Ulusal Egitim Dergisi, Cilt:3, Sayi:2, Yil: 2023 ISSN: 2791-7037

Algilanan sorumlu liderlik, 6gretmenlerin kariyer tatmini ve ise adanmishk arasindaki iliski

Mustafa Ozan?, Nihat Giines?, Ozge Cengiz Giines?

DOI 10.5281/zenodo. 7774180
Ozet

Bu ¢alismanin amaci, algilanan sorumlu liderligin 6gretmenlerin kariyer tatmini ve ise adanmighk davranislarina
etkilerin arastiriimasidir. Bu arastirmanin problem ciimleleri; algilanan sorumlu liderlik 6gretmenlerin kariyer
tatmini diizeyini etkiler mi? Algilanan sorumlu liderlik 6gretmenlerde ise adanmisligi etkiler mi? Ogretmenlerin
sosyo-demografik 6zellikleri ile sorumlu liderligin kariyer tatmini ve ise adanmislik diizeyleri agisindan istatistiksel
olarak farklilik var midir? Arastirmaya katilan 6gretmenler 231'i erkek, 179'u kadin olmak tizere toplam 410
kisiden olusmaktadir. Arastirmada elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS 22.0 istatistik programi
aracihgiyla degerlendirilmistir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin tanimlayici 6zelliklerinin belirlenmesinde
frekans ve yilzde analizlerinden, o6lgegin incelenmesinde ortalama ve standart sapma istatistiklerinden
faydalanilmistir. Ogretmenlerin 6lgek diizeylerini belirleyen boyutlar arasindaki iliskiler pearson korelasyon ve
lineer regresyon analizleri araciigiyla incelenmistir. Ogretmenlerin tanimlayici 6zelliklerine gore &lgek
dizeylerindeki farklilasmalarin incelenmesinde t-testi, tek yonli varyans analizi (Anova) ve post hoc (Tukey, LSD)
analizlerinden faydalanilmistir. Arastirma sonuglarina gore bu calismaya katilan 6gretmenlerde algilanan sorumlu
liderlik kariyer tatmini dizeyini ve ise adanmislik dizeyini arttirmaktadir. Kariyer tatmini ve ise adanma
¢alisanlarin motivasyon, verimlilik ve performansinin artmasini saglayacaktir. Bu noktada yonetici ve idarecilerin
¢alisanlarinin sorumlu liderlik vasiflarina sahip liderlerle galisiimasini saglamalari verimlilik ve performansi
arttiracaktir. Bu nedenle bu arastirmanin isletmelere, kurumlara, ¢alisanlara, arastirmacilara, 6gretmenlere ve
Ulkelerin ekonomisine dnemli faydalar saglayabilecegi duslinerek bu ¢alisma planlanmistir.

Anahtar kelimeler: sorumlu liderlik, kariyer tatmini, ise adanmislik, stratejik egitim yonetimi
The Effect of Responsible Leadership on Teachers' Career Satisfaction and Engagement

Abstract

The aim of this study is to investigate the effects of perceived responsible leadership on teachers' career
satisfaction and work engagement behaviors. The problem statements of this research are; Does perceived
responsible leadership affect teachers' career satisfaction? Does perceived responsible leadership affect
teachers' work engagement? Is there a statistical difference between the socio-demographic characteristics of
the teachers and the career satisfaction and job engagement levels of the responsible leadership? The teachers
participating in the research consisted of 410 people, 231 of whom were men and 179 were women. The data
obtained in the research were evaluated in computer environment through SPSS 22.0 statistical program.
Frequency and percentage analyzes were used to determine the descriptive characteristics of the teachers
participating in the research, and mean and standard deviation statistics were used in the analysis of the scale.
The relationships between the dimensions determining the scale levels of the teachers were examined through
pearson correlation and linear regression analyses. T-test, one-way analysis of variance (Anova) and post hoc
(Tukey, LSD) analyzes were used to examine the differences in scale levels according to teachers' descriptive
characteristics. According to the results of the research, the perceived responsible leadership of the teachers
participating in this study increases the level of career satisfaction and job dedication. Career satisfaction and
work dedication will increase the motivation, productivity and performance of the employees. At this point,
ensuring that managers and administrators work with leaders with responsible leadership qualities will increase
productivity and performance. For this reason, this study has been planned considering that this research can
provide significant benefits to businesses, institutions, employees, researchers, teachers and the economy of
countries.
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Giris

Sorumlu liderler, kurulusun genel amacini ve hedeflerini ve basariya ulasmak icin hedefler
belirler ve hedeflere uygun stratejileri plana donugstlrarler. Ayrica sorumluluklarindaki
takimlarin gorev ve yetki ve rollerinin hedefe uygunlugunu saglarken diger taraftan da sadik
ekipler gelistirebilirler (Siegel, 2014)

Dinleme ve rollerinde basarili olmalariigin astlara geri bildirim vermek; dirist bigimde iletisim
kurmak, oneri ve elestirilere acik olma; fikirleri ve ¢oztimleri bir cerceveye oturtarak glivene
dayali sadece isle ilgili olmayip takimlarin dahil oldugu isletme, isletme cevresi ile de bir bitin
halinde sorumluluk odakli temel bir liderlik becerisidir (Stone-Johnson, 2014).

Bununla beraber sorumlu liderler calisanlarin 6zel hayatlarina ve psikolojik durumlarina da
destek olurlar. Aile ve is yagamlari arasindaki rol gatismalarinin getirdigi gerginliklerin ortadan
kalkmasi, takimlarin birbirleri ile iliskileri ve olasi iletisim problemlerinin éngorilmesi, adalet
ve liyakatle galisanlarin kariyer beklentileri ve hedeflerinin gergeklesebilmesinin saglanmasi
gerekmektedir (Widyatmojo, Rahatmawati, 2016).

Sorumlu liderlik

Liderlik 6zelliklerinin gogu dogustan gelir. Bununla birlikte, nasil daha etkili bir lider olunacagini
ogrenmek, periyodik olarak kisisel glgli vyanlarini ve eksikliklerini degerlendirmek
gerekmektedir. ister birden fazla ekibe ister tiim bir sirkete veya yalnizca bir personele liderlik
ediliyor olsun liderin Kisisel zayifhgini bilmesi, liderin zayif oldugunu goéstermez aksine zayif
taraflarini glglendirebilmek icin ilgili alanlarda yeteneklere sahip olanlara sorumluluklarin
devredilmesine izin verir (Stone-Johnson, 2014).

Zayifliklari kabul etmek, liderlik yetenegini gelistirir. Sorumlu liderler ekipleri ve meslektaslari
ile diirtst bir iletisime ve nasil davranacaklarina dair kapsamli bir anlayisa sahiptir.

Sorumlu liderler, grubun ihtiyaglarina duyarlidir. Bazi ekipler glivene yaraticiliga gére deger
verir; digerleri acik tercih eder harika bir organizasyonla iletisimci; gliclu bir ekip olusturmak,
her birinin degerlerini ve hedeflerini bildiginde daha kolaydir (Siegel, 2014).

Lider genel manada bir kisinin, yasal otoriteye sahip olmasi gerekmeksizin gruptaki herkesin
amaclarin tanimlanmasi, amaglarin gergeklestirilmesi, blitlinligl korumak, butinliglt devam
ettirmek, i¢ catismalarin giderilmesi ve sorunlarin ¢6zlilmesinde c¢alisanlari yonlendiren ve
sireclerde emir veya yaptirim karsiliginda olmaksizin motivasyonu arac olarak kullanan kisidir
(Tuysuz, 2021).

Sorumlu liderlik ise sosyal sorumluluk kavraminin da liderlik vasiflariyla uygulanmasina
duyulan ihtiyag sonucu bu kavramlarin birlesimiyle ortaya c¢ikmistir. Kurumsal sosyal
sorumluluk tarzinin olusmasi ve uygulanmasi, gelir dagilimi, hava ve gevre kirliligi, artan nifus
gibi sosyo-ekonomik bakis agisiyla kurum ve ¢alisanlarin ve hatta organizasyon gevresini de
kapsayan genis bir bakis acisiyla yaklasimidir (Ozkan, 2021).

Kariyer tatmini

Kariyer; galisanlarin is hayatinda edindikleri gelisim ve ilerleme ile hedeflerine, basariya ve
dolayisiyla insanin temel ihtiyaclarindan biri olan kendini gerceklestirmeye yaklasarak
duygusal tatmine ulasmalaridir (Griffin, 2020).

Kariyer tatmini kavrami, organizasyonun devamini saglamasi gereken isveren ve c¢alisanlarin
karsilikli olarak tatmin edilebilmesi durumudur (Denizli, 2020).

Bir calisan, kariyerinden tatmin oldugu halde calisma kosullari, mesai saatleri gibi isle ilgili diger
unsurlardan tatminsizlik duyabilir. Bu nedenle kariyer basarisini biitlincl bir bakis acisiyla ele
almak hem objektif hem subjektif kariyer basarisini etkileyen su dort unsurla degerlendirmek
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daha dogru olacaktir. insan sermayesi, is degerleri, Aile ile ilgili degiskenler, Yapisal veya isle
ilgili degiskenler: unsurlar kariyer tatminini dogrudan etkilemektedir (Gergek, 2015).

Bu baglamda kisinin is hayatiyla ilgili objektif ve subjektif deneyimleri sonucu elde ettigi
psikolojik sonuclar olarak tanimlanan kariyer tatmini; objektif basari terfileri, statli ve maas
artislari gibi faktorleri icerirken stibjektif basari ise bireyin kariyerine dair olumlu-olumsuz
O0zdegerlendirmeleri olarak tanimlanabilir Kariyer tatmini, atfedilen bu objektif ve subjektif
gostergelerin timunin galisanin algiladig kisisel boyutudur (Gergek, 2015).

Greenhaus kariyer tatminini bes faktor olarak degerlendirmistir.

. Calisanin hedefledigi kariyer basarisina ulasmasi

J Kendi igin 6ngordigu genel kariyer hedefleri

] Gelir hedefleri ve beklentileri

J Terfi hedeleri ve beklentileri

] Kendini gelistirmeye yonelik hedeflerine beklentilerine ulasma dizeyidir (Gergek,
2015).

ise adanmishk

ise adanma: Calisanin; kendini is rolleriyle biitiinlestirip, fiziksel, duygusal ve zihinsel olarak
daimi ve siirekli sekilde, ruhsal bir tatmin ile kendi ile isinin ve rollerini bir bltlinin ayrilmaz
parcalari olarak benimsemesidir. (Griffin, 1993)

insan kaynagi, organizasyonun rekabet avantaji kazanmasi ve sirdiirmesi icin en etkili
kaynaktir. Bu kaynak psiko-sosyal acgidan degerlendirildiginde ve orgitsel hedefler
dogrultusunda etkinlestirildiginde etkin bir rol oynar, bu nedenle olumlu 6rgitsel davranis
olarak adlandirilir ve 6rgiitlin slirdirtlebilir basarisinda ise adanmislik 6nemlidir (Merig, 2019)
ise kendini adamis, personel orgiitlerde verimlilik acisindan lokomotif gérevi gériir.
GUnimizde calisan birey orgit adina daha ylksek performansla calismak igin cesitli
egitimlerle daha verimli olmay! 6grenme ve diger sireclerde olumlu bir tutum sergilemek
istemektedir. (Tuysuz, 2020)

ise kendini adama, calisanin ise ilgi duyma, yiirekten baglanma ve biitiinlesmeye fiziksel,
duygusal ve olarak isi yaparken bagllik duygusu ve cosku duygusunu harekete gecirmesi,
Katilim, eneriji ve yetkinlik ve meslegin icrasi sirasinda motivasyon, tutku ve olumlu duygusal
durum sergilemesi ile karakterize is motivasyonunun heyecan veren cosku ve duygusal halidir.
Bu sekilde calisanlar, ding yani Ust dizey enerjik ve bu enerjiyi de isindeki performansina
yansitma istegi ve zorlu durumlarda dayanikhligi olan dingligini bezginlik, yilginhk ve
yorgunlugun karsiti olarak ortaya koyar (Denizli, 2019).

CGalisanin ise adanmasi kendini kaptirarak tiim enerjisini vermesi seklinde tanimlamigtir. Bu da
iste gorlinlir bir sadakat ve etkin adanmigslik ile géralir. Bireyin isine ilgisinin yuksekligi, gurur
duymasi, yiiksek sorumluluk rolleri yogunlasmayi tarif eder. isine adanmis birey ise
yogunlasmak durumundadir. Bireyin motivasyonu, becerisi ve fonksiyonel biling dizeyi ile
yuksek performansi gerceklestirme amacindadir (Arpinar, 2020).

ise adanmuglik, tiikenmislik ve ilgisizlik birbiri ile karakterize edilmis olan zit yénde kavramdir.
Gunlmuz orgltleri pozitif sonucglari nedeniyle ise adanmisligi 6nemserler, ise baglihk bio-
psikososyal cevresel ve orgitsel pek ¢cok faktorden etkilenirler. Bunlarin etkili ve optimum
yonetilmesi de tlikenmisligi azaltir ve orgiit icin olumsuz durumlari dnlemis olacaktir (Arpinar,
2019).

Adanmislik calisanin isine yliksek konsantrasyonu ve isbasinda iken zaman dénglsinin
farkina varmamasidir. isine adanmis birey is siireclerinin tiimiinde rol almak ister ve is
slrecinde ekiplerince sahip ¢ikilan ve 6rgiitiine glivenen calisanlar daha cok ise adanma
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egilimindedirler ise adanmislik 6rgitsel is yasaminda pozitif is deneyimini icerir ve berberinde
uretkenligi getirir Calisanin isine olan tutkusu, isi ve iradesini bitlinlestirmesidir (Caliskan,
2014).

Kendini isine adama kavrami; katilim, s6zlesme, enerji ve yogun cabadir. Calisanin isine
odaklanmasini ve severek yapmasini, performansini artiran, isine bagliligi olarak tanimlar.
Calisanin orglitsel hedefleri benimseme diizeyi, ise kendini adama dizeyidir. Bu calisan,
organizasyonun performansinda etkili ve verimlidir. Organizasyonda fedakarlik yaptigi ve
yaptigi is ile kendini 6zdeslestirdigi dustintilmektedir.

Bu c¢alisma; 6gretmenlerin, idarecileri tarafindan sergilenen davranislarina yonelik olarak
algiladiklari sorumlu liderlik davranisinin, kariyer tatmini ve ise adanma diizeylerinde etkili
olup olmadiginin arastirilmasini amaciyla yapiimistir.

Yontem

Arastirma yontemi ve deseni

Bu calismada, 6gretmenlerin, okul idarecileri tarafindan algiladiklari Sorumlu Liderlik
davranisinin, kariyer tatmini ve ise adanmislik dlzeyleriyle olan iliskisi incelenmistir.
Arastirmanin evrenini, istanbul Anadolu yakasinda birinci kademe egitim veren égretmenler
olusturmaktadir. Bu kapsamda istanbul Avrupa yakasinda bulunan birinci kademe okullarda
calisan 410 6gretmenden kolayda ornekleme yontemiyle toplanmistir. 410 6gretmenden
kolayda 6rnekleme yontemiyle derlenen veriler arastirma kapsaminda analiz edilmistir.

Arastirmanin hipotezleri

Arastirma hipotezleri su sekildedir:

H1: Algilanan sorumlu liderligin 6gretmenlerin kariyer tatmini diizeyi lzerine istatistiksel
olarak anlamli bir etkisi vardir

H2: Algilanan sorumlu liderligin 6gretmenlerde ise adanmislik lizerine istatistiksel olarak
anlamli bir etkisi vardir

H3: Sosyo-demografik 6zellikler sorumlu liderlik, kariyer tatmini ve ise adanmislik dizeyleri
farkhlastirmaktadir.

Veri Toplama Araci

Voegtlin (2011) tarafindan gelistirilen Sorumlu Liderlik Olgegi’nin Tiirkce’ye uyarlanmasi Ozkan
ve Uziim (2021) tarafindan yapilmistir. Olcek, tek faktdérden ve bes maddeden olusan 5'li likert
tipinde bir 6lcim aracidir. Bu arastirmada Sorumlu Liderlik 6lceginin glivenirligi Cronbach’s
Alpha=0,845 olarak yiksek bulunmustur. Katilimcilarin kariyer tatminlerini 6lgmek Uzere
Greenhaus ve arkadaslari (1990) tarafindan gelistirilmis ve Tlrkce'ye uyarlamasi Yiksel (2005)
tarafindan yapilmis kariyer tatmini Olgegi yer almaktadir. Bu arastirmada Kariyer Tatmini
dlgeginin givenirligi Cronbach’s Alpha=0,813 olarak yiiksek bulunmustur. ise adanmislik
dlgeginin kisa formu 9 soru ve 5'li likert tipindedir. Tiirkce uyarlamasi Ozkalp ve Meydan
tarafindan gerceklestirilmistir. Bu arastirmada ise Adanmislik élceginin giivenirligi Cronbach’s
Alpha=0,903 olarak yliksek bulunmustur.

Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS 22.0 istatistik programi araciligiyla
degerlendirilmistir.  Arastirmaya  katilan  6gretmenlerin  tanimlayici  6zelliklerinin
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belirlenmesinde frekans ve yiizde analizlerinden, dlgegin incelenmesinde ortalama ve standart
sapma istatistiklerinden faydalaniimistir.

Ogretmenlerin 6lcek diizeylerini belirleyen boyutlar arasindaki iliskiler pearson korelasyon ve
lineer regresyon analizleri araciligiyla incelenmistir. Bagimsiz Gruplar igin ANOVA, gruplarin
ortalamalarindaki istatistiksel anlamliligi sinar. ANOVA testi sonucunda farkliliga ulastigimizda,
farkin kaynagini tespit etmek ve hangi gruplarin farklilagtigini gérmek igin post-hoc test
yapmamiz gerekir (Cevahir, 2020). Bu nedenle Ogretmenlerin tanimlayici 6zelliklerine gére
Olcek diizeylerindeki farklilagsmalarin incelenmesinde t-testi, tek yonli varyans analizi (Anova)
ve post hoc (Tukey, LSD) analizlerinden faydalaniimistir.

Bulgular ve Yorumlar
Arastirmadan elde edilen bulgulara gore 6gretmenlerin tanimlayici 6zelliklerine yonelik

bulgular asagida yer almaktadir.

Tablo 1. Ogretmenlerin Tanimlayici Ozelliklere Gére Dagilhimi

Gruplar Frekans(n) Yizde (%)
Cinsiyet

Erkek 231 56,3
Kadin 179 43,7
Medeni Durum

Evli 290 70,7
Bekar 120 29,3
Ogrenim Durumu

Lisans 312 76,1
Yiksek Lisans 98 23,9
Kidem

1-5Yil 49 12,0
6-10 Yl 69 16,8
11-15 il 64 15,6
16-20 Yil 58 14,1
21-25vil 82 20,0
25 Yil Uzeri 88 21,5
Okulda Calisma Siiresi

1-5Yil 137 33,4
6-10 Yil 85 20,7
11-15 il 46 11,2
16-20 Yil 47 11,5
20 Y1l Uzeri 95 23,2

Ogretmenler cinsiyete goére 231'i erkek, 179'u kadin olarak dagilmaktadir. Ogretmenler
medeni duruma gore 290" (%70,7) evli, 120'si (%29,3) bekar olarak dagiimaktadir.
Ogretmenler 6grenim durumuna gore 312'si (%76,1) lisans, 98'i (%23,9) yiiksek lisans olarak
dagilmaktadir. Ogretmenler kideme gore 49'u (%12,0) 1-5 yil, 69'u (%16,8) 6-10 yil, 64'i
(%15,6) 11-15 yil, 58' (%14,1) 16-20 yil, 82'si (%20,0) 21-25 yil, 88'i (%21,5) 25 yil iizeri olarak
dagilmaktadir. Ogretmenler okulda calisma siiresine goére 137'si (%33,4) 1-5 yil, 85'i (%20,7) 6-

489



Ulusal Egitim Dergisi, Cilt:3, Sayi:2, Yil: 2023 ISSN: 2791-7037

10 yil, 46'st (%11,2) 11-15 yil, 47'si (%11,5) 16-20 yil, 95'i (%23,2) 20 yil Uzeri olarak
dagiimaktadir.

Tablo 2. Olgek Puanlari Arasinda Korelasyon Analizi

Ortalama  Standart Sorumlu Kariyer ise
Sapma Liderlik Tatmini Adanmighk
Sorumlu 3,098 0,976 1,000
Liderlik
Kariyer Tatmini 3,073 0,917 0,393** 1,000
ise Adanmighk 3,538 0,786 0,353** 0,438** 1,000

*<0,05; **<0,01; Pearson Korelasyon Analizi

Ogretmenlerin “sorumlu liderlik” ortalamasi orta 3,098+0,976 (Min=1; Maks=5), “kariyer
tatmini” ortalamasi orta 3,073+0,917 (Min=1; Maks=5), “ise adanmislk” ortalamasi ylksek
3,538+0,786 (Min=1; Maks=5) olarak saptanmistir.

Sorumlu liderlik, kariyer tatmini, ise adanmislik, puanlari arasinda korelasyon analizleri
incelendiginde; kariyer tatmini ile sorumlu liderlik arasinda r=0.393 pozitif zayif
(p=0,000<0.05), ise adanmishk ile sorumlu liderlik arasinda r=0.353 pozitif zayif
(p=0,000<0.05), ise adanmislik ile kariyer tatmini arasinda r=0.438 pozitif zayif (p=0,000<0.05)
diizeyde korelasyon bulunmustur.

Tablo 3. Sorumlu Liderligin Kariyer Tatmini ve ise Adanmislk Uzerine Yordayici Etkisi

Bagimli Degisken Bagimsiz Degisken R t p F Model (p) R?
. . Sabit 1,928 13,880 0,000
Kariyer Tatmini . . 74,644 0,000 0,153
Sorumlu Liderlik 0,393 8,640 0,000
: Sabit 2,658 21,945 0,000
Ise Adanmishk 58,075 0,000 0,122

Sorumlu Liderlik 0,353 7,621 0,000
Lineer Regresyon Analizi

Sorumlu liderlik ile kariyer tatmini arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek tzere yapilan
regresyon analizi anlaml bulunmustur (F=74,644; p=0,000<0.05). Kariyer tatmini diizeyindeki
toplam degisim %15.3 oraninda sorumlu liderlik tarafindan aciklanmaktadir (R2=0,153).
Sorumlu liderlik kariyer tatmini dlizeyini arttirmaktadir (8=0,393).

Sorumlu liderlik ile ise adanmislik arasindaki neden sonug iligskisini belirlemek Uzere yapilan
regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=58,075; p=0,000<0.05). ise adanmishk diizeyindeki
toplam degisim %12.2 oraninda sorumlu liderlik tarafindan agiklanmaktadir (R2=0,122).
Sorumlu liderlik ise adanmislik diizeyini arttirmaktadir (8=0,353).
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Tablo 4. Olcek Puanlarinin Tanimlayici Ozelliklere Gére Farklilasma Durumu

ISSN: 2791-7037

Demografik

Saellikler n Sorumlu Liderlik Kariyer Tatmini ise Adanmislik
Cinsiyet Ort#SS Ort+SS Ort#SS
Erkek 231 3,012+1,006 3,13940,862 3,43810,817
Kadin 179 3,20810,926 2,989+0,979 3,66810,725
t= -2,022 1,643 -2,970
p= 0,044 0,107 0,003
Medeni Durum Ort+SS Ort+SS Ort+SS
Evli 290 3,081+0,975 3,066+0,903 3,544+0,790
Bekar 120 3,138£0,980 3,092+0,954 3,52510,778
t= -0,544 -0,262 0,219
p= 0,587 0,793 0,827
Ogrenim Durumu Ort+SS Ort+SS Ort+SS
Lisans 312 3,103+0,992 3,024+0,924 3,512+0,810
Yiksek Lisans 98  3,080+0,927 3,23140,882 3,62210,699
t= 0,209 -1,955 -1,217
p= 0,835 0,051 0,190
Kidem Ort+SS Ort+SS Ort+SS
1-5vil 49  3,245%0,756 3,233+0,628 3,472+0,747
6-10 Yl 69 3,165+1,067 3,122+1,081 3,493+0,809
11-15vil 64  3,013+1,005 2,809+0,901 3,304+0,932
16-20 Yil 58 3,141+1,049 3,052+0,979 3,709+0,607
21-25 Yl 82 2,961+0,986 3,046+0,924 3,524+0,780
25 Yil Uzeri 88  3,123%0,935 3,177+0,856 3,682+0,749
F= 0,741 1,654 2,438
p= 0,593 0,145 0,034
4>3, 6>3

PostHoc= (p<0.05)
Okulda Galisma Ort+ss Ort£ss Ort+ss
Suresi
1-5vil 137 3,194+40,964 3,212+0,803 3,513+0,740
6-10 Yil 85  3,301+0,997 3,120+1,018 3,518+0,781
11-15vil 46  2,904+1,011 2,852+0,926 3,430+0,893
16-20 Yil 47  2,817+1,008 2,940+0,957 3,619+0,663
20 Yil Uzeri 95 3,008+0,899 3,004+0,936 3,606+0,859
F= 2,936 1,901 0,568
p= 0,021 0,109 0,686
PostHoc= 2>3, 1>4, 2>4, 255

(p<0.05)

F: Anova Testi; t: Bagimsiz Gruplar T-Testi; PostHoc:Tukey, LSD

Erkeklerin sorumlu liderlik puanlari (x=3,012), kadinlarin sorumlu liderlik puanlarindan
(x=3,208) dusuk bulunmustur (t=-2,022; p=0.044<0.05; d=0,201; n2=0,010). Erkeklerin ise
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adanmishk puanlar (x=3,438), kadinlarin ise adanmishk puanlarindan (x=3,668) dislik
bulunmustur (t=-2,970; p=0.003<0.05; d=0,296; n2=0,021). Ogretmenlerin kariyer tatmini
puanlari cinsiyete gore anlamh farklilik gostermemektedir (p>0.05).

Ogretmenlerin sorumlu liderlik, kariyer tatmini, ise adanmislik puanlari medeni duruma gére
anlamh farklihk géstermemektedir (p>0.05).

Ogretmenlerin sorumlu liderlik, kariyer tatmini, ise adanmiglik puanlari 6grenim durumuna
gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0.05).

Ogretmenlerin ise adanmiglik puanlari kideme gére anlamli farkhlik géstermektedir (f=2,438;
p=0.034<0.05; n2=0,029). Farkin nedeni kidem 16-20 yil ise adanmislik puanlarinin 11-15 yil
olanlarin ise adanmislik puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Kidem 25 vyil Uzeri ise
adanmighk puanlarinin 11-15 yil olanlarin ise adanmislik puanlarindan yiiksek olmasidir
(p<0.05). Ogretmenlerin sorumlu liderlik, kariyer tatmini puanlari kideme gére anlamli farklilk
gostermemektedir (p>0.05).

Ogretmenlerin sorumlu liderlik puanlari okulda calisma siiresine goére anlamli farkhlik
gostermektedir (f=2,936; p=0.021<0.05; n2=0,028). Farkin nedeni okulda calisma siresi 6-10
yil olanlarin sorumlu liderlik puanlarinin okulda g¢alisma siiresi 11-15 yil sorumlu liderlik
puanlarindan yiksek olmasidir (p<0.05). Okulda ¢alisma siiresi 1-5 yil olanlarin sorumlu liderlik
puanlarinin okulda ¢alisma siresi 16-20 yil sorumlu liderlik puanlarindan yiksek olmasidir
(p<0.05). Okulda galisma stiresi 6-10 yil olanlarin sorumlu liderlik puanlarinin okulda g¢alisma
stresi 16-20 yil sorumlu liderlik puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Okulda ¢alisma siresi
6-10 yil olanlarin sorumlu liderlik puanlarinin okulda galisma stiresi 20 yil Gzeri sorumlu liderlik
puanlarindan yiiksek olmasidir (p<0.05). Ogretmenlerin kariyer tatmini, ise adanmishk
puanlari okulda ¢alisma siiresine gore anlamli farklihk géstermemektedir (p>0.05).

Sonug ve Tartisma

Arastirmaya katilan 6gretmenler cinsiyete gore 231'i erkek, 179'u kadin olmak lizere toplam
410 kisi olup, katiimcilarin 290’1 evli 120’si bekar olarak dagilmaktadir. Ogretmenlerin
“sorumlu liderlik” ortalamasi orta “kariyer tatmini” ortalamasi orta “ise adanmislk” ortalamasi
ylksek olarak saptanmistir.

Sorumlu liderlik, kariyer tatmini, ise adanmislik, puanlari arasinda korelasyon analizleri
incelendiginde; kariyer tatmini ile sorumlu liderlik arasinda pozitif ise adanmislik ile sorumlu
liderlik arasinda ise adanmiglik ile kariyer tatmini arasinda pozitif diizeyde korelasyon
bulunmustur. Benzer sekilde (Ozkan, 2022; Ozkan, 2021; Voegtlin 2011; Anafarta ve Yilmaz
2019; Timms ve Brough 2013; Giines ve Oral’ da galismalarinda kariyer tatmininin ise
adanmislik olgusunun glicll bir belirleyicisi oldugu sonucu bulmustur

Arastirma sonuclarina gore bu calismaya katilan 6gretmenlerde algilanan sorumlu liderlik
kariyer tatmini dizeyini ve ise adanmislik dizeyini arttirmaktadir. Benzer nitelikteki
calismalara bakildiginda bu calismayi destekler nitelikteki bazi sonuclarla desteklendigi
gorilmektedir (Dugan, Morosini ve Beazley, 2011; Doh ve Quigley, 2014, (Voegtlin, Patzer ve
Scherer, 2012; Miska ve Mendenhall, 2015; Doh, Stumpf ve Tymon Jr., 2011; Haque, Fernando
ve Caputi, 2017; Voegtlin vd., 2012; Lu, 2012).

Erkeklerin algilanan sorumlu liderlik ve ise adanmislik puanlari kadinlarin sorumlu liderlik ve
ise adanmishk puanlarindan disiik bulunmustur. Bostanci ve Ekiyor 2015 ile Aydemir ve
Endirlik’in 2019 calismalarina gére demografik degiskenlerin ise adanmislik ve kariyer tatmini
Uzerine etkisine dair bulgular calismamizdan farklh niteliktedir.
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Ogretmenlerin ise adanmislik puanlari kideme gére anlamli farklilik géstermektedir Kidem yil
yuksek olan 6gretmenlerin algilanan sorumlu liderlik ve ise adanmishk puanlari kidem yili
disik olan 6gretmenlerin sorumlu liderlik ve ise adanmislik puanlarindan ylksektir
Ogretmenlerin sorumlu liderlik puanlari ayni okulda ¢alisma siiresine gére anlamh farkhlik
gostermektedir okulda calisma siiresi yikseldikce algilanan sorumlu liderlik puani diismekte,
calisma siiresi dustlikce algilanan sorumlu liderlik puani yikselmektedir.

Calisanlarin kuruma olan glivenlerini kazanmalari, bagliliklarina yol acacaktir. Glven olusursa,
kurum ve calisan arasinda entegrasyon meydana gelir, bu da birey ve kurum icin verimliligi
artinr. Calisanin isine baghhginin, isine bagliligi ile arttigi distnilmektedir (Ozan, Gumiis
2021).

Kisisel psiko-sosyal, orgiitsel ve gevresel faktorler yonetimin islevlerini en iyi sekilde yerine
getireceginden calisan bireydeki tikenmisligi azaltacak ve 6rgiitiin olumsuzluklarini ortadan
kaldiracaktir. Kendini isine adamis birey enerjik olmasina ragmen bu enerjiyi isine yansitir ve
isini severek yaptigi icin bu galisanin etkin ve verimli olmasini saglar. Ayrica 6rgiitiin Ucret
politikasi ydonetim tarzi agisindan olumlu olacaktir. (Bliylikbese, 2018).

Bu baglamda yoneticiler ve idareciler calisma ortaminda gliven olusturacak iliskiler kurmak,
ortak ve paylasilan bir vizyon yaratmak i¢in sorumluluk odakli faaliyetleri yasatma yetenegine
sahip iyi liderler olmasi saglanmali, karsilastigi duruma ve kisiye gére uyarlamasi gereken
soyleme tarzi, ikna tarzi, is birligi tarzi, yetkilendirme tarzi gibi degisken yetenekleri olmalidir.
Sorumlu liderler birlikte calistiklari 6gretmenlerin bilgi ve becerilerini gelistirme odakh
aksiyonlar alarak, kendileri ve birlikte ¢alistiklari 6gretmenlerin kariyer tatmini ve mutluluk
dizeyleri, genel yasam kaliteleri ve yasam tatminlerini arttirabilir, yiksek performans ve
motivasyonun hakim oldugu bir ¢alisma ortami olusturabilmelidir.
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