki yönetim bağlamı dağınık, kaotik ve belirsizdir. Bu yüzden okul 

yöneticisinin dünyasını sınırlayan talepler ve sınırlamalara rağmen, iĢ içerisinde bir 

sağduyusu vardır ve bu sağduyu etik bir anlama sahiptir
75

.  

Okul farklı değer yargılarına sahip bireyleri ortak amaç etrafında birleĢtiren ve her 

bireye kendi hedef, ilke ve değerlerini gerçekleĢtirme imkanı veren sosyal bir kurumdur. 

Ayrıca öğrencilere yeni bilgi, beceri ve imkan kazandırmakla kalmaz, olumlu kiĢilik 

özelliklerine sahip olmalarını sağlayarak ahlaklı bir insan olmalarını sağlar. 

Gerek etik dıĢı davranıĢların arttığı bir toplumda gerekse inançları, değerleri ve 

hedefleri farklı bireylerin çatıĢtığı okul ortamında öğrencileri ahlaklı yetiĢtirmek okula ayrı 

ve önemli bir sorumluluk yüklemektedir. Okulun bu iĢlevi yerine getirebilmesi yöneticinin 

etik liderlik davranıĢları ayrı bir önem kazanmaktadır. 

4.2. Okul Yöneticisinin Etik Ġlkelere Uyma Sorumluluğu 

Etik lider olarak okul yöneticilerinin en temel sorumluluğu mesleğinin etik 

ilkelerine uymaktır. Toplumlarda doğrudan doğruya her meslek grubunda uyulması 

gereken davranıĢ kuralları olarak tanımlanan ilkelere meslek etiği ilkeleri denir. Bir meslek 

grubunun gücü mevcut etik ilkelerinin gücüne bağlıdır. 

Bir okul yöneticisinin iyi, uygun ve tutarlı kararlara varabilmesi, yöneticinin 

yönetime iliĢkin bilgisi ve becerisi kadar insanlar hakkındaki görüĢ ve beklentileri ile sahip 

olduğu iyi, doğru ve güzel anlayıĢı ile de ilgilidir. 
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Eğitim kurumlarındaki mesleki etik ilkeler, idealist ve genel yani tüm okul 

yöneticilerine uygulanabilmelidir. Okul yöneticisi, eğitimin herkese eĢit sunulması ilkesine 

bağlı olan ve örnek davranıĢları gösterebilen lider olmalıdır. Mesleki etik, okul 

yöneticisinin bütün iliĢkilerinde dürüstlük, sözünde durmak, eĢitlik ve adalet ilkesine 

bağlılık, insan iliĢkilerinde saygılı olmak, çalıĢkanlık, eğitimin genel hedef ve amaçlarına 

hizmet etmek gibi etik ilkelere uygun davranmayı gerektirir. Eğitim yöneticisi, 

eylemlerinin, toplum ve diğer gruplar tarafından kontrol edildiği bilincinde hareket 

etmelidir
76

. 

Yönetimde etik değerler konusu, Amerikan Okul Yöneticileri Derneği (AASA), 

Okul ĠĢletme Görevlileri Derneği (ASBO) ve diğer okul müdürü örgütlerince çok önemli 

bir konu olarak kabul edilmiĢ ve etik davranıĢ ilkeleri geliĢtirilmiĢtir. Bununla birlikte, 

bireylerin karĢılaĢtıkları özel durumlarda neyin doğru neyin yanlıĢ olduğuna karar 

verebilecekleri ve davranıĢlarına yön verecek ilkelerin geliĢtirilmesi gerekmektedir. 

Yasalara uygun davranmak ya da izlemek; okul siyasalarına uyum etik ilkelere uygun 

davranıĢ için yeterli değildir
77

. 

“Okul yöneticisinin eylemleri, demokratik bir toplumun değerleri ile bütünleĢmeli 

ve evrensel etik ilkeler tarafından yönlendirilmelidir. Etik ilkeler, toplumun bütün 

üyelerine saygılı olmayı, farklı kültürlere ve düĢüncelere karĢı hoĢgörüyü, kiĢilerin 

eĢitliğinin kabul edilmesini ve kaynakların adil olarak dağıtılmasını içerir: 

 Bütün toplum üyelerine saygı: Okul yöneticisi, bütün bireylerin ve okulda 

bulunan tüm üyelerin aynı değere sahip olduğunu kabul etmeli ve okul toplumunun 

bireylerine saygılı davranmalıdır. 

 Farklı kültür ve düĢüncelere hoĢgörü: Okullar, farklı kültür ve düĢünce 

sistemlerin benimseyerek, farklı sosyo-ekonomik düzeylerde bireylerden oluĢmaktadır. 

Okul yöneticisi, bu farklılıklara karĢı hoĢgörülü olmak, çok boyutlu yaklaĢım ve tutumlara 

sahip olmakla yükümlüdür. 
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 Bireylerin eĢitliği: Bütün bireyler okulda sunulan eğitim olanaklarından eĢit 

olarak yararlanma, baĢarılı olmak için eĢit fırsatlardan eĢit olarak yararlanmak, eĢit 

davranıĢ görme hakkına sahiptirler. 

 Kaynakların eĢit dağıtımı: Okul yöneticisi, okulun kaynaklarını öğretmenler 

arasında adil olarak dağıtmalı ve öğrenciler için en üst düzeyde yarar sağlayacak Ģekilde 

kullanmalıdır”
78

. 

Yönetici, aĢağıda belirtilen ilkelere uygun davranarak, etik dıĢı davranıĢlardan 

kaçınabilir ve kendisine baĢkalarının güveninin sarsılmasını önleyebilir: 

 Eğitim felsefesine uygun bir vizyon geliĢtirilmesi 

 Güçlü bir etik liderlik uygulanması 

 Ayrımcılığın ortadan kaldırılması 

 Etkili öğretimin bir ödev olarak görülmesi 

 Toplumla iliĢkilerin geliĢtirilmesi 

 Bütün grupların hakları arasında denge kurulması 

 Herkes tarafından istenen karar, her zaman doğru karar değildir 

 Kararlarda belirleyici olarak, okulun üyeleri için doğru olanı almak  

 Etik konularda cesaretin, yöneticinin rollerinin ayrılmaz bir parçası haline 

getirilmesi 

 Etik davranıĢ, doğruluk ve ahlaki eylemlerin bütünleĢmesi
79

. 

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

Yöneticileri Derneği ve Ulusal Kadın Eğitim Yöneticileri Konseyi, yöneticiler için 

aĢağıdaki etik ilkeleri kabul etmiĢlerdir: 

Eğitim yöneticileri: 

 Bütün karar ve eylemlerinde öğrencilerin iyiliğini temel değer olarak kabul 

ederler. 

 Mesleki sorumluluklarını doğruluk ve dürüstlükle yerine getirirler. 

                                                 
78

 Pehlivan, a.g.k., ss.157-158. 
79

 Pehlivan, a.g.k., ss.158-161. 



42 

 Bütün bireylerin yurttaĢlık ve insan haklarını gerektiği gibi korur ve 

desteklerler. 

 Bölge, eyalet ve ulusal yasalara uygun davranır ve doğrudan ya da dolaylı 

olarak devleti yıkıcı ve bozucu örgütlere katılmaz ve desteklemezler. 

 Eğitim kurulunun eğitim siyasaları ile yönetsel kural ve düzenlemelerini 

uygularlar. 

 ”Eğitim amaçları ile tutarlı olmayan yasa, siyasa ve düzenlemelerin 

düzeltilmesi için uygun önlemlerin alınmasının yollarını ararlar. 

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

konumlarını kullanmaktan kaçınırlar. 

 Yalnızca uygun kurumlardan alınmıĢ akademik derece veya mesleki 

sertifikaları kabul ederler. 

 Mesleki etkililiklerini arttırmak için sürekli araĢtırma ve mesleki geliĢme 

sağlamanın yollarını ararlar. 

 Bütün anlaĢmalara, sona erinceye kadar ya da sona erdirilinceye kadar uygun 

davranırlar”
80

. 

Yönetim süreci sürekli olarak, baĢkalarını yakından ilgilendiren ve etkileyen 

kararlar almayı, karar ve politikaları herkesin yararına olacak Ģekilde uygulamayı esas alır. 

Örgütsel ve bireysel gereksinimlerin karĢılanmasını; çalıĢmaların örgüt ve bireylerin 

yararlarını gözetecek Ģekilde çözümlenmesini, örgütte yapılması gereken görevlerin iĢ 

görenlere adil olarak paylaĢtırılmasını; emeğin değerinin verilmesini zorunlu kılmaktadır. 

Ayrıca iĢ görenlerin yansız olarak değerlendirilmesini; örgütün kaynaklarının bir kiĢi ya da 

grup için değil, örgütsel amaçları gerçekleĢtirmek için kullanılmasını; hakların ve 

sorumlulukların adil olarak paylaĢımını gerektirir
81

. 
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Eğitim yönetimi, yönetim biliminin bir alt alanıdır. Eğitim yönetimi, toplumun 

eğitim gereksinimini karĢılamak üzere kurulan eğitim örgütünü önceden belirlenen 

amaçları gerçekleĢtirmek için etkili iĢletmek, geliĢtirmek ve yenileĢtirmek sürecidir
82

. 

Bu sürecin istenilen düzeyde gerçekleĢtirilmesi ve baĢarıya ulaĢılabilmesi için 

eğitim yöneticisinin uyması gereken etik ilkelerin dayandığı temel kavramlar:  

HoĢgörü;  

 BaĢkalarının görüĢlerine değer verir. 

 EleĢtirilere açıktır. 

 Farklılıklara karĢı hoĢgörülüdür. 

 BaĢkalarını dinlerken kendini onların yerine koyar. 

 Astlarını yargılarken katı davranmaz.
83

 

 Ġyi bir dinleyicidir. 

 Astlarını korkutmayı bir baskı aracı olarak kullanmaz. 

 Astları ile takım çalıĢması yapar. 

 Saldırgan ve kırıcı davranmaz. 

 Astlarının kendilerin ilgilendiren kararlara katılmalarını sağlar. 

 Ġnsanları tanımaya çalıĢır. 

 Ġnsanlara zaman ayırır. 

 Astları arasında meydana gelen çatıĢmalarda hakemlik yapar. 

 Astlarının haklarını kullanma özgürlüklerini engellemez. 

 Astlarıyla iliĢkilerinde güven vericidir. 

 Ġnsanların tek ve değerli olduğuna inanır. 

 Astlarının olumlu eylemlerini destekler. 

 Astlarını rakip olarak değil, aynı sistemin parçaları olarak görür. 

 Deneyimlerini astları ile paylaĢır. 
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 Ġnsan iliĢkilerinde yapıcıdır. 

 Bencil davranmaz. 

 Eylemlerinden dolayı hesap verir. 

 BaĢkalarını çekiĢtirip, dedikodu yapmaz
84

. 

Adalet; 

 1.Ödülleri hak edenlere verir. 

 Kuralları herkese eĢit olarak uygular. 

 Bireylerin emeğinin karĢılığını verir. 

 Bireylere eĢit davranır. 

 BaĢkalarının hakkını sömürmez. 

 Astları arasındaki anlaĢmazlıklarda taraf tutmaz. 

 ĠĢ yükünü dengeli olarak dağıtır. 

 Haksızlıkların düzeltilmesi için çaba gösterir. 

 Cezalandırmayı iĢlenen suça denk olarak yapar. 

 Bireylerin yasal haklarını kullanmalarını sağlar. 

 Değerlendirmelerde objektif davranır. 

 Gerçekleri çarpıtmaz. 

 Ġnsanlara zarar verecek eylemlerden kaçınır. 

 Ġnsan haklarına saygılıdır. 

 KiĢilere dinsel, siyasal, ırksal ve politik nedenlerle ayrıcalıklı davranmaz. 

 Astlarından yeterlilikleri oranında üretim bekler. 

 Sahtekarlık yapmaz. 

 Kadın ve erkeklere eĢit davranır
85

. 
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Sorumluluk; 

 Meslek ilkelerine içten bağlıdır. 

 ÇalıĢtığı kurumun toplumdaki statüsünü yükseltmeye çalıĢır. 

 Mesleğini insanlara hizmet etmenin bir aracı olarak görür. 

 Eğitsel amaçları gerçekleĢtirmeye çalıĢtırır. 

 Mesleğin gerektirdiği davranıĢları benimser. 

 Kamu çıkarlarını kendi çıkarlarının üstünde tutar. 

 Araç gereçlerin bakımını zamanında yaptırır. 

 Ulusal eğitim politikalarına bağlıdır. 

 Ġnsan gücünü etkili kullanır. 

 Zamanı etkili kullanır. 

 Sorumluluk almaya isteklidir. 

 Kurumun kaynaklarını gereksiz yerlere harcamaz. 

 Savurganlıktan kaçınır. 

 Görevini yasalarca kendinden beklenen yönde yerine getirir. 

 Mesleğini sever. 

 ÇalıĢma saatlerine özen gösterir. 

 Yetkisini yasal sınırları içinde kullanır. 

 Ġnsanları sever
86

. 

Dürüstlük; 

 Yolsuzluk yapmaz. 

 Okulun kaynaklarını kendine çıkar sağlamak için kullanmaz. 

 Yolsuzlukları örtbas etmez. 

 RüĢvet kabul etmez. 

 Hediye kabul etmez. 

                                                 
86

 Aydın, Ġ.P., Eğitim ve Öğretimde Etik, Ankara, 2003, s.102-103. 



46 

 Astlarını kiĢisel iĢlerinde kullanmaz. 

 Amaçlarını gerçekleĢtirmek için yasa dıĢı yollara baĢvurmaz. 

 KiĢisel iĢlerini iĢyerinde yapmaz. 

 Yalan söylemez. 

 Verdiği sözde durur. 

Demokrasi; 

 Astlarına inançlarından dolayı baskı yapmaz. 

 Astlarının inançlarına karıĢmaz. 

 Astlarının vicdan özgürlüğünü engellemez. 

 Kimseyi kendi inançları için zorlamaz. 

 Yönetsel iĢlere dinsel inançlarının karıĢmasına izin vermez. 

 Astlarının örgütlenme haklarını engellemez
87

. 

Saygı; 

 Astlarıyla cinsel-duygusal yakınlığa girmez. 

 Astlarına bedensel tacizde bulunmaz. 

 Öğrencilerle cinsel-duygusal yakınlığa girmez. 

 Öğrencilere dayak vb. bedensel tacizde bulunmaz
88

.  

“Minnesota Eyaleti Yasaları Düzenleme Ofisi (Minnesota Office of the Revisor of 

Statudes)‟nin belirlediği okul yöneticilerinin uyması gereken etik ilkeler ve meslek 

davranıĢları Ģunlardır;  

Okul yöneticisi;  

 Eğitim hizmetlerinde ayırım gözetmemelidir. 

 Öğrencileri ve personeli sağlığa ve güvenliğe zararlı Ģartlardan korumak için 

makul bir yol izlemelidir. 

 Öğrenmeye yardım eden bir atmosfer sağlamak için makul bir yol izlemelidir. 
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 Özel çıkar sağlamak için öğrenciler, aileler, personel ya da hizmet etmesi 

dıĢında, bireyler hakkındaki gizli bilgiyi açıklamamalıdır.  

 Kanunlar ve okul politikaları gereğince, zorunlu bir mesleki amaca hizmet 

etmesi dıĢında, bireyler hakkındaki gizli bilgiyi açıklamamalıdır. 

 Yöneticilerin ya da diğer personelin niteliklerine iliĢkin kayıtları ya da 

gerçekleri bile bile tahrif etmemeli ya da meslektaĢlar hakkında yanlıĢ ya da çirkin ifadeler 

kullanmamalıdır. 

 Öğrenciler, öğrencilerin aileleri, personel ya da meslektaĢlar hakkında yanlıĢ 

ya da çirkin ifadeler kullanmamalıdır. 

 Kendi özel çıkarlarına hizmet edecek ve mesleki yargısını etkileyecek hediye, 

ödül ya da iltimasları kabul etmemelidir. 

 Bir sözleĢme ya da mukaveleyi yetkili olduğunda onaylamalıdır. 

 Personele ihtiyaç duyulan konumları doldurmada, yalnızca ehliyetli personeli 

ya da insanları atamalı, atama için tavsiye etmeli ya da görevlendirmelidir. 

 Mesleki görevlerin ifa edilmesinde dürüst olmayan, aldatıcı ya da yanlıĢ 

tanıtıcı davranıĢlar göstermemelidir”
89

. 

4.3. Okul Yöneticisinin Etik Karar Verme Sorumluluğu 

Her okulun olduğu gibi okul yönetiminin de kendine özgü bir yapısı vardır ve bu 

yapı etik sorunları çeĢitlendirmektedir. Etik bir lider olarak okul yöneticisi uyması gereken 

ilkeleri karĢılaĢtığı farklı durumlara uyarlayabilmelidir. Yönetim süreçlerinin birincisi olan 

karar verme, insanın istediği sonuca ulaĢmak için alternatifler arasından seçim yapmasıdır. 

Yönetici seçim yaparken ortaya çıkabilecek etik sorunlara farklı açılardan, doğru ve iyi 

karar verme becerisine sahip olmalıdır.  

Karar genelde geleceğe yöneliktir. Gelecek kesin olarak bilinmediğinden karar 

veren kiĢi risk almaktadır. Okul yöneticisi aldığı riskleri ve bunun toplumda oluĢturacağı 

etkiyi bilerek etik ilkelere uygun hareket etmelidir.  
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Etik ilkeler, sınırlı davranıĢ kalıplarını ifade etmektedir. Oysa okul yönetiminin 

karĢılaĢabileceği sorunların çeĢitliliği karar verirken yöneticiyi okul yönetimini etkileyen 

öğelerin her birini kurur organı olarak görme ve kabul etmeyi gerektirmektedir. Ayrıca 

kararın etkileyeceği birey ve grupları karar sürecine katmalıdır. Böylece alınan kararların 

doğruluğu ve etik ilkelere uygunluğu artarak eğitim kurumu yöneticisinin etik karar 

vermesini kolaylaĢtırmaktadır. 

4.4. Okul Yöneticisinin Okul Kültürü OluĢturma Sorumluluğu 

Etik ilkelerin okulda benimsenebilmesi için, okul kültürüne yerleĢtirilmesi 

gerekmektedir. Okulun örgütsel değer ve normlarıyla bütünleĢen etik ilke ve kurallar 

öğrenciler, öğretmenler ve diğer personel tarafından kolay benimsenir. Etik lider olarak 

okul yöneticisi, etik değerlerin vazgeçilmez değerler olduğunu okul personeline ve 

öğrencilere kabul ettirmek zorundadır
90

. 

Etik ilkelere dayalı bir örgütsel kültür geliĢtiren okulu, erdemli okul olarak 

nitelendirmekte ve okul yöneticisinin temel sorumluluğunu erdemli okulu inĢa etmek 

olarak görmektedir. Ona göre erdemli okulun özellikleri Ģunlardır: 

 Erdemli okul, öğrencilerin öğrenmesi için tüm potansiyelini kullanması 

gerektiğine inanır… Erdemli okulun amacı kendi kendine öğrenen ve kendi kendini 

yönetenlerden oluĢan bir öğrenme toplumu oluĢturmaktır. 

 Erdemli okulda, uygun Ģartlar sağlandıktan sonra her öğrencinin 

öğrenebileceğine inanılır.  

 Okulun temel amacı akademik olarak görünmesine karĢın, erdemli okulda 

öğrenme problemlerinin sistematik olduğuna inanılır. 

 Erdemli okulda öğretmenlerin hem mesleki sorumluluğuna ve hem de sanat 

bilgisine saygı gösterilir. 

 Erdemli okulda aileler, öğretmenler ve toplum iĢbirliği içinde çalıĢır. 

Okul yöneticisinin etik bir lider olarak görevi, okulda kolektif bir anlayıĢ 

geliĢtirmektir. Okul yöneticisi ayrıca etik bir okul kültürü ve iklimi oluĢturmalıdır.  
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Etik ilkelerin okul çalıĢanlarına benimsetilebilmesi için okul kültürüne 

yerleĢtirilmesi gerekir. Etik lider olarak okul yöneticisi, etik ilkeleri okulda 

kurumsallaĢtırmalı ve erdemli okulu oluĢturmalıdır.
91

 

4.5. Okul Yöneticisinin Toplumsal Sorumlulukları 

Ülkenin ekonomik, sosyal ve kültürel açıdan geliĢmesinde büyük etkiye sahip olan 

eğitimin gerçekleĢtirildiği yer olan okullar, toplumsal açıdan yüksek beklentilere sahiptir. 

Toplumsal sorumluluğu oluĢturan beklentilerin karĢılanmasında okulların yönetimi büyük 

bir önem arz etmektedir
92

.  

Ekonomik, sosyal ve politik alanlarda görülen önemli değiĢme ve geliĢmelerin 

etkisiyle, günümüz okullarının çevreleri eskiye oranla daha karmaĢık ve çok değiĢkenli bir 

duruma gelmiĢtir. Bu değiĢmeler okulları yönetecek müdürlerin niteliklerinin yeniden 

belirlenmesini zorunlu kılmaktadır. Bu durum okul müdürlerinin birden çok alanda liderlik 

yeterliği kazanmalarını zorunlu hale getirmektedir. Ekonomik Ģartların değiĢmesi devletin 

okullar üzerindeki ağırlıklı etkisini azaltmakta diğer yandan ailelerin ve sivil toplum 

kuruluĢların okulların finansmanında daha fazla yük üstlenmelerini zorunlu kılmaktadır. 

Okul yöneticisi, eğitim çevresinin ve toplumun beklentilerini karĢılamak 

zorundadır. Toplumsal lider olarak da bütün öğrencilerin baĢarısı için toplumla iĢbirliği 

yaparak toplumun farklı beklentilerini karĢılar ve toplumun kaynaklarını okula yönlendirir. 

Okul yöneticisi, okul toplumuna ve çevresine liderlik yaparak hem okulu geliĢtirmek hem 

de öğrenci baĢarısını arttırmak sorumluluğunu yerine getirmelidir
93

.  

Okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢlarını yerine getirmeleri, toplumsal açıdan 

büyük önem taĢımaktadır. Okulun toplumsal sorumluluğunu yerine getirebilmesi için, okul 

yöneticisinin eylemleri demokratik bir toplumun değerleri ile bütünleĢmeli ve evrensel etik 

ilkeler tarafından yönlendirilmelidir. Etik ilkeler, toplumun bütün üyelerine saygılı olmayı, 

farklı kültürlere karĢı hoĢgörüyü, kiĢilerin eĢitliğinin kabul edilmesini ve kaynakların adil 

olarak dağıtılmasını içerir
94

.  
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Okul yöneticilerinin etik liderlik rollerini yerine getirmelerinin toplumsal bir 

boyutu bulunmaktadır. Okulda belirlenen etik ilke ve kuralların öğrenciler tarafından 

benimsenmesi, sonraki yaĢamlarında etiğe uygun davranmalarını sağlayacaktır. 

Öğrencilere bilgi ve becerilerin yanında olumlu davranıĢlar kazandırma amacını taĢıyan 

okulların bu iĢlevini yerine getirmesinde okul yöneticilerine büyük iĢler düĢmektedir. 

Öğrencilerin model alacakları en yakın kiĢiler olan okul yöneticilerinin etik liderlik 

rollerini yerine getirmeleri önem taĢımaktadır
95

. 
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II. BÖLÜM  

EĞĠTĠM KURUMLARINDA ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

1. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK KAVRAMI  

“Örgütsel bağlılık kavramı, bireyin belirli bir örgüte karĢı hissettiği özdeĢleĢme ve 

bütünleĢme derecesini ifade etmektedir”
96

. 

Bir kavram ve anlayıĢ biçimi olarak bağlılığa baktığımızda, toplum duygusunun 

olduğu her yerde var olup, toplumsal içgüdünün duygusal bir anlatım biçimidir. Bir kiĢiye, 

bir düĢünceye, bir kuruma, kendimizden daha büyük gördüğümüz bir Ģeye karĢı bağlılık 

gösterme, yerine getirmek zorunda olduğumuz yükümlülüğü anlatır
97

. 

Örgütsel bağlılığın üç önemli unsuru bulunmaktadır: Bireyin örgüt amaçlarını 

kabulü ve bu amaçlara inanması, örgüt için çaba gösterme isteği içinde olması örgütte 

kalmaya devam etme konusunda kesin bir arzu duyması. Bunlar örgütsel bağlılığın 

göstergesidir
98

. 

Örgütsel bağlılık, aĢağıdaki nedenlerden dolayı örgütler için önem kazanmıĢtır:  

ĠĢi bırakma, devamsızlık, geri çekilme ve iĢ arama, ĠĢ doyumu, iĢe sarılma, moral 

ve performans gibi tutumsal, duygusal ve biliĢsel yapılarla, Özerklik, sorumluluk, katılım, 

görev anlayıĢı gibi iĢ görenin iĢi ve rolüne iliĢkin özelliklerle, YaĢ, cinsiyet, hizmet süresi 

ve eğitim gibi iĢ görenlerin kiĢisel özellikleriyle, Bireylerin sahip olduğu örgütsel bağlılık 

kestiricilerini bilmeyle yakından iliĢkilidir
99

 . 

Örgütsel bağlılık tanımları bize bir yere ait olma duygusunun insanın nihai ihtiyacı 

olduğunu, bağlılığın da kiĢiyi belli bir düĢünceye, kiĢiye veya gruba karĢı önceden 

hazırlayan bir davranıĢ olduğunu göstermektedir. Ayrıca bu davranıĢ, amaca süreklilik 

kazandıran duygular ve amacın gerçekleĢmesini sağlayan eylemlerle Ģekillenmektedir. 

Bağlılığın üç aĢaması vardır: Ġtaat, dahil olma ve kimlik kazanma. Ġtaat aĢamasında, 

birey karĢısındaki insanların etkisini kendini tanıtma amacıyla kabul eder ve örgüte dahil 
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olmaktan gurur duyar. Son aĢamada birey örgütün değerlerinin övgüye değer ve kendi 

değerleriyle aynı olduğunu fark eder. 

Bir çalıĢanın örgüte olan bağlılığını üç değiĢik Ģekilde ifadesi genel olarak kabul 

edilmiĢtir. Bunlar; duygusal, devam ve değer bağlılık.  

Duygusal bağlılık, örgüte karĢı duygusal bağlılığa iĢaret eder.  

Devam bağlılığı ise çalıĢanın ayrılmanın maliyeti üzerine inĢa ettiği örgütsel 

bağlılık durumudur. Bu durumda çalıĢan örgütte kalmaya devam eder; çünkü yeni bir iĢ 

aramanın maliyetinin daha fazla olduğunu düĢünür.  

Normatif bağlılık, çalıĢanın ahlaki bir sorumluluk olarak örgütte çalıĢmaya 

devamını ifade eder. Bu durum, çalıĢanın örgütün kendine iyi davrandığını düĢünmesi ve 

bunun karĢılığında çalıĢanın belirli bir dönem örgüte hizmet verme sorumluluk 

duymasından kaynaklanır.  

Diğer taraftan her bağlılık türü bireyi bir Ģekilde örgüte bağlar; fakat bireyin iĢ 

ortamındaki davranıĢlarını yönlendirmesi bağlamında farklı etkilere sahiptir. Örneğin, 

duygusal bağlılığa sahip bir çalıĢan, kendi pozisyonunun gerektirdiği sorumluluğun üzerine 

çıkarak örgütün hedeflerine ulaĢmasına yardımcı olmaya çalıĢır. Fakat devam bağlılığı 

performansla olumsuz etkileĢim içindedir. Öyle ki çalıĢanlar yalnız kendinden bekleneni 

yapar. Yüksek oranlarda devamsızlığa ve düĢük motivasyona sahiptirler
100

. 

“Bireyler bir örgüte, bazı istekler, ihtiyaçlar, beceriler ile gelmekte ve yeteneklerini 

kullanabilecekleri, çoğu temel ihtiyaçlarını tatmin edebilecekleri bir iĢ ortamı bulmayı 

beklemektedirler. Eğer örgüt böyle bir araç sağlayabilirse; örneğin çalıĢanın etkin 

kullanılması gibi, bağlılığın artmasına olanak sağlanmıĢ olacaktır.Aksine çalıĢana anlamlı 

görevlere verilmez ve uygun iĢ ortamı sağlanamazsa çalıĢanın bağlılık derecesi 

azalacaktır”
101

.  

Türkiye‟de yapılan çalıĢmalarda örgütsel bağlılık; „örgütsel bağlılık‟, „örgütsel 

adanmıĢlık‟ Ģeklinde adlandırmıĢlardır.  
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Bu araĢtırmada, bu kavramın karĢılığı olarak “örgütsel bağlılık” kullanılmıĢtır. 

Çünkü bağlılık, bireyin, örgütteki diğer kiĢilere yakın olma duygusuyla kendini ifade ettiği 

özdeĢleĢme boyutu; bireysel ve içselleĢtirme boyutu (ki bunlar adanmıĢlığın karĢılığıdır) ve 

araçsal bir birlikteliği anlatan uyum boyutunu da kapsayan daha genel bir kavramdır
102

. 

Tablo 3. Örgüte Bağlılığın Tarihçesi 

YIL ARAġTIRMACI BULGULAR 

1956 Whyte Örgüt bağımlısı kiĢinin tanımını yaptı ve örgüt için olabilecek zararları üzerine 

çalıĢtı. 

1958 March Simon Örgüte bağlılığın değiĢimsel modelini adapte ettiler. 

1958 Morris Sherman Yine örgüte bağlılığın değiĢimsel modeli üzerinde araĢtırma yaptılar. 

1960 Gouldner Örgüte bağlılığı güçlendirmek için karĢılıklığın önemini buldu 

1961 Etzioni Bağlılığın kategorizasyonlarını yapan ilk kiĢi oldu. 

1964 Lodahl Sosyal iliĢkilerin örgüte bağlılığı olumlu yönde etkilediğini buldu. 

1967 Downs Örgüte fazla bağlı kiĢileri “fanatik” olarak nitelendirdi. 

1970 Patchen Örgüte karĢı grup tutumlarının örgüt bağlılığı ile ilgili olduğunu buldu. Aynı 

sonuci örgüte bağımlılık ve güven değiĢkenleri için de buldu. 

1970 Schein Örgüte bağlılığının, örgütsel verimliliğin önemli göstergelerinden birisi 

olduğunu buldu. 

1970 Steers Aynı Ģekilde örgüte bağlılığının, örgütsel verimliliğin önemli göstergelerinden 

birisi olduğunu buldu. 

1970 Campbell, 

Dunette 

Örgüt ikliminin, örgüt bağlılığı üzerinde bağımsız bir etkisi olduğunu buldular. 

1971 Lee Olumlu üst-ast iliĢkisinin örgüte bağlılığı arttırdığını buldu. 

1971 Sheldon Hedef ve değer bütünlüğünün örgüte bağlılık üzerindeki etkisini belirtti. 

1972 Herbiniak, Alutto DeğiĢimsel bağlılık modelini adapte ettiler. 

1972 Herbiniak, Alutto Cinsiyet ve bağlılık iliĢkisi üzerinde çalıĢtılar. 

1972 Hall, Shnider Göreve bağlı olan değiĢim ve sorumluluğun örgüte bağlılığı arttırdığını buldular 

1974 Buchanan Örgüte bağlılığın tutumsal modelini adapte etti. 

1974 Buchanan KiĢinin örgüt içinde çalıĢtığı yıllar boyunca, sahip olduğu iĢ deneyimlerinin 

doğası ve kalitesi örgüte bağlılığı belirlemede önemli bir etken olduğunu buldu. 

1974 Porter Örgüt bağlılığına tutumsal yaklaĢım modelinin öne sürdü. 

1974 Mowday, Porter Performans ve bağlılık iliĢkisi üzerine çalıĢtılar. 

1974 Herbiniac YaĢ, kıdem ve örgüt bağlılığı iliĢkileri üzerine çalıĢtı. 

1975 Dubin KiĢisel ilgilerin örgüte bağlılıkla iliĢki içinde olduğunu buldu. 

1975 Etzioni Faydacı örgütlerin kötü etkilerini belirtti. 

1977 Salancik Örgütün değerleri hakkında çalıĢana bilgi veren iletiĢim sürecinin çalıĢanın 

örgüte bağlılığını arttırdığını buldu. 

1977 Salancik, Staw DavranıĢsal bağlılık modelini ileri sürdüler. 

1978 Kidron Güçlü kiĢisel iĢ ahlakının örgüte bağlılıkla iliĢkili olduğunu buldu. 

1978 Koch, Steers Görevin içeriği, geri bildirim, sorumluluk ve otonominin örgüte bağlılıkla 

iliĢkili olduğunu buldular. 

1979 Mowday, 

McDade 

ÇalıĢma baĢlamadan önceki bilginin örgüt bağlılığını belirlemedeki önemini 

belirttiler. 

1979 Bartol Rol çatıĢması rol belirsizliği ve ağır rol yükünün örgüt bağlılığı ile iliĢki içinde 

olduğunu buldu. 

1979 Gould Örgütsel bütünleĢme kelimesini örgüt bağlılığı anlamında kullandı. 

1979 Morris, Koch Rol çatıĢması rol belirsizliği ve ağır rol yükünün örgüte bağlılık üzerindeki 

etkisi konusunda çalıĢtı. 

1980 Morris, Steers Eğitimin örgüt bağlılığı üzerindeki etkisi alanında çalıĢtılar. 

1980 Morris, Steers Örgüt büyüklüklerinin ve kontrol alanlarının örgüte bağlılıkla iliĢki içinde 

bulunmadıklarını buldular. 
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1980 QReilly, 

Caldwell 

ÇalıĢmak için o örgütü seçmenin örgüte bağlılığı belirlemede önemli olduğunu 

buldular. 

1980 Pfeffer, Lawler Kariyerin baĢlangıcındaki iĢ alternatiflerinin varlığının önemini belirttiler. 

1981 Korman Bağlılık ve özel hayat iliĢkilerini inceledi. 

1981 Rowan Örgüte fazla sadakatin zararları üzerinde durdu. 

1981 Rhodes, Steers Algılanan ödeme eĢitliği ve bağlılık arasındaki iliĢkiyi incelediler. 

1981 Morris, Sherman BaĢarma ihtiyacı baĢarma duygusu ve yüksek derecedeki ihtiyaçların örgüte 

bağlılık üzerindeki etkisini incelediler. 

1981 Morris, Sherman YaĢ ve kıdemin örgüte bağlılık üzerindeki etkisini incelediler. 

1981 Angle, Perry YaĢ-kıdem iliĢkisinin örgüte bağlılık üzerindeki etkisini incelediler. 

1981 Morris, Sherman YaĢ ve kıdemin bağlılık üzerindeki etkisini incelediler. 

1982 Mowday Örgüt bağlılığının süreç modelini geliĢtirdi. 

1982 Morris, Sherman Örgüte bağlılığın psikolojik modelini adapte ettiler. 

1983 Morrow Bağlılığa iliĢkin teorileri ve araĢtırmaları gözden geçirdi. 

1983 Rusbult, Farrell Örgüt bağlılığının yetki modelini geliĢtirdiler. 

 Kaynak: AraĢtırma Raporları: http://www.insankaynaklari.com/ BodyID=564, (02.07.2008)                                        

1.1. Örgütsel Bağlılık Tanımları 

Örgütsel bağlılık birçok farklı biçimde tanımlanmıĢtır. Ancak farklı tanımlar 

örgütsel bağlılığı, bireyleri örgütlere bağlayan bir bağ olarak ele almaları bakımından ortak 

paydada buluĢurlar. 

Örgütsel bağlılık literatürü, bağlılık kavramının farklı biçimlerde kullanıldığını, bu 

konuda farlı tanımların ortaya çıktığını göstermektedir
103

. 

Örgütsel bağlılık: Örgütsel çıkarları karĢılayacak Ģekilde hareket etmek için 

içselleĢtirilmiĢ normatif baskıların bir toplamı, bireyin belli bir hareket tarzına ve 

çevresindeki kiĢilere bağlılık duyması ile belli davranıĢlara yönelmede kiĢinin kendisini 

taahhüt altına koyması, kiĢinin kimliğini örgüte bağlayan tutum ve eğilimler, örgütte kalma 

isteği duyarak, örgütün amaç ve değerleriyle, birincil hedef olarak maddi kaygılar 

gütmeksizin özdeĢleĢme, örgütün amaç ve değerlerine taraflı, duygusal bağlılığı, amaç ve 

değerler kapsamında bireyin, rolünü örgütün iyiliği için yapması
104

. 

Örgütsel bağlılık tanımları ve kullanımlarına iliĢkin bir özet Tablo 4‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 4. Örgütsel Bağlılık Tanımları ve Kullanımları 

 

YATIRIMLAR 

 *Bağlılık örgütsel üyelikle ilgili olarak ödül ve maliyetlerin bir 

fonksiyonu olup; örgütsel hizmet süresi ile birlikte artar. 

*Bu yaklaĢım ve onun değiĢik türleri Alutto, Hrebiniak, ve Alonso 

(1973); Becker (1960); Farrel ve Rusbult (1981); Hrebiniak ve 

Alutto (1972); Rusbult ve Farrel (1983) ve Sheldon (1971) 

tarafından kullanılmıĢtır. 

 

NĠTELĠKLER 

 *Bağlılık, bireylerin istemli, açık ve geri dönülemez davranıĢları 

sonrasında tutumsal bağlılıkla sonuçlanacak olan davranıĢsal 

eylemlere bağlılığıdır. 

*Bu yaklaĢım ve onun değiĢik türleri Kiesler ve Sakumura (1966); 

O‟Reilly ve Caldvel (1980) ve Salancik (1977) tarafından 

kullanılmıĢtır. 

  

 

BĠREY-ÖRGÜT AMAÇ 

UYGUNLUĞU 

 *Bağlılık, birey, örgütsel amaç ve değerlerle özdeĢleĢip, onlar 

adına çaba harcadığında gerçekleĢir. Porter ve arkadaĢları 

tarafından geliĢtirilen Örgütsel Bağlılık Ölçeği (OCQ) özellikle bu 

tanım için kullanılmaktadır. 

*Bu yaklaĢım ve onun değiĢik türleri Angle ve Perry (1981); Bartol 

(1979); Bateman ve Strasser (1984); Hall, Schneider ve Nygren 

(1970); Morris ve Sherman (1981); Mowday, Porter ve Steers 

(1982); Mowday, Steers ve Porter (1979); Porter, Crampon ve 

Smith (1976); Porter, Steers, Mowday ve Boulaian (1974); Steers 

(1977); Stevens, Beyer ve Trice (1978); Stumpf ve Harman (1984) 

ve Weisch ve LaVan (1981) tarafından kullanılmıĢtır. 

Kaynak: Balay, R., Yönetici ve Öğretmenlerde Örgütsel Bağlılık, Ankara, 2000, s.17. 

Genel olarak bağlılık, bir kiĢiye, bir düĢünceye, bir kuruma ya da kendimizden daha 

büyük gördüğümüz bir Ģeye karsı gösterdiğimiz bağlılığı ve yerine getirmek zorunda 

olduğumuz bir yükümlülüğü anlatır.  

Örgütsel bağlılık, örgütsel hedeflere ulaĢmada kritik öneme sahip faktörlerin 

baĢında gelmektedir. Bu nedenle tüm örgütler üyelerinin bağlılık düzeylerini artırmak 

istemektedirler. Çünkü örgütsel bağlılık, çalıĢanları problem üreten değil, problem çözen 

bireyler haline getirmektedir
105

. 
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1.2. Örgütsel Bağlılık Sınıflandırmaları 

Örgütsel bağlılık alanındaki sınıflandırma, genel olarak bağlılığın araçsal/hesapçı 

ve bunun karĢıtı olan normatif veya moral bağlılık Ģeklinde olduğu yönündedir. Bunun 

yanı sıra farklı bağlılık sınıflandırmaları da mevcuttur
106

. 

 

Kaynak: Ġnce, M. ve Gül, H. Yönetimde Yeni Bir Paradigma: Örgütsel Bağlılık, 2005, 

s.26. 

ġekil 2. Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması 

1.2.1. Tutumsal Bağlılık 

Tutum kelime anlamı olarak kiĢiyi belirli bir davranıĢa yönlendiren eğilimi ifade 

eder. Tutumlar; insanlara, nesnelere, olaylara ya da faaliyetlere yönelik kiĢilerin sürekli 

temayüllerini göstermektedir
107

. 

Tutumsal bağlılık üzerinde yoğunlaĢan araĢtırmacıların uzmanlık alanlarının daha 

çok örgütsel davranıĢ olduğu görülmektedir. Bu yaklaĢıma göre bağlılık, bireyin çalıĢma 

ortamını değerlendirmesi sonucu oluĢan ve bireyi örgüte bağlayan duygusal bir tepkidir. 

Diğer bir ifadeyle bağlılık, bireyin örgütle bütünleĢmesi ve örgüte katılımının nispi 

gücüdür. Tutumsal bağlılık, iĢ görenlerin örgütleriyle olan iliĢkilerine odaklanmaktadır.  
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Bu bağlılık türünde iĢ görenin kendi değer ve hedeflerinin, örgütün değer ve 

hedefleriyle uyum göstermesi gerekmektedir.  

Buchanan‟a göre ise, tutumsal bağlılık üç bileĢenli bir oryantasyondur. Bu 

bileĢenler;  

 Örgüt amaç ve değerleri ile özdeĢleĢme  

 ĠĢle ilgili faaliyetlere yüksek katılım  

 Örgüte sadakatle bağlanma. 

Bu bileĢenlerden hareketle bağlılık, örgütle özdeĢleĢme, örgüte katılım ve sadakat 

hissine yol açan bir oryantasyon olarak nitelenmektedir. Ayrıca bu yönde bir bağlılık 

tutumu, yüksek iĢ performansı, düĢük oranlı devamsızlık ve iĢten ayrılmalarda azalma gibi 

iĢle ilgili olumlu davranıĢlarla sonuçlanmaktadır”
108

. 

“Tutumsal bağlılıkta bir örgüte pasif bir sadakatin ötesinde bazı boyutları ifade 

etmektedir. ĠĢ görenin, iĢ akdine göre davranmanın da ötesinde, örgütün amaçlarına ve 

refahına bilinçli olarak katkıda bulunmak üzere kendisinden bir Ģeyler vermek istediği aktif 

bir iliĢkiyi içerir”
109

. 

“Bazı araĢtırmacılar, tutumsal bağlılıkla ilgili farklı yaklaĢımlar ortaya koymuĢtur. 

AraĢtırmacılara göre tutumsal bağlılık çeĢitli Ģekillerde ortaya çıkabilmekte ve farklı 

öğelere sahip olabilmektedir. Tutumsal bağlılıkla ilgili yaklaĢımlar, bu bağlılık türünün 

ortaya çıkıp Ģekiller ve öğelerini belirlemeye yöneliktir”
110

. 

Örgütsel bağlılık genellikle “kiĢinin çalıĢtığı kuruma karĢı hissettikleri olarak” 

tanımlanmaktadır. 

1.2.1.1. Kanter’in YaklaĢımı 

Bağlılık, Kanter‟e göre iki farklı sistem içerisinde ortaya çıkar. Bunlar; sosyal 

sistem ve kiĢilik sistemidir. Sosyal sistemlerde kiĢilerin bağlılıkları üç temel alandan 

oluĢur. Bunlar; sosyal kontrol, grup birliği ve sistemin devamlılığıdır. KiĢilik sistemi ise 

biliĢsel, duygusal ve normatif yönelimlerden meydana gelmektedir. 
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Örgütler sosyal sistemler olarak belirli bir istek, ihtiyaç ve beklentilere sahiptirler. 

ÇalıĢanlar bunları örgüte karsı olumlu tutumları benimseyerek, yeni örgütü sevmek, 

uyumlu olmak, örgüte sadık olmak ve kendilerini örgüte adamak vasıtasıyla sağlayabilirler. 

Kanter, örgüt tarafından üyelere dayatılan davranıĢsal taleplerin farklı bağlılık türlerinin 

ortaya çıkmasına sebep olduğunu savunmaktadır. Bu talepler üç değiĢik bağlılık 

oluĢturmaktadır. Bunlar; devama yönelik bağlılık, kenetlenme bağlılığı ve kontrol 

bağlılığıdır. 

Devam Bağlılığı: ĠĢ göreninin kendini örgütün yaĢamını devam ettirmesine 

adamasına ifade etmektedir. Bu bağlılık üyenin örgütsel rolüne bağlılığıdır. Üye, örgütten 

ayrılmanın bedelini örgütte kalmanın bedelinden değerli, karlı bulursa bağlılık 

gösterecektir. BaĢka açıdan örgüt ve kendisi için karlı olanın örgüt üyeliğinin devamlılığı 

ve örgütteki pozisyonu ile ilgili olduğunu fark ettiğinde, örgütüne ve örgütsel rolüne 

bağlanacaktır. Eğer üyeler bir örgütte kalmak için önemli ölçüde fedakarlıklar yapmıĢlarsa, 

sistemin kalıcı olmasını sağlamak için önemli ölçüde bağlılık gösterirler. 

Kenetlenme Bağlılığı: KiĢinin bir gruba ve gruptaki iliĢkilere bağlılığıdır. Üyelerin 

önceki sosyal iliĢkilerinden feragat etmesi veya örgüt içi kenetlenmeyi kolaylaĢtırıcı 

sembol ve törenlere katılım gibi araçlarla örgütteki sosyal iliĢkilere bağlanma olarak 

tanımlanmaktadır. Kenetlenme bağlılığına birleĢme de denilmektedir. Grup üyeleri ile 

ilgilenmek, iliĢkide bulunmak ve kendini gruba ait hissetmek kiĢiye duygusal tatmin 

sağlayacak ve kiĢiyi örgütüne bağlayacaktır. Örgütlerin kullandığı ve üyelerinin psikolojik 

bağlılıklarını arttıran unsurlar; iĢ gören oryantasyonu, üniforma, rozet ve yeni üyelerin 

tanıtılması ile kuruluĢ kutlamaları gibi yöntemlerdir. 

Kontrol bağlılığı: Örgüt üyelerinin liderin emir ve kurallarını devam ettirmesidir. 

Üye davranıĢlarını örgütün istediği Ģekilde gerçekleĢtirmesi ve örgüt normlarına üyenin 

bağlılığıdır. Kontrol bağlılığı kiĢinin örgüt normlarına bağlı olması; örgütün norm, amaç ve 

değerlerinin olumlu davranıĢlar için önemli bir rehber olduğuna inanması sonucu ortaya 

çıkmaktadır
111

. 

 

Bu üç bağlılık türünün birbirinden farklı sonuçları bulunmaktadır: 
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 Devama yönelik bağlılık; Hakim olduğu örgütlerde üyelerin örgütte kalma 

ihtimalleri daha yüksektir. 

 Kenetlenme bağlılığı; Örgütün dıĢarıdan gelebilecek tehdit ve tehlikelere karĢı 

kendisini savunma gücü daha yüksek olmaktadır. 

 Kontrol bağlılığı; Üyeler kendi değer ve normlarıyla örgütün değer ve 

normlarını uyum içerisinde bulmaktadır. 

Birbirinden farklı sonuçları bulunmasına karĢın üyelerin bağlılığını sağlamak için 

her üç yaklaĢımın birlikte kullanılması gerekmektedir
112

. 

1.2.1.2. Etzioni’nin YaklaĢımı 

Örgütsel bağlılığı sınıflandırma ile ilgili yapılan ilk çalıĢmalardan bir diğeri de 

Etzioni‟ye aittir. Etzioni, örgütün üyeler üzerindeki güç ve yetkilerinin, üyenin örgüte 

yakınlaĢmasından kaynaklandığını ileri sürmektedir.  

Örgütsel bağlılığı, üyelerin örgüte yakınlaĢmaları açısından üçe ayırmaktadır. 

Bunlar; 

 Ahlaki açıdan  

 Çıkara dayalı  

 YabancılaĢtırıcı yakınlaĢmadır
113

. 

Ahlaki açıdan; yakınlaĢma veya diğer bir ifadeyle moral bağlılık örgütün amaçları, 

değerleri ve normların içselleĢtirilmesine ve yetkiyle özdeĢleĢmeye dayalı, örgüte pozitif 

ve yoğun yöneliĢtir. Dolayısıyla ahlaki açıdan yakınlaĢma standartlar ve değerler 

içselleĢtirildiğinde ve örgüte bağlılık göreceli olarak ödüldeki değiĢmelerden etkilenmediği 

zaman ortaya çıkmaktadır. 

 

Çıkara dayalı; yakınlaĢma veya hesapçı bağlılık ise, ahlaki açıdan yakınlaĢmaya 

göre örgütle daha az yoğun bir iliĢkiyi yansıtmaktadır. Bu bağlılık türünde bireyler bağlılık 
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düzeylerini, güdülerini karĢılayacak Ģekilde ayarlanmaktadırlar. Yani bu bağlılık türünün 

temel felsefesi Kanter‟in devama yönelik bağlılık türünde olduğu gibi örgüt ile üyeler 

arasında geliĢen alıĢ-veriĢ iliĢkisidir. KiĢi kendisine verilen ücrete karĢılık olarak bir günde 

çıkarılması gereken iĢ normuna uygun ölçüde bir bağlılık göstermektedir. 

YabancılaĢtırıcı yakınlaĢma ise bireysel davranıĢın ciddi Ģekilde sınırlandırıldığı 

durumlarda bulunan, örgüte olumsuz bir yöneliĢi temsil etmektedir. Bu bağlılık türü üyenin 

örgütü cezalandırıcı veya zararlı gördüğü zaman meydana gelmektedir. Ayrıca 

yabancılaĢtırıcı bağlılıkta kiĢi psikolojik olarak örgüte bağlılık duymamasına rağmen üye 

olarak kalmaya zorlanmaktadır
114

. 

Etzioni kiĢileri örgütsel normlara ve beklentilere uygun tutum ve davranıĢlar 

sergilemeye sevk eden üç tür gücün varlığını ortaya koymaktadır. Bu güç türleri; korkutma 

gücü, ödüllendirici güç ve sembolik güçtür. Korkutma veya diğer bir ifadeyle cezalandırıcı 

güç, örgütsel norm ve beklentilere riayet etmediğinde uygulanacak olan cezalarla ilgilidir.  

Üyelerin kendilerinden beklenen ve örgütsel normlarla uyumlu olması istenilen 

davranıĢların, beklentilere cevap vermemesi halinde karĢılaĢacağı tepkilerle ilgili güçtür. 

Tam aksine ödüllendirici güç ise kiĢinin davranıĢlarının beklentilerle uyumlu olması 

halinde ortaya çıkmaktadır. Ödüllendirici güç ücret, ikramiye, prim, ücretli izin gibi 

ödüllerin kontrol ve dağıtımına dayanır. Sembolik güç ise kabul görme, saygı gösterilme 

ve prestij gibi sembolik ödüllerin kontrolüne dayanır. Bu üç tür güç, örgütteki uyum 

sistemini oluĢturmaktadır.  

Etzioni bir bireyin uyum sistemine yönelimini örgüte katılım olarak 

değerlendirmektedir. Bu yönelimin yoğunluğu düĢük ya da yüksek, yönü ise olumlu veya 

olumsuz olabilmektedir. Etzioni yüksek yoğunlukta ve olumlu katılmayı bağlılık, düĢük 

yoğunlukta ve olumsuz katılmayı ise yabancılaĢma olarak ifade etmektedir.
115

 

1.2.1.3. QReilly ve Chatman’ın YaklaĢımı 

Örgütsel bağlılığı, kiĢinin örgütüne psikolojik bağlılığı olarak değerlendiren 

QReilly ve Chatman, bir örgüte bağlılığı üç boyutta ele almaktadırlar: 
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Uyum: Bu boyutta temel amaç, belli dıĢ ödüllere ulaĢmaktır. Bireyler tutum ve 

davranıĢlarını, belli kazanımları elde etme ve belli cezaları savuĢturma temeline oturtarak 

gerçekleĢtirirler. 

ÖzdeĢleĢme: Diğerleriyle yakın iliĢkiler kurma isteğine dayanır. Bireyler, tutum ve 

davranıĢlarını kendilerini ifade etmek, doyum sağlamak için diğer kiĢi ve gruplarla 

iliĢkilendirerek gerçekleĢtirildiğinde özdeĢleĢme meydana gelmektedir. 

ĠçselleĢtirme: Tümüyle bireysel ve örgütsel değerler arasındaki uyuma 

dayanmaktadır. Bu boyuta iliĢkin tutum ve davranıĢlar; bireyler, iç dünyalarını örgütteki 

diğer insanların değerler sistemiyle uyumlu kıldığında gerçekleĢir. 

Uyum, ödül-maliyet değerlendirmesini öne çıkararak bireyi araçsal algılara; 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirme ise örgütün beklentilerine dönük sonuçlara yöneltmektedir
116

. 

1.2.1.4. Penley ve Gould’un YaklaĢımı 

Penley ve Gould‟un yaklaĢımı Etzioni‟nun örgüte katılım modeline dayanmaktadır. 

Etzioni geliĢtirdiği modelde örgütlerde bulunan uyum sistemlerini ve kiĢilerin bu 

sistemlere yönelme Ģekillerini ele almıĢtır
117

. 

Penley ve Gould, Etzioni‟nin ahlaki, çıkarcı ve yabancılaĢtırıcı katılım veya bağlılık 

modelinin örgütsel bağlılığı açıklamak bakımından oldukça uygun olduğunu, ancak bu 

modelin bazı nedenlerle literatürde yeteri kadar ilgi görmediğini 

belirtmiĢlerdir.
118

Nedenlerin baĢında modelin karmaĢık olması gelmektedir. Zira modelde 

ahlaki ve yabancılaĢtırıcı iki adet duygusal içerikli, birbirinden tamamen bağımsız mı 

yoksa birbirine zıt kavramlar mı olduğu yeterince açık olmayan bağlılık mevcuttur. Eğer 

bunlar birbirinin zıttı anlamında kullanılmıĢlarsa yabancılaĢtırıcı bağlılık ahlaki bağlılığın 

olumsuzu olacağından, yabancılaĢtırıcı kavramına gerek olmayacaktır. Penley ve Gould bu 

iki bağlılık kavramını birbirinden bağımsız olarak ele almıĢlardır. Etzioni‟nin bağlılık 

modelinin yeterince ilgi görmemesinin bir baĢka nedeni ise, modelin makro özelliğidir
119

. 
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Etzioni, Kanter‟in aksine örgütlerde tek bir uyum sisteminin ve bu sisteme uygun 

düĢen bağlılık türünün geçerli olabileceğini belirtmektedir.. Penley ve Gould ise örgütlerde 

birden fazla uyum sisteminin ve bağlılık türünün bir arada görülebileceğini ileri 

sürmektedirler
120

. 

Penley ve Gould, Etzioni‟nin modelindeki katılım Ģekillerini temel olarak örgütsel 

bağlılığın birbirinden farklı üç boyutu olduğunu ileri sürmektedirler. Bunlar ahlaki bağlılık, 

çıkarcı bağlılık ve yabancılaĢana bağlılıktır. 

Ahlaki bağlılık, örgütün amaçlarını kabul etme ve onlarla özdeĢleĢmeye dayanan 

bağlılıktır. Bu bağlılık Ģeklinde kiĢi, kendini örgüte adamakta, örgütün baĢarısı için kendini 

sorumlu hissetmekte ve örgütü desteklemektedir. 

Çıkarcı bağlılık, iĢ görenlerin iĢleri karĢılığında ödül ve teĢvik elde etmelerine 

dayanır. Bu bağlılık türünde örgüt belli ödüllere ulaĢmak için bir araç olarak görülür. 

YabancılaĢtırıcı bağlılık ise, kiĢinin örgütün iç çevresi üzerinde kontrolünün 

olmadığı alternatif iĢ veya örgütlerin bulunmadığı konusundaki algılamalarına dayanır. 

KiĢinin örgütün iç ve dıĢ çevresi üzerinde kontrolünün olmadığını algılaması, örgüt ile 

arasında olumsuz bir duygusal bağın oluĢmasına neden olacaktır.  

Penley ve Gould, bu üç bağlılık tipinin farklı değiĢkenlerle farklı iliĢkilerinin 

olması nedeniyle bunların birbirlerinden farklı boyutlar olduğunu savunmaktadırlar
121

. 

1.2.1.5. Allen ve Meyer’in YaklaĢımı 

Tutumsal bağlılık, çalıĢanların örgütle aralarındaki iliĢkiyi yansıtan psikolojik bir 

durumdur. Bu durum bireylerin örgütlerdeki davranıĢlarıyla karakterize edilmektedir. 

Belirtileri ise bireyin, örgütte kalmaya devamlılık göstermesidir. Bu yaklaĢım, örgütsel 

bağlılığın üç ana ögeye dayandığını ileri sürmektedirler. Bunlar, duygusal, devamlılık ve 

normatif bağlılıktır. 

Duygusal bağlılık: Bireylerin duygusal bağlılığı anlamına gelmektedir ve 

bireylerin örgütsel objelere sarılması ve özdeĢleĢmesini ifade etmektedir. ÇalıĢanın örgüte 

duygusal bağlılığını, örgütle bütünleĢmesini yansıtmaktadır. Bu bağlılık türü tutumsal 
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kaynaklıdır ve bağlılık atfının sonucundan kaynaklanmaktadır. Bu atıflar birilerinin 

davranıĢları ile tutumları arasındaki uyumun sürmesini sağlamaktadır. 

Devamlılık Bağlılığı: Rasyonel bağlılık da denilen bu bağlılık, örgütten ayrılmanın 

getireceği maliyetlerin yüksek olacağının düĢünülmesi nedeniyle örgüt üyeliğinin 

sürdürülmesi durumudur. Devamlılık bağlılığı, çalıĢanın bir örgütteki kıdem, kariyer ve 

yararlanmaları gibi yatırımları çok yüksek tutuyorsa ortaya çıkmaktadır. Dolayısıyla kiĢi 

istemese bile örgütte kalmaya devam etmektedir. Çünkü örgütten ayrılmanın kendisi için 

maliyeti yüksek olacaktır. 

Normatif bağlılık: Meyer ve Allen duygusal ve devamlılık bağlılığına ek olarak 

“normatif” ya da “ahlaki” boyutunu da eklemek suretiyle üç boyutlu örgütsel bağlılık 

modelini geliĢtirmiĢlerdir. Normatif bağlılık çalıĢanın örgütüne bağlılık göstermesini bir 

görev olarak algılaması ve örgüte bağlılığın doğru olduğunu düĢünmesi sonucunda 

geliĢtiğinden diğer iki tür bağlılıktan farklı bir boyutu temsil etmektedir. ÇalıĢanların 

örgütte kalma ile ilgili yükümlülük duygularını yansıtır. Bu bağlılık türü zorunluluk unsuru 

içermektedir. ÇalıĢanların bağlılık duymaları, kiĢisel yararları için bu Ģekilde davranmaları 

istendiğinden değil, fakat yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna inanmalarından 

kaynaklanmaktadır. Normatif bağlılığındaki zorunluluk devamlılık bağlılığında olduğu gibi 

çıkara değil, erdemlilik ve ahlaki duygulara dayanmaktadır.  

Duygusal, devamlılık ve normatif bağlılığın ortak yönü, kiĢi ile örgüt arasında 

örgütten ayrılma ihtimalini azaltan bir bağın oluĢmasına sebep olmasıdır. Duygusal 

bağlılık, kiĢiler istedikleri için, devamlılık bağlılığı çıkarlar bağlanmayı gerektirdiği için ve 

normatif bağlılık ise, ahlaki gerekçelerle ortaya çıkmaktadır
122

. 
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Tablo 5. Üç BileĢenli Örgütsel Bağlılık Modeli 

 
Kaynak: Gül, H., “Örgütsel Bağlılık YaklaĢımlarının Mukayesesi ve Değerlendirmesi”, 

YayınlanmıĢ makale, G. O. PaĢa Ü., Tokat, s.46. 

1.2.2. DavranıĢsal Bağlılık YaklaĢımı 

DavranıĢsal bağlılık, bireylerin geçmiĢ deneyimleri ve örgüte uyum sağlama 

durumlarına göre örgütlerine bağlı hale gelme süreci ile ilgilidir. Burada örgüte bağlı 

kalmaktan kastedilen, örgütte kalmaya niyetli olma, örgütten ayrılmama ve devamsızlık 

yapmama gibi davranıĢlardır. DavranıĢsal bağlılık gösteren iĢ görenler, örgütün 

kendisinden ziyade, yaptıkları belli bir faaliyete bağlanmaktadırlar ve bu bağlılık örgütten 

daha çok bireyin davranıĢlarına yönelik olarak geliĢmektedir. Bu yaklaĢımda, belli bir 

örgüte katılmak için kiĢinin özveride bulunması gereği, örgüte bağlılığın baĢlangıç noktası 

olarak ele alınmıĢtır. Bunun yaygın biçimi üyeliğe kabul törenleridir. ÇeĢitli sosyal 

kulüpler, askeri kurumlar ve dini tarikatlarda üyeliğe kabul törenleri yoğun olarak 

kullanılmaktadır
123

. 

DavranıĢsal bağlılık, örgütten daha çok, bireyin davranıĢlarına yönelik olarak 

geliĢmektedir. Örneğin birey bir davranıĢta bulunduktan sonra bazı etmenler nedeniyle 

davranıĢını sürdürmekte ve bir süre sonra sürdürdüğü bu davranıĢa bağlanmaktadır. Zaman 

geçtikçe söz konusu davranıĢa uygun veya onu haklı gösteren tutumlar geliĢtirmekte, bu da 

davranıĢın tekrarlanma olasılığını yükseltmektedir
124

 .  

                                                 
123

 Çakır, A., a.g.m., ss.10-11.  
124

 Bülbül, M., a.g.t., s. 12. 
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ġekil 3. DavranıĢsal Bağlılık YaklaĢımı 

Kaynak: Gül, H., “Örgütsel Bağlılık YaklaĢımlarının Mukayesesi ve Değerlendirmesi”, 

YayınlanmıĢ m., G. O. PaĢa Ü., Tokat, s.48. 

Literatürde davranıĢsal bağlılık konusunda Becker‟in Yan Bahis YaklaĢımı ile 

Salancik‟in YaklaĢımları bulunmaktadır.  

1.2.2.1. Becker’in Yan Bahis YaklaĢımı 

Becker‟e göre örgütsel bağlılık, üyenin bazı yan bahislere girerek tutarlı bir 

davranıĢ dizisini, o davranıĢlarla doğrudan ilgili olmayan çıkarları ile iliĢkilendirmesidir. 

Bir diğer ifadeyle davranıĢsal bağlılık, kiĢinin tutarlı bir davranıĢ dizisini sergilemekten 

vazgeçtiğinde kaybedeceği yatırımları düĢünerek, bu davranıĢ dizisini sürdürme 

eğilimidir.Dolayısıyla Becker‟e göre kiĢi, çalıĢtığı örgüte duygusal olarak bağlılık 

hissetmemekte, bağlanmadığı takdirde kaybedeceklerini düĢündüğü için bağlanmakta ve 

örgütte çalıĢmaya devam etmektedir
125

. 

Becker, kiĢinin davranıĢlarına bağlılık göstermesinin sebebini tutarlı davranıĢlarda 

bulunması ile ilgili olduğunu kabul etmektedir. Tutarlı davranıĢlar, uzun zamandan beri 

süregelen ve farklı faaliyetler içerseler dahi aynı amacı sağlamaya yönelik davranıĢlardır. 

Birey bu davranıĢları amaçlarına ulaĢmada bir araç olarak gördüğü için tekrarlama eğilimi 

göstermektedir. Becker kiĢilerin tutarlı davranıĢlar sergilemesinin gerekçesini yan bahisle 

açıklamaktadır. Yan bahse girmekle ifade edilmek istenilen, bir davranıĢla ilgili kararın o 

davranıĢla çok da ilgisi olmayan çıkarları etkilemesidir. Örgütsel bağlılık, çalıĢanların 

örgütle karĢılıklı iki taraf olarak bahse girdikleri bir süreçtir. Bağlılığın “bahse girme” 

kavramına göre, bir kiĢi değer verdiği bir Ģeyleri ortaya koyarak, yani bir nevi bahse 

                                                 
125

 Gökmen, S., “ĠĢletmeye Bağlılık Anketini Türkçeye Uyarlama ve Geçerlik ve Güvenirlilik Katsayılarını 

Belirleme ÇalıĢması”, Hacettepe Üniversitesi, Ankara, 1996. 

Gül., a.g.m., s.48. 
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girerek örgütüne yatırım yapar. Ortaya koydukları kendisi için ne kadar değerli ise bağlılığı 

da o derece artar
126

. 

KiĢi davranıĢı ile tutarlı olma konusunda kendisi için önemli olan ve davranıĢlarıyla 

doğrudan ilgisi olmayan Ģeyler üzerine bahse girerken zaman, çaba, statü, ek gelirler gibi 

yatırımları ortaya koymaktadır. Eğer kiĢinin sergileyeceği davranıĢ önceki davranıĢlarıyla 

tutarlı olmazsa bahsi dolayısıyla kiĢi için önemli olan yatırımları kaybedecektir. Bu yüzden 

kiĢi girdiği bahsi kaybetmemek için davranıĢları arasındaki tutarlılığı sağlamak zorunda 

kalacaktır.  

Becker‟e göre çalıĢanların bağlılık göstermesine neden olan yan bahis kaynakları 

dört tanedir:  

Toplumsal beklentiler: KiĢi ait olduğu toplumun beklentilerinin sosyal ve manevi 

yaptırımları nedeniyle davranıĢlarını sınırlayan bazı yan bahislere girebilir. Bu tür 

toplumsal baskılara, sık sık iĢ değiĢtiren kimselere toplumda güvenilir gözüyle 

bakılmamasını örnek olarak göstermek mümkündür. 

Bürokratik düzenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynağı, bürokratik 

düzenlemelerdir. Örneğin, emeklilik aylığı için her ay aylığından belli bir miktar kesinti 

yapılan bir kiĢi iĢten ayrılmak isteyince, hizmet süresi boyunca aylığından kesilen miktarın 

büyük bir tutara ulaĢmıĢ olduğunu görecektir. Emekle aylığı ile ilgili bu bürokratik 

düzenleme kiĢiyi bir yan bahse sokmuĢtur. Çünkü örgütten ayrıldığı takdirde yıllardır 

aylığından kesilen ve hakkı olan bu parayı kaybedecek, emekli aylığı alamayacaktır. 

Sosyal etkileĢimler: Becker‟in yan bahis kaynaklarından birisi de sosyal 

etkileĢimlerdir. KiĢi diğerleriyle iliĢki içerisindeyken kendisiyle ilgili bir kanaatin 

yerleĢmesini sağlamıĢtır. Bu kanaatin bozulmaması için ona uygun davranıĢlar sergilemek 

zorundadır. 

Sosyal roller: Yan bahisler kiĢinin içinde bulunduğu sosyal duruma alıĢmıĢ ve 

uyum sağlamıĢ olmasından da kaynaklanabilir. Bu durumda kiĢi, içinde bulunduğu sosyal 

rolün gereklerini yerine getirmeye o kadar alıĢmıĢtır ki, baĢka bir role uyum 

sağlayamayacaktır. 

                                                 
126

 Gül., a.g.m., s.48. 
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Becker‟e göre sözü edilen kaynaklardan dolayı girilmiĢ olan yan bahisler ve 

bunlara yapılan yatırımlar zaman içinde giderek artmaktadır. Bu nedenle kiĢinin yaĢı ve 

kıdemi, yaptığı yatırımların temel göstergeleri olarak kabul edilmektedir. Buna göre kiĢinin 

yaĢı ilerledikçe ve kıdemi arttıkça yatırımları da buna paralel olarak artacak ve kiĢinin 

örgütten ayrılması zorlaĢacaktır
127

. 

Bu tür bağlılığın temelini ekonomik temeller oluĢturmakta ve kiĢi, kurumdan 

ayrılmanın parasal, sosyal ve psikolojik yönlerinin götürüsü fazla olduğu için kuruma 

bağlanmaya kendisini zorunlu hissetmektedir. Ekonomik götürülerin sayısı ve miktarı 

arttıkça çalıĢanın kuruma bağlılığı da o derece artmakta ve kurum üyeliğini tehlikeye 

düĢürecek davranıĢlardan kaçınmaktadır. 

1.2.2.2. Salancik’in YaklaĢımı 

Bu yaklaĢımda örgütsel bağlılık, kiĢinin davranıĢlarına bağlanması olarak ele 

alınmaktadır. Becker‟in yaklaĢımında olduğu gibi bu yaklaĢımda da kiĢi, önceki 

davranıĢlarına bağlanarak, bunlarla tutarlı davranıĢlar sergilemektedir
128

. Salancik‟e göre 

bağlılık; “kiĢinin davranıĢlarına ve davranıĢları aracılığıyla faaliyetlerini ve örgüte olan 

ilgisini güçlendiren inançlarına bağlanması durumudur”
129

. 

Salancik, örgütsel bağlılığın davranıĢsal ve tutumsal parçalarından söz etmektedir. 

Buna göre hareket etmek kiĢiyi bağlar. Çünkü davranıĢ olarak bağlılık, öncelikle iĢ görenin 

örgütten ayrılma gücü ve becerisi üzerindeki algılanmıĢ sınırlılıklar ile bireyi örgüte bağlı 

hale getiren seçeneklerden kaynaklanmaktadır ve tutum olarak bağlılık paylaĢılan değerler 

ve amaçlardan kaynaklanmaktadır
130

. 

Salancik‟in davranıĢsal bağlılığa olan yaklaĢımı, insanların tutumları ile 

davranıĢları arasındaki tutarlılığı koruma eğiliminde oldukları Ģeklindedir. Kurama göre, 

kiĢinin tutumları ile davranıĢları birbirleriyle tutarsız olduğu zaman kiĢi gerilim duyacaktır. 

Bu gerilimi azaltmak için çeliĢen tutum ve davranıĢlardan birini diğeriyle uyumlu hale 

getirecek Ģekilde değiĢecektir. ÇeliĢen tutum ve davranıĢlar kiĢi için ne kadar önemliyse 

gerilim de o kadar yüksek olacaktır
131

. 
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 Ġlsev, a.g.t., s.35. 
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Bireyin davranıĢa bağlanmasının önemli nedenlerinden biri de, davranıĢı isteyerek 

yapmasıdır. Gönüllü olarak yapılan davranıĢlar, herhangi bir baskı duymadan 

gerçekleĢtirilen davranıĢlardır. Birey kendi tercihi ile dıĢ bir etken olmadan davranıĢı ve 

getirdiği sorumlulukları üstlenecektir… DavranıĢını haklı çıkarmak için de davranıĢı 

sahiplenecektir. Örgüte katılma davranıĢı ile uyumlu olacak Ģekilde olumlu tutumlar 

geliĢtirecek ve zamanla örgüte bağlanacaktır
132

. 

Salancik her davranıĢa aynı Ģekilde bağlanılamayacağından söz etmektedir. KiĢinin 

davranıĢlarının bazı özellikleri bu davranıĢlara olan bağlılığı etkiler. Açık, kesin ve Ģüphe 

götürmeyen, bir kez yapıldıktan sonra iptal edilemeyen ve geri dönülemeyen, baĢkaları 

önünde gerçekleĢen ve gönüllü olarak yapılan davranıĢlar bağlılığı etkilemektedir.  

Gerek Becker gerekse Salancik bağlılığı davranıĢları devam ettirme eğilim olarak 

ele almaktadırlar. Ancak Becker‟in yaklaĢımında kiĢinin davranıĢlarına karĢı bağlılık 

gösterebilmesi için o davranıĢtan vazgeçtiği zaman kaybedeceği yatırımların farkında 

olması gerekmektedir. Oysa Salancik‟in yaklaĢımında davranıĢa yönelik bağlılığın 

oluĢabilmesi için kiĢi ile örgüt arasında iliĢkiyi yansıtan, davranıĢı devam ettirme 

arzusunun olması gerekmektedir
133

. 

1.2.3. Çoklu Bağlılık YaklaĢımı  

Reichers, tutumsal bağlılığı biraz daha geliĢtirerek çoklu bağlılık yaklaĢımını ortaya 

koymuĢtur. Örgütsel bağlılıkla ilgili sınıflandırmalar genellikle bağlılığın örgütün 

bütününe duyulduğu mantığına dayanmaktadır. Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütlerdeki 

iĢ davranıĢlarını anlamada kullanılan önemli bir değiĢken olarak bilinmektedir.  

Örgütsel bağlılık ilk olarak psikolojik bağlılık olarak algılanmıĢ, psikolojik bağlılık 

da devamlılık bağlılığının ilk görünüĢü olarak ele alınmıĢtır. Daha sonra bireylerin 

örgütlere bağlılıklarının yatırım, aylık, kıdem, ödemelerdeki artıĢ ve alternatif fırsatların 

olmayıĢı gibi yapısal faktörlerdeki değiĢikliklerden ortaya çıkabileceği belirtilmiĢtir.Çoklu 

bağlılık yaklaĢımı, örgüt içinde bulunan farklı unsurların, farklı düzeylerde bağlılık 
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türlerinin ortaya çıkabilmesine sebep olabileceğini ileri sürdüğünden diğer iki bağlılık 

türünden ayrı olarak ele alınmaktadır
134

. 

Reichers, örgütsel bağlılıktaki örgütün tipik olarak kiĢi açısından bağlanmayı ortaya 

çıkaran farklılaĢmamıĢ tek parça bir varlığı simgelediğini savunmaktadır. Çoklu bağlılık 

yaklaĢımı kiĢilerin örgütlerine, mesleklerine, müĢterilerine, yöneticilerine ve iĢ 

arkadaĢlarına farklı bağlılık göstereceklerini kabul etmektedir. Dolayısıyla çoklu bağlılık 

kaynaklarını belirlemek için bir örgütle ilgili çeĢitli grupların belirlenmesi 

gerekmektedir
135

. 

Çoklu bağlılığın kaynakları, çeĢitli gruplar, iĢ görenler, müĢteriler, yöneticiler, 

sendikalar ve genel anlamda kamuoyudur. Örgütlerin varlık sebeplerinin birden fazla 

grubun amaçlarına ulaĢmalarını kolaylaĢtırmak olduğu genellikle kabul edilmektedir. 

Örgütlerin koalisyonlar ve taraflardan oluĢan yapıları hakkında yapılan çalıĢmalar, 

yöneticilerin örgüt üyelerinin çoklu rol yöneliĢlerinin farkında olduklarını göstermektedir. 

Çoklu bağlılıklar yaklaĢımı bir kiĢi tarafından duyulan bağlılığın bir baĢkası tarafından 

duyulan bağlılıktan farklı olabileceğini öngörmektedir. Dolayısıyla, bir kiĢinin örgüte 

bağlılığının kaynağı kaliteli ürünleri uygun bir fiyatla piyasaya sunuyor olması olabilirken, 

bir baĢkasının bağlılık kaynağı örgütün, çalıĢanlarına gösterdiği yakın ilgi 

olabilmektedir
136

. 

“Çoklu bağlılıklar modelinde örgütsel bağlılık, örgütü oluĢturan çeĢitli iç ve dıĢ 

unsurların çoklu bağlılıklarının bir toplamı olarak ortaya çıkmaktadır. KiĢiler, örgüt 

yöneticilerine, çalıĢma arkadaĢlarına, referans gruplarına örgütün dıĢ çevresini oluĢturan 

müĢterilere, tedarikçilere, meslek odalarına, sendikalara ve topluma da farklı bağlılıklar 

gösterebilmektedirler”
137

. 
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Görüldüğü üzere örgütsel bağlılık ile ilgili olarak yapılan sınıflandırmalar; 

 Etzioni; ahlaki bağlılık, hesapçı bağlılık ve yabancılaĢtırıcı bağlılık,  

 Allen ve Meyer, duygusal-devamlılık ve normatif bağlılık,  

 Katz ve Kahn; araçsal devre-anlatımsal devre,  

 Mowday; davranıĢsal bağlılık-tutumsal bağlılık,  

 Weiner; araçsal bağlılık-normatif bağlılık  

 QReilly ve Chatman; uyum-özdeĢleĢme ve içselleĢtirme bağlılığı Ģeklindedir. 

“Çoklu bağlılıklar yaklaĢımı bir kiĢi tarafından duyulan bağlılığın bir baĢkası 

tarafından duyulan bağlılıktan farklı olabileceğini öngörmektedir. Dolayısıyla, bir kiĢinin 

örgüte bağlılığının kaynağı kaliteli ürünleri uygun bir fiyatla piyasaya sunuyor olması 

olabilirken, bir baĢkasının bağlılık kaynağı örgütün, çalıĢanlarına gösterdiği yakın ilgi 

olabilmektedir”
138

. 
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Tablo 6. Çok Boyutlu YaklaĢıma Göre Örgütsel Bağlılık Modelleri  

ARAġTIRMACILAR BAĞLILIK 

MODELĠ 

AÇIKLAMA 

 

Angle ve Perry 

Değer Bağlılığı 

Devam Bağlılığı 

Bir örgütün amaçlarını desteklemektedir. 

Örgütsel üyeliğin elde bulundurulmasıdır. 

 

QReilly ve Chatman 

Uyum 

ÖzdeĢleĢme 

ĠçselleĢtirme 

Ödül elde etmek veya cezadan kurtulmak için örgüte 

duyulan ilgidir. 

Bağlılık, örgütle yakın iliĢki isteğine dayanır. 

Bağlılık, bireysel ve örgütsel değerlerin uyumluluğuna 

dayalıdır. 

 

Penley ve Gould 

Ahlaki Bağlılık 

Hesapçı Bağlılık 

YabancılaĢtırıcı 

Bağlılık 

Örgütsel amaçların kabul edilmesi ve örgütsel amaçlarla 

özdeĢleĢmedir. 

ĠĢ görenin örgütteki yardımlardan yararlanmak için 

örgüte bağlılığıdır. 

ĠĢ görenin çevresel baskılar nedeni ile örgüte bağlılığıdır. 

 

Meyer ve Allen 

Duygusal Bağlılık 

Devam Bağlılığı 

Normatif Bağlılık 

ĠĢ görenin örgüte duygusal olarak bağlanması, 

özdeĢleĢmesi ve örgüte katılımıdır. 

ĠĢ görenin örgütten ayrılınca katlanacağı maliyetler 

nedeni ile örgüte bağlılığıdır. 

ÇalıĢmaya devam etmek için yükümlülük hissi ile örgüte 

duyulan bağlılıktır. 

 

Mayer ve Schoorman 

Değer Bağlılığı 

Devam Bağlılığı 

Örgütsel amaçlara ve değerlere inanç ve bunların kabul 

edilmesi ile örgüt yararına daha fazla çaba harcama 

istekliliğidir. 

Örgüt üyesi olarak kalma arzusu hissetmedir. 

 

Jaros ve diğerleri 

Duygusal Bağlılık 

Devam Bağlılığı 

Ahlaki Bağlılık 

Bireyin örgütte çalıĢmasında dolayı vefa, sevgi, içtenlik 

ve benzeri hisler ile örgüte psikolojik bağlanmasıdır. 

Örgütten ayrılma maliyeti yüzünden örgütte çalıĢmaya 

devam edilmesidir. 

Örgütün amaçların, değerlerini ve misyonlarını 

içselleĢtirerek örgüte bağlanma derecesidir. 

Kaynak: Güçlü, H. “Turizm Sektöründe Durumsal Faktörlerin Örgütsel Bağlılık 

Üzerindeki Etkisi”, Anadolu Ü. 2006, s.33. 

Örgütsel bağlılığı duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık olarak ele 

alıp inceleyen Meyer ve Allen‟ın modelindeki devam bağlılığı ile araĢtırmacıların devam 

bağlılığının örtüĢtüğü, ayrıca duygusal bağlılık ile değer bağlılığının da örtüĢtüğü 

görülmektedir. 
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Örgütsel bağlılığı; duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve ahlâkî bağlılık olarak 

inceleyen Jaros ve diğerleri ile örgütsel bağlılığı duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve 

normatif bağlılık olarak inceleyen Meyer ve Allen‟ın modelindeki duygusal bağlılık ve 

devam bağlılığı adlandırmalarının örtüĢtüğü, ancak anlamsal olarak sadece devam 

bağlılığının aynı anlamda kullanıldığı görülmektedir. Bunun yanı sıra, Jaros ve diğerlerinin 

modelindeki ahlâkî bağlılık kavramı ile Meyer ve Allen‟ın modelindeki duygusal bağlılık 

kavramı örtüĢmektedir. 

Örgütsel bağlılığı; ahlâkî, hesapçı ve yabancılaĢtırıcı bağlılık olarak inceleyen 

Penley ve Gould‟un modelindeki ahlâkî bağlılık kavramı ile Meyer ve Allen‟ın duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık modelindeki duygusal bağlılık örtüĢmektedir.  

Penley ve Gould‟un modelinde yer alan yabancılaĢtırıcı bağlılık ile Meyer ve 

Allen‟ın modelindeki devam bağlılığının uyum gösterdiği görülmektedir. 

Örgütsel bağlılığı; uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme Ģeklinde inceleyen O‟Reilly 

ve Chatman‟ın modelindeki uyum kavramı ile örgütsel bağlılığı; duygusal bağlılık, devam 

bağlılığı ve normatif bağlılık Ģeklinde inceleyen Meyer ve Allen‟ın modelindeki devam 

bağlılığının örtüĢtüğü, aynı Ģekilde içselleĢtirme kavramı ile de duygusal bağlılığın benzer 

anlamları ifade ettiği görülmektedir. 

Çok boyutlu örgütsel bağlılık modelleri içerisinde Meyer ve Allen‟ın modelindeki 

normatif bağlılık bileĢenini araĢtırmacılar, iĢ görenin örgüt üyeliğinin devamı için bir 

yükümlülüğü ifade eden örgütsel bağlılığın farklı bir boyutu olarak tanımlamıĢlardır. 

Örgütsel bağlılık temel olarak, iĢ görenin örgütüne karĢı geliĢtirmiĢ olduğu örgütsel 

bağlılığın iĢ gören açısından nedenleri kavram etrafındaki karmaĢıklığı düzenlemede 

önemli bir unsur olmaktadır. Meyer ve Allentarafından geliĢtirilen örgütsel bağlılık 

modelindeki duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık unsurlarından oluĢan 

sınıflandırma temel alınmaktadır
139

. 

                                                 
139

 Güçlü, H. “Turizm Sektöründe Durumsal Faktörlerin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi”, Anadolu Ü. 

2006, s.33. 
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2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞI ETKĠLEYEN FAKTÖRLER  

ġekil 4. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Kaynak: Çelik KeleĢ, H.N. ," ĠĢ tatmininin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisine iliĢkin ilaç 

üretim ve dağıtım firmalarında yapılan bir araĢtırma”, Selçuk Üniversitesi, 2006, s.68 

Örgütsel bağlılık, birçok örgütsel hareketin belirleyicilerinden biri olduğu gibi, 

kendisi de çok sayıda faktörden etkilenmektedir. Konuyla ilgili çalıĢmalarda, örgütsel 

bağlılığı etkileyen faktörlerin değiĢik sınıflamalardan biri aĢağıda ki Ģekildedir: 

 KiĢisel özellikler  

 Rol ve iĢ özellikleri  

 ĠĢ deneyimi, yapısal özellikler
140
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“Örgütsel bağlılığı etkileyen unsurlar bireysel, örgütsel ve iĢ ile ilgili özellikler 

olarak genel bir çerçevede ele alınmaktadır:  

Bireysel özellikler; bireylerin yaĢ, eğitim, cinsiyet gibi bazı demografik 

özelliklerinin yanı sıra denetim noktası, baĢarı güdüsü gibi bazı kiĢilik özelliklerini de 

kapsamaktadır.  

ĠĢ ile ilgili özellikler, iĢteki özerklik, iĢin önemi ve anlamlılığı, beklentilerin iĢte 

karĢılanma düzeyi, geribildirim, sosyal etkileĢim olanakları gibi iĢe iliĢkin özellikler olarak 

belirlenmektedir.  

Örgütsel faktörler arasında ise, örgüt yapısı, büyüklüğü, ücret sistemleri, çalıĢma 

koĢulları, kariyer olanakları, örgüt kültürü, yönetim tarzları, ast ve üst iliĢkileri gibi 

unsurlar sayılmaktadır”
141

. 

2.1. KiĢisel-Demografik Faktörler  

Örgütsel bağlılıkla kiĢisel faktörler arasındaki iliĢkileri belirlemeye yönelik yapılan 

pek çok araĢtırma bulunmaktadır. Genellikle örgütsel bağlılık ile kiĢisel faktörler arasında 

güçlü iliĢkiler bulunduğu kabul edilmektedir. KiĢisel faktörler örgütsel değer ve hedeflerin 

içselleĢtirilerek bireyin uzun yıllar örgütte çalıĢmasını sağlamaktadır. 

“Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerle ilgili Oliver, demografik faktörlerin 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerinin nispi olarak daha az; örgütsel ödüller ve iĢ 

değerlerinin ise, örgütsel bağlılıkla daha güçlü bir iliĢki içinde olduğunu belirtmektedir”
142

. 

ÇalıĢanların örgüte bağlılık düzeylerine etkili faktörleri Mowday, Porter ve Steers; 

KiĢisel özellikler, Rol ve ĠĢ özellikleri, Yapısal özellikler ve ĠĢ Deneyimi-ÇalıĢma Ortamı 

olmak üzere dört baĢlık altında ele almıĢlardır
143

. 

“Örgütsel bağlılığı etkileyen ve belirleyen çeĢitli faktörler vardır. “Örgütsel 

bağlılığı etkileyen faktörler Ģöyle sıralanmaktadır: 
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 Sağlam Arı, G., “Yöneticiye Duyulan Güven Örgütsel Bağlılığı Arttırır mı?”, Gazi Üniversitesi, Ticaret ve 

Turizm Eğitim Fakültesi Dergisi, Ankara, 2003, S.2., s.23 
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 Boylu, Y., Pelit, E., Güçer, E., “Akademisyenlerin Örgütsel Bağlılık Düzeyleri Üzerine Bir AraĢtırma”, 

Finans Politik & Ekonomik Yorumlar”, 2007, C.44, S.511, s.59. 
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 Boylu, Pelit ve Güçer, a.g.m., s.59 
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 YaĢ, cinsiyet ve deneyim. 

 Örgütsel adalet, güven, iĢ tatmini. 

 Rol belirliliği, rol çatıĢması. 

 Yapılan iĢin önemi, alınan destek. 

 Karar alma sürecine katılım, iĢin içinde yer alma. 

 ĠĢ güvenliği, tanınma, yabancılaĢma. 

 Medeni durum, ücret dıĢında sağlanan haklar. 

 Çaresizlik, iĢ saatleri, ödüller, rutinlik. 

 Terfi olanakları, ücret, diğer iĢ görenler. 

 Liderlik davranıĢları, dıĢarıdaki iĢ olanakları, iĢ görenlere gösterilen ilgi. 

Bu bağlamda, güçlü katılımcı değerler sergileyen iĢ görenlerin daha yüksek 

düzeyde örgütsel bağlılık gösterdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır”
144

. 

Bir baĢka çalıĢmada Mathieu ve Zajac örgütsel bağlılıkla 48 değiĢken arasında 

iliĢki olduğunu ancak sadece aĢağıdakilerin bağlılıkla doğrudan iliĢkili olduğunu test 

edebilmiĢlerdir. Bunlar: 

 Medeni durum, 

 Yetenek, 

 Ücret, 

 Yetenek çeĢitliliği ve faaliyet alanı 

 Görev bağlılığı, 

 Lider iletiĢimi, 

 Katılımcı liderliktir
145

. 
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 Balay, a.g.k., s.55.  
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 Bülbül, a.g.t., s.24. 
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2.2. Örgütsel-Görevsel Faktörler 

ĠĢin niteliği ve önemi örgütsel bağlılığı etkileyen önemli bir faktördür. ĠĢin önemi 

örgütte ya da dıĢ çevrede, bir iĢin insanların yaĢamları üzerindeki etkisi olarak ifade 

edilmektedir
146

. 

“Örgütsel faktörler, iĢ ve çalıĢma hayatına iliĢkin değerleri kapsamaktadır. Örgütsel 

bağlılık örgütsel faktörlerle yakından iliĢkilidir. Örgütsel bağlılığı etkileyen örgütsel 

faktörler; örgüt yapısı, örgüt kültürü, ücret düzeyi, iĢin niteliği ve önemi, yönetim tarzı, 

örgütsel adalet, rol belirsizliği, çatıĢma ve ait olma ihtiyacı vb. değiĢkenlerdir”
147

. 

Bu konuda yapılan araĢtırmalarda, örgütsel bağlılık ile örgütsel faktörler arasındaki 

iliĢki çok güçlüdür. DüĢük seviyede çalıĢanlar için kiĢisel faktörler örgütsel bağlılığı daha 

çok etkilerken, yüksek statülü çalıĢanlar için örgütsel faktörler bağlılık açısından daha 

önemli bir etken olarak ortaya çıkmaktadır
148

. 

Örgüt büyüklüğü ve yapısı: Örgütlerde çalıĢan kiĢi sayısı arttıkça yani örgütler 

büyüdükçe bürokratik eğilimlerde artmaktadır. Bireyler arası iliĢkiler önceden belirlenen 

bulunulan pozisyonun ilkelerine göre sürdürülecektir
149

. 

“Örgütün organizasyon yapısı, benimsediği iĢ süreçleri iĢ görenlerin bağlılık 

düzeyleri üzerinde etkili olmaktadır. Kuralların biçimsel Ģekilde yazılı olması, 

merkezleĢme derecesi ve fonksiyonel olarak diğer departmanlara bağlılık ile örgütsel 

bağlılık arasında olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur”
150

. 

“Örgütsel kültür, örgütü kendisine özgü kiĢiliği ile ortaya koyan ve örgütü diğer 

örgütlerden ayıran veya farklı kılan varsayımlar, değerler ve sembollerdir… Örgütsel 

kültürün olumlu yönleri bireylerde ortak bir kimlik duygusu yaratmasıdır. Bunun yanı sıra 

ayrıca, örgütsel amaçlara katılım yoluyla örgütsel bağlılık oluĢturmaya yardım eder”
151

. 
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Ücret, örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerden birisidir. Ücretin örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkisi motive edici özelliği ile ilgili bir konudur ve dıĢ güdülenme özelliğine 

sahip bir faktördür. Ekonomik sıkıntı yaĢayan iĢ görenler için ücret tatmini daha önemli 

olabilir. ĠĢ gören ücret sisteminde adil olmayan bir durum hissederse örgüte olan güvenin 

kaybolacağı ve örgüt bağlılığının giderek zayıflayacağı ileri sürülmektedir
152

. 

Yönetim tarzı, çalıĢanların yöneticilerine iliĢkin algılarının ve iĢ ortamına yönelik 

düĢüncelerinin örgüte bağlılıklarını belirleyen önemli bir faktördür. Güvenilir, yenilikçi, 

açık, uyumlu, etik olarak görülen yöneticilerin, çalıĢanların performanslarını arttırdığı, bu 

yöneticilerin yüksek örgütsel bağlılık için gereken etik iklimi geliĢtirmeye önemli katkı 

yaptıkları tespit edilmiĢtir
153

. 

ĠĢin niteliği, örgütte ya da dıĢ çevrede, bir iĢin insanların yaĢamları üzerindeki etkisi 

olarak ifade edilmektedir. ĠĢ alanı ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki, iĢ görenlerin iĢ 

alanları arttıkça deneyimleri de artacağı, buna bağlı olarak da, örgütsel bağlılıklarının 

artacağı varsayımı kabul edilmiĢtir
154

. 

2.3. Durumsal Faktörler 

Ġnsanların örgütsel bağlılığa iliĢkin durumsal tepkilerini kestirmeyi öneren baĢlıca 

üç yaklaĢımdan söz edilmektedir. 

Araçsal kestirim: Buna göre insanlar, örgütle tanıĢmalarında temelde, arzulanan 

sonuçları (ödeme, ilerleme, adaletli yönetim vb) almayla ilgilenirler. Bireysel bağlılıktaki 

değiĢme, büyük oranda ön karĢılaĢmanın doğrudan ve açık oluĢuna dayanmaktadır. 

BenzeyiĢ kestirimi: Bireylerin önceki tutumları onları yönlendirmektedir. Eğer 

insanlar karĢılaĢma algılarını, önceki bakıĢ açılarına uydurmaya çalıĢırlarsa, önceki bağlılık 

düzeyleri ile karĢılaĢtırmaya verdikleri tepkilerin uygunluğu arasında olumlu bir iliĢki 

olmalıdır.  
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Adaletin Grup-Değer kestirimi: Yüksek ön bağlılığı olan insanlar, örgütle olan 

karĢılaĢmaları boyunca kendilerine adaletsiz davranıldığını hissettikleri zaman buna tepki 

gösterirler. KarĢı taraftan uygun davranıĢlar görmek, kiĢilerle onurlu ve saygın Ģekilde 

ilgilenildiğini anlatır. Bu ise kiĢilerin kendi kimliklerini ve değerlerini kuvvetlendirir.
155

 

2.4. Diğer Faktörler  

KiĢinin örgütsel bağlılığıyla iliĢkili olan örgüt dıĢı faktörler, yeni iĢ bulma 

olanakları, profesyonellik, sektörün durumu, ülkenin sosyo-ekonomik durumu ve iĢsizlik 

oranı gibi dıĢsal faktörlerdir. 

Alternatif iĢ imkanları, daha az olan çalıĢanların örgüte bağlılığı daha fazla 

olmaktadır. Yüksek eğitimli çalıĢanların alternatif iĢ imkanları daha fazladır ve iĢ 

beklentileri o oranda yüksektir. Ayrıca yüksek ücretle iĢe baĢladıklarında alternatif iĢ 

imkan durumu hiçbir Ģeyi değiĢtirmemektedir ve aynı örgütsel bağlılığı göstermektedir
156

. 

Profesyonellik, mesleki bağlılıkla ilgili bir kavram olup, bireyin mesleği ile 

özdeĢleĢmesi ve mesleki değerleri kabul edip içselleĢtirmesidir. Literatürde profesyonelleri 

ifade eden dört önemli özellik tespit edilmiĢtir. Bunlar: 

 Profesyoneller alanları ile ilgili çeĢitli örgütler kurarak, bunlara üye olarak, 

seminer, kongre, eğitim faaliyetleri gibi çeĢitli toplantılara katılarak ve kitap vb. yayınları 

takip ederek cemaatleĢme havası taĢırlar, 

 Sosyal sorumluluk taĢırlar, 

 Kendi kurallarına inanırlar, 

 Özerklik talebinde bulunurlar. 
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Profesyonellik, çeliĢkili bir örgütsel bağlılık kavramını ortaya çıkarmaktadır. ġayet 

çalıĢtıkları örgütler, mesleki geliĢime destek oluyorlarsa, çalıĢanların mesleki bağlılıkları 

olumsuz örgütsel bağlılıkları olumlu yönde etkilenmektedir. Bu ikilemi azaltabilmek için 

mesleki değerlerle örgütsel değer ve uygulamaların bütünleĢtirilmesi önerilmektedir
157

. 

“Profesyonellerde üst düzey yönetici olmak ve ücret ile örgütsel bağlılık arasında 

pozitif bir iliĢki görülmektedir”
158

. 

Allen ve Meyer‟in geliĢtirdiği modelde örgütsel bağlılık üç ayrı yaklaĢımla ele 

alınmaktadır. Duygusal bağlılıkta bireyler, istedikleri için; devam bağlılığında gereksinim 

duydukları için; normatif bağlılıkta ise yükümlülük hissettikleri için örgütte kalırlar. ĠĢ 

gören bu psikolojik durumların her birini farklı düzeyde yaĢayabilir. Örneğin bazı iĢ 

görenler örgütte kalma konusunda, hem güçlü gereksinim hem de güçlü yükümlülük 

duyarken; bunu içten gelen bir arzuyla yapmazlar. Bu nedenle, kiĢinin örgütsel bağlılığı, 

bu psikolojik durumların her birinin toplamının bir yansımasıdır
159

. 

 

ġekil 5. Örgütsel Bağlılıklar Modeli 

Kaynak: Balay, R., Yönetici ve Öğretmenlerde Örgütsel Bağlılık, Ankara, 2000, s.33. 
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3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK BOYUTLARI  

Balay‟ın QReilly ve Chatman‟dan aktardığına göre, örgütsel bağlılık, örgüte 

psikolojik olarak kendini adamadır ve uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme olmak üzere üç 

boyut ve aĢamada ele alınır. 

Uyum, tutum ve davranıĢlar paylaĢılmıĢ inançlar nedeniyle değil de, sadece belli 

ödülleri kazanmak için benimsendiğinde gerçekleĢir. ÖzdeĢleĢme, bireyin doyum sağlayıcı 

iliĢkiler kurmak ve sürdürmek için etkileri kabul etmesidir. ĠçselleĢtirme ise, özendirici 

tutum ve davranıĢlar ancak bireyinki ile uyumlu olduğunda gerçekleĢir. 

3.1. Uyum Boyutu 

Örgüte yüzeysel bir bağlılığı ifade eder. Uyum halinde çalıĢan yaptığını yapmak 

zorunda olduğu için yapar. O halde uyumda bireyin, zorla uyması söz konusudur. Birey bir 

Ģeyi, gerçekten inandığı için değil de ceza korkusu ya da ödül beklentisi içinde, kendisini 

mecbur hissettiği için yapması söz konusudur. Uyum, seçme imkanı vermez; birey 

yapması gerekenleri denetim altında, güvensiz bir ortamda yapmak zorunda kalır. Uyum, 

bağlılıkta ilk aĢamadır. Bu aĢamada birey, diğerlerinin etkilerini sadece onlardan bir Ģey 

elde etmek için kabul eder
160

. 

3.2. ÖzdeĢleĢme Boyutu 

ÖzdeĢleĢme, kiĢilerin yakın olma isteğine dayanan örgütsel bağlılık aĢamasıdır. 

Ġnsanlar diğer kiĢi ve gruplarla iliĢkiye girmek ve bunu sürdürmek için, baĢkalarının 

hareket ve davranıĢlarını benimsiyorsa özdeĢleĢme var demektir. Bağlılık hoĢ gelmesine 

karĢın sahibine sorumluluk ve maliyet yükler. Ġnsanlar özdeĢleĢme boyutunda örgütlerine 

bağlılık göstermekten gurur duymaktadır. ĠĢ görenler bu aĢamada örgütle üst düzeyde 

özdeĢleĢir. Çünkü örgüt onların değer verdiği Ģeyleri destekler
161

.Bir kiĢi, bir grup veya 

örgütle çeĢitli sebepler yüzünden özdeĢleĢmektedir. Grup üyeliği insanın kendisini 

tanımasına, bir ait olma hissine sahip olmasına ve kendini gerçekleĢtirmesine yardımcı 

olmaktadır. Bireye ait olma duygusu vermektedir. ġayet örgütün imajı, prestij ve 

güvenilirliği yüksek ise üyeler daha fazla özdeĢleĢme göstermektedirler
162

. 
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3.3. ĠçselleĢtirme Boyutu 

ĠçselleĢtirme, davranıĢa rehberlik eden değerlerin birleĢtirilmesini içeren bir 

etkileme sürecidir. ÇalıĢanlar kendi amaç ve değerleriyle örtüĢtüğü oranda örgütsel amaç 

ve değerleri içselleĢtirirler
163

. 

“ĠçselleĢtirme, bireysel ve örgütsel değerlerin karĢılıklı uyumlu olmasına dayanır. 

Bu boyut, kiĢisel değerlerin örgütsel değerlerle uyumluluğunu ve örgütsel değer sisteminin, 

bireyin tutum ve davranıĢları üzerindeki etkileri üzerinde yoğunlaĢmaktadır. Bu aĢamada 

birey örgütün değerlerini gerçekten ödülleyici ve kiĢisel değerleriyle uyumlu görür. 

Örgütün en çok arzuladığı bağlılık formu içselleĢtirmedir. Çünkü içselleĢtirme, kendi 

kendini devam ettirici olarak baĢlangıçtaki etki kaynağından bağımsızdır. Fakat 

baĢarılması hem zor hem de zaman alıcıdır. ĠçselleĢtirme bir kez gerçekleĢtiğinde, bireyi 

etkilemek için yeni etki kaynaklarının devreye konulması gerekmez. Çünkü bu bağlılık 

boyutunda birey, yeni bir fikri, değiĢimi, tutum veya davranıĢı kendisinin olarak kabul 

eder”
164

. 

4. EĞĠTĠM KURUMLARI AÇISINDAN ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

Eğitim kurumlarında iĢ görenlerin okula bağlılığı, okul etkililiğinde önemli bir 

öğedir. Örgütsel amaç ve değerlerin içselleĢtirilmesi ve onlara güçlü bağlılık, her Ģeyden 

önce en etkili güdü tarzlarından biridir. Toplumsal değiĢme ve geliĢmenin baĢladığı 

kurumlar olan okullarda böyle bir güdüleme, çalıĢanları yüksek verimliliğe ve sistemin 

baĢarısı için üst düzeyde gönüllü iĢbirliğine ve yaratıcılığa yöneltir. Eğitim kurumlarının 

etkili iĢleyiĢi için öğretmenlerin, kurumlarına içten bağlanmaları ile birlikte görev 

tanımlarından daha fazlasını yapmaya istekli olmaları gereklidir.  

Aynı zamanda okul yöneticileri, öğretmenlere, okula destek veren bireylere, ailelere, 

öğrencilere yardımcı olma ve sorunları çözme konusunda istekli olmalıdırlar. Okul 

yöneticisi çalıĢanları yetkilendirmeli, kontrol ve hiyerarĢinin az olduğu bir yapılanmaya 

gitmelidir. Öğretmenlerin yaptıkları iĢlerde iyileĢmeyi sağlayacak, farklı yaklaĢımları 

uygulayabilecek ortamlar oluĢturmalı ve kurmalıdır
165

. 
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Okullardaki kurumsal baĢarıyı yakalamak, kalite ve verim merkezli yeni uygulamalar 

gerçekleĢtirmek tamamen öğretmenlerin kuruma karĢı tutumuna bağlıdır. Öğretmenlerde 

olumlu tutumlar geliĢtirilmesi, öğretmenlerin okulun yaptığı iĢlere yaratıcı ve yenilikçi 

fikirler sunabilmesi için okula duyulan örgütsel bağlılık düzeyi önemlidir. Öğretmenler okulda 

iĢ ve iĢleyiĢlerin tutarlılığından ve kendisini incitebilecek durumlarla karĢılaĢmayacağından 

emin olmalıdır. 

Modern liderlik; izleyicilerinin ihtiyaç ve amaçlarını dikkate alınan, kendisine ve 

ortaya koyduğu değerlere inanılan ve güvenilen, vizyon geliĢtirebilen, kiĢisel risk 

üstlenebilen ve mevcut durumun dıĢında farklı özellik ve davranıĢlar sergileyebilen 

liderleri ifade etmektedir. Bu tanım, örgütsel bağlılık ile liderlik arasında yakın bir iliĢkinin 

olduğunu göstermektedir. Zira örgütsel bağlılığın amaç ve sonuçlarıyla, genelde liderliğin 

özelde ise etik liderliğin amaç ve sonuçları aynı noktada birleĢmektedir. Örgütsel bağlılık, 

izleyicilerin örgütsel hedef, değer ve amaçları benimsemesi, örgüt yararına gönüllü olarak 

fazla çaba sarf etmesi ve örgütteki varlığının devamını istemesidir.
166

 Dolayısıyla örgütsel 

bağlılık, örgüt-üye bütünleĢmesi olup, bu iliĢkinin sonucunda hem örgütsel hem de bireysel 

performans artıĢı sağlamaktadır. Aynı Ģekilde, etik liderler de örgütsel hedef ve değerlerin 

kabullenilmesinde, örgüt yararına çaba sarf edilmesinde son derece önemli etkilerde 

bulunurlar.Bir mesleğin, maddi kazanımlar ötesinde ve belli değerlerin benimsenmesini 

ortaya koyacak kadar üyelerinin bağlılığına ihtiyacı vardır. Çünkü eğitim kurumlarında 

öğretmenin performansını ölçmek, pek çok faktörün birleĢimini gerektirdiğinden çok 

zordur. Bu yüzden iyi bir öğretim, büyük ölçüde eğitim kurumu çalıĢanlarının bağlılığına 

ve bilgisine dayanmaktadır
167

. 

“ĠĢ görenlerin kendilerinin katılımıyla alınan kararlarda daha fazla sorumluluk 

duymaları çoğu zaman örgütsel bağlılığı da beraberinde getirmektedir.”
168

Yöneticilerin, 

öğretmenleri karar alma sürecine katarak ve aynı zamanda eğitimsel reformlar üzerinde 

odaklanarak, öğretmenlerin örgütsel bağlılığı arttırabilmektedirler. 

Eğitim sistemimizin beklenen amaçları gerçekleĢtirmesi için sistemde görev yapan 

yönetici ve öğretmenlerimizin donanımı, yetiĢmiĢlik düzeyi, olanakları, amaç ve değer 
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donanımları ile kurumlarına olan bağlılıkları iyi olmalıdır. Ülkemizde araçsal bağlılık 

öğeleriyle yetinmek zorunda bırakılan okul yöneticileri ve öğretmenlerimizin baĢarılı 

olmaları neredeyse tamamen onların özverilerine terk edilmektedir. Oysa eğitim, topluma 

ve bireylere yön veren bir faaliyet olarak hiçbir Ģekilde rastlantılara bırakılamaz. Eğitimde 

hedeflerin gerçekleĢmesi için örgütsel bağlılığın en üst düzeye çıkarılması gerekmektedir. 

4.1. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler Açısından 

Örgütsel bağlılık faktörleri üç grupta toplanmaktadır. Bunlar; 

 ĠĢ görenin geçmiĢe ait birikimi (yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, ırk), 

 KiĢilik özellikleri (kendine güven, baĢarma hevesi, iĢ merkezli kiĢilik), 

 Örgütsel faktörlerdir (algılanan iĢ özellikleri, liderlik, iĢ baĢarısı ve ilerleme, iĢ 

grubuna karĢı tutum). 

Yapılan etkili okul araĢtırmaları, yönetici ve öğretmenlerin örgütlerine bağlılığı 

kapsamında düĢünülebilecek Ģu özellikleri sıralamaktadırlar: 

 Öğretmenlerin öğretim uygulamalarını sıkça ve sürekli olarak konuĢur 

olmaları, 

 Yönetici ve öğretmenlerin sürekli olarak birbirlerinin öğretimini gözlemeleri, 

bu gözlemlerle kendi öğretimlerini değerlendirmeleri, 

 Yönetici ve öğretmenlerin birlikte öğretim materyalleri planlaması, araĢtırması, 

değerlendirmesi ve hazırlanmasından oluĢan bir dizi birleĢik eylemleri yapmaları, 

 Yönetici ve öğretmenlerin birbirlerinin öğretim uygulamalarını geliĢtirmeye 

yardımcı olması
169

. 

“Öğretmenlerin okula iliĢkin bağlılığı hakkında önceki araĢtırmalar üç bağlılığı öne 

çıkarmaktadır. Bunlar;  

 Okul için çaba gösterme isteği,  

 Okulda çalıĢmaya devam etme isteği,  

 Okulun eğitimsel amaç ve değerlerini kabuldür.  
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Ayrıca diğer bir bağlılık olarak öğretime bağlılıktan da söz edilebilir. Öğretime 

bağlılık ise üç koĢulu gerektirir: Öğretmenin öğretimde farklılık yaratma konusunda inançlı 

olması, öğrencilerin öğreneceği konusundaki beklentisi ve öğretimin gerçekleĢmesinde 

gerekli çabayı ortaya koymadaki istekliliği”
170

. 

Bir baĢka örgütsel bağlılık sınıflandırması da Ģöyledir; 

 ĠĢ görenin KiĢisel Faktörleri: Bir iĢ görenin iĢe baĢlarken taĢıdığı bağlılık seviyesi 

kiĢisel bir faktördür. KiĢisel özellikler örgütsel bağlılık üzerinde farklılıklar 

yaratabilir. Örneğin öğretmenin yaĢı, cinsiyeti ve eğitim seviyesi. ĠĢ görenin 

örgütsel bağlılık derecesinde liderlerin ya da yöneticilerin etkisi büyük önem 

taĢımaktadır. Eğitim kurumu yöneticilerinin liderlik özellikleri öğretmenlerin 

örgütsel bağlılığını doğrudan etkilemektedir. 

 Örgütsel ve Görevsel Faktörler: Örgüt yapısı, lider tarzı, örgüt kültürü, ücret 

düzeyi, iĢin niteliği ve önemi, örgütsel adalet, rol belirsizliği, çatıĢma, iĢe sarılma, 

karar almaya katılım ve ait olma ihtiyacı vb. değiĢkenlerdir. Eğitim kurumlarında 

baĢta yönetim tarzı olmak üzere kararlara katılım, kurum kültürü ve kurumun yapısı 

çalıĢanların örgütsel bağlılığını etkileyen önemli faktörlerdendir.  

 Durumsal Faktörler: Bireyin, örgüte giriĢ öncesindeki genel bağlılık eğilimi ve o 

ana kadar ki yaĢantıları belli bir ön bağlılık çerçevesi oluĢturur. Ancak örgütsel 

bağlılık düzeyinde durumsal değiĢmeler yaĢanabilir. Bu daha çok okul yöneticisinin 

liderlik tarzına, kararların alınıĢ Ģekline, kaynakların adil kullanımına bağlıdır
171

. 

4.2. Örgütsel Bağlılık Boyutları Açısından 

4.2.1. Uyum Boyutu 

Örgütü yüzeysel düzeyde destekleyen insanlar, örgüte inanmaktan çok, uyumlu 

eylemler yoluyla bazı ödülleri kazanmayı ve cezaları savmayı isterler. Bu yüzeysel 

bağlılık, uyum olarak adlandırılır. Uyum bağlılıkta ilk aĢamadır. Ödül-maliyet dengesine 

dayalı bir bağlılık olma yanında, birey ve örgüt arasında var olan bir dizi karĢılıklı 

kabullere dayanır. Psikolojik ve ekonomik sözleĢmenin iliĢkisel öğeleri de örgüt ve iĢ 
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görenler arasında uyulması gereken ilkelere vurgu yapar. Eğitim çalıĢanlarının 

beklentilerinin karĢılanmaması, gereksinimlerinin savsaklanması, çalıĢanların uzmanlığına, 

kiĢiliğine karĢı saygının yok olması, çalıĢma ortam ve koĢullarının uygunsuzluğu, yasal 

olmayan uygulamaların çoğalması v.b. nedenler eğitim iĢ göreninin kendisini iĢine ve 

okuluna vermekten alıkoyar
172

. 

Eğitim sektörü iĢ görenleri belli dıĢ ödüller için araçsal bağlanma yerine iç ödüllere 

dayalı doğrudan bağlanma düzeyindedirler. ĠĢ gören olarak eğitimciler, sunduğu hizmete 

karĢılık, örgütten beklentilerinin karĢılandığını algıladıktan sonra örgütte kalmaya devam 

edecektir. Yapılan değerlendirmede beklentilerin karĢılandığına iliĢkin olumlu bir iĢaret 

yoksa, bu onun çalıĢma düzenine ve performansına etkiden baĢlayarak, baĢka iĢ veya örgüt 

arayıĢına girmesine kadar gidebilecektir. Örgüt üyeliğinden sağlayacakları en önemli 

kazanç, öğrencilerinin gösterdikleri baĢarı ile topluma kazandırdıkları seviyenin 

gerçekleĢmesi olacaktır.  

4.2.2. ÖzdeĢleĢme Boyutu 

ÖzdeĢleĢme, kiĢilerin yakın olma isteğine dayanan örgütsel bağlılık aĢamasıdır. 

Ġnsanlar diğer kiĢi ve gruplarla iliĢkiye girmek ve bunu sürdürmek için, baĢkalarının 

hareket ve davranıĢlarını benimsiyorsa özdeĢleĢme var demektir. Örgüte bağlılık, iĢ 

görenlerin örgütle özdeĢleĢme derecesini yansıtır. Bu açıdan bakılınca yönetici ve 

öğretmenlerin okula bağlılıklarını, okulun amaçlarını kabul ve onlara duydukları güçlü 

inanç, okul için beklenenden daha fazla çaba gösterme istekleri ve onların okuldaki 

üyeliklerini devam ettirmedeki kesin arzuları belirlemektedir. Bir örgüt olarak okula 

bağlılık, yönetici ve öğretmenlerin amaçlar ve değerler ile iliĢkilerinde, rollerine, araçsal 

bir değerden ayrı olarak, okulun kendi iyiliği için bağlılık duymalarıdır. Okulun amaç ve 

değerlerinin kabulü, bunların kiĢisel amaç ve değerler sistemiyle bütünleĢtirilmesi süreci, 

okulla özdeĢleĢme olarak değerlendirilmektedir.  

Öğrenci ve öğretime bağlılığın merkez alındığı okul, aynı zamanda etkili okulun 

temel özelliğidir. Böyle bir okul yapısında her öğrenci okulun geliĢmesinde önemli bir 

etken olarak görülür. Zengin ve çeĢitlenmiĢ genel öğretim programına ek olarak bu okullar, 

öğrenciyi düzey ve yeteneğine göre gruplandırma özelliğiyle geliĢmiĢ kurs programlarına 

sahiptir. Ayrıca her öğrenci özel gereksinimlerine göre oluĢturulan müfredat standartlarına 
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uygun olarak program alır. Çok az sayıda öğrencinin akademik yetersizlikler nedeniyle 

mezun olamadığı bu okullarda, okuldan ayrılma oranı da oldukça düĢük düzeydedir
173

. 

4.2.3. ĠçselleĢtirme Boyutu 

“ĠçselleĢtirme, bireysel ve örgütsel değerlerin karĢılıklı uyumlu olmasına 

dayanır”
174

. Okulun amaç ve değerlerini etkili bir Ģekilde gerçekleĢtirmede temel iki karar 

organını yönetici ve öğretmenlerdir. Yönetici, iyi öğrenmeye olanak sağlamak için gerekli 

koĢulları yaratmakla, öğretmen de özellikle öğrencilere akademik beklentileri ileten 

davranıĢları kazandırmakla gerçek anlamda kendilerinden beklenen davranıĢları yerine 

getirmiĢ olmaktadırlar.
175

 Yönetici ve öğretmenlerin bu rollerini baĢarı ile yerine 

getirmeleri onların, okula bağlılık duymalarıyla gerçekleĢebilir. Okula gerçek anlamda 

bağlılık ise yararcı-araçsal hesapları dıĢarıda tutmakla meydana gelebilir. Bu aĢamada okul 

ile yönetici ve öğretmenlerin değerleri karĢılıklı uyumlu hale gelmekte, bağlılığın 

içselleĢtirme boyutu gerçekleĢmektedir. Çünkü okula gerçek anlamda bağlılık duyan iĢ 

görenler, bunu, okulun kendi yararı ve güvenliği için, sürekli bir biçimde ve zamanlarının 

büyük bir bölümünü okula iliĢkin eylem ve düĢüncelere ayırarak yaparlar.  

Ġçten bağlanma; baĢkaları tarafından kontrol edilen koĢullardan çok, etkinliklerin 

kendisinden ve baĢarılan sonuçlardan elde edilen ödüllerin önemli olduğu örgütlerde, içsel 

güdülenme gibi kavramlarla ilintilidir. Öğretmen bulunduğu kurumda iyi bir iĢ baĢarısı 

gösterdiğinde ve ortaya nitelikli bir ürün(öğrenci) çıktığında, bu çıktı veya ürünü kendisi 

için bir içsel ödül iĢlevi görmektedir. Fakat burada öğretmeni diğer iĢ sektörlerinde çalıĢan 

iĢ gören gibi düĢünemeyiz. Öğretmen nihayetinde ürün olarak bir öğrenci yetiĢtiriyor, 

öğrenci istenilen düzeyde olmasa dahi bulunduğu kuruma karĢı sorumlu olumsuzluklarda 

daha çok kurumuna bağlanarak iyi ürün elde etmeye çalıĢmalıdır. Öğretmenlerin, kendi 

çabaları sonucunda doğrudan bir baĢarı elde ettiklerinde, iĢlerine okula ve öğrencilerine 

bağlılıkları artmaktadır
176

.  
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5. EĞĠTĠM KURUMLARINDA ETĠK LĠDERLĠK VE ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

5.1. Eğitim Kurumlarında Liderlik 

Eğitim kurumlarında liderlik, yönetici, öğretmen ve denetçiler tarafından okulla 

ilgili durum ve olayları etkilemede kullanılabilecek güçler olarak tanımlanabilir. Okul 

yöneticileri okulu oluĢturan bütün insanların özellikle de öğretmen ve öğrencilerin 

yaĢantıları üzerinde önemli bir etkiye sahiptir
177

. 

“Okul liderliği karmaĢık bir durum göstermektedir. Anne babalar, öğretmenler, 

öğrenciler, örgütsel bütünlük ve davranıĢlarda temel ilkeler seti oluĢturmak zorundadırlar. 

BaĢarılı liderler, okulun ortak değerler, idealler, ilkeler ve inançlar setini okul personeline 

aĢılarlar.”
178

 

Öğretmenler, memur olmakla birlikte, meslek mensubu (profesyonel) olmaları 

nedeniyle mesleğe yönelimleri doğal karĢılanmalıdır. Profesyonel olan öğretmenleri 

yönetmek ve denetlemenin bürokratik bir örgütteki herhangi bir memuru yönetmekten 

farklı olduğunu düĢünerek davranan bir yönetici, baĢarıya daha yaklaĢmıĢ olur.  

Öğretmenleri yaratıcılıklarını ortaya koyarak verimli çalıĢmaya yöneltmenin, 

özendirmenin ve güdülemenin tek aracı müdürün yasal yetki ve olanakları değildir. Müdür 

baĢka araçları da kullanabilir. Okul müdürleri öğretmenlerin kendisine bağlılığını arttırarak 

etki ve yetki alanlarını geniĢletebilirler. Müdürlerine bağlı öğretmenler de daha verimli ve 

yaratıcı olurlar
179

. 

Okulun örgütsel değerleri, öğretmenlerin ve öğrencilerin beklentilerini 

bütünleĢtirmeye çalıĢmalıdır. Öğretmenler arasında eğitsel değerler açısından sağlanan 

uzlaĢma, örgütsel değerler açısından da sağlanmalıdır. Yönetici, öğretmen ve öğrencilerden 

oluĢan okul topluluğunda paylaĢılan değerler sistemini oluĢturmak oldukça güçtür. Çünkü 

öğretmen, yönetici ve öğrencilerin değerleri birbirinden farklı olabilir. Bu farklı 

beklentileri birbiriyle bütünleĢtirmek ortak değerler sistemini oluĢturmakla mümkündür. 
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Bunu gerçekleĢtirmek için okul yöneticisi, okulun amaçları ile okulda çalıĢan kiĢilerin 

ihtiyaçlarını bir bütün olarak görmeli ve okul dıĢındaki çevreye de liderlik etmelidir. 

5.2. Eğitim Kurumlarında Etik Liderlik 

Kurumlarda etik liderlik kavramı yeni bir kavram değildir. Ġnsanlar hayatlarının 

büyük bir bölümünü çalıĢarak geçirirler. Yapılan iĢlerde ise çok çeĢitli etik boyutlar 

bulunmaktadır. Dolayısıyla liderlerin verdikleri kararların tümü etik bir boyuta sahiptir
180

. 

Eğitim kurumlarında liderlik, yönetici, öğretmen ve denetçiler tarafından okulla 

ilgili durum ve olayları etkilemede kullanılabilecek güçler olarak tanımlanabilir. Okul 

yöneticileri okulu oluĢturan bütün insanların özellikle de öğretmen ve öğrencilerin 

yaĢantıları üzerinde önemli bir etkiye sahiptir Ancak bu ahlaksal yapı içerisinde öğrenenin 

kendisine, etrafındaki insanlara ve içinde yaĢadığı evrene karĢı sorumluluk duyması 

demektir
181

. Eğitimin tanımı ile birlikte, etik tartıĢma ve sorgulamaların da baĢlaması 

kaçınılmazdır
182

. 

KüreselleĢme süreciyle birlikte iĢ hayatında, politikada, sağlıkta ve eğitim gibi 

birçok alanda ciddi etik sorunlar yaĢanmaya baĢlamıĢtır. Ancak okulun diğer kurumlardan 

farklı olması sebebiyle baĢta okul yöneticisi ve öğretmen etik baĢ dönmesi yaĢamaktadır. 

Etik lider, iĢ görenlerin etiksel davranıĢları ile kendi değerlerini bütünleĢtirerek etik 

kuralları kurumsallaĢtırır. Örgütsel etiğin kurumsallaĢtığı okullarda örgüt kültürü 

oluĢmaktadır. Eğitim kurumlarında etik lider, örgüt kültürünü güçlendirirken kurumunu 

ilkelerle değil değerlerle yönetir. Bir örgütün değerlerle yönetilmesi, örgütsel etkililik 

açısından büyük önem taĢır. Okul yönetiminde baĢarılı olmak için temel yeterliliklerle 

birlikte yeterliklere uygun ahlaki inançlar, ölçütler ve eğilimler doğru belirlenmelidir. Her 

okul yöneticisi okuldaki eğitimi geliĢtirmek için yüksek etiksel ölçütlere bağlı 

kalmalıdır
183

. 

Okullar resmen kurumsallaĢmıĢ yetki modelleri, kurallar ve prosedürlerle yönetilen 

kurumlar olmaktan çok, değer sistemlerinin önem taĢıdığı topluluklardır
184

. 
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 Aydın, Ġ.P., Yönetsel Mesleki ve Örgütsel Etik, Ankara, 2002, s. 135. 
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 Çelik, a.g.k., s.92-98. 
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 Ensari, H., Ensari, H.,21. Yüzyıl Okulları Ġçin Toplam Kalite Yönetimi. Dördüncü 

Basım. Ġstanbul, 1999, ss.92. 
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Eğitim kurumlarında görev yapan iĢ görenlerin, okulların ve eğitimin amaçlarını 

gerçekleĢtirecek yeterliklere sahip olmaması da eğitimin amaç ve iĢlevleri ile ters düĢen bir 

durumdur. Yeni kuĢakların arzulanan amaçlara uygun olarak yetiĢtirilmesi görevini üstlenen 

okulları yönetecek bireylerin hiçbir yöneticilik eğitiminden geçirilmemiĢ olmaları, öğretmen 

kalitesinin gün geçtikçe düĢmesi ve herkesin öğretmen olarak atanması, faydacı bir yaklaĢımla 

bile açıklanamayacak düzeyde etik dıĢı politika ve uygulamalardır185. 

Okul yöneticisi, okul toplumuna ve çevresine liderlik yaparak hem okulu 

geliĢtirmek hem de öğrenci baĢarısını arttırmakla sorumludur. Okul yöneticisinin etik lider 

davranıĢlarını yerine getirmesi öğrencilerin de okulda belirlenen etik ilke ve kuralları 

benimsemelerini, ileride de hayatlarında etik ilkelere uygun davranmalarını sağlayacaktır. 

5.3. Eğitim Kurumlarında Etik Liderlik ve Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütsel hedef ve değerleri gönüllü olarak 

kabullenmesidir. Etik liderlik ise, izleyenlerinin ihtiyaç ve amaçlarını dikkate alan, 

kendisine ve ortaya koyduğu etik ilkelere inanılan ve güvenilen, etik rol olarak model 

alınan liderleri ifade etmektedir. Etik liderlerin sahip oldukları özellikler bağlılığın 

yerleĢmesi ve geliĢmesinde önemli etkilere sahiptir. Çünkü örgütsel bağlılık tek taraflı 

geliĢen bir olgu değildir. ÇalıĢanın örgütünden bazı beklentileri vardır ve bu beklentilerin 

karĢılanmasında liderlik türü ve uygulamalarının önemi büyüktür. Lider çalıĢanına ne 

kadar değer verir, istek ve ihtiyaçlarına ne kadar duyarlılık gösterirse, o derece güçlü bir 

bağlılık duygusunu çalıĢanından bekleme fırsatını yakalamıĢ olur. Zira örgütsel bağlılığın 

oluĢmasında lidere büyük görev ve sorumluluklar düĢmektedir.  

Örgütsel bağlılığın amaç ve sonuçlarıyla, genelde liderliğin özelde etik liderliğin 

amaç ve sonuçları aynı noktada birleĢmektedir. Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütsel 

hedef, değer ve amaçları benimsemesi, örgüt yararına gönüllü olarak fazla çaba sarf etmesi 

ve örgütteki varlığının devamını istemesidir. Dolayısıyla örgütsel bağlılık, örgüt-üye 

bütünleĢmesi olup, bu iliĢkinin sonucunda hem örgütsel hem de bireysel performans artıĢı 

sağlamaktadır
186

. 

Yapılan araĢtırmalarda hem görev hem de iliĢki yönelimli liderlik ile örgüte bağlılık 

arasında iliĢki bulunmuĢtur. Liderin çalıĢanın ihtiyaçlarına karĢı duyarlılığı açık olarak 
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 Aydın, Ġ.P., a.g.k., s. 136. 
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örgütsel bağlılıkla iliĢkilidir. Liderle iletiĢim ile örgüte bağlılık arasında güçlü bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Ġlk amirlerin, bilgileri doğru olarak ve zamanında iĢ görenlere aktarması 

çalıĢma ortamını güçlendirmekte olduğu ve böylece iĢ görenlerin bağlılık düzeylerini 

arttırdığı ileri sürülmüĢtür
187

.  

Liderlik ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki Blau (1985) tarafından da incelenmiĢ 

ve çalıĢanlara önem veren liderlik tarzının yapısal (göreve yönelik) liderlik tarzına göre 

örgütsel bağlılık üzerinde daha fazla etkiye sahip olduğunu bulmuĢtur. Aynı zamanda 

Williams ve Hazer (1986), çalıĢanlara önem veren liderlik uygulamalarının örgütsel 

bağlılığın öncülü olduğunu vurgulamıĢlardır
188

. 

Örgüt ve çalıĢanlar arasındaki iliĢkinin odağını örgütsel bağlılık oluĢturur. Örgütsel 

bağlılık, üyesi olunan örgütün sağladığı yarar ve avantajlara yönelik duygusal bir tepki 

olarak nitelendirilebilir. Genel olarak duygusal bağlılık örgütte kalma istekliliğine ve 

arzusuna, devam bağlılığı örgütte kalmama maliyetine ve normatif bağlılık da örgütte 

kalma sorumluluğuna neden olan unsurlar çerçevesinde tanımlanır. ÇalıĢanların örgütsel 

bağlılıklarının sağlanmasında liderlerin özellik ve davranıĢlarının payı büyüktür.  

Okul yöneticisinin etik ilkelerle bütünleĢerek, toplumun bütün üyelerine saygılı ve 

kiĢilerin eĢitliğinin kabulü ile kaynakların adil dağıtılmasını sağlaması çalıĢanların örgütsel 

bağlılığını arttıracaktır. Okulların niteliğinin ve çalıĢanların bağlılık düzeyinin arttırılması 

ile okul yöneticilerinin etik liderliği baĢarıyla uygulaması birbiriyle bağlantılıdır.  

“Okullarda yöneticilerin yetkilerini kullanırken etik ilkelere bağlı hareket etmeleri 

çalıĢanların da etik değerleri kabul etmelerini ve kurumlarına bağlılıklarını arttıracaktır. 

Dolayısıyla liderin etik hareket etmesi, çalıĢanların bağlılıklarını ve yöneticilerine destek 

vermelerini kolaylaĢtıracaktır”
189

.  

Okulun, eğitim programları, öğrenci, öğretmen, yönetici, bina ve araç-gereçler 

olmak üzere beĢ temel öğesi vardır. Birbiriyle etkileĢim içinde olan bu öğelerin her biri 

okulun niteliğini etkiler. Okullar bir yandan toplumun ve bireyin gereksinimlerini 

karĢılamak, diğer taraftan ekonominin gereksinim duyduğu nitelikli insan gücünü 
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yetiĢtirmek ve okul çalıĢanlarının değer ve ihtiyaçlarına cevap vermek zorundadır. Etik 

lider olarak okul yöneticisi, örgütsel bağlılığı sağlayacak ve devam ettirecek uygulama ve 

programlar geliĢtirirken, konunun zamana ve çalıĢanlara göre değiĢebileceğini ve uzun 

zaman alabileceğini dikkate almak zorundadırlar. Okul bireylerin eğitimi için oluĢturulmuĢ 

özel bir çevredir ve dolaylı bir giriĢim olduğundan bu özel çevrenin görevi, çocuğa gerçek 

çevreyi kolaylaĢtırarak öğretmektir
190

.  

Okulun tek iĢlevi öğrencilere yeni bilgi ve beceriler kazandırmak değil, onların 

olumlu kiĢilik özellikleri kazanmalarına yardımcı olmak ve erdemli insan olmalarını 

sağlamaktır. Bu iĢlevi yerine getirebilmesi için ise, okul yöneticilerinin etik liderlik 

davranıĢları büyük önem taĢımaktadır.  

Okul liderinin görevi, okulda, paylaĢılan değerlere ve ilkelere dayalı bir toplum inĢa 

etmektir. Bunun için de okulun tüm öğelerinin iĢbirliği içinde hareket etmesi 

gerekmektedir. Öğretmen, öğrenci, veli ve toplumun diğer kesimlerinin lidere duydukları 

güven, ortak hedef ve ilkelere bağlı olmayı sağlayacaktır. ÇalıĢanların örgüte, gruba, 

göreve ve lidere bağlılık hissetmesi yöneticinin sergilediği liderlik özelliklerine göre 

Ģekillenecektir. Eğitimin kalitesinin yükseltilmesi, verimin arttırılması ve sorunların 

elbirliği içinde çözümlenmesi açısından öğretmenlerin istekli olmaları çok önemlidir. 

Öğretmenleri bu yönde etkilemek okul yöneticisine düĢmektedir. Okuluna bağlı olan bir 

öğretmen, bağlı olduğu kurumun amaç ve değerlerine güçlü biçimde inanmakta, kurumun 

istek ve beklentilerine gönüllü biçimde uymakta kurum ile birlikteliğini sürdürmeyi güçlü 

biçimde amaçlamaktadır.  

Örgütlerde yöneticilerin sergiledikleri yönetim ve liderlik tarzları örgütsel hedef ve 

değerlere olan bağlılığı arttırmaktadır. Eğer tepe yönetim örgütsel değerlere önem veriyorsa 

bu örgütlerde verimlilik, bağlılık ve yenilikçe düĢünceler artıĢ gösterecektir. Örgütlerde 

liderden duyulan memnuniyet örgütsel bağlılığın belirleyicilerindendir. Yönetim ve liderlik 

stilinin etik değerlere dayanması, örgütsel değerlere bağlılığı çalıĢanların örgütsel bağlılığını 

arttıran önemli bir unsurdur
191

. 

Etik lider, herkes tarafından benimsenen ortak değer ve misyon oluĢturarak örgütsel 

bağlılığın artmasını sağlar. 
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Öğretmenlerin okul yöneticilerini etik lider olarak algılamaları ve örgütsel bağlılık 

hissetmeleri için, yöneticilerin tam anlamıyla dürüst olması ve bunu davranıĢlarıyla 

göstermesi gerekir. Yöneticiler; öğretmenlerle, okula destek veren bireylerle, ailelerle, 

öğrencilerle iliĢkilerinde dürüst ve sorumluluk duygusu içinde davranmalıdırlar. Bu da bize 

gösteriyor ki okul yöneticisi etik liderlik becerilerini sergilemelidir. 

Öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyi, okuldaki lider ile iliĢkilerin ve liderlik 

tarzının bir ürünüdür. Okuldaki liderin tarzından, iliĢki biçiminden ve bunun 

sonucundaki bağlılıktan herkes sorumludur. Bu sorumluluğun baĢ aktörü ise okul 

yöneticisidir. Okul yöneticisinin sergileyeceği liderlik tarzı, güven ve bağlılık ortamımın 

baĢat değiĢkeni ve etkileyicisi olacaktır. Özellikle okul yöneticisinin etik değerleri 

içselleĢtirdiği ve bunu davranıĢlarıyla yansıtarak sergilediği etik liderlik becerisi, okula 

duyulan örgütsel bağlılık düzeyini olumlu bir Ģekilde etkileyecektir.  

Okul müdürlerinin davranıĢlarında etik davranıĢ ilkelerine; hoĢgörü, adalet, 

dürüstlük, sorumluluk, demokrasi ve saygı gibi ne derece uygun davrandıkları, çalıĢanları 

etkileme gücünün temel kaynağıdır. Liderin karar alma, ortak hedef ve amaçlara ulaĢmada 

izlenen yolu belirleme, örgüt baĢarısı etik ilkelere bağlılığı ölçüsünde çalıĢanların örgütsel 

bağlılığını arttırmaktadır. 

Yukarıdaki açıklamalar; okullar için örgüte duyulan bağlılığın önemli bir faktör 

olduğu ve kurumdaki liderin tarzının bir sonucu olduğu açıklanmıĢtır. Etik liderlik ile 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki durumlarının bilinmesinin eğitim yönetimi 

alanına önemli katkı sağlayacağı düĢünülmektedir.  
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BÖLÜM III  

OKUL YÖNETĠCĠLERĠNĠN ETĠK LĠDERLĠK ÖZELLĠKLERĠ ĠLE 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK DÜZEYĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ: 

BEYLĠKDÜZÜ ÖRNEĞĠ 

1. ARAġTIRMANIN AMACI 

Bu araĢtırmanın amacı; Ġstanbul ili Beylikdüzü ilçesinde  ilköğretim ve liselerde 

görev yapan yöneticilerin etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları 

arasındaki iliĢkiyi belirlemektir. 

Bu amaca ulaĢmak için aĢağıdaki sorulara cevap aranmıĢtır: 

 AraĢtırma yapılan okullarda görev yapan okul yöneticilerinin etik liderlik 

davranıĢları ne düzeydedir? 

 AraĢtırma yapılan okullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları ne 

düzeydedir? 

 Okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasındaki iliĢki var mıdır? 

 Cinsiyet, yaĢ, medeni hal, kıdem, branĢ, görev ve süresi gibi demografik unsurlar 

ile etik liderlik arasında iliĢki var mıdır? 

 Cinsiyet, yaĢ, medeni hal, kıdem, branĢ, görev ve süresi gibi demografik unsurlar 

ile örgütsel bağlılık arasında iliĢki var mıdır? 

2. ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI 

Bu araĢtırma; kısıtlı sürede, maddi ve manevi olanakların elverdiği ölçüde ve 

aĢağıda sıralanan maddelerce sınırlandırılmıĢtır:  

1. AraĢtırma, 2008-2009 öğretim yılında Ġstanbul ili Beylikdüzü ilçesinde 

ilköğretim ve liselerde görev yapan öğretmenler ve yöneticiler ile sınırlıdır. 
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2. AraĢtırma coğrafi olarak Beylikdüzü ilçesi ve zaman olarak da anketin 

uygulandığı ay ile sınırlıdır. 

3. AraĢtırma, veri toplama aracı olarak kullanılan anket ve kullanılacak 

istatistiksel çözümleme yöntemleri ile sınırlıdır. 

3. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ (METODOLOJĠSĠ) 

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

AraĢtırma tarama modellidir. Anket çalıĢması ile eğitim örgütlerinde çalıĢan 

yöneticilerin etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasındaki 

iliĢki belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırma kapsamında yöneticilerin liderlik davranıĢları “ĠletiĢimsel Etik”, 

“Ġklimsel Etik”, “Karar Vermede Etik” ve “DavranıĢsal Etik” boyutları, öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeyleri ise “Duygusal Bağlılık”, “Devam Bağlılığı” ve “Normatif 

Bağlılık” boyutları altında incelenmiĢtir. 

3.2. Evren ve Örneklem 

Eğitim örgütlerinde çalıĢan öğretmen ve yöneticiler araĢtırmanın hedef kitlesini 

oluĢturmaktadır. Milli Eğitim Bakanlığı Ġlsis verilerine göre Beylikdüzü ilçesinde farklı 

eğitim kurumlarında yaklaĢık 1180 yönetici ve öğretmen bulunmaktadır. Söz konusu ana 

kitleyi temsil edecek örneklem büyüklüğünün belirlenmesinde  

n = N t2 p q / d2 (N-1) + t2pq
192

  

N: Hedef kitledeki birey sayısı 

n : Örnekleme alınacak birey sayısı 

p : İncelenen olayın görülüş sıklığı (gerçekleşme olasılığı) 

q : İncelenen olayın görülmeyiş sıklığı (gerçekleşmeme olasılığı) 

t : Belirli bir anlamlılık düzeyinde, t tablosuna göre bulunan teorik değer 

d : Olayın görülüş sıklığına göre kabul edilen  örnekleme hatasıdır. 
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formülü kullanılarak homojen bir yapıda olmayan bu evren için % 95 güven 

aralığında, ± % 5 örnekleme hatası ile gerekli örneklem büyüklüğü n = 244 olarak 

hesaplanmıĢtır.  

Bu çerçevede anket soruları tesadüfi olarak belirlenen 500 öğretmen ve yöneticiye 

uygulanmıĢ, toplanan 350 anketten 262 kullanılabilir anket formu elde edilmiĢtir. Sonuç 

olarak araĢtırma bulgularının % 95 güven aralığında, ± % 5 örnekleme hatası ile 

genellenebileceği söylenebilir.  

3.3. Veriler ve Toplanması 

AraĢtırmada literatür analizinden elde edilen bilgiler ıĢığında geliĢtirilen anket 

formu kullanılmıĢtır. Anketin uygulanmasında 500 anket formu öğretmen ve yöneticilere 

araĢtırmacı tarafından  dağıtılmıĢ, formlar doldurulduktan sonra yine araĢtırmacı tarafından 

350 anket formu toplanmıĢtır.  

3.4. Verilerin Çözümü ve Yorumlanması 

AraĢtırmada veri toplama araçları ile elde edilen bilgilerin çözümlenmesi SPSS 15 

paket programı kullanılarak bilgisayar ortamında gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Verilerin analizinde frekans, yüzde, aritmetik ortalama, standart sapma tanımlayıcı 

istatistikleri ile korelasyon ve regresyon analizi teknikleri kullanılmıĢtır. 

Anketin güvenilirliğinin test edilmesinde Alfa Katsayısından (Coranbach Alfa) 

yararlanılmıĢtır. Yapılan analizlerde 262 katılımcıdan elde edilen veriler kullanılmıĢtır. 

Ayrıca soruların, alfa katsayısına ne derecede ve ne yönde etkide bulunduklarını 

saptayabilmek için; “DeğiĢken Silindiği Taktirde Ölçeğin Alfa Katsayısı” (Alpha if Item 

Deleted) değeri hesaplanmıĢtır. Bunun sonucunda “ĠletiĢimsel Etik” faktörünün 

güvenilirlik değeri α = 0,921, “Ġklimsel Etik” faktörünün güvenilirlik değeri α = 0,939, 

“Karar Vermede Etik” faktörünün güvenilirlik değeri α = 0,883, “DavranıĢsal Etik” 

faktörünün güvenilirlik değeri α = 0,950, “Duygusal Bağlılık” faktörünün güvenilirlik 

değeri α = 0,652, “Devam Bağlılığı” faktörünün güvenilirlik değeri α = 0,697, “Normatif 

Bağlılık” faktörünün güvenilirlik değeri α = 0,746 olarak bulunmuĢtur. Güvenilirlik 

analizinin detayları Ek-A‟da sunulmuĢtur. 
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AraĢtırmada kullanılacak analiz yöntemlerinin belirlenmesi amacıyla Kolmogorov-

Smirnov Z testi
193

 yapılmıĢtır. Kolmogrov Smirnov testi örneklemin dağılımının normal 

dağılımdan farksızlığının sınandığı bir testtir. Örneklemin dağılımının normal dağılıma 

uygunluğu, örneklemin hedef kitleyi temsil ettiği Ģeklinde yorumlanır ve bu durumun 

ölçeğin geçerliliğini desteklediği kabul edilir.  

Tablo 7. Kolmogorov-Smirnov Z Analizi Sonuçları 

Faktör Etik Bağlılık 

N 260 260 

Normal Parametreler 
Ortalama 4,0971 3,2991 

Std. Sapma ,75823 ,63689 

En AĢırı Farlılıklar 

Mutlak ,117 ,092 

Pozitif ,117 ,092 

Negatif -,081 -,039 

Kolmogorov-Smirnov Z 1,884 1,477 

Anlamlılık ,102 ,126 

Analiz sonuçları anlamlılık değeri p > 0,05‟den olduğu için örneklemin dağılımının 

normal dağılım gösterdiğini sonucuna varılmıĢtır. Bu çerçevede değiĢkenler arasındaki 

iliĢkilerin belirlenmesinde regresyon analizi ve varyans analizi yöntemleri kullanılmıĢtır. 

                                                 
193

 Kolmogorov-Smirnov Z testi verilerin dağılımını belirlemeye yönelik bir testtir. Bu test sonucunda 

verilerin normal dağıldığı belirlenirse t-test, varyans analizi gibi parametrik analiz yöntemleri kullanılabilir. 

Eğer araĢtırma verileri normal dağılmıyorsa parametrik olmayan ki-kare yöntemi kullanılır. 
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4. BULGULAR VE YORUM 

Bu bölümde eğitim örgütlerinde çalıĢan yöneticilerin etik liderlik davranıĢlarının 

öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarına etkisi belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırma kapsamında yöneticilerin liderlik davranıĢları “ĠletiĢimsel Etik”, 

“Ġklimsel Etik”, “Karar Vermede Etik” ve “DavranıĢsal Etik” boyutları, öğretmenlerin 

örgütsel bağlılık düzeyleri ise “Duygusal Bağlılık”, “Devam Bağlılığı” ve “Normatif 

Bağlılık” boyutları alında incelenmiĢtir. 

4.1. Örneklem Grubunun Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

Bu alt bölümde örneklem grubunun demografik özelliklerine göre dağılımı frekans 

ve yüzde tanımlayıcı istatistikleri kullanarak incelenmiĢtir.  

Örneklem grubunun cinsiyetlerine göre dağılımları Tablo 8‟de özetlenmiĢtir. 

Tablodaki değerlerden katılımcıların % 41‟inin erkek, % 58‟inin kadın olduğu 

anlaĢılmaktadır. 

Tablo 8. Örneklem Grubunun Cinsiyetlerine Göre Dağılımı 

 Frekans Yüzde Geçerli Yüzde 
Toplamsal 

Yüzde 

Geçer 

Erkek 106 40,5 40,9 40,9 

Kadın 153 58,4 59,1 100,0 

Toplam 259 98,9 100,0  

Kayıp Veri 3 1,1   

Toplam 262 100,0   

 

  

41%

59%
Erkek

Kadın
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Örneklem grubunun medeni durumlarına göre dağılımları Tablo 9‟de özetlenmiĢtir. 

Tablodaki değerlerden katılımcıların % 80‟inin evli, % 20‟sinin bekar olduğu 

anlaĢılmaktadır. 

Tablo 9. Örneklem Grubunun Medeni Durumlarına Göre Dağılımı 

 Frekans Yüzde Geçerli Yüzde 
Toplamsal 

Yüzde 

Geçer 

Evli 207 79,0 80,5 80,5 

Bekar 50 19,1 19,5 100,0 

Toplam 257 98,1 100,0  

Kayıp Veri 5 1,9   

Toplam 262 100,0   

 

Örneklem grubunun yaĢlarına göre dağılımları Tablo 10‟da özetlenmiĢtir. 

Tablodaki değerlerden katılımcıların % 23‟ünün yaĢının 30 ve altı, % 46‟sının 31-40 arası, 

% 23‟ünün 41-50 arası, % 8‟inin ise yaĢının 51 ve üzeri olduğu anlaĢılmaktadır. 

Tablo 10. Örneklem Grubunun YaĢlarına Göre Dağılımı 

 Frekans Yüzde Geçerli Yüzde 
Toplamsal 

Yüzde 

Geçer 

30 ve altı 59 22,5 22,9 22,9 

31-40 arası 119 45,4 46,1 69,0 

41-50 arası 60 22,9 23,3 92,2 

51 ve üzeri 20 7,6 7,8 100,0 

Toplam 258 98,5 100,0  

Kayıp Veri 4 1,5   

Toplam 262 100,0   

81%

19%

Evli

Bekar
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Örneklem grubunun mesleki kıdemlerine göre dağılımları Tablo 11‟de 

özetlenmiĢtir. Tablodaki değerlerden katılımcıların % 14‟ünün 1-5 yıl arası, % 31‟nin 6-10 

yıl arası, % 33‟ünün 11-20 yıl arası, % 23‟ünün 21 yıl ve üzeri mesleki kıdem sahibi 

olduğu anlaĢılmaktadır. 

Tablo 11. Örneklem Grubunun Mesleki Kıdemlerine Göre Dağılımı 

 Frekans Yüzde Geçerli Yüzde Toplamsal Yüzde 

Geçer 

1-5 yıl arası 35 13,4 13,6 13,6 

6-10 yıl arası 80 30,5 31,0 44,6 

11-20 yıl arası 85 32,4 32,9 77,5 

21 yıl ve üzeri 58 22,1 22,5 100,0 

Toplam 258 98,5 100,0  

Kayıp Veri 4 1,5   

Toplam 262 100,0   

 

Örneklem grubunun okul kıdemlerine göre dağılımları Tablo 12‟de özetlenmiĢtir. 

Tablodaki değerlerden katılımcıların % 21‟inin 1 yıl ve daha az, % 58‟inin 2-5 yıl arası, % 

16‟sının 6-10 yıl arası, % 4‟ünün 11 yıl ve üzeri okul kıdemine sahip olduğu 

anlaĢılmaktadır. 

 

23%

46%

23%

8%

30 ve altı

31-40 arası

41-50 arası

51 ve üzeri

14%

31%

33%

22%
1-5 yıl arası

6-10 yıl arası

11-20 yıl arası

21 yıl ve üzeri
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Tablo 12. Örneklem Grubunun Okul Kıdemlerine Göre Dağılımı 

 Frekans Yüzde Geçerli Yüzde 
Toplamsal 

Yüzde 

Geçer 

1 yıl ve daha az 54 20,6 21,2 21,2 

2-5 yıl arası 149 56,9 58,4 79,6 

6-10 yıl arası 41 15,6 16,1 95,7 

11 yıl ve üzeri 11 4,2 4,3 100,0 

Toplam 255 97,3 100,0  

Kayıp Veri 7 2,7   

Toplam 262 100,0   

 

Örneklem grubunun branĢlarına göre dağılımları Tablo 13‟de özetlenmiĢtir. 

Tablodaki değerlerden katılımcıların % 50‟sinin sınıf öğretmeni, % 6‟sının matematik, % 

7‟sinin sosyal bilgiler, % 4‟ünün fen ve teknoloji, % 9‟unun Ġngilizce, % 7‟sinin Türkçe, % 

3‟ünün biliĢim, % 15‟inin beden eğitimi branĢlarında olduğu anlaĢılmaktadır. 

21%

59%

16%

4%

1 yıl ve daha az

2-5 yıl arası

6-10 yıl arası

11 yıl ve üzeri
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Tablo 13. Örneklem Grubunun BranĢlarına Göre Dağılımı 

 Frekans Yüzde Geçerli Yüzde 
Toplamsal 

Yüzde 

Geçer 

Sınıf Öğretmeni 128 48,9 50,2 50,2 

Matematik 16 6,1 6,3 56,5 

Sosyal Bilgiler 17 6,5 6,7 63,1 

Fen ve Teknoloji 9 3,4 3,5 66,7 

Ġngilizce 22 8,4 8,6 75,3 

Türkçe 17 6,5 6,7 82,0 

BiliĢim 8 3,1 3,1 85,1 

Beden Eğitimi 38 14,5 14,9 100,0 

Toplam 255 97,3 100,0  

Kayıp Veri 7 2,7   

Toplam 262 100,0   

 

Örneklem grubunun görevlerine göre dağılımları Tablo 14‟de özetlenmiĢtir. 

Tablodaki değerlerden katılımcıların % 94‟ünün öğretmen, % 5‟inin müdür yardımcısı,  

1‟inin ise müdür olduğu anlaĢılmaktadır. 

Tablo 14. Örneklem Grubunun Görevlerine Göre Dağılımı 

 Frekans Yüzde Geçerli Yüzde 
Toplamsal 

Yüzde 

Geçer 

Öğretmen 243 92,7 94,2 94,2 

Müdür Yrd. 13 5,0 5,0 99,2 

Müdür 2 ,8 ,8 100,0 

Toplam 258 98,5 100,0  

Kayıp Veri 4 1,5   

Toplam 262 100,0   

50%

6%

7%
3%

9%

7%

3% 15%

Sınıf Öğretmeni

Matematik

Sosyal Bilgiler

Fen ve Teknoloji

İngilizce

Türkçe

Bilişim

Beden Eğitimi
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4.2. Okul Yöneticilerinin Etik Liderlik DavranıĢlarına ĠliĢkin Bulgular 

Bu alt bölümde okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢları aritmetik ortalama ve 

standart sapma tanımlayıcı istatistikleri kullanılarak incelenmiĢ ve analiz sonuçları Tablo 

15‟de sunulmuĢtur.  

Tablodaki veriler yöneticilerin “ĠletiĢimsel Etik” faktöründen Xort = 4,17, “Ġklimsel 

Etik” faktöründen Xort = 3,96, “Karar Vermede Etik” faktöründen Xort = 4,02, 

“DavranıĢsal Etik” faktöründen Xort = 4,21 puan aldıkları göstermektedir.  

Ölçekten alınabilecek maksimum puanın 5 olduğu ve “4” değerinin katılıyorum 

ifadesine karĢılık geldiği değerlendirildiğinde okul yöneticilerinin genellikle etik liderlik 

davranıĢları sergiledikleri söylenebilir. Ayrıca standart sapma değerlerinin 0,70 ile 0,88 

arasında değiĢmesi bu davranıĢların tutarlı olarak sergilendiğini ortaya koymaktadır. 

Tablo 15. Okul Yöneticilerinin Etik Liderlik DavranıĢları 

 N Minimum Maksimum Ortalama Standart Sapma 

ĠletiĢimsel Etik 260 1,00 5,00 4,1760 ,70947 

Ġklimsel Etik 260 1,00 5,00 3,9672 ,86178 

Karar Vermede Etik 260 1,00 5,00 4,0289 ,88224 

DavranıĢsal Etik 260 1,00 5,00 4,2162 ,81859 

 

94%

5%1%

Öğretmen

Müdür Yrd.

Müdür
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4.3. Öğretmenlerin Bağlılık Düzeylerine ĠliĢkin Bulgular 

Bu alt bölümde öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri aritmetik ortalama ve 

standart sapma tanımlayıcı istatistikleri kullanılarak incelenmiĢ ve analiz sonuçları Tablo 

16‟da sunulmuĢtur.  

Tablodaki veriler öğretmenlerin “Duygusal Bağlılık” faktöründen Xort = 3,38, 

“Devam Bağlılığı” faktöründen Xort = 3,12, “Normatif Bağlılık” faktöründen Xort = 3,38 

puan aldıklarını göstermektedir. 

Ölçekten alınabilecek maksimum puanın 5 olduğu ve “3” değerinin kararsızım 

ifadesine karĢılık geldiği değerlendirildiğinde öğretmenlerin örgütsel bağlılıklarının orta 

düzeyde olduğu söylenebilir. Ayrıca standart sapma değerlerinin 0,68 ile 0,90 arasında 

değiĢmesi öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinin tutarlı olduğu ve öğretmen bazında 

farklılık göstermediğini ortaya koymaktadır. 

Tablo 16. Okul Yöneticilerinin Etik Liderlik DavranıĢları 

 N Minimum Maksimum Ortalama Standart Sapma 

Duygusal Bağlılık 260 1,00 5,00 3,3874 ,68596 

Devam Bağlılığı 260 1,00 5,00 3,1271 ,90128 

Normatif Bağlılık 260 1,00 5,00 3,3827 ,89047 

 

4.4. Okul Yöneticilerinin Etik Liderlik DavranıĢları ile Öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢki  

Bu alt bölümde etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları 

arasındaki iliĢki korelasyon ve regresyon analizleri yardımıyla incelenmiĢtir.  

Tablo 17‟deki verilerden Karar Vermede Etik, DavranıĢsal Etik ile Devam Bağlılığı 

arasındaki iliĢkinin istatistiksel olarak anlamalı olmadığını ortaya koymaktadır. Buna göre 

söz konusu değiĢkenler arasında her hangi bir iliĢki bulunmamaktadır. 

Karar Vermede Etik ile Duygusal Bağlılık, ĠletiĢimsel Etik ile Devam Bağlılığı ve 

Ġklimsel Etik ile Devam Bağlılığı arasında ise anlamlı fakat zayıf bir iliĢki bulunmaktadır. 

Bunlar dıĢındaki etik liderlik ve bağlılık boyutları arasındaki iliĢkiler ise istatistiksel olarak 

anlamlı orta düzeyde iliĢkilerdir.  
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Tablo 17. Okul Yöneticilerinin Etik Liderlik DavranıĢları ile Öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılık Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 

  
Duygusal 

Bağlılık 

Devam 

Bağlılığı 

Normatif 

Bağlılık 

ĠletiĢimsel Etik Pearson Korelasyonu ,223(**) ,152(*) ,331(**) 

 Anlamlılık ,000 ,014 ,000 

 N 259 259 259 

Ġklimsel Etik Pearson Korelasyonu ,271(**) ,132(*) ,353(**) 

 Anlamlılık ,000 ,033 ,000 

 N 259 259 259 

Karar Vermede Etik Pearson Korelasyonu ,147(*) ,071 ,260(**) 

 Anlamlılık ,018 ,256 ,000 

 N 259 259 259 

DavranıĢsal Etik Pearson Korelasyonu ,237(**) ,100 ,352(**) 

 Anlamlılık ,000 ,108 ,000 

 N 259 259 259 

Etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları üzerindeki genel 

etkisi ayrıca regresyon analizi yardımıyla incelenmiĢ ve analiz sonuçları Tablo 18‟de 

verilmiĢtir. Tablonun anlamlılık sütunundaki değerden (p = 0,00) söz konusu değiĢkenler 

arasındaki iliĢkinin istatistiksel olarak anlamlı olduğu anlaĢılmaktadır.  

Tablo 18. Okul Yöneticilerinin Etik Liderlik DavranıĢları ile Öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılık Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 

Model  
Kareler 

Toplamı 
df Ortalama Kare F Anlamlılık 

1 

Regresyon 9,697 1 9,697 26,144 ,000(a) 

Fark 95,321 257 ,371   

Toplam 105,018 258    

a  Bağımsız DeğiĢken: (Sabit), Etik 

b  Bağımlı DeğiĢken: Bağlılık 

Etik liderlik davranıĢlarının öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyine etki derecesini 

gösteren Model Özeti Tablo 19‟da verilmiĢtir. Tablodaki değerlerden (R
2
 = 0,092) etik 

liderliğin örgütsel bağlılığı % 9 oranında etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Tablo 19. Model Özeti 

Model R R Kare Düz. R Kare Std. Hata 

1 ,304(a) ,092 ,089 ,60902 

a  Bağımsız DeğiĢken: (Sabit), Etik 
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Etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin duygusal bağlılıkları üzerindeki etkisi 

regresyon analizi yardımıyla incelenmiĢ ve analiz sonuçları Tablo 20‟de verilmiĢtir. 

Tablonun anlamlılık sütunundaki değerden (p = 0,00) söz konusu değiĢkenler arasındaki 

iliĢkinin istatistiksel olarak anlamlı olduğu anlaĢılmaktadır.  

Tablo 20. Okul Yöneticilerinin Etik Liderlik DavranıĢları ile Öğretmenlerin Duygusal 

Bağlılık Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 

Model  
Kareler 

Toplamı 
df Ortalama Kare F Anlamlılık 

1 

Regresyon 9,843 4 2,461 5,588 ,000(a) 

Fark 111,856 254 ,440   

Toplam 121,699 258    

a  Bağımsız DeğiĢken: (Sabit), DavranıĢsal Etik, Karar Vermede Etik, ĠletiĢimsel Etik, Ġklimsel Etik 

b  Bağımlı DeğiĢken: Duygusal Bağlılık 

Etik liderlik davranıĢlarının öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyine etki derecesini 

gösteren Model Özeti Tablo 21‟de verilmiĢtir. Tablodaki değerlerden (R
2
 = 0,081) etik 

liderliğin duygusal bağlılığı % 8 oranında etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Tablo 21. Model Özeti 

Model R R Kare Düz. R Kare Std. Hata 

1 ,284(a) ,081 ,066 ,66361 

a  Bağımsız DeğiĢken: (Sabit), DavranıĢsal Etik, Karar Vermede Etik, 

ĠletiĢimsel Etik, Ġklimsel Etik 

Etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin devam bağlılıkları üzerindeki etkisi 

regresyon analizi yardımıyla incelenmiĢ ve analiz sonuçları Tablo 22‟de verilmiĢtir. 

Tablonun anlamlılık sütunundaki değerden (p = 0,60) söz konusu değiĢkenler arasındaki 

iliĢkinin istatistiksel olarak anlamlı olmadığı anlaĢılmaktadır.  

Tablo 22. Okul Yöneticilerinin Etik Liderlik DavranıĢları ile Öğretmenlerin Devam 

Bağlılık Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 

Model  
Kareler 

Toplamı 
df Ortalama Kare F Anlamlılık 

1 

Regresyon 7,301 4 1,825 2,293 ,060(a) 

Fark 202,159 254 ,796   

Toplam 209,461 258    

a  Bağımsız DeğiĢken: (Sabit), DavranıĢsal Etik, Karar Vermede Etik, ĠletiĢimsel Etik, Ġklimsel Etik 

b  Bağımlı DeğiĢken: Devam Bağlılığı 



106 

Etik liderlik davranıĢlarının öğretmenlerin devam bağlılığı düzeyine etki derecesini 

gösteren Model Özeti Tablo 23‟de verilmiĢtir. Tablodaki değerlerden (R
2
 = 0,035) etik 

liderliğin devam bağlılığını % 3,5 gibi düĢük rastlantısal olarak nitelendirilebilecek bir 

oranında etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Bu bulgudan hareketle okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢları ile 

öğretmenlerin devam bağlılık düzeyleri arasında iliĢki olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 23. Model Özeti 

Model R R Kare Düz. R Kare Std. Hata 

1 ,187(a) ,035 ,020 ,89213 

a  Bağımsız DeğiĢken: (Sabit), DavranıĢsal Etik, Karar Vermede Etik, 

ĠletiĢimsel Etik, Ġklimsel Etik 

Etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin normatif bağlılıkları üzerindeki etkisi 

regresyon analizi yardımıyla incelenmiĢ ve analiz sonuçları Tablo 24‟de verilmiĢtir. 

Tablonun anlamlılık sütunundaki değerden (p = 0,00) söz konusu değiĢkenler arasındaki 

iliĢkinin istatistiksel olarak anlamlı olduğu anlaĢılmaktadır.  

Tablo 24. Okul Yöneticilerinin Etik Liderlik DavranıĢları ile Öğretmenlerin Normatif 

Bağlılık Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 

Model  
Kareler 

Toplamı 
df Ortalama Kare F Anlamlılık 

1 

Regresyon 27,532 4 6,883 9,831 ,000(a) 

Fark 177,835 254 ,700   

Toplam 205,367 258    

a  Bağımsız DeğiĢken: (Sabit), DavranıĢsal Etik, Karar Vermede Etik, ĠletiĢimsel Etik, Ġklimsel Etik 

b  Bağımlı DeğiĢken: Normatif Bağlılık 

Etik liderlik davranıĢlarının öğretmenlerin normatif bağlılık düzeyine etki 

derecesini gösteren Model Özeti Tablo 25‟de verilmiĢtir. Tablodaki değerlerden (R
2
 = 

0,134) etik liderliğin normatif bağlılığı % 14 oranında etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Tablo 25. Model Özeti 

Model R R Kare Düz. R Kare Std. Hata 

1 ,366(a) ,134 ,120 ,83674 

a  Bağımsız DeğiĢken: (Sabit), DavranıĢsal Etik, Karar Vermede Etik, 

ĠletiĢimsel Etik, Ġklimsel Etik 
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4.5. Öğretmenlerin Demografik Özelliklerinin Etik Liderlik DavranıĢı ve Örgütsel 

Bağlılığa ĠliĢkin Değerlendirmelerine Etkisi  

Bu alt bölümde öğretmenlerin demografik özelliklerinin etik liderlik davranıĢı ve 

örgütsel bağlılığa iliĢkin değerlendirmelerine etkisi t-testi ve varyans analizi analizleri 

yardımıyla incelenmiĢtir.  

Öğretmenlerin etik liderlik davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin değerlendirmeleri 

ile cinsiyet arasındaki iliĢki t-testi kullanılarak incelenmiĢ ve analiz sonuçları Tablo 26‟da 

sunulmuĢtur. Tablonun anlamlılık sütunundaki değerlerden söz konusu değiĢkenler 

arasındaki iliĢlinin istatistiksel olarak anlamlı olmadığı anlaĢılmaktadır.  

Tablo 26. Öğretmenlerin Etik Liderlik DavranıĢı ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin 

Değerlendirmeleri ile Cinsiyet Arasındaki ĠliĢki 

  

Levene Testi T Testi 

F Anlamlılık t df Anlamlılık 

ĠletiĢimsel Etik 

Varyansların 

EĢitliği Varsayımı 
,001 ,975 ,236 256 ,813 

Varyansların 

EĢitsizliği Vars. 
  ,234 214,844 ,816 

Ġklimsel Etik 

Varyansların 

EĢitliği Varsayımı 
,393 ,532 ,198 256 ,843 

Varyansların 

EĢitsizliği Vars. 
  ,197 217,940 ,844 

Karar Vermede 

Etik 

Varyansların 

EĢitliği Varsayımı 
2,936 ,088 -,640 256 ,523 

Varyansların 

EĢitsizliği Vars. 
  -,624 203,392 ,533 

DavranıĢsal 

Etik 

Varyansların 

EĢitliği Varsayımı 
,321 ,572 -,670 256 ,503 

Varyansların 

EĢitsizliği Vars. 
  -,662 213,661 ,509 

Duygusal 

Bağlılık 

Varyansların 

EĢitliği Varsayımı 
,588 ,444 1,127 257 ,261 

Varyansların 

EĢitsizliği Vars. 
  1,107 211,518 ,269 

Devam 

Bağlılığı 

Varyansların 

EĢitliği Varsayımı 
2,870 ,091 1,781 257 ,076 

Varyansların 

EĢitsizliği Vars. 
  1,729 201,686 ,085 

Normatif 

Bağlılık 

Varyansların 

EĢitliği Varsayımı 
,215 ,644 ,674 257 ,501 

Varyansların 

EĢitsizliği Vars. 
  ,666 216,710 ,506 



108 

Öğretmenlerin etik liderlik davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin 

değerlendirmelerinin cinsiyetlerine bağlı olarak değiĢimi ise Tablo 27‟de sunulmuĢtur. 

Tablonun ortalama sütunundaki değerler, erkek ve kadın öğretmenlerin etik liderlik 

davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin değerlendirmeleri arasında belirgin bir farklılık 

olmadığını ortaya koymaktadır.  

Bu bulgu t-testi bulguları ile birlikte değerlendirildiğinde cinsiyet değiĢkeninin, 

öğretmenlerin etik liderlik davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin değerlendirmelerini 

etkilemediği sonucuna varılmıĢtır. 

Tablo 27. Öğretmenlerin Etik Liderlik DavranıĢı ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin 

Değerlendirmelerinin Cinsiyetlerine Bağlı Olarak DeğiĢimi 

 Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma Std. Hata 

ĠletiĢimsel Etik 
Erkek 105 4,1926 ,73684 ,07191 

Kadın 153 4,1713 ,69455 ,05615 

Ġklimsel Etik 
Erkek 105 3,9860 ,88062 ,08594 

Kadın 153 3,9644 ,84731 ,06850 

Karar Vermede Etik 
Erkek 105 3,9944 ,95113 ,09282 

Kadın 153 4,0660 ,83136 ,06721 

DavranıĢsal Etik 
Erkek 105 4,1813 ,84772 ,08273 

Kadın 153 4,2506 ,79285 ,06410 

Duygusal Bağlılık 
Erkek 106 3,4428 ,72455 ,07037 

Kadın 153 3,3451 ,65782 ,05318 

Devam Bağlılığı 
Erkek 106 3,2437 ,98193 ,09537 

Kadın 153 3,0416 ,83544 ,06754 

Normatif Bağlılık 
Erkek 106 3,4245 ,92443 ,08979 

Kadın 153 3,3486 ,86854 ,07022 

Öğretmenlerin etik liderlik davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin değerlendirmeleri 

ile medeni durum arasındaki iliĢki t-testi kullanılarak incelenmiĢ ve analiz sonuçları Tablo 

28‟de sunulmuĢtur. Tablonun anlamlılık sütunundaki değerlerden ĠletiĢimsel Etik, Ġklimsel 

Etik, DavranıĢsal Etik, Duygusal Bağlılık, Devam Bağlılığı, Normatif Bağlılık ile medeni 

durum arasındaki iliĢlinin istatistiksel olarak anlamlı olmadığı anlaĢılmaktadır. Karar 

Vermede Etik ile medeni durum arasındaki iliĢki ise p < 0,05 düzeyinde anlamlıdır. 
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Tablo 28. Öğretmenlerin Etik Liderlik DavranıĢı ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin 

Değerlendirmeleri ile Medeni Durum Arasındaki ĠliĢki 

  

Levene Testi T Testi 

F Anlamlılık t df Anlamlılık 

ĠletiĢimsel Etik 

Varyansların 

EĢitliği Varsayımı 
,015 ,902 ,397 254 ,691 

Varyansların 

EĢitsizliği Vars. 
  ,392 73,526 ,696 

Ġklimsel Etik 

Varyansların 

EĢitliği Varsayımı 
,005 ,946 1,030 254 ,304 

Varyansların 

EĢitsizliği Vars. 
  1,018 73,620 ,312 

Karar Vermede 

Etik 

Varyansların 

EĢitliği Varsayımı 
1,501 ,222 2,287 254 ,023 

Varyansların 

EĢitsizliği Vars. 
  2,206 71,638 ,031 

DavranıĢsal Etik 

Varyansların 

EĢitliği Varsayımı 
,706 ,402 1,411 254 ,159 

Varyansların 

EĢitsizliği Vars. 
  1,348 70,870 ,182 

Duygusal Bağlılık 

Varyansların 

EĢitliği Varsayımı 
1,348 ,247 ,803 255 ,423 

Varyansların 

EĢitsizliği Vars. 
  ,739 68,222 ,462 

Devam Bağlılığı 

Varyansların 

EĢitliği Varsayımı 
,015 ,903 -,237 255 ,813 

Varyansların 

EĢitsizliği Vars. 
  -,240 75,481 ,811 

Normatif Bağlılık 

Varyansların 

EĢitliği Varsayımı 
,164 ,685 -,092 255 ,926 

Varyansların 

EĢitsizliği Vars. 
  -,096 77,759 ,924 

Öğretmenlerin etik liderlik davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin 

değerlendirmelerinin medeni durumlarına bağlı olarak değiĢimi ise Tablo 29‟da 

sunulmuĢtur. Tablonun ortalama sütunundaki değerler, evli ve bekar öğretmenlerin 

ĠletiĢimsel Etik, Ġklimsel Etik, DavranıĢsal Etik, Duygusal Bağlılık, Devam Bağlılığı, 

Normatif Bağlılığa iliĢkin değerlendirmeleri arasında belirgin bir farklılık olmadığını 

ortaya koymaktadır.  

Karar Vermede Etik faktöründe ise evli öğretmenler, bekar öğretmenlere oranla 

daha yüksek ortalamaya sahiptirler. 
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Bu bulgu varyans analizi bulguları ile birlikte değerlendirildiğinde medeni durum 

değiĢkeninin, öğretmenlerin karar vermede etik davranıĢını etkilediği ve evli öğretmenlerin 

yöneticilerini liderliğin bu boyutunda daha etik buldukları sonucuna varılmıĢtır. 

Tablo 29. Öğretmenlerin Etik Liderlik DavranıĢı ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin 

Değerlendirmelerinin Medeni Durumlarına Bağlı Olarak DeğiĢimi 

 Medeni Durum N Ortalama Std. Sapma Std. Hata 

ĠletiĢimsel Etik 
Evli 206 4,1849 ,71011 ,04948 

Bekar 50 4,1402 ,72497 ,10253 

Ġklimsel Etik 
Evli 206 3,9964 ,85747 ,05974 

Bekar 50 3,8567 ,87381 ,12358 

Karar Vermede Etik 
Evli 206 4,0913 ,86320 ,06014 

Bekar 50 3,7764 ,91536 ,12945 

DavranıĢsal Etik 
Evli 206 4,2522 ,80136 ,05583 

Bekar 50 4,0711 ,86381 ,12216 

Duygusal Bağlılık 
Evli 207 3,4063 ,66802 ,04643 

Bekar 50 3,3193 ,76387 ,10803 

Devam Bağlılığı 
Evli 207 3,1122 ,90754 ,06308 

Bekar 50 3,1460 ,89143 ,12607 

Normatif Bağlılık 
Evli 207 3,3717 ,90298 ,06276 

Bekar 50 3,3847 ,85304 ,12064 

Öğretmenlerin etik liderlik davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin değerlendirmeleri 

ile yaĢları arasındaki iliĢki varyans analizi kullanılarak incelenmiĢ ve analiz sonuçları 

Tablo 30‟da sunulmuĢtur. Tablonun anlamlılık sütunundaki değerlerden söz konusu 

değiĢkenler arasındaki iliĢlinin istatistiksel olarak anlamlı olmadığı anlaĢılmaktadır.  
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Tablo 30. Öğretmenlerin Etik Liderlik DavranıĢı ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin 

Değerlendirmeleri ile YaĢ Arasındaki ĠliĢki 

  
Kareler 

Toplamı 
df Ortalama Kare F Anlamlılık 

ĠletiĢimsel Etik 

Gruplar Arası 1,010 3 ,337 ,664 ,575 

Grup Ġçi 128,240 253 ,507   

Toplam 129,249 256    

Ġklimsel Etik 

Gruplar Arası ,288 3 ,096 ,129 ,943 

Grup Ġçi 188,988 253 ,747   

Toplam 189,276 256    

Karar Vermede 

Etik 

Gruplar Arası 5,381 3 1,794 2,343 ,074 

Grup Ġçi 193,680 253 ,766   

Toplam 199,061 256    

DavranıĢsal 

Etik 

Gruplar Arası ,670 3 ,223 ,333 ,801 

Grup Ġçi 169,604 253 ,670   

Toplam 170,274 256    

Duygusal 

Bağlılık 

Gruplar Arası 3,271 3 1,090 2,376 ,071 

Grup Ġçi 116,573 254 ,459   

Toplam 119,845 257    

Devam 

Bağlılığı 

Gruplar Arası 1,987 3 ,662 ,810 ,489 

Grup Ġçi 207,603 254 ,817   

Toplam 209,590 257    

Normatif 

Bağlılık 

Gruplar Arası 3,256 3 1,085 1,372 ,252 

Grup Ġçi 200,986 254 ,791   

Toplam 204,243 257    

Öğretmenlerin etik liderlik davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin 

değerlendirmelerinin yaĢlarına bağlı olarak değiĢimi ise Tablo 31‟de sunulmuĢtur. 

Tablonun ortalama sütunundaki değerler, farklı yaĢlardaki öğretmenlerin etik liderlik 

davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin değerlendirmeleri arasında belirgin bir farklılık 

olmadığını ortaya koymaktadır.  

Bu bulgu varyans analizi bulguları ile birlikte değerlendirildiğinde yaĢ 

değiĢkeninin, öğretmenlerin etik liderlik davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin 

değerlendirmelerini etkilemediği sonucuna varılmıĢtır. 
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Tablo 31. Öğretmenlerin Etik Liderlik DavranıĢı ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin 

Değerlendirmelerinin YaĢlarına Bağlı Olarak DeğiĢimi 

  N Ortalama Std. Sapma Std. Hata 

ĠletiĢimsel Etik 

30 ve altı 59 4,1457 ,66495 ,08657 

31-40 arası 118 4,2020 ,67426 ,06207 

41-50 arası 60 4,2231 ,75703 ,09773 

51 ve üzeri 20 3,9833 ,90583 ,20255 

Toplam 257 4,1770 ,71055 ,04432 

Ġklimsel Etik 

30 ve altı 59 3,9476 ,81990 ,10674 

31-40 arası 118 3,9955 ,85555 ,07876 

41-50 arası 60 3,9752 ,87702 ,11322 

51 ve üzeri 20 3,8750 ,99941 ,22347 

Toplam 257 3,9704 ,85986 ,05364 

Karar Vermede Etik 

30 ve altı 59 4,0445 ,80030 ,10419 

31-40 arası 118 4,1104 ,83905 ,07724 

41-50 arası 60 4,0366 ,96131 ,12410 

51 ve üzeri 20 3,5500 1,01674 ,22735 

Toplam 257 4,0344 ,88181 ,05501 

DavranıĢsal Etik 

30 ve altı 59 4,2731 ,70886 ,09229 

31-40 arası 118 4,2429 ,80281 ,07390 

41-50 arası 60 4,1583 ,89947 ,11612 

51 ve üzeri 20 4,1167 ,95478 ,21349 

Toplam 257 4,2203 ,81556 ,05087 

Duygusal Bağlılık 

30 ve altı 59 3,2311 ,62416 ,08126 

31-40 arası 119 3,3524 ,65644 ,06018 

41-50 arası 60 3,5444 ,70435 ,09093 

51 ve üzeri 20 3,4917 ,85408 ,19098 

Toplam 258 3,3801 ,68288 ,04251 

Devam Bağlılığı 

30 ve altı 59 3,0859 ,84387 ,10986 

31-40 arası 119 3,0546 ,87465 ,08018 

41-50 arası 60 3,2328 ,95764 ,12363 

51 ve üzeri 20 3,3000 1,07415 ,24019 

Toplam 258 3,1222 ,90307 ,05622 

Normatif Bağlılık 

30 ve altı 59 3,3407 ,88785 ,11559 

31-40 arası 119 3,3034 ,82784 ,07589 

41-50 arası 60 3,5828 ,97584 ,12598 

51 ve üzeri 20 3,3750 ,97913 ,21894 

Toplam 258 3,3824 ,89147 ,05550 

Öğretmenlerin etik liderlik davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin değerlendirmeleri 

ile mesleki kıdemleri arasındaki iliĢki varyans analizi kullanılarak incelenmiĢ ve analiz 

sonuçları Tablo 32‟de sunulmuĢtur. Tablonun anlamlılık sütunundaki değerlerden 

ĠletiĢimsel Etik, Ġklimsel Etik, Karar Vermede Etik, DavranıĢsal Etik, Devam Bağlılığı, 

Normatif Bağlılık ile mesleki kıdem arasındaki iliĢlinin istatistiksel olarak anlamlı 

olmadığı anlaĢılmaktadır. Duygusal Bağlılık ile mesleki kıdem arasındaki iliĢki ise p < 

0,05 düzeyinde anlamlıdır. 
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Tablo 32. Öğretmenlerin Etik Liderlik DavranıĢı ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin 

Değerlendirmeleri ile Mesleki Kıdemleri Arasındaki ĠliĢki 

  
Kareler 

Toplamı 
df Ortalama Kare F Anlamlılık 

ĠletiĢimsel Etik 

Gruplar Arası ,741 3 ,247 ,484 ,694 

Grup Ġçi 128,996 253 ,510   

Toplam 129,736 256    

Ġklimsel Etik 

Gruplar Arası 1,533 3 ,511 ,687 ,561 

Grup Ġçi 188,199 253 ,744   

Toplam 189,731 256    

Karar Vermede 

Etik 

Gruplar Arası 2,040 3 ,680 ,872 ,456 

Grup Ġçi 197,253 253 ,780   

Toplam 199,292 256    

DavranıĢsal Etik 

Gruplar Arası 2,618 3 ,873 1,315 ,270 

Grup Ġçi 167,953 253 ,664   

Toplam 170,571 256    

Duygusal Bağlılık 

Gruplar Arası 4,411 3 1,470 3,196 ,024 

Grup Ġçi 116,880 254 ,460   

Toplam 121,292 257    

Devam Bağlılığı 

Gruplar Arası 2,863 3 ,954 1,179 ,318 

Grup Ġçi 205,555 254 ,809   

Toplam 208,418 257    

Normatif Bağlılık 

Gruplar Arası 4,549 3 1,516 1,930 ,125 

Grup Ġçi 199,582 254 ,786   

Toplam 204,131 257    

Öğretmenlerin etik liderlik davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin 

değerlendirmelerinin mesleki kıdemlerine bağlı olarak değiĢimi ise Tablo 33‟de 

sunulmuĢtur. Tablonun ortalama sütunundaki değerler, farklı mesleki kıdemlerdeki 

öğretmenlerin ĠletiĢimsel Etik, Ġklimsel Etik, Karar Vermede Etik, DavranıĢsal Etik, 

Devam Bağlılığı, Normatif Bağlılığa iliĢkin değerlendirmeleri arasında belirgin bir farklılık 

olmadığını ortaya koymaktadır.  

Duygusal Bağlılık faktöründe ise 6-10 yıl arası kıdeme sahip öğretmenler diğer 

öğretmenlere oranla daha düĢük ortalamaya sahiptirler. 

Bu bulgu varyans analizi bulguları ile birlikte değerlendirildiğinde mesleki kıdem 

değiĢkenin, öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeyini etkilediği ve duygusal bağlılığı 

mesleğin altıncı yılından itibaren düĢtüğü fakat onuncu yılı ile birlikte tekrar yükseldiği 

sonucuna varılmıĢtır. 
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Tablo 33. Öğretmenlerin Etik Liderlik DavranıĢı ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin 

Değerlendirmelerinin Mesleki Kıdemlerine Bağlı Olarak DeğiĢimi 

  N Ortalama Std. Sapma Std. Hata 

ĠletiĢimsel Etik 

1-5 yıl arası 35 4,3005 ,63463 ,10727 

6-10 yıl arası 80 4,1262 ,69106 ,07726 

11-20 yıl arası 84 4,1764 ,68989 ,07527 

21 yıl ve üzeri 58 4,1814 ,81726 ,10731 

Toplam 257 4,1788 ,71189 ,04441 

Ġklimsel Etik 

1-5 yıl arası 35 4,1660 ,80326 ,13578 

6-10 yıl arası 80 3,9253 ,87613 ,09795 

11-20 yıl arası 84 3,9543 ,78951 ,08614 

21 yıl ve üzeri 58 3,9552 ,97228 ,12767 

Toplam 257 3,9743 ,86089 ,05370 

Karar Vermede Etik 

1-5 yıl arası 35 4,1631 ,83757 ,14158 

6-10 yıl arası 80 4,0201 ,87192 ,09748 

11-20 yıl arası 84 4,0941 ,80110 ,08741 

21 yıl ve üzeri 58 3,8939 1,02662 ,13480 

Toplam 257 4,0353 ,88232 ,05504 

DavranıĢsal Etik 

1-5 yıl arası 35 4,4571 ,77907 ,13169 

6-10 yıl arası 80 4,1625 ,81821 ,09148 

11-20 yıl arası 84 4,2389 ,72382 ,07897 

21 yıl ve üzeri 58 4,1415 ,94540 ,12414 

Toplam 257 4,2229 ,81627 ,05092 

Duygusal Bağlılık 

1-5 yıl arası 35 3,4095 ,68878 ,11642 

6-10 yıl arası 80 3,2829 ,64694 ,07233 

11-20 yıl arası 85 3,3090 ,66574 ,07221 

21 yıl ve üzeri 58 3,6149 ,73097 ,09598 

Toplam 258 3,3833 ,68699 ,04277 

Devam Bağlılığı 

1-5 yıl arası 35 2,9838 ,92232 ,15590 

6-10 yıl arası 80 3,0487 ,93244 ,10425 

11-20 yıl arası 85 3,1216 ,79302 ,08602 

21 yıl ve üzeri 58 3,2966 ,98336 ,12912 

Toplam 258 3,1196 ,90054 ,05606 

Normatif Bağlılık 

1-5 yıl arası 35 3,5000 ,90655 ,15323 

6-10 yıl arası 80 3,1800 ,89452 ,10001 

11-20 yıl arası 85 3,4643 ,72222 ,07834 

21 yıl ve üzeri 58 3,4448 1,06468 ,13980 

Toplam 258 3,3766 ,89123 ,05549 

Öğretmenlerin etik liderlik davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin değerlendirmeleri 

ile okul kıdemleri arasındaki iliĢki varyans analizi kullanılarak incelenmiĢ ve analiz 

sonuçları Tablo 34‟de sunulmuĢtur. Tablonun anlamlılık sütunundaki değerlerden 

ĠletiĢimsel Etik, Karar Vermede Etik, DavranıĢsal Etik, Duygusal Bağlılık, Devam 

Bağlılığı, Normatif Bağlılık ile okul kıdemi arasındaki iliĢlinin istatistiksel olarak anlamlı 
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olmadığı anlaĢılmaktadır Ġklimsel Etik ile okul kıdemi arasındaki iliĢki ise p < 0,05 

düzeyinde anlamlıdır. 

Tablo 34. Öğretmenlerin Etik Liderlik DavranıĢı ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin 

Değerlendirmeleri ile Okul Kıdemleri Arasındaki ĠliĢki 

  
Kareler 

Toplamı 
df Ortalama Kare F Anlamlılık 

ĠletiĢimsel Etik 

Gruplar Arası 3,447 3 1,149 2,278 ,080 

Grup Ġçi 126,074 250 ,504   

Toplam 129,521 253    

Ġklimsel Etik 

Gruplar Arası 6,144 3 2,048 2,799 ,041 

Grup Ġçi 182,924 250 ,732   

Toplam 189,068 253    

Karar Vermede 

Etik 

Gruplar Arası 2,046 3 ,682 ,869 ,458 

Grup Ġçi 196,255 250 ,785   

Toplam 198,301 253    

DavranıĢsal Etik 

Gruplar Arası 4,209 3 1,403 2,115 ,099 

Grup Ġçi 165,880 250 ,664   

Toplam 170,089 253    

Duygusal 

Bağlılık 

Gruplar Arası ,900 3 ,300 ,641 ,589 

Grup Ġçi 117,529 251 ,468   

Toplam 118,429 254    

Devam Bağlılığı 

Gruplar Arası 5,736 3 1,912 2,368 ,071 

Grup Ġçi 202,643 251 ,807   

Toplam 208,378 254    

Normatif 

Bağlılık 

Gruplar Arası 2,731 3 ,910 1,161 ,325 

Grup Ġçi 196,823 251 ,784   

Toplam 199,554 254    

Öğretmenlerin etik liderlik davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin 

değerlendirmelerinin okul kıdemlerine bağlı olarak değiĢimi ise Tablo 35‟de sunulmuĢtur. 

Tablonun ortalama sütunundaki değerler, farklı okul kıdemlerine sahip öğretmenlerin 

ĠletiĢimsel Etik, Karar Vermede Etik, Duygusal Bağlılık, DavranıĢsal Etik, Devam 

Bağlılığı, Normatif Bağlılığa iliĢkin değerlendirmeleri arasında belirgin bir farklılık 

olmadığını ortaya koymaktadır.  

Ġklimsel Etik, faktöründe ise 1 yıl ve daha az kıdeme sahip öğretmenler diğer 

öğretmenlere oranla daha yüksek ortalamaya sahiptirler. 

Bu bulgu varyans analizi bulguları ile birlikte değerlendirildiğinde okul kıdemi 

değiĢkenin, öğretmenlerin yöneticilerin iklimsel etik davranıĢlarına iliĢkin 

değerlendirmelerini etkilediği ve 1 yıl ve daha az kıdeme sahip öğretmelerin yöneticilerini 

liderliğin bu boyutunda daha etik buldukları sonucuna varılmıĢtır. 
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Tablo 35. Öğretmenlerin Etik Liderlik DavranıĢı ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin 

Değerlendirmelerinin Okul Kıdemlerine Bağlı Olarak DeğiĢimi 

  N Ortalama Std. Sapma Std. Hata 

ĠletiĢimsel Etik 

1 yıl ve daha az 53 4,3871 ,56577 ,07771 

2-5 yıl arası 149 4,1194 ,77768 ,06371 

6-10 yıl arası 41 4,1944 ,56192 ,08776 

11 yıl ve üzeri 11 3,9433 ,85389 ,25746 

Toplam 254 4,1797 ,71550 ,04489 

Ġklimsel Etik 

1 yıl ve daha az 53 4,2794 ,67886 ,09325 

2-5 yıl arası 149 3,8979 ,91801 ,07521 

6-10 yıl arası 41 3,9073 ,77084 ,12039 

11 yıl ve üzeri 11 3,8545 1,02310 ,30848 

Toplam 254 3,9771 ,86447 ,05424 

Karar Vermede Etik 

1 yıl ve daha az 53 4,1955 ,80616 ,11073 

2-5 yıl arası 149 3,9907 ,89943 ,07368 

6-10 yıl arası 41 4,0217 ,86330 ,13482 

11 yıl ve üzeri 11 3,8485 1,13668 ,34272 

Toplam 254 4,0323 ,88532 ,05555 

DavranıĢsal Etik 

1 yıl ve daha az 53 4,4738 ,67133 ,09221 

2-5 yıl arası 149 4,1532 ,86235 ,07065 

6-10 yıl arası 41 4,1626 ,69036 ,10782 

11 yıl ve üzeri 11 4,2121 1,15412 ,34798 

Toplam 254 4,2242 ,81993 ,05145 

Duygusal Bağlılık 

1 yıl ve daha az 54 3,3481 ,71500 ,09730 

2-5 yıl arası 149 3,3700 ,67548 ,05534 

6-10 yıl arası 41 3,5041 ,72119 ,11263 

11 yıl ve üzeri 11 3,5303 ,45837 ,13820 

Toplam 255 3,3939 ,68283 ,04276 

Devam Bağlılığı 

1 yıl ve daha az 54 3,0352 ,90397 ,12302 

2-5 yıl arası 149 3,0745 ,90524 ,07416 

6-10 yıl arası 41 3,2724 ,91235 ,14249 

11 yıl ve üzeri 11 3,7303 ,68968 ,20795 

Toplam 255 3,1263 ,90575 ,05672 

Normatif Bağlılık 

1 yıl ve daha az 54 3,3086 ,86945 ,11832 

2-5 yıl arası 149 3,3546 ,89209 ,07308 

6-10 yıl arası 41 3,5772 ,90454 ,14127 

11 yıl ve üzeri 11 3,6515 ,79041 ,23832 

Toplam 255 3,3935 ,88637 ,05551 

Öğretmenlerin etik liderlik davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin değerlendirmeleri 

ile branĢları arasındaki iliĢki varyans analizi kullanılarak incelenmiĢ ve analiz sonuçları 

Tablo 36‟da sunulmuĢtur. Tablonun anlamlılık sütunundaki değerlerden ĠletiĢimsel Etik, 

Ġklimsel Etik, DavranıĢsal Etik, Duygusal Bağlılık, Devam Bağlılığı, Normatif Bağlılık ile 

branĢ arasındaki iliĢkinin istatistiksel olarak anlamlı olmadığı anlaĢılmaktadır Karar 

Vermede Etik ile branĢ arasındaki iliĢki ise p < 0,05 düzeyinde anlamlıdır. 
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Tablo 36. Öğretmenlerin Etik Liderlik DavranıĢı ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin 

Değerlendirmeleri ile BranĢ Arasındaki ĠliĢki 

  
Kareler 

Toplamı 
df Ortalama Kare F Anlamlılık 

ĠletiĢimsel Etik 

Gruplar Arası 3,351 7 ,479 ,948 ,470 

Grup Ġçi 124,174 246 ,505   

Toplam 127,525 253    

Ġklimsel Etik 

Gruplar Arası 6,185 7 ,884 1,190 ,309 

Grup Ġçi 182,652 246 ,742   

Toplam 188,837 253    

Karar Vermede 

Etik 

Gruplar Arası 10,832 7 1,547 2,039 ,050 

Grup Ġçi 186,665 246 ,759   

Toplam 197,497 253    

DavranıĢsal 

Etik 

Gruplar Arası 6,522 7 ,932 1,418 ,198 

Grup Ġçi 161,636 246 ,657   

Toplam 168,159 253    

Duygusal 

Bağlılık 

Gruplar Arası ,929 7 ,133 ,274 ,963 

Grup Ġçi 119,498 247 ,484   

Toplam 120,427 254    

Devam 

Bağlılığı 

Gruplar Arası 3,218 7 ,460 ,551 ,795 

Grup Ġçi 206,181 247 ,835   

Toplam 209,400 254    

Normatif 

Bağlılık 

Gruplar Arası 5,413 7 ,773 ,977 ,449 

Grup Ġçi 195,528 247 ,792   

Toplam 200,942 254    

Öğretmenlerin etik liderlik davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin 

değerlendirmelerinin branĢlarına bağlı olarak değiĢimi ise Tablo 37‟de sunulmuĢtur. 

Tablonun ortalama sütunundaki değerler, farklı branĢlardaki öğretmenlerin ĠletiĢimsel Etik, 

Ġklimsel Etik, Duygusal Bağlılık, DavranıĢsal Etik, Devam Bağlılığı, Normatif Bağlılığa 

iliĢkin değerlendirmeleri arasında belirgin bir farklılık olmadığını ortaya koymaktadır.  

Karar Vermede Etik, faktöründe ise Matematik, Ġngilizce ve BiliĢim öğretmenleri 

diğer öğretmenlere oranla daha yüksek ortalamaya sahiptirler. 

Bu bulgu varyans analizi bulguları ile birlikte değerlendirildiğinde branĢ 

değiĢkenin, öğretmenlerin yöneticilerin karar vermede etik davranıĢlarına iliĢkin 

değerlendirmelerini etkilediği ve matematik, Ġngilizce ve biliĢim öğretmenlerinin 

yöneticilerini liderliğin bu boyutunda daha etik buldukları sonucuna varılmıĢtır. 
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Tablo 37. Öğretmenlerin Etik Liderlik DavranıĢı ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin 

Değerlendirmelerinin BranĢlarına Bağlı Olarak DeğiĢimi 

  N Ortalama Std. Sapma Std. Hata 

ĠletiĢimsel Etik 

Sınıf Öğretmeni 127 4,2403 ,68703 ,06096 

Matematik 16 4,2875 ,73463 ,18366 

Sosyal Bilgiler 17 4,1195 ,70685 ,17144 

Fen ve Teknoloji 9 3,9926 ,67119 ,22373 

Ġngilizce 22 4,2848 ,65001 ,13858 

Türkçe 17 4,2302 ,55631 ,13492 

BiliĢim 8 4,1833 ,68799 ,24324 

Beden Eğitimi 38 3,9480 ,86788 ,14079 

Toplam 254 4,1841 ,70997 ,04455 

Ġklimsel Etik 

Sınıf Öğretmeni 127 4,0129 ,85894 ,07622 

Matematik 16 4,1188 ,85262 ,21315 

Sosyal Bilgiler 17 3,9582 ,82640 ,20043 

Fen ve Teknoloji 9 3,8889 1,08679 ,36226 

Ġngilizce 22 4,1318 ,61053 ,13017 

Türkçe 17 4,1534 ,59590 ,14453 

BiliĢim 8 3,9375 ,62778 ,22195 

Beden Eğitimi 38 3,6305 1,06724 ,17313 

Toplam 254 3,9716 ,86394 ,05421 

Karar Vermede Etik 

Sınıf Öğretmeni 127 4,1161 ,84243 ,07475 

Matematik 16 4,2700 ,82280 ,20570 

Sosyal Bilgiler 17 3,7982 ,88680 ,21508 

Fen ve Teknoloji 9 3,8256 ,78944 ,26315 

Ġngilizce 22 4,2803 ,77142 ,16447 

Türkçe 17 4,0572 ,85081 ,20635 

BiliĢim 8 4,3056 ,54027 ,19101 

Beden Eğitimi 38 3,6425 1,08302 ,17569 

Toplam 254 4,0396 ,88353 ,05544 

DavranıĢsal Etik 

Sınıf Öğretmeni 127 4,2790 ,77771 ,06901 

Matematik 16 4,4931 ,65668 ,16417 

Sosyal Bilgiler 17 4,1111 ,73703 ,17876 

Fen ve Teknoloji 9 4,3210 ,79241 ,26414 

Ġngilizce 22 4,3636 ,72915 ,15546 

Türkçe 17 4,2026 ,75792 ,18382 

BiliĢim 8 4,2778 ,56966 ,20141 

Beden Eğitimi 38 3,8907 1,07321 ,17410 

Toplam 254 4,2268 ,81527 ,05115 

Duygusal Bağlılık 

Sınıf Öğretmeni 128 3,4318 ,68124 ,06021 

Matematik 16 3,3438 ,88500 ,22125 

Sosyal Bilgiler 17 3,4216 ,74330 ,18028 

Fen ve Teknoloji 9 3,4074 ,58399 ,19466 

Ġngilizce 22 3,3409 ,76199 ,16246 

Türkçe 17 3,2235 ,53174 ,12897 

BiliĢim 8 3,3542 ,74768 ,26435 

Beden Eğitimi 38 3,3333 ,67004 ,10869 

Toplam 255 3,3859 ,68857 ,04312 
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Devam Bağlılığı 

Sınıf Öğretmeni 128 3,1208 ,88956 ,07863 

Matematik 16 3,0333 1,06465 ,26616 

Sosyal Bilgiler 17 3,3902 ,93666 ,22717 

Fen ve Teknoloji 9 3,0556 ,71200 ,23733 

Ġngilizce 22 2,9621 ,97987 ,20891 

Türkçe 17 3,3471 ,62060 ,15052 

BiliĢim 8 2,9167 1,32437 ,46824 

Beden Eğitimi 38 3,0789 ,92977 ,15083 

Toplam 255 3,1197 ,90797 ,05686 

Normatif Bağlılık 

Sınıf Öğretmeni 128 3,3573 ,91875 ,08121 

Matematik 16 3,8750 ,79232 ,19808 

Sosyal Bilgiler 17 3,4843 ,79190 ,19206 

Fen ve Teknoloji 9 3,0926 ,97934 ,32645 

Ġngilizce 22 3,2636 ,75277 ,16049 

Türkçe 17 3,4059 ,72965 ,17697 

BiliĢim 8 3,4167 ,60422 ,21362 

Beden Eğitimi 38 3,3114 1,01651 ,16490 

Toplam 255 3,3791 ,88944 ,05570 

Öğretmenlerin etik liderlik davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin değerlendirmeleri 

ile görevleri arasındaki iliĢki varyans analizi kullanılarak incelenmiĢ ve analiz sonuçları 

Tablo 38‟de sunulmuĢtur. Tablonun anlamlılık sütunundaki değerlerden söz konusu 

değiĢkenler arasındaki iliĢkinin istatistiksel olarak anlamlı olmadığı anlaĢılmaktadır.  
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Tablo 38. Öğretmenlerin Etik Liderlik DavranıĢı ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin 

Değerlendirmeleri ile Görev Arasındaki ĠliĢki 

  
Kareler 

Toplamı 
df Ortalama Kare F Anlamlılık 

ĠletiĢimsel Etik 

Gruplar Arası ,680 2 ,340 ,677 ,509 

Grup Ġçi 127,579 254 ,502   

Toplam 128,259 256    

Ġklimsel Etik 

Gruplar Arası 1,593 2 ,797 1,103 ,334 

Grup Ġçi 183,472 254 ,722   

Toplam 185,065 256    

Karar Vermede Etik 

Gruplar Arası 1,271 2 ,635 ,834 ,436 

Grup Ġçi 193,557 254 ,762   

Toplam 194,827 256    

DavranıĢsal Etik 

Gruplar Arası 2,088 2 1,044 1,616 ,201 

Grup Ġçi 164,021 254 ,646   

Toplam 166,109 256    

Duygusal Bağlılık 

Gruplar Arası 1,483 2 ,741 1,578 ,208 

Grup Ġçi 119,809 255 ,470   

Toplam 121,292 257    

Devam Bağlılığı 

Gruplar Arası 2,802 2 1,401 1,725 ,180 

Grup Ġçi 207,068 255 ,812   

Toplam 209,870 257    

Normatif Bağlılık 

Gruplar Arası ,451 2 ,225 ,283 ,754 

Grup Ġçi 203,203 255 ,797   

Toplam 203,654 257    

Öğretmenlerin etik liderlik davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin 

değerlendirmelerinin görevlerine bağlı olarak değiĢimi ise Tablo 39‟da sunulmuĢtur. 

Tablonun ortalama sütunundaki değerler idari görevi olan ve olmayan öğretmenlerin etik 

liderlik davranıĢı ve örgütsel bağlılığa iliĢkin değerlendirmeleri arasında belirgin bir 

farklılık olmadığını ortaya koymaktadır. Bu bulgu varyans analizi bulguları ile birlikte 

değerlendirildiğinde görev değiĢkeninin, öğretmenlerin etik liderlik davranıĢı ve örgütsel 

bağlılığa iliĢkin değerlendirmelerini etkilemediği sonucuna varılmıĢtır. 
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Tablo 39. Öğretmenlerin Etik Liderlik DavranıĢı ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin 

Değerlendirmelerinin Görevlerine Bağlı Olarak DeğiĢimi 

  N Ortalama Std. Sapma Std. Hata 

ĠletiĢimsel Etik 

Öğretmen 243 4,1833 ,71655 ,04597 

Müdür Yrd. 13 4,1505 ,52649 ,14602 

Müdür 1 5,0000 . . 

Toplam 257 4,1848 ,70782 ,04415 

Ġklimsel Etik 

Öğretmen 243 3,9884 ,84894 ,05446 

Müdür Yrd. 13 3,7769 ,86905 ,24103 

Müdür 1 5,0000 . . 

Toplam 257 3,9817 ,85024 ,05304 

Karar Vermede Etik 

Öğretmen 243 4,0501 ,86419 ,05544 

Müdür Yrd. 13 3,8803 1,03385 ,28674 

Müdür 1 5,0000 . . 

Toplam 257 4,0452 ,87238 ,05442 

DavranıĢsal Etik 

Öğretmen 243 4,2453 ,80304 ,05152 

Müdür Yrd. 13 3,8974 ,81456 ,22592 

Müdür 1 5,0000 . . 

Toplam 257 4,2307 ,80552 ,05025 

Duygusal Bağlılık 

Öğretmen 243 3,3743 ,68391 ,04387 

Müdür Yrd. 13 3,4205 ,72118 ,20002 

Müdür 2 4,2333 ,61283 ,43333 

Toplam 258 3,3833 ,68699 ,04277 

Devam Bağlılığı 

Öğretmen 243 3,1263 ,89710 ,05755 

Müdür Yrd. 13 3,2692 1,01045 ,28025 

Müdür 2 2,0000 ,23570 ,16667 

Toplam 258 3,1248 ,90367 ,05626 

Normatif Bağlılık 

Öğretmen 243 3,3889 ,88589 ,05683 

Müdür Yrd. 13 3,3590 1,03826 ,28796 

Müdür 2 2,9167 ,58926 ,41667 

Toplam 258 3,3837 ,89018 ,05542 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Eğitim örgütlerinde çalıĢan yöneticilerin etik liderlik davranıĢlarının öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıklarına etkisinin belirlenmeye çalıĢıldığı araĢtırmanın sonuçları aĢağıdaki 

gibi gerçekleĢmiĢtir:  

Örneklem Grubunun Demografik Özelliklerine ĠliĢkin sonuçlar:  

 AraĢtırmaya katılanların % 41‟i erkek, % 58‟i bayandır. Diğer bir ifade ile 

araĢtırmaya katılan bayanlar erkeklerden fazladır.  

 AraĢtırmaya katılanların % 80‟i evli, % 20‟si ise bekardır. Diğer bir ifade ile 

araĢtırmaya katılan çoğunluk evlidir. 

 AraĢtırmaya katılanların % 23‟ünün yaĢı 30 ve altında, % 46‟sının 31-40 yaĢ 

arasında, % 23‟ünün 41-50 yaĢ arasında ve % 8‟inin yaĢı ise 51 ve üzeri yaĢlardadır. Diğer 

bir ifade ile 31-40 yaĢ aralığında olanlar diğer yaĢ gruplarındakilerden fazladır. 

 AraĢtırmaya katılanların % 14‟ü 1-5 yıl arası, % 31‟i 6-10 yıl arası, % 33‟ü 11-

20 yıl arası ve % 23‟ü 21 yıl ve üzeri mesleki kıdeme sahiptir. Diğer bir ifade ile 11-20 yıl 

arası kıdeme sahip olanlar diğer kıdeme sahip olanlardan fazladır.  

 AraĢtırmaya katılanların % 21‟i 1 yıl ve daha az, % 58‟i 2-5 yıl arası, % 16‟sı 6-

10 yıl arası ve % 4‟ü 11 yıl ve üzeri okul kıdemine sahiptir. Diğer bir ifade ile 2-5 yıl arası 

kıdeme sahip olanlar diğer kıdem yıllarına sahip olanlardan fazladır.  

 AraĢtırmaya katılanların % 50‟si sınıf öğretmeni, % 6‟sı matematik, % 7‟si 

sosyal bilgiler, % 4‟ü fen ve teknoloji, % 9‟u Ġngilizce, % 7‟si Türkçe, % 3‟ü biliĢim, % 

15‟i ise beden eğitimi branĢındadır. Diğer bir ifade ile araĢtırmaya katılanların yarısı sınıf 

öğretmeni, yarısı ise diğer branĢlardaki öğretmenlerdir. 

 AraĢtırmaya katılanların % 94‟ü öğretmen, % 5‟i müdür yardımcısı, 1‟i ise 

müdürdür. Diğer bir ifadeyle araĢtırmaya katılan büyük çoğunluğu öğretmenler 

oluĢturmaktadır.  
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Okul yöneticilerinin etik liderlik davranışları ve öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerine ilişkin sonuçlar  

 AraĢtırmaya katılan okul yöneticilerinin genellikle tutarlı olarak etik liderlik 

davranıĢları sergiledikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin orta düzeyde örgütlerine bağlı oldukları 

sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Okul yöneticilerinin etik liderlik davranışları ile öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıkları arasındaki ilişkiye dair sonuçlar: 

 Okul yöneticilerinin Karar Vermede Etik, DavranıĢsal Etik davranıĢları ile 

öğretmenlerin Devam Bağlılığı arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢki olmadığı 

sonucuna varılmıĢtır. 

 Okul yöneticilerinin Karar Vermede Etik davranıĢları ile öğretmenlerin 

Duygusal Bağlılıkları, Okul yöneticilerinin ĠletiĢimsel Etik davranıĢları ile öğretmenlerin 

Devam Bağlılıkları ve Okul yöneticilerinin Ġklimsel Etik davranıĢları ile öğretmenlerin 

Devam Bağlılıkları arasında anlamlı fakat zayıf bir iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Bunlar dıĢındaki okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢları ve öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık boyutları arasındaki iliĢkiler ise istatistiksel olarak anlamlı orta düzeyde iliĢkiler 

olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

 Okul yöneticilerinin Etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıkları üzerindeki genel etkisinin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu ortaya 

konulmuĢtur. Okul yöneticilerinin etik liderliği öğretmenlerin örgütsel bağlılığını % 9 

oranında etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 Okul yöneticilerinin Etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin duygusal 

bağlılıkları üzerindeki genel etkisinin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu ortaya 

konulmuĢtur. Okul yöneticilerinin etik liderliği öğretmenlerin duygusal bağlılığını % 8 

oranında etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  
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 Okul yöneticilerinin Etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin devam 

bağlılıkları üzerindeki genel etkisinin istatistiksel açıdan anlamlı olmadığı sonucuna 

varılmıĢtır. Diğer bir ifade ile Okul yöneticilerinin etik liderliği öğretmenlerin devam 

bağlılığından bağımsız olup, öğretmenlerin devam bağlılıklarını etkilememektedir.  

 Okul yöneticilerinin Etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin normatif 

bağlılıkları üzerindeki genel etkisinin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu ortaya 

konulmuĢtur. Okul yöneticilerinin etik liderliği öğretmenlerin normatif bağlılıklarını % 14 

oranında etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Araştırmadan çıkan sonuçlar doğrultusunda aşağıdaki öneriler getirilmiştir: 

Örgütsel bağlılık, örgütsel hedeflere ulaĢmada kritik öneme sahip faktörlerin 

baĢında gelmektedir. Bu nedenle tüm örgütlerde olduğu gibi eğitim örgütlerinde de, 

çalıĢanların  bağlılık düzeylerini artırmak gerekmektedir. Bağlılığı üst seviyeye çıkartmak 

için mesleki geliĢimin teĢvik edilmesi, kurs ve seminerlerin cazip hale getirilmesi, 

öğretmenlerim eğitim ihtiyaçlarının belirlenip o doğrultuda eğitim verilmesi 

gerekmektedir. 

Okul müdürlerinin etik liderlik davranıĢlarının öğretmenlerin örgütsel bağlılığını 

etkilediği yapılan araĢtırma ile ortaya konulmuĢtur. Okul yöneticilerinin etik liderlik 

özelliklerinin geliĢtirilmesi için belirli periyotlarla hizmet içi eğitim ve seminerler 

düzenlenmelidir.  

Bu baĢlıkla araĢtırmanın Türkiye genelinde daha fazla sayıda öğretmen ve yönetici 

ile yapılması okul yöneticilerinin etik liderlik davranıĢlarının belirlenmesinde ve 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeylerindeki iliĢki hakkında evreni temsil etme açısından 

daha sağlıklı olacaktır. 

Farklı ilçeleri veya illeri kapsayan bir çalıĢma bölgesel farklılıkların okul 

yöneticilerinin etik liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasındaki iliĢkinin incelenmesi açısından yararlı olacaktır. 

ÇalıĢmanın bir benzeri sadece ortaöğretim yönetici ve öğretmenleri ile üniversite 

öğretim üyeleri üzerinde ayrı ayrı uygulanabilir. 
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EKLER 

EK-A Güvenilirlik Analizleri 

Anketin güvenilirliğinin test edilmesinde Alfa Katsayısından (Coranbach Alfa) 

yararlanılmıĢtır. Yapılan analizlerde 262 katılımcıdan elde edilen veriler kullanılmıĢtır. 

Ayrıca soruların, alfa katsayısına ne derecede ve ne yönde etkide bulunduklarını 

saptayabilmek için; “DeğiĢken Silindiği Taktirde Ölçeğin Alfa Katsayısı” (Alpha if Item 

Deleted) değeri hesaplanmıĢtır. Söz konusu değerler, herhangi bir değiĢken silindiği 

taktirde, geri kalan değiĢkenlerin iç tutarlılıklarını göstermektedir.  

ĠletiĢimsel Etik faktörünün iç tutarlılığının incelenmesi sonrasında α = 0,921 

güvenilirlik değeri elde edilmiĢtir.  

Tablo 40.Güvenilirlik Değeri 

Cronbach Alfa N 

,921 15 

Faktörü oluĢturan maddelerin güvenilirlik düzeyine etkileri ise Tablo 55‟de 

sunulmuĢtur. Tablonun Madde Silindiğinde Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde 

herhangi bir maddenin anketten çıkarılmasının güvenilirliği arttırmayacağını 

göstermektedir. Bu çerçevede 15 maddelik faktör yapısı korunmuĢtur. 

Tablo 41. Faktörü OluĢturan Maddelerin Güvenilirliğe Etkileri 

 

Madde 

Silindiğinde 

Ölçek Ortalaması 

Madde 

Silindiğinde 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ Madde 

Bütün 

Korelasyonu 

Madde 

Silindiğinde 

Cronbach Alfa 

S6 58,7837 96,580 ,682 ,915 

S7 58,7020 99,185 ,530 ,920 

S9 58,5347 96,971 ,733 ,913 

S13 58,5429 97,618 ,751 ,913 

S17 58,5102 100,767 ,557 ,918 

S19 58,3306 100,378 ,711 ,915 

S21 58,5143 96,226 ,811 ,911 

S22 58,3959 99,937 ,727 ,914 
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S23 58,4408 99,264 ,728 ,914 

S27 58,2694 100,501 ,731 ,914 

S39 58,5020 99,940 ,406 ,927 

S40 58,0857 101,366 ,742 ,915 

S41 58,2571 99,487 ,764 ,913 

S42 58,5796 101,409 ,377 ,927 

S43 58,6367 96,380 ,694 ,914 

Ġklimsel Etik faktörünün iç tutarlılığının incelenmesi sonrasında α = 0,939 

güvenilirlik değeri elde edilmiĢtir.  

Tablo 42. Güvenilirlik Değeri 

Cronbach Alfa N 

,939 11 

Faktörü oluĢturan maddelerin güvenilirlik düzeyine etkileri ise Tablo 57‟de 

sunulmuĢtur. Tablonun Madde Silindiğinde Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde 

herhangi bir maddenin anketten çıkarılmasının güvenilirliği arttırmayacağını 

göstermektedir. Bu çerçevede 11 maddelik faktör yapısı korunmuĢtur. 

Tablo 43. Faktörü OluĢturan Maddelerin Güvenilirliğe Etkileri 

 

Madde 

Silindiğinde 

Ölçek Ortalaması 

Madde 

Silindiğinde 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Madde Bütün 

Korelasyonu 

Madde 

Silindiğinde 

Cronbach Alfa 

S1 40,0080 69,790 ,765 ,933 

S2 39,9920 71,193 ,671 ,937 

S3 40,2490 69,389 ,763 ,933 

S4 39,7108 71,835 ,722 ,935 

S8 40,2048 68,486 ,770 ,933 

S10 39,8876 70,116 ,802 ,931 

S12 39,9518 71,280 ,693 ,936 

S18 40,1928 69,809 ,697 ,936 

S20 39,8996 69,768 ,789 ,932 

S33 40,0241 71,677 ,692 ,936 

S36 39,9197 69,227 ,787 ,932 

Karar Vermede Etik faktörünün iç tutarlılığının incelenmesi sonrasında α = 0,883 

güvenilirlik değeri elde edilmiĢtir.  
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Tablo 44. Güvenilirlik Değeri 

Cronbach Alfa N 

,883 10 

Faktörü oluĢturan maddelerin güvenilirlik düzeyine etkileri ise Tablo 59‟da 

sunulmuĢtur. Tablonun Madde Silindiğinde Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde 

herhangi bir maddenin anketten çıkarılmasının güvenilirliği arttırmayacağını 

göstermektedir. Bu çerçevede 10 maddelik faktör yapısı korunmuĢtur. 

Tablo 45. Faktörü OluĢturan Maddelerin Güvenilirliğe Etkileri 

 

Madde 

Silindiğinde Ölçek 

Ortalaması 

Madde 

Silindiğinde 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Madde Bütün 

Korelasyonu 

Madde 

Silindiğinde 

Cronbach Alfa 

S11 36,1435 60,166 ,594 ,873 

S30 36,2574 55,277 ,662 ,868 

S31 36,4641 54,512 ,618 ,874 

S32 36,2658 55,942 ,630 ,871 

S33 36,1435 61,522 ,580 ,874 

S34 35,7764 61,624 ,675 ,870 

S35 36,0042 59,903 ,684 ,867 

S37 35,9916 60,203 ,683 ,868 

S38 36,0759 58,706 ,555 ,876 

S44 35,7890 62,455 ,618 ,873 

DavranıĢsal Etik faktörünün iç tutarlılığının incelenmesi sonrasında α = 0,950 

güvenilirlik değeri elde edilmiĢtir.  

Tablo 46. Güvenilirlik Değeri 

Cronbach Alfa N 

,950 9 

Faktörü oluĢturan maddelerin güvenilirlik düzeyine etkileri ise Tablo 61‟de 

sunulmuĢtur. Tablonun Madde Silindiğinde Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde 

herhangi bir maddenin anketten çıkarılmasının güvenilirliği arttırmayacağını 

göstermektedir. Bu çerçevede 9 maddelik faktör yapısı korunmuĢtur. 
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Tablo 47. Faktörü OluĢturan Maddelerin Güvenilirliğe Etkileri 

 

Madde 

Silindiğinde 

Ölçek Ortalaması 

Madde 

Silindiğinde 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Madde Bütün 

Korelasyonu 

Madde 

Silindiğinde 

Cronbach Alfa 

S5 34,1071 42,781 ,699 ,951 

S14 33,6548 42,681 ,869 ,940 

S15 33,6905 43,219 ,863 ,941 

S16 33,7937 43,176 ,782 ,945 

S24 33,7778 42,389 ,865 ,940 

S25 33,7540 42,784 ,861 ,940 

S26 33,9008 43,994 ,779 ,945 

S28 33,7262 44,184 ,775 ,945 

S29 33,5635 45,458 ,742 ,947 

Duygusal Bağlılık faktörünün iç tutarlılığının incelenmesi sonrasında α = 0,652 

güvenilirlik değeri elde edilmiĢtir.  

Tablo 48. Güvenilirlik Değeri 

Cronbach Alfa N 

,652 6 

Faktörü oluĢturan maddelerin güvenilirlik düzeyine etkileri ise Tablo 63‟de 

sunulmuĢtur. Tablonun Madde Silindiğinde Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde 

herhangi bir maddenin anketten çıkarılmasının güvenilirliği arttırmayacağını 

göstermektedir. Bu çerçevede 6 maddelik faktör yapısı korunmuĢtur. 

Tablo 49. Faktörü OluĢturan Maddelerin Güvenilirliğe Etkileri 

 

Madde 

Silindiğinde Ölçek 

Ortalaması 

Madde 

Silindiğinde 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Madde Bütün 

Korelasyonu 

Madde 

Silindiğinde 

Cronbach Alfa 

B1 16,5664 14,686 ,313 ,521 

B2 16,1875 14,820 ,342 ,482 

B3 17,5273 9,897 ,615 ,270 

B4 17,7070 10,482 ,674 ,305 

B5 17,5859 10,597 ,636 ,330 

B6 16,5352 13,324 ,555 ,441 

Devam Bağlılığı faktörünün iç tutarlılığının incelenmesi sonrasında α = 0,697 

güvenilirlik değeri elde edilmiĢtir.  
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Tablo 50. Güvenilirlik Değeri 

Cronbach Alfa N 

,697 6 

Faktörü oluĢturan maddelerin güvenilirlik düzeyine etkileri ise Tablo 65‟de 

sunulmuĢtur. Tablonun Madde Silindiğinde Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde 

herhangi bir maddenin anketten çıkarılmasının güvenilirliği arttırmayacağını 

göstermektedir. Bu çerçevede 6 maddelik faktör yapısı korunmuĢtur. 

Tablo 51. Faktörü OluĢturan Maddelerin Güvenilirliğe Etkileri 

 

Madde 

Silindiğinde Ölçek 

Ortalaması 

Madde 

Silindiğinde Ölçek 

Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Madde Bütün 

Korelasyonu 

Madde 

Silindiğinde 

Cronbach Alfa 

B7 15,1992 22,144 ,323 ,690 

B8 15,1793 19,340 ,540 ,619 

B9 15,6773 19,459 ,543 ,619 

B10 15,6335 19,737 ,528 ,624 

B11 15,7410 21,665 ,368 ,676 

B12 15,8367 22,601 ,278 ,704 

Normatif Bağlılık faktörünün iç tutarlılığının incelenmesi sonrasında α = 0,746 

güvenilirlik değeri elde edilmiĢtir.  

Tablo 52. Güvenilirlik Değeri 

Cronbach Alfa N 

,746 6 

Faktörü oluĢturan maddelerin güvenilirlik düzeyine etkileri ise Tablo 67‟de 

sunulmuĢtur. Tablonun Madde Silindiğinde Cronbach Alfa değerleri incelendiğinde 

herhangi bir maddenin anketten çıkarılmasının güvenilirliği arttırmayacağını 

göstermektedir. Bu çerçevede 6 maddelik faktör yapısı korunmuĢtur. 

Tablo 53. Faktörü OluĢturan Maddelerin Güvenilirliğe Etkileri 

 

Madde 

Silindiğinde Ölçek 

Ortalaması 

Madde 

Silindiğinde 

Ölçek Varyansı 

DüzeltilmiĢ 

Madde Bütün 

Korelasyonu 

Madde 

Silindiğinde 

Cronbach Alfa 

B13 17,0440 24,862 ,109 ,812 

B14 16,7280 19,918 ,553 ,690 

B15 17,2120 19,854 ,545 ,692 

B16 16,5680 21,154 ,532 ,699 

B17 16,7960 19,713 ,625 ,671 

B18 17,1120 19,232 ,621 ,670 
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EK 1: ANKET FORMU ÖRNEĞĠ 

 

OKUL YÖNETĠCĠLERĠNĠN ETĠK LĠDERLĠK ÖZELLĠKLERĠ ĠLE ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ ANKETĠ 

 

 
 

 
 Sayın Öğretmenim, 

 Okul yöneticileri ile öğretmenler arasındaki iliĢkilerde öğretmenlerin çalıĢtıkları kuruma 

bir ölçüde bağlılığı söz konusudur. Bu durum okul yöneticilerinin etik liderlik düzeyleri ile 

doğrudan bağlantılıdır. Bu araĢtırmada bağlılık; “astların üstlerinin etik lider olduklarına inanmaları 

ve isteyerek, gönülden hizmet etmeleri” anlamında tanımlanmıĢtır. 

 Bu anket ile okul müdürlerinin ne kadar etik lider oldukları ve sizin kurumunuza olan 

bağlılığınıza etkisi konusundaki görüĢlerinizin alınması görüĢlerinizin alınması amaçlanmaktadır. 

GörüĢlerin doğru ya da yanlıĢ olması söz konusu değildir. Önemli olan sizin kurumunuza olan 

bağlılık durumunuzu ve yöneticilerinizin etik liderlik düzeylerinin buna etkisini belirlemektir. Bu 

nedenle adınız değil düĢünceleriniz sorulmuĢtur.  

 Bu anketle derlenen bilgiler sadece bilimsel bir çalıĢma ile kullanılacak; hiçbir makam ve 

kiĢiye bilgi verilmeyecektir.  

 Katkılarınızın, eğitim sistemimizde yönetici-öğretmen iliĢkilerine ıĢık tutucu, iyileĢtirici, 

geliĢtirici sonuçları olabilir. Katkılarınız için teĢekkür eder; saygılarımı sunarım. 

 

 

  

          Metin IġIK  
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BÖLÜM   I 

 

Açıklama: Bu bölümdeki sorularla sizin bir kısım kiĢisel ve mesleki özelliklerinizin bilinmesi 

amaçlanmıĢtır. AĢağıdaki soruların uygun seçeneklerine (x) iĢareti koyarak durumunuzu 

belirleyiniz. Herhangi bir yere isim ya da benzeri bir kimlik yazmayınız. 

1. Cinsiyet 

     (     )  Kadın                                                  (      ) Erkek 

2. Medeni Durumunuz 

      (     ) Evli                                                     (      ) Bekar 

3. YaĢınız:    (    ) 30 ve Altı        (    )  31-40         (    )    41-50          (    )    51 ve üstü 

 

4. Meslekteki Kıdeminiz  (Yöneticilik Dahil):   

(   ) 1-5 yıl (   )  6-10 yıl  (   ) 11-20 yıl (   ) 21 ve üstü 

 

5. Bu okuldaki kıdeminiz:  (   )1 yıl ve daha az    (   )2-5 yıl      (   )5-10 yıl   (   )10 ve üstü 

               

6. ġu anki müdürünüzle kaç yıldır birlikte çalıĢıyorsunuz?  

(   ) 1 yıl ve daha az (   ) 2-5 yıl (   ) 5-10 yıl (   ) 10 ve üstü 

 

7. ÇalıĢtığınız okuldaki branĢınız: 

    (   ) Sınıf Öğretmeni                   (   ) Türkçe              (   ) Matematik          (   ) Fen ve Teknoloji 

    (   ) BiliĢim Teknolojileri           (   ) Ġngilizce           (   ) Sosyal Bilgiler    (   ) Beden E. Ve diğer 

                                                                                                                                 

8. Bu okuldaki göreviniz:    (   ) Müdür                  (   ) Müdür yardımcısı               (   ) Öğretmen                                                  
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BÖLÜM  II 

Lütfen, her maddenin yanındaki seçenekleri halen çalıĢmakta olduğunuz okul müdürünü düĢünerek 

cevaplayınız. 

 

Müdürüm;                                                                       

 

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. TartıĢmalarda yapıcı ve anlayıĢlı katılır.  (     ) (     ) (     ) (     ) (     )          

14. Doğru sözlüdür.     (     ) (     ) (     ) (     ) (     )                                                

15. Dürüst davranır.     (     ) (     ) (     ) (     ) (     )                                                

16. Olaylar karĢısında cesaretli davranır.  (     ) (     ) (     ) (     ) (     )                

17. Sabırlıdır.      (     ) (     ) (     ) (     ) (     )                                                           

 18. Öğretmenlerin baĢarısını, adaletli bir  

       Ģekilde ödüllendirir.    (     ) (     ) (     ) (     ) (     )                                          

19. Alçak gönüllüdür.     (     ) (     ) (     ) (     ) (     )                                              

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.    (     ) (     ) (     ) (     ) (     )   
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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 

      davranmaz.         (     )    (     )    (     )    (     )     (     )  

33. TartıĢmalar için özgür ortamlar yaratır.     (     )    (     )    (     )    (     )     (     )                           

34. Mesleki sorumluluklarını dürüstlük duygusu  

içerisinde yapar.        (     )    (     )    (     )    (     )     (     )                                                                               

35. Okulda ortak alınan kararları, etkili biçimde uygular.  (     )    (     )    (     )    (     )      (     )    

36. Mesleki etkililiğini arttırmaya 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.      (     )    (     )    (     )   (     )    (     )   

42. Öğretmenleri, sahip oldukları kiĢisel özelliklerinden  

      dolayı yargılamaz.        (     )    (     )    (     )   (     )    (     )                                                            

43. Yapılan hizmetlerden dolayı insanlara minnet  

duygusu besler.         (     )    (     )    (     )   (     )    (     )  

44. DavranıĢlarının sınırlarını bilir.      (     )    (     )    (     )   (     )    (     ) 
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BÖLÜM III 

Lütfen, her maddenin yanındaki seçenekleri kendinizi ve  

çalıĢmakta olduğunuz kurumu düĢünerek cevaplayınız. 

 

 

 

1.  Kariyerimin geri kalan bölümünü bu okulda geçirmek 

     bana büyük bir mutluluk verir.     (     )   (     )   (     )   (     )   (     )                                               

2.  Bu okulun sorunları bana gerçektin kendimin 

     sorunlarıymıĢ gibi gelir.      (     )   (     )   (     )   (     )   (     )                                                          

3.  Okuluma güçlü bir aitlik duygusu taĢımıyorum.   (     )   (     )   (     )   (     )   (     )                     

4.  Kendimi bu okula “duygusal olarak bağlanmıĢ”  

     hissetmiyorum.       (     )   (     )   (     )   (     )   (     )                                                                        

5.  Okulumda “ailemden biri” gibi hissetmiyorum.   (     )   (     )   (     )   (     )   (     )                     

6.  Bu okul benim için önemli ölçüde kiĢisel anlam taĢır. (     )   (     )   (     )   (     )   (     )            

7.  ġu anda bu okulda çalıĢmak bir istek olduğu kadar benim 

     için bir zorunluluktur.      (     )   (     )   (     )   (     )   (     )                                                              

8.  Ġstesem bile Ģu anda bu okuldan ayrılmak benim için çok 

     zor olur.        (     )   (     )   (     )   (     )   (     )                                                                                     

9.  ġu anda bu okuldan ayrılmaya karar versem hayatımın çok 

     büyük bir bölümü altüst olur.     (     )   (     )   (     )   (     )   (     )                                                  

10. ġu anda bu okuldan ayrılamayacak kadar az seçeneğim  

      var.         (     )   (     )   (     )   (     )   (     )                                                                                          

11. Eğer kendimi bu okula bu kadar çok vermemiĢ olsaydım,  

      baĢka bir yerde çalıĢmayı düĢünebilirdim.    (     )   (     )   (     )   (     )   (     )                            

12. Bu okuldan ayrılmamın birkaç olumsuz sonucundan biri, 

      mevcut alternatiflerin azlığıdır.     (     )   (     )   (     )   (     )   (     )                                              

13. ġu andaki yöneticimle çalıĢmak için hiçbir zorunluluk hissi  

      duymuyorum.       (     )   (     )   (     )   (     )   (     )                                                                          

14. Benim yararıma bile olsa, Ģu anda bu okuldan ayrılmanın  

      doğru olmayacağını düĢünüyorum.     (     )   (     )   (     )   (     )   (     )                                        

15. ġu anda okulumdan ayrılırsam kendimi suçlu hissederim.(     )   (     )  (     )     (     )     (     )    

16. Bu okul benim sadakatimi hak ediyor.    (     )   (     )   (     )   (     )   (     )                                   

17. Okulumun içindeki insanlara olan sorumluluk hissimden 

      dolayı bu kurumdan ayrılmam.     (     )   (     )   (     )   (     )   (     ) 

18. Okuluma karĢı kendimi borçlu hissediyorum.   (     )   (     )   (     )   (     )   (     )  
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ÖZGEÇMĠġ 

 

 

 9 Eylül 1965 Tekirdağ doğumluyum. Ġlk ve orta tahsilimi Ġstanbul ili Bahçelievler 

ilçesinde, lise tahsilimi Bakırköy Ticaret Lisesinde tamamladıktan sonra Marmara 

Üniversitesi Ġlahiyat Fakültesine kaydoldum. Bu bölümden 1990 yılında mezun olduktan 

sonra, Ġstanbul‟da özel bir kolejde öğretmenlik yaptım.  Askerlik görevimi, Kıbrıs Türk 

Kuvvetleri Alayında tamamladıktan sonra Milli Eğitim Bakanlığı bünyesinde Tekirdağ, 

Erzurum ve Ġstanbul‟da değiĢik lise ve ilköğretim okullarında 2006 yılına kadar öğretmen 

olarak çalıĢtım. Halen Beylikdüzü ĠMKB Ġlköğretim Okulu müdür yardımcılığı görevini 

sürdürmekteyim. 2007 yılında Beykent Üniversitesi ĠĢletme Ana Bilim Dalı Eğitim 

Yönetimi ve Denetimi bölümünde yüksek lisans eğitimine baĢladım. 

  

 

 

 

Aday: Metin IġIK 

 

 

 


