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ÖZET 

Bu araĢtırma, ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğe iliĢkin 

algılarının çeĢitli değiĢkenlere göre nasıl olduğunu ortaya çıkartmayı amaçlamıĢtır. 

 AraĢtırmanın evrenini, 2012-2013 eğitim-öğretim yılında Diyarbakır il 

merkezindeki resmi 90 ortaokulda görev yapan 2893 öğretmen oluĢturmaktadır. 

Evrenden random yöntemiyle seçilen 29 ortaokul belirlenmiĢ ve bu okullarda görevli 

400 öğretmen araĢtırmanın örneklemini oluĢturmuĢtur. Bu okullara gidilerek anketler 

uygulanmıĢ, ancak eksiksiz olarak doldurulan 389 anket değerlendirmeye alınmıĢtır.  

 Bu araĢtırmanın veri toplama aracı, Fry (2007) tarafından geliĢtirilen ve Kurtar 

(2009) tarafından Türkçe‟ ye uyarlanan 40 madde ve 9 alt boyuttan oluĢan “Ruhsal 

Liderlik Ölçeği”dir. AraĢtırmada elde edilen verilerin çözümlenmesinde SPSS 20.0 

programı kullanılmıĢtır. Verilerin analizi ve yorumunda frekans, aritmetik ortalama, t-

testi, varyans analizi tekniklerinden yararlanılmıĢtır. Anlamlılık düzeyi 0.05 olarak 

kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda ulaĢılan önemli bulgular Ģunlardır: 

1. Ortaokul öğretmenlerinin ruhsal liderliğin; vizyon, umut, özveri, üyelik, 

verimlilik, örgütsel bağlılık ve yaşamsal memnuniyet alt boyutlarına iliĢkin algıları “orta 

düzeyde katılıyorum”; ruhsal yaşam ve anlam alt boyutlarına iliĢkin algıları ise “çok 

katılıyorum” olarak saptanmıĢtır. 

2. Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğin; örgütsel bağlılık ve 

üyelik alt boyutlarına iliĢkin algıları “öğrenim durumu”na göre anlamlı fark 

göstermektedir. 

3. Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğin; verimlilik ve umut 

alt boyutlarında, “alan” değiĢkenine göre fen bilimleri alanındaki öğretmenler ile sosyal 

bilimler arasındaki öğretmenlerin algıları arasında anlamlı fark olduğu saptanmıĢtır. 

4. Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğin; anlam, ruhsal 

yaşam, verimlilik, yaşamsal memnuniyet ve üyelik alt boyutlarına iliĢkin algıları; 

“cinsiyet” değiĢkenine göre anlamlı fark göstermektedir.  

5. Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğin; özveri, anlam,  

üyelik, ruhsal yaşam ve örgütsel bağlılık boyutlarında okul büyüklüğü değiĢkenine göre 

algıları arasında anlamlı fark saptanmıĢtır. 

 

Anahtar Kelimeler: Liderlik, ruhsal liderlik, ruhsallık, eğitimde ruhsal liderlik 
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ABSTRACT 

The aim of this study is to investigate the secondary school teachers‟ perceptions 

about spiritual leadership in terms of some variables.The population consists of 2893 

teachers working in 90 formal secondary schools in the city centre of Diyarbakır in 

2012 and 2013 academic year. 29 secondary schools are choosen from the research 

population with random sampling method and 400 teachers have consisted of the 

sample. Those 29  secondary schools have been visited and questionnaires have been 

delivered to the sample. However, 389 of those questionnaires have been answered 

completely and they have been used for the analysis.The “Spiritual Leadership Scale” is 

used in this research has been developed by Fry (2007) and adapted to Turkish language 

by Kurtar (2009), consists of 40 items and 9 sub-dimensions. The data evaluated using  

SPSS 20.0 (Statistical Package for the Social Sciences) software. For data analysis 

frequency, arithmetic average, T-test, variance analysis is used. The significance level 

was set at 0.05. 

The important findings of the study are ; 

1. Secondary school teachers‟ perceptions about spiritual leadership;  in the sub 

dimensions of vision, hope/faith, altruistic love, membership, productivity, 

organizational commitment, and satisfaction with life is at “medium  level” 

and for the meaning and inner life dimension at the “strongly agree” level. 

2. In terms of education level meaningful difference is determined among 

secondary school teachers‟ perceptions for the spiritual leadership sub 

dimensions of organizational commitment and membership  

3. In terms of major variable meaningful difference is determined in secondary 

school teachers‟ levels of perceptions for the spiritual leadership sub 

dimensions of productivity and hope. 

4. In terms of gender meaningful difference is determined in secondary school 

teachers‟ perceptions for the spiritual leadership sub dimensions of meaning, 

membership, inner life, productivity and satisfaction with life. 

5. In terms of the number of teachers at the school meaningful difference is 

determined among secondary school teachers‟ perceptions for the spiritual 

leadership sub dimensions of altruistic love, meaning, membership, inner life 

and organizational commitment. 

Key Words: Leadership, spiritual leadership, spirituality, spiritual 

leadership in education. 
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ÖNSÖZ 

 

Sosyal ve ekonomik parametrelerdeki belirsizlik unsurunun tetiklediği 

tedirginlikler karĢısında örgütler, kendilerini güvenli limanlara ulaĢtıracak, üyelerini 

mutlu edecek ve örgüte bağlılığı üst düzeyde tutacak liderlere her geçen gün daha fazla 

ihtiyaç duymaktadırlar. Örgütlerin kapitalizm akımının getirdiği sorunlara madde 

çerçevesinde çözüm üretmekte zorlandığı aĢikârdır. Örgütler ve iĢgörenler artık hem 

iĢyerinde hem de günlük hayatlarında maddenin ötesine geçebilen ve ruhlarına 

dokunabilen ortamları aramaktadırlar. ĠĢte tüm bu koĢullar ruhsal liderlerin doğuĢuna 

zemin hazırlamıĢtır. 

Eğitim örgütleri olan okullar bireylerin fiziksel, sosyal ve psikolojik 

geliĢimlerinden sorumlu olan kurumlardır. Eğitim örgütlerini daha üst düzey amaçlar 

etrafında toplayacak ve okullardaki bireylerin iĢlerinde anlam, özveri, yaĢamsal 

memnuniyetlerini ortaya çıkaracak, hem öğretmen hem de öğrencilere ruh ve canlılık 

katacak ruhsal liderler eğitim kurumlarında canlanma için birer hayati ihtiyaçtır. Bu 

noktada okullarda ruhsal liderlik ve felsefesi üzerinde önemle durulması gereken bir 

olgudur. Bu araĢtırma, ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğe iliĢkin algı 

düzeylerini belirlemeyi amaçlamıĢtır. 

AraĢtırma konusunun saptanması, planlanması ve araĢtırmanın 

gerçekleĢtirilmesinden tamamlanmasına kadar geçen süreçte bütün destek ve 

samimiyetini esirgemeyen tez danıĢmanım Yrd. Doç. Dr. Abidin DAĞLI‟ya, bilgi ve 

önerilerinden yararlandığım değerli hocam Yrd. Doç. Dr. Hasan ġENTÜRK‟e, 

çalıĢmaları ile bana ıĢık tutan ve hayatımda müstesna bir yere sahip olan hocam Doç. 

Dr. Behçet ORAL‟a, çok değerli akademisyen ve mesai arkadaĢım Mehmet 

KURTULMUġ‟a,  anketlerin uygulama aĢamasında yardımcı olan ortaokul müdür ve 

öğretmenlerine Ģükranlarımı sunarım. Son söz olarak varlığıyla bana her zaman destek 

olan, çok değerli ve biricik eĢim Tuğba ARDIÇ‟ a ayrıca sonsuz teĢekkür ederim. 

Diyarbakır 2013                      Tuncay ARDIÇ 
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BÖLÜM I 

   GĠRĠġ 

 

Bu bölümde; araĢtırmaya iliĢkin problem durumu, problem cümlesi, alt 

problemler, sayıltılar, sınırlamalar, tanımlar ve kısaltmalara yer verilmiĢtir. 

 

            Problem Durumu 

 

Örgütlerin amaçlarına ulaĢabilmesi kendi kaynaklarını etkin bir Ģekilde 

yönetmesi ve kullanmasına bağlıdır. Bu kaynaklar içerisinde örgütlerin önemli bir öğesi 

çalıĢanlardır. ÇalıĢanların etkililiği, üretkenliği, performansı gibi birçok örgütsel ve 

bireysel çıktılarının artırılması örgütün amacına ulaĢmasında önemli bir unsurdur. Bu 

nedenle, örgütlerde çalıĢanların etkin bir Ģekilde yönetilmesi önem arz etmektedir.   

 

Örgütlerin etkin ve etkili yönetilmesinde yöneticilerin liderlik rolü oynamaları 

kaçınılmazdır. Özellikle günümüzde, örgüt yapılarının farklılaĢması, yöneticilerin 

yöneticilik özelliklerinin yanı sıra liderlik rollerinin de ön plana çıkmasını 

sağlamaktadır. Bu bağlamda, günümüz toplum ve örgütlerinde liderliğin oldukça önemli 

bir ihtiyaç olduğu söylenebilir. 

 

Toplumsal yaĢantının belirleyici niteliklerinden olan örgütler, sosyal, kültürel, 

siyasal, ekonomik alanlarda meydana gelen değiĢmelerle giderek çeĢitlenmekte ve 

zenginleĢmektedirler. Tüm örgütlerde olduğu gibi eğitim örgütlerinin de amaçlarına 

ulaĢabilmeleri için liderliği, liderlik eğitimini ve lider istihdamını önemsemeleri 

gerekmektedir. Eğitim kurumlarında yer alan her kademedeki yöneticilerde iyi bir 

liderin özelliklerinin bulunması beklenir (Can, 2010: 6). 

 

Eğitim örgütlerinde öğretmenlerin istenilen ölçüde baĢarılı ve etkin olmasında 

birçok öğenin rol oynadığı bilinmektedir. Okul kültürü- iklimi, sağlığı gibi örgütsel 

öğeler (Hoy ve Miskel, 2010); okul yöneticileri, öğretmenler, öğrenciler gibi insani 

öğeler; sınıfların kalabalık olması, sınıfların aydınlanması ve ısınması, okul alanlarının 

yetersiz olması (ġiĢman, 2011) gibi okulun fiziki Ģartları bu öğelere örnek olarak 
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verilebilir. Okulun çalıĢanlarını güdüleyerek amaçlarını gerçekleĢtirmesinde ve baĢarılı 

olmasında bu öğelerden en etkilisinin okul yöneticileri olduğu söylenebilir. Zira okul 

yöneticisi, okulun amaçlarını gerçekleĢtirmek için var olan örgüt yapısını ve prosedürü 

kullanan kiĢi (Aydın, 2010) ve okulun amaçlarını gerçekleĢtirecek, yapısını yaĢatacak 

ve havasını koruyacak iç öğelerin lideri (Bursalıoğlu, 2011: 40) olarak görülmektedir.  

 

Yine okuldaki insan ve maddi kaynakları verimli Ģekilde kullanarak okulu 

amacına uygun yaĢatan kiĢi olarak da okul müdürlerini görebiliriz (TaĢ ve Önder, 

2010). Dolayısıyla yöneticilerin amaçların saptanması, çalıĢanların esgüdümlenmesi, 

motive edilmesi, cevre ile iliĢkilerin düzenlenmesi, insanlarla etkili biçimde çalıĢma, 

etkili bir isletme yönetimi oluĢturma gibi (Aydın, 2010: 188,191) liderlik rollerini 

yeterince yerine getirmeleri okulların baĢarısına önemli ölçüde etki edecektir. Öğrenci, 

personel, idareci ve öğretmen gibi farklı yaĢ gruplarından ve değiĢkenlerden oluĢan çok 

girdili eğitim sistemleri açısından liderlerin kendi iç derinliklerini kavrayıp bunu 

yönetim felsefelerine taĢıyabilmeleri kaçınılmaz bir zorunluluktur (Akar, 2010: 6). 

 

Örgüt yöneticilerinin baĢarılı olabilmeleri için sahip oldukları kaynakları, 

özellikle de insan kaynağını en etkili Ģekilde yönetebilmeleri gerekmektedir. Etkin bir 

Ģekilde çalıĢanların yönetilebilmesini sağlayabilmek için de yöneticilerin aynı zamanda 

birer lider olmaları beklenmektedir. Kurtar (2009: 1) da aynı yönde görüĢ belirtip, 

çalıĢanların en etkin ve verimli bir Ģekilde yönetilebilmeleri için yöneticilerin birer lider 

olmaları veya yöneticilik özelliklerinin yanında liderlik özelliklerine de sahip olmaları 

gerekliliğini ifade etmiĢtir. 

 

Dünya artık tek bir toplum haline gelmektedir. DeğiĢime yönelik karmaĢık 

global talepler yerel oluĢumları etkilemektedir. ĠĢte bu evrensel baskılar liderliğe 

yönelik geçmiĢte sahip olunan bakıĢ açılarını, yöntemleri, fikirleri ve modelleri artık 

geçersiz kılmaktadır (Fairholm, 1997: 54). Bu bakımdan günden güne farklı liderlik 

yaklaĢımları ortaya çıkmaktadır. Bu yaklaĢımlardan biri de ruhsal liderlik yaklaĢımıdır. 

Ruhsal Liderlik yaklaĢımı son zamanlarda giderek daha fazla önem kazanmaktadır 

(Özgan, Bozbayındır ve Bulut, 2013: 72).  
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Ruhsal liderliğin diğer liderlik türleriyle kesiĢtiği en önemli nokta, kiĢi ve grup 

arasında oluĢan denge, bütünlük hissi ve iletiĢimin en üst düzeyde olmasıdır. Bu 

yaklaĢımın çıkıĢ noktasının bireyin, ancak ve ancak bir grup içinde kendini 

gerçekleĢtirebilir; kendini güvende hissedebilir; bireysel farklıklarını ortaya koyabilir 

düĢüncesinin yattığı söylenebilir. Grubu oluĢturan tüm bireyler kutsaldır ve bireylerin 

yaptıkları iĢ ne olursa olsun bir fark yaratır (Baloğlu ve Karadağ, 2009: 173).   

 

Son yıllarda iĢ ortamında kendini gösteren aĢırı stres, internet kullanımının 

yaygınlaĢmasıyla ortaya çıkan mekanikleĢme, kapitalizmin getirdiği hızlı tüketim, 

bilgiye çabuk ulaĢmanın getirdiği anlık haz ve bireyin hissettiği yalnızlık ve toplumdan 

soyutlanma ruhsal liderliğin çıkıĢına bir zemin hazırlamıĢtır (Baloğlu ve Karadağ, 2009: 

173).   

Ruhsal liderlik hem lideri izleyenler hem de liderin kendisinin ruhsal olarak 

canlı olması için gerekli ihtiyaçlarına hitap etmektedir. Örgüt içindeki bireylere 

yaptıkları iĢin bir anlamı olduğu hissettirilerek, bu iĢin insanların hayatını değiĢtirdiğine 

yönelik bir çağrı duygusunun (calling) ve örgüte aidiyetin (membership)  yaĢatılması ve 

bireylerin ruhsal açıdan canlı kalmalarının sağlanması ruhsal liderliğin önemli birer 

öğesidir (Fry, 2003: 695). Ruhsal liderliğin böylesi öğelerinin eğitim kurumları için bire 

bir örtüĢtüğü söylenebilir. Çıktılarıyla toplumu Ģekillendiren eğitim kurumlarında 

çalıĢan personelin yaptığı iĢi önemli görmesi ve yaptıkları iĢin insan hayatında önemli 

olduğunu düĢünmeleri eğitim sürecinin daha sağlıklı olmasını sağlayabilir. 

 

 Isaacson‟a (2001) göre, temel amacı hayatta her anlamda baĢarılı bireyler 

yetiĢtirmek olan eğitim kurumlarında da ruhsallık oldukça önemli bir rol oynamaktadır. 

Zira okul hayatı ruh ve maddi dünyanın karmaĢık bir etkileĢimini de içerir (Akar, 2010: 

6).  

Liderlik konusu, yönetim alanında araĢtırma yapan bilim adamlarının çok yoğun 

olarak çalıĢtıkları bir konu olmuĢtur (Çelik, 2012: 1). Eğitim örgütlerinde liderlik ile 

yapılan çalıĢmalar dikkate alındığında, ruhsal liderlik ile ilgili yapılan çalıĢmaların 

sınırlı olduğu görülmektedir (ÇebiĢli, 2013). Eğitim örgütlerinde ruhsallığın ve ruhsal 

liderliğin önemi dikkate alındığında, bu alanla ilgili çalıĢmaların çeĢitlenmesinin gerekli 

olduğu söylenebilir. Bu bağlamda, eğitim örgütlerinde ruhsal liderliğin nasıl 
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algılandığının ortaya konması önemli bir ihtiyaçtır. ĠĢte bu araĢtırma ile Diyarbakır il 

merkezindeki ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin ruhsal liderliğe iliĢkin algılarının 

nasıl olduğu araĢtırılmıĢtır. 

 

Problem Cümlesi 

 

Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğe iliĢkin algıları nasıldır? 

 

Alt Problemler 

 

1. Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğe iliĢkin algıları nasıl bir 

dağılım göstermektedir ve bu algılar boyut olarak ne düzeydedir? 

 

2. Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderlik boyutlarına iliĢkin algıları; 

a) Öğrenim durumu, 

b) Kıdem, 

c) Alan, 

d) Cinsiyet, 

e) Okul büyüklüğü, 

değiĢkenlerine göre anlamlı bir fark oluĢturmakta mıdır?  

 

Sayıltılar 

 

Bu araĢtırma ile ilgili sayıtlılar Ģöyle sıralanabilir: 

1. Öğretmenler anketi yanıtlarken görüĢlerini içtenlikle yansıtmıĢlardır. 

            2. Anket uygulamalarına öğretmenler gönüllü olarak katılmıĢlardır. 
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Sınırlamalar 

 

Bu araĢtırma ile ilgili sınırlamalar Ģöyle sıralanmaktır; 

 

1. Bu araĢtırma, 2012-2013 eğitim-öğretim yılında Diyarbakır il 

merkezindeki resmi ortaokullarda görev yapan öğretmenler ile sınırlıdır. 

2. Elde edilen bilgiler, kullanılan veri toplama formundaki maddelerle 

sınırlıdır. 

 

Tanımlar 

 

Liderlik: Bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplayabilme ve bu amaçları 

gerçekleĢtirmek için onları harekete geçirme yetenek ve bilgilerinin toplamıdır (Eren, 

2010: 435). 

 

Ruhsal Liderlik: Daha yüksek bir örgütsel bağlılık ve verimlilik için liderlerin 

hem kendileri hem de izleyenlerinin ruhsal ihtiyaçlarını birbirine bağlayan bir liderlik 

türüdür ( Fry, 2003: 693).  

 

 Kısaltmalar 

n: Sayı  

p: Anlamlılık Düzeyi 

Ss: Standart sapma 

X :  Aritmetik Ortalama 

Gruplar Ar.: Gruplar Arası 

Sosyal Bil: Sosyal Bilimler 

Fen Bil: Fen Bilimleri 
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BÖLÜM II 

KURAMSAL ÇERÇEVE VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

 

Bu bölümde araĢtırmanın kuramsal çerçevesi ortaya konmuĢ ve konuyla ilgili 

yurt içinde ve yurt dıĢında yapılmıĢ olan araĢtırmalara yer verilmiĢtir. 

 

2.1. KURAMSAL ÇERÇEVE 

 

2.1.1.  Lider ve Liderlik Kavramları  

 

Ġnsanlar fizyolojik, psikolojik, duygusal ihtiyaçlarını karĢılamak ve birtakım 

amaçları gerçekleĢtirmek üzere için çaba gösterirler. Bireylerin tek baĢlarına 

baĢaramadıkları durumlarda bir baĢkasından yardım alma düĢüncesi ile insanlar ortak 

amaç etrafında bir araya gelmiĢ ve örgüt denilen sistemleri oluĢturmuĢlardır. Amaçların 

ve yapılmak istenilen iĢin niteliğine bağlı olarak oluĢturulan örgütlerde çok değiĢkenli 

bir büyüme kendini göstermiĢtir. Örgütlerin birçok açıdan büyümesi o örgütü 

amaçlarına ulaĢtıracak, o örgütü yönetecek liderlere ihtiyaç doğurmuĢtur.  

 

 Yalnız insan zayıftır, güçsüzdür, cesaretsizdir, arzu ve enerjileri azalmıĢ, 

korkudan yetenekleri büzüĢmüĢ ve diğer insanlara muhtaç durumdadır. Ġnsanları belirli 

hedeflere götürebilmek için bu hedeflere ulaĢmada onların sağlayacakları kiĢisel arzu ve 

ihtiyaçlar ile çıkarların neler olduğunu takip etmek, daha sonra da bu insanları bir grup 

etrafında toplayarak güçlerini, cesaretlerini, arzu ve enerjilerini artırmak gerekir. (Eren, 

2010: 435). 

 

Toplumlar halinde yaĢamak bireylerin kendi aralarında çeĢitli görevleri ve 

yetkiyi paylaĢmalarına neden olmuĢtur. Bireyler, kendi amaçlarını 

gerçekleĢtirebilmelerinin yanında, içinde bulundukları insan grubunda amaçlarına ters 

düĢmeyecek ortamlara sahip olmak isterler. Ancak bireylerin bütün bu çabalarının 

düzenli bir Ģekilde geliĢim kaydetmesi için, belirli hedeflere ulaĢmayı arzulayan bu 

bireylerin koordineli ve belli prensiplere bağlı olarak hareket etmesi gerekir. Bunun 
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doğal bir sonucu olarak, bu insan gruplarının içinde diğerlerini ikan edebilecek onları 

belli hedeflere yönlendirebilecek insanlara ihtiyaç vardır (Akın, 1995: 2).  

 

Günümüzde ekonomik, politik ve teknolojik alanlarda yaĢanan hızlı ve sürekli 

geliĢmeler, turbo kapitalizmin boy göstermesi çağdaĢ yönetim yaklaĢımlarının 

geliĢmesini gerektirmektedir. Gerek kamu gerekse özel sektör yöneticilerinin 

amaçlarına ulaĢabilmeleri için sahip oldukları kaynakları, özellikle de insan kaynağını 

en etkili Ģekilde yönetmeleri gerekmektedir. Bu bağlamda günümüz yönetim 

literatüründe, yöneticilerin yönetmekle sorumlu olduğu bireyleri en etkin ve verimli bir 

Ģekilde yönetebilmeleri için birer lider olmaları veya yöneticilik özelliklerinin yanında 

liderlik özelliklerine de sahip olmaları gerektiği belirtilmektedir (Kurtar, 2009: 1). 

 

Liderlik tanımı yapılmadan önce, kavramın daha iyi anlaĢılabilmesi için 

öncelikle Ģu iki noktanın önemle belirtilmesi gerekmektedir. Birincisi, insanlar, kiĢilik 

yapılarına bağlı olarak, yönetmeye ve/veya yönetilmeye ihtiyaç duymaktadır. Ġkincisi 

ise, ast-üst iliĢkisinin olduğu formal örgütlerden, informal bir yapıya sahip olan aile 

gruplarına kadar uzayan bir süreçte, etkileyen-etkilenen veya lider-izleyen iliĢkisinin 

varlığı yadsınamaz. Liderliğin böyle geniĢ bir alana yayılması ve herkesin içinde lider 

olma veya lidere bağlanma ihtiyacının var olması, konu üzerinde çok sayıda araĢtırma 

yapılmasına sebep olmuĢ, yönetim bilimi, sosyoloji, psikoloji, biyoloji gibi birçok bilim 

dalı liderliği ve doğasını kendi açısından tanımlamaya çalıĢmıĢtır. Bu çerçevede 

literatürde çok farklı liderlik tanımlarına rastlamak mümkündür (Karkın, 2004: 44).  

 

Liderlik, sosyal bilimlerin (psikoloji, sosyoloji, siyaset bilimi, yönetim bilimi) 

ortak inceleme ve araĢtırma konularından biri olmasına karĢılık liderliğin ne ifade ettiği 

konusunda sosyal bilimciler arasında ortak bir algı dayanağı oluĢturulamamıĢtır. 

Liderlik,  bakıĢ açılarına ve liderlik kavramına yaklaĢımlara göre farklı biçimlerde 

analiz edilebilen ve tanımlanabilen bir olgudur. Nasıl ki bir nesneye farklı açılardan 

bakıldığında onun farklı özellikleri görüldüğü gibi, liderlik olgusuna da farklı yönlerden 

yaklaĢıldığında, onun farklı biçimlerde analiz edilip tanımlanması doğal karĢılanabilir. 

Buna göre liderlik yönetim biliminin  bir konusu ve iĢ yaĢamıyla ilgili bir kavram 

olduğu kadar, psikolojik, sosyolojik, politik, askerî, felsefî, tarihsel açılardan ele alınıp 



8 
 

analiz edilebilen bir olgu olmaktadır. Türkçe‟ de ise liderlik olgusunun karĢılığı olarak 

“önderlik”, “yederlik”, “yönderlik” kelimeleri önerilmiĢse de ulusal literatürde 

“liderlik” kelimesi daha yaygın olarak kabul görmekte ve kullanılmaktadır  (ġiĢman, 

2011: 1-3).  

 

Lider, bir partinin veya bir kuruluĢun en üst düzeyde yönetimiyle görevli kimse, 

önder, Ģef;  liderlik de "liderin görevi, önderlik " olarak tanımlanmaktadır (TDK, 2011: 

1585). 

 

Liderlikle ilgi yapılan tanımlarda genellikle liderlikle lider arasında kesin bir 

ayrım yapılmamıĢtır. Oysaki lider bir bireyi simgelerken, liderlik bir davranıĢ olarak 

görülmektedir (Aydın, 2010: 282). 

 

Grubun amacını belirleyip, grup içi iletiĢimi sağlayan, yaratıcı, örgütleyici ve 

düzenleyici tedbirleri alan kiĢiye lider, grubu bu yönde harekete geçirip belirlenen 

hedefler doğrultusunda hareket ettirebilme yeteneğine liderlik denilmektedir. Ayrıca 

liderlik, ortak amaçlar etrafında toplanmıĢ kiĢiler ile onların davranıĢlarına yön veren 

birey arasındaki iliĢki olarak tanımlanmaktadır (Eren, 2010: 435). 

 

Liderlik “belirli Ģartlar altında, belirli kiĢisel ve grup amaçlarını gerçekleĢtirmek 

üzere bir kimsenin baĢkasının faaliyetlerini etkilemesi ve yönlendirmesi sürecidir.” 

(Koçel, 2007: 463). Diğer bir tanımlamada ise liderlik; gayeleri kabul ettirme ve o 

gayelerin yerine getirilmesi için onları içtenlikle çalıĢtırma kabiliyetidir. Etkili lider; 

hem kendi, hem de astlarının ihtiyaçlarını karĢılıklı olarak gidermeyi baĢarabilen, farklı 

becerileri ne zaman ve nerede kullanması gerektiğini bilen duyarlı ve bu esnekliğe sahip 

kiĢidir (Ertürk, 2000: 151,152).  

 

 BaĢaran (2000)‟a göre lider, yönetme erkini onu izleyenlerden alan, bilgili, iyi 

iletiĢim kuran, yeterli güdülenme ve katılım sağlayan kiĢidir. Bursalıoğlu (2011: 204) 

lideri, büyük planların yaratıcısı ve yapıcısı olarak tanımlamaktadır.  Ona göre lider, 

grubun yaĢantılarını değerlendirip düzenleyen ve bu yaĢantılar yoluyla grubun 

gücünden yararlanan kimsedir. 
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Burns ise liderliği; liderin izleyenleri, hem kendinin hem de izleyenlerinin 

değerlerini ve güdülerini temsil eden belirli amaçlar için eylemde bulunmaya ikna 

etmesidir Ģeklinde tanımlamıĢtır (Akt. Aydın, 2010:284). 

 

Yukarıda verilen tanımlar doğrultusunda, liderliğin grup amaçlarını 

gerçekleĢtirmek için grup üyelerinin bu amacı gerçekleĢtirmeye kanalize ederek onları 

eĢgüdümleyebilme ve grubun varlığını sürdürebilme iĢi olarak söylenebilir.  

 

Örgütler genelde açık veya kapalı birer sistem durumundadırlar. Toplumsal açık 

bir sistem konumunda olan örgütler, çevresiyle sürekli etkileĢim içindedir.  Çevrede 

olan değiĢmeler, çoğu kez örgütün kendisini uyarlama hızından daha hızlı 

olabilmektedir. Çevredeki bu hızlı değiĢim bazen örgütün yaĢamını yitirmesine yol 

açacak boyutlara ulaĢır. Bu gibi durumlarda örgütün kurtarılması, yaĢatılması, büyük 

oranda yönetmenlerin göstereceği liderlik (önderlik) niteliklerine bağlıdır. Her örgüt 

yaĢamını sürdürmek, etkililiğini artırmak için büyüme eğilimi içerisindedir. Bu tür 

büyüme çoğu kez bir modele bağlanmadan (sisteme dayandırılmadan)  oluĢur. Alt 

sistemler, rastgele büyüme çabalarından yoğun biçimde etkilenmekte ve dengelerini 

yitirmektedirler. Örgütün içinde çatıĢmalara, örgütün etkililiğini yitirmesine yol açacak 

bu tür dengesizliğin ortadan kaldırılıp örgütün yeniden duruluma kavuĢturulabilmesi 

için liderliğe gerek duyulur (BaĢaran, 1982: 74). 

 

Lideri belirleyici davranıĢlar; yeni bir toplum yapısı yaratmak, bu yapıya yön 

vermek, bu yapının birliği ve kiĢiliğini etkilemek, bu yapıyı sürdürebilmek, toplumu 

baĢarıya götürmek, toplumsal denge ve yeniliği bağdaĢtırabilmek, gerektiğinde toplum 

kalıpların dıĢına çıkabilmektir (Bursalıoğlu, 2011: 11-12).  

 

Stogdil‟e (1974) göre bir liderde bulunması gereken özellikler  (Akt: Lunenburg ve 

Ornstein, 2000: 117-118): 

 

 Kapasite (zekâ, dikkat, üstün yetenek, orijinallik)  

 BaĢarı (kurumsal, bilgi, atletik baĢarı)  
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 Sorumluluk (kendine güven, yenilikçi, atılganlık, üstün olma arzusu)  

 PaylaĢım (aktivite, sosyallik, iĢbirliği)  

 Statü (sosyoekonomik pozisyon)  

 

Liderlik olgusunun esrarı onu örgütsel yaĢamın en çok tartıĢılan, en çok çalıĢılan 

ve araĢtırılan öğesi yapmaktadır. Yöneticiler etkili liderin özelliklerini ve liderliğin 

örgütsel baĢarıya katkısını irdelerken, örgüt üzerinde çalıĢan bilim insanları liderlik ve 

liderlikle ilgili çok sayıda olayı on yıllarca kapsamlı biçimde ele almıĢlardır. Ancak bir  

çeliĢki olarak liderlik yönetim alanında en kapsamlı çalıĢılan kavramlar arasında 

olmasına rağmen hala bir çok cevapsız soru bulunmaktadır. Peki, buna rağmen liderlik 

çalıĢılmaya neden devam edilmelidir? Stodgill (1974)‟e göre ilk olarak liderlik örgütler 

için büyük önem arz etmektedir. Ġkinci olarak liderliğin birçok gizemine rağmen 

araĢtırmacılar liderin etkinliğine yönelik ana değiĢkenleri ayırt edip doğrulamıĢlardır 

(Griffin ve Moorhead, 2007: 308). 

 

2.1.2. Liderlik ve Yöneticilik 

 

Liderlik örgüt ve yönetimle iliĢkili bir kavramdır. Örgüt, üyeleri, iliĢkileri ve 

amaçları bulunan bir yapıdır. Yönetim, belirli amaçlara ulaĢmak için eldeki tüm 

kaynakların birbiriyle uyumlu, verimli ve etkin kullanılabilecek Ģekilde gerekli kararları 

alma ve uygulama süreçlerinin toplamıdır. Yönetici ise, kararlar alma ve uygulama 

süreçlerini iĢleten ve yöneten kiĢidir. Liderlik grubun eğilimlerini fark edebilme, onların 

heyecan, düĢünce ve eylemlerini içtenlikle paylaĢabilme ve isteklilikle eyleme 

geçirebilme yeteneğidir (Can, 2010: 4). Dolayısıyla liderlik, yöneticiliğin ötesinde 

etkileme gücüne sahip olmayı gerektirir (Korkut, 1992: 243).   

 

Drucker‟e göre etkili liderler sadece karar vermezler. Bu liderler örgütlere 

oldukça geniĢ açıdan bakarlar ve iĢgörenler üzerinde çok büyük etki oluĢturmaktadırlar. 

Yine etkili liderler günlük sorunları çözme ya da ortaya çıkarmaktan daha çok stratejik 

düĢünceleri deneme eğilimindedirler. Yöneticiler genel olarak daha arzu edilen 

sonuçlara ulaĢmak için, örgütsel yapı  ve süreci biçimlendirmeye çalıĢırlar. Oysa ki 
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liderler, grubu bir vizyon etrafında birleĢtirmeye çalıĢırlar (Lunenburg ve Ornstein, 

2000: 119). 

 

Starrat (1995) lider ile yönetici arasındaki farklılığı 10 temel özelliği dikkate 

alarak belirlemeye çalıĢmıĢtır. Lider ile yönetici arasındaki farklılıklar Tablo 1‟de yer 

almaktadır. Liderlik, iki veya daha fazla kiĢiyi güç ve etki yoluyla yönlendirmektir 

denilebilir. . Ancak güç ve etki bakımından ele alındığında iki farklı liderlik biçimi 

ortaya çıkmaktadır. Formal lider, sahip olduğu otoriteyle grup üzerinde etkisini gösterir. 

Ġnformal liderler ise gösterdikleri liderlik davranıĢlarıyla bir grupla bütünleĢen, onlarla 

özdeĢleĢebilen kiĢidir. Bu açıdan bakıldığında okul yöneticisi bir formal lider olarak 

görülebilir. Bunun yanında okul yöneticisinin öğretmenleri güdülemesi, değerleriyle 

öğretmenleri yönlendirmesi, onu informal bir lider konumuna getirebilmesi de söz 

konusudur (Çelik, 2012: 3). 

 

 Liderlik ve yöneticilik kavramları, özdeĢ olmayan ancak birbirini bütünleyen 

düĢünce ve eylemleri içine almaktadır. ÇağdaĢ örgütlerde baĢarılı olmak isteyen 

yöneticilerin bu bütünlüğü algılamaları ve yakalamaları birer zorunluluk olarak 

görülmektedir. Dünyada yaĢanan ve yaĢanması olası değiĢimlerin hızı ve kapsamı, 

izleme ve uyumun ötesinde, örgütlerin varlıklarını sürdürebilmelerinde; yaratıcılık, 

yönlendiricilik, etkileyicilik vb. liderlik süreçlerini içeren dirik bir yönetim anlayıĢını 

gerektirmektedir (Erçetin, 2000: 15).  

Tablo 1 

  Lider ile Yönetici Arasındaki Farklılıklar 

Lider Yönetici 

 

DeğiĢmeyle ilgilenir. 

Yönlendiricidir. 

KonuĢma metnini kendisi yazar. 

Moral otoriteye dayanır. 

Ġzleyenlere mücadele ruhu aĢılar. 

Vizyon sahibidir. 

PaylaĢılmıĢ amaca dayalı gücü vardır. 

Güdüler. 

Ġlham verir. 

Aydınlatır. 

 

Yapıyı korumayla ilgilenir. 

Yöneticidir. 

Yazılan konuĢma metnini okur. 

Bürokratik otoriteye dayanır. 

Mutlu topluluğu korur. 

Liste ve bütçe sahibidir. 

Ödül ve cezaya dayalı gücü vardır. 

Denetler. 

Düzenler. 

EĢgüdümler. 

Kaynak: Strarrat, 1995: 10; Akt: Çelik, 2012: 3 
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Örgütün amacını ve amacın gerçekleĢtirilmesinde izlenecek doğru politikayı çok 

iyi kavrayabilen, bu bilinç ve anlayıĢla personelin yaratıcı güçlerini harekete geçirebilen 

yönetici, aynı zamanda liderlik statüsünü de kazanmıĢ olur. Liderlik olmaksızın 

bakıldığında bir örgüt insan ve makine karıĢımından baĢka bir Ģey ifade etmemektedir. 

Liderlik tanımlanmıĢ hedefleri coĢku ile gerçekleĢtirme konusunda, baĢkalarını ikna 

etme, inandırma yeteneğidir. . Bu durumda liderliğin grubu birbirine bağlayan ve onu 

amaçlar doğrultusunda güdüleyen bir insan etkeni olduğu söylenebilir (Aydın, 2010: 

131). 

 

2.1.4. Temel Liderlik YaklaĢımları 

 

Modern liderlik teorilerinin kökenleri 19. Yüzyılın sonunda batı dünyasında 

meydana gelen endüstri devrimine kadar dayandırılabilir. Endüstri devrimi yıllarında 

örgütsel unsurlara iliĢkin yapılan araĢtırmalar gibi liderlik konusu da dikkat 

çekmektedir. Liderliği anlamak, lider etkinliğini yordamak ve lider özelliklerini ölçmek 

için bilimsel yöntemler kullanılmıĢtır. Modern liderlik teorisinin tarihi üç genel 

dönemde incelenebilir. Özellikler yaklaĢımı dönemi, davranıĢçı yaklaĢım dönemi ve 

durumsallık yaklaĢımları dönemi. Her bir dönem liderliği anlamakta belirgin katkılar 

sunmuĢ ve her biri liderlikle ilgili bu süreci etkilemeye devam etmektedir (Sims, 2002: 

224).  

 

2.1.3.1. Özellikler YaklaĢımı 

 

Liderlik konusundaki ilk çalıĢmalar, özellikle zamanın askeri ve bürokratik 

yöneticilerinin liderlik özelliklerinin incelenmesiyle baĢlamıĢtır. YaĢadıkları dönemlere 

damgasını vuran liderlerin kiĢisel özellikleri araĢtırılarak, liderlik için gerekli olan 

bireysel ve toplumsal özellikler saptanmaya çalıĢılmıĢtır. Napoleon, Gandhi, Lincoln, 

Martin Luther King ve Atatürk gibi unutulmaz ve karizmatik liderlerin yaĢadıkları 

dönem içinde ortaya çıkıĢları ve etkileri uzun yıllar araĢtırma konusu olmuĢ ve bu 

kiĢilerin liderlik özellikleri araĢtırılmıĢtır (Erdoğan, 1991: 334). 
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Bu yaklaĢım lider niteliklerinin sabit ve kalıcı olduğu varsayımına 

dayanmaktadır. Özellikler yaklaĢımını takiben araĢtırmacılar liderin niteliklerini 

belirlemeye odaklanmıĢlar, bu nitelikleri ölçme yöntemleri geliĢtirmeye ve lideri 

seçmek için bu yöntemleri uygulamaya yönelmiĢlerdir. Bu araĢtırmalara bağlı olarak 20. 

Yüzyılın ilk çeyreğinde yüzlerce çalıĢma yapılmıĢtır. Ġlk yazarlar zekâ, baskınlık, öz 

güven, enerji, atiklik ve göreve iliĢkin bilgiye sahip olmanın önemli liderlik özellikleri 

olduğuna inanmaktadırlar. Daha sonra yapılan araĢtırmalar ile bu listeye birçok özellik 

eklenmiĢ ve maalesef liste kısa süre içerisinde oldukça uzun hale geldiği gibi herhangi 

pratik biçim değerini kaybetmiĢtir. Buna ek olarak çalıĢmaların çoğunun sonuçları 

tutarlılık göstermemiĢtir. Örneğin ilk baĢta etkili liderlerin (Lincoln gibi) etkisiz 

liderlerden daha uzun oldukları savı öne sürülmüĢtür. Ancak Hitler ve Napoleon gibi 

etkili olan diğer iki liderin uzun olmadıkları eleĢtirmenlerce belirtilmiĢtir (Griffin ve 

Moorhead, 2007: 311). 

 

Liderin özelliklerini belirlemeye yönelik olarak geliĢtirilen ölçütler, soyut 

ölçütlerdir. Özellikle liderlik özelliklerini saptamak amacıyla geliĢtirilen anketlerin 

geçerlik ve güvenirliği de tartıĢılmaktadır. Bunun yanında liderlik özellikleri bir ülkenin 

kültürel yapısıyla da yakından ilgili olan bir durumdur. Belli liderlik özelliklerine sahip 

olan kiĢilerin yaĢadıkları toplumun dıĢında baĢka bir toplumda etkili bir lider olmaları 

mümkün olmayabilir. Tüm bunlara karĢılık bir liderde bulunması gereken özellikleri 

araĢtırma sonuçlarına dayanarak belli bir sınıflama yapmak mümkündür. Bir liderin 

izleyenlerden Ģu yönlerden farklı olması gerekir (BaĢaran, 1992: 57): 

 

-Daha zeki olmalıdır. 

-Kendini izleyenlerle daha iyi iletiĢim ve iĢbirliği kurabilmelidir. 

-GerçekleĢtirilecek görevlerde daha yeterli olmalıdır. 

-Amaçlara daha çok ilgi duymalı, daha çok güdülenmelidir. 

-Ġzleyenlerin gücünü daha iyi değerlendirerek, yerli yerinde kullanabilmelidir. 

 

Belirli bir grup içinde bir kiĢinin önder olarak belirmesi (kabul edilmesi) ve 

grubu yönetmesinin nedeni bu kiĢinin sahip olduğu özelliklerdir. Lider (önder) bu 

özellikler itibarı ile diğer grup üyelerinden farklı bir kiĢidir.  
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ġekil 1 

Liderlik (Önderlik) 

                                      

 

 

 

                                  

 

 

 

Kaynak: Koçel, 2007: 449 

 

Özellikler yaklaĢımına göre baĢarılı bir lider Ģu niteliklere sahip olmalıdır: Ġyi bir 

kiĢilik, entelektüel kabiliyet, giriĢimcilik, hayal gücü, duygusal sağlamlık, sorumluluk 

alma isteği, esneklik, dürüstlük,  samimiyet,  doğruluk,  çabuk karar verebilme yeteneği,  

cesaret,  güvenilirlik, ikna gücü vb. BaĢarılı liderin kiĢisel özelliklerini belirlemek için 

baĢarılı liderler seçilerek birçok çalıĢma yapılmıĢ ve bu özellikleri taĢıyan liderlerin 

baĢarılı oldukları farz edilmiĢtir (Appaniah, 2010: 221).  

 

Bu yaklaĢımın sınırlılıkları ise; 

 Temel olarak kiĢisel nitelikleri vurgulamaktadır ve bu niteliklerin 

uygulanacağı durum ve çevresel koĢulları dikkate almamaktadır. 

 Liderliğin doğuĢtan getirilen bir yetenek olduğu ve daha sonra 

kazanılamayacağı varsayımına dayanmaktadır. 

 Tüm baĢarılı liderleri içeren genel bir liste yapılamamaktadır. 

 Liderlerin bireysel özelliklerini ölçmek için objektif ölçütler yoktur. 

 

Tüm bu sınırlılıklara rağmen özellikler yaklaĢımı geçerliğini yitirmiĢ bir teori 

değildir. Bu yaklaĢıma göre lider belirli niteliklere haiz olmalıdır. Yönetimsel olarak 

LİDER (ÖNDER) 

GRUP 

GRUP ÜYELERİ 
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hazırlanmıĢ çeĢitli geliĢim eğitim programları ile liderde bu tür niteliklerin 

geliĢtirilmeye çalıĢılması mümkündür. (Appaniah, 2010: 221).   

 

Myers (1964) ve Stogdill (1981) tarafından liderliğe iliĢkin olarak yapılmıĢ 

araĢtırma sonuçlarının bütünleĢtirilmesini içeren çalıĢmalar, liderlik hakkında süregelen 

düĢüncelerin değiĢtirilmesinde büyük bir rol oynamıĢtır. Bu çalıĢmalarla elde edilen en 

önemli bulgu; hem fiziksel özellik hem de yüksek zekâ ile liderlik arasında manidar bir 

iliĢkinin bulunmamasıdır. Bunun anlamı, liderliğin doğuĢtan gelen bir özellik değil, 

sonradan öğrenilerek kazanılan bir nitelik olmasıdır (Aydın, 2010: 278). 

 

Özellikler kuramı son yıllarda yeniden dikkatleri üzerine çekmektedir. Örneğin 

bazı araĢtırmacılar sınırlı sayıdaki nitelikleri liderlik literatürüne yeniden kazandırmak 

için arayıĢ çabalamaktadırlar. Bu nitelikler; duygusal zeka, güdü, motivasyon, dürüstlük 

ve doğruluk, öz güven, biliĢsel yetenek, iĢe yönelik bilgi ve karizmadır. Bazı kiĢilere 

göre biyolojik faktörler liderlikte rol oynayabilir. Ancak bu niteliklerin liderlik 

açısından geçerliği olup olmadığını bilmek erken olsa da, uygun niteliklerin bilimsel ve 

ciddi biçimde ele alınması liderlik kavramına iliĢkin algıya katkıda bulunacaktır  

(Griffin ve Moorhead, 2007: 311). 

 

2.1.3.2. DavranıĢsal YaklaĢımlar 

 

1940‟ların sonlarına doğru çoğu araĢtırmacı özellikler yaklaĢımından uzaklaĢmıĢ 

ve liderliğe gözlemlenebilir bir süreç veya eylem olarak bakmaya baĢlamıĢlardır. 

DavranıĢ yaklaĢımı olarak isimlendirilen bu yaklaĢımın amacı hangi davranıĢların etkili 

liderlikle iliĢkili olduğunu belirlemekti. AraĢtırmacılar etkili lider davranıĢlarının tüm 

durumlarda aynı olduğu ve bu davranıĢların daha az etkili lider davranıĢlarına göre 

farklılık gösterdiğini varsaymıĢlardır (Griffin ve Moorhead, 2007: 312).  

 

Özellikler yaklaĢımı liderlik açısından ele alındıktan sonra pek de beklenilen 

sonuçlar alınamamıĢ, liderlerin tanımlanması ve eğitimi ikinci dünya savaĢı ile birlikte 

yeniden ortaya çıkmıĢ, araĢtırmacılar etkili liderliğin kaynağı olarak liderin 

özelliklerinden daha çok lider davranıĢlarına yönelmiĢlerdir.  
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Lider davranıĢları üzerinde odaklanmak özellikler yaklaĢımına göre bazı 

avantajlar sunmaktadır. Bunlar: 

 

1- DavranıĢlar objektif olarak gözlemlenebilir.  

2- DavranıĢlar kesin ve doğru olarak ölçülebilir.  

3- Liderliğin doğuĢtan getirilen ya da yaĢamın ilk yıllarında geliĢtirilen 

niteliklere bağlı olmasının aksine davranıĢlar öğretilebilmektedir.  

 

Bu üç faktör ile ele alındığında liderliğin uygulamada belirgin faydalar sunması 

askeri örgütlerin yanı sıra diğer çeĢitli örgütlerin ilgisini çekmiĢtir. Buna göre bu 

örgütler belirgin niteliklere sahip olan lideri tanımlamak yerine, etkili liderlik davranıĢı 

sergileyebilmeleri için bireylerin eğitilebilirliği üzerinde durmuĢlardır (Sims, 2002: 

225).  

 

Liderlik belli bir ortamda bir bireyle grubun diğer üyeleri arasında var olan 

oldukça dinamik bir iliĢkidir. Liderin kiĢisel özelliklerinden çok yaptıkları önem taĢır. 

Bu nedenle, liderlikten çok lider davranıĢı üzerinde yoğunlaĢmak gerekmektedir. BaĢka 

bir deyiĢle, lider-grup iliĢkilerinin genelleĢtirilmiĢ etkileri üzerinde değil, liderin 

etkilemede izlediği yol üzerinde durulması gerekir. Liderliğin öğelerinin tanımlanması, 

incelenmesi, öğrenilmesi ve uygulanması, lider davranıĢının çözümlenmesi ile 

olanaklıdır. Ya da, incelenebilecek, öğrenilebilecek ve uygulanabilecek liderlik 

öğelerinin tanımlanması, lider davranıĢının çözümlenmesi yolu ile olanaklıdır (Aydın, 

2010: 290). 

 

Liderliğe davranıĢ yaklaĢımı Michigan ÇalıĢmaları, Ohio State Üniversitesi 

çalıĢmaları ve Yönetim Gözeneği Kuramı‟ndan oluĢmaktadır (Griffin ve Moorhead, 

2007: 312).  

 

2.1.3.2.1. Michigan Üniversitesi Liderlik ÇalıĢmaları 

 

DavranıĢsal liderlik yaklaĢımının geliĢmesine katkıda bulunan önemli bir 

çalıĢma 1947 civarında University of Michigan‟da Rensis Likert‟in yönetiminde yapılan 
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bir seri çalıĢmadır (Koçel, 2007: 452). Bu çalıĢmanın amacı etkili grup performansı ile 

sonuçlanan liderlik davranıĢı örneklerini belirlemektir. Verimliliği yüksek ve düĢük 

olan denetmen ve ast grupları ile çeĢitli örgütlerde yapılan görüĢmelerde araĢtırmacılar; 

etkili denetmenler ile etkisiz denetmenler arasındaki farkı belirlemek için denetmen 

davranıĢları tanımlarını analiz etmiĢlerdir. Bu çalıĢmalarda temel lider davranıĢı iĢ 

merkezli ve iĢgören merkezli olarak tanımlanmıĢtır. (Griffin ve Moorhead, 2007: 312). 

 

Michigan Üniversitesinin liderlik konusunda yaptığı araĢtırmalar, Ohio 

Üniversitesi tarafından yapılan araĢtırmalarla aynı dönem rastlamıĢtır. Michigan 

üniversitesi araĢtırmaları daha çok  liderin davranıĢsal özelliklerini araĢtırmaya 

yönelmiĢtir (Çelik, 2012: 13). 

 

ĠĢ merkezli liderlik davranıĢı gösteren lider, astların iĢine çok dikkat eder, iĢte 

yapmaları gereken süreçleri açıklar ve temel olarak performansla ilgilenir. Liderin ana 

odağı görevin etkili biçimde tamamlanmasıdır. ĠĢgören merkezli liderlik davranıĢı 

gösteren lider ise, yüksek performans amaçları olan etkili iĢ grupları kurmaya çalıĢır. 

Liderin ana odağı yüksek performanstır bu ise grubun insani yönüne özen gösterilerek 

baĢarılabilir. Bu iki lider davranıĢı tek bir boyutun farklı iki ucu arasında yer aldığı 

varsayılmıĢtır. Michigan Üniversitesi araĢtırmacılarına göre herhangi bir lider ya iĢ 

merkezli ya da iĢgören merkezli liderlik davranıĢı gösterebilir ancak aynı anda hem iĢ 

hem de iĢgören merkezli liderlik davranıĢı sergileyemez. Ayrıca bu araĢtırmacılara göre 

iĢgören merkezli liderlik davranıĢının iĢ merkezli liderlik davranıĢına nazaran etkili grup 

performansı ile sonuçlanma olasılığı daha yüksektir. (Griffin ve Moorhead, 2007: 312). 

Bu çalıĢmanın ulaĢtığı genel sonuç iĢgören merkezli liderlik davranıĢının daha etkili 

olduğudur (Koçel, 2007: 452). 

 

2.1.3.2.2. Ohio State Üniversitesi Liderlik ÇalıĢmaları 

 

Liderliği davranıĢsal açıdan inceleyen Ohio üniversitesinin çalıĢmaları Ġkinci 

Dünya SavaĢı‟ndan hemen sonra baĢlamıĢtır (Çelik, 2012: 11).  
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Bu çalıĢmalarda Ohio Üniversitesi‟nde davranıĢ bilimleri alanında araĢtırmalar 

yapan bilim insanları askeri ve endüstri örgütlerinde astların üstlerine iliĢkin lider 

davranıĢı algılarını değerlendirmiĢlerdir (Griffin ve Moorhead, 2007: 312). Bunu 

yaparken de “Lider DavranıĢını Tanımlama Soru Karnesi” (Leadership Behavior 

Description Questionnaire) baĢlıklı, liderlerin davranıĢlarını esas alan bir araç 

kullanılmıĢtır (Koçel, 2007: 450). 

 

 Ohio State üniversitesi çalıĢmaları çeĢitli lider davranıĢlarını ortaya çıkarmıĢtır 

ancak bunlar içinde en önemli iki faktör davranıĢa odaklanmıĢlardır: insiyatif (initiating 

structure) ve kiĢiyi dikkate alma (consideration)  davranıĢlarıdır. KiĢiyi dikkate alan 

liderlik davranıĢında lider, astların duygularını önemser ve astların fikirlerine saygı 

duyar. Lider ast iliĢkileri karĢılıklı güven, saygı ve çift yönlü iletiĢime dayanır (Griffin 

ve Moorhead, 2007: 313). Yani izleyiciler, lideri kendi istek ve ihtiyaçlarının temsilcisi 

olarak görmektedir. Kısaca bu faktör, liderin davranıĢlarında izleyicilerine ağırlık 

vermesini göstermektedir (Koçel, 2007: 451). 

 

Ġnsiyatif davranıĢında ise lider astların rollerini açık bir Ģekilde ifade eder ve 

astlar kendilerinde ne beklenildiğini bilmektedirler. Aynı zamanda lider iletiĢim 

kanalları kurar ve grubun ödevlerini baĢarması için gerekli yöntemleri belirler (Griffin 

ve Moorhead, 2007: 313). Kısaca bu faktör liderin davranıĢlarında iĢe ve iĢin 

tamamlanmasına verdiği ağırlığı ifade etmektedir (Koçel, 2007: 450). 
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                                                          ġekil 2 

                                          ÇeĢitli Liderlik DavranıĢları 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Kaynak: Koçel, 2007: 450 

 

Yukarıdaki Ģekil, beĢ liderin davranıĢları ile ilgili teorik bir örneği ifade 

etmektedir. Bu örneğe göre Lider “1” hem grubun baĢarmaya çalıĢtığı iĢe hem de grup 

üyelerine kiĢi olarak önem veren bir davranıĢ gösterirken; Lider “4” grup üyelerinin 

ihtiyaç ve arzularına önem vermediği gibi grubun amaçladığı iĢe de fazla ağırlık 

vermeyen bir davranıĢ göstermektedir. 

 Ohio State üniversitesinde yapılan çalıĢmanın ulaĢtığı sonuçlardan bazıları Ģunlardır: 

 

 1- Astların iĢten doyumunu gözeten bir lider, bunu gözetmeyene oranla daha baĢarılı 

olmaktadır. 

2-  Bir önderin etkililiği ile önderin astlarını gözetmesi arasındaki iliĢki, astların sayısına 

göre değiĢmektedir. Astların sayısı arttıkça astların iĢten doyumunu sağlama 

azalmaktadır. 

3- Bir liderin etkililiği ile yapıyı giriĢime geçirme derecesi arasında artı yönde bir 

bağıntı vardır. 

Kişiyi  

Dikkate Alma 

(Düşük) 

İnisiyatif 

(Düşük) 

Kişiyi  

Dikkate Alma 

(Yüksek) 

İnisiyatif 

(Yüksek) 

. 
. 

. . 
. 

3 

4 

2 

1 

5 
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4- ĠĢgörenlerin örgütten yakınmasında ve ayrılmasında iĢgöreni gözetmemenin, yapıyı 

giriĢime geçirmemenin her ikisinin de etkisi bulunmaktadır (Stogdill, 1969; Vroom, 

1976, Akt. BaĢaran, 1982: 66). 

 

2.1.3.2.3. Blake ve Mouton’un Yönetim Tarzı Matriksi (Managerial Grid) 

Modeli 

 

Yönetim tarzi matriksi liderlik stillerini değerlendirmek ve ideal bir davranıĢ 

modeline doğru yöneticileri yönlendirmede bir araçtır. Yatay eksen üretime yönelik 

lideri dikey eksen ise iĢgörene yönelik lideri temsil etmektedir (Griffin ve Moorhead, 

2007: 314). 

 

Yönetmen iĢgörene yönelik olduğunda, iĢgörenlerin gereksinmesini doyurmak, 

baĢka bir deyiĢle onların iĢten doyumlarını sağlamak onun baĢ uğraĢı olur, üretimle 

uğraĢmak ikinci sıraya düĢer. Bunun tersine, yönetmen üretime yönelik olduğunda, 

üretimi nicelik ve nitelikçe artırmak birinci sırada yer alır.  

 

Yönetim tarzı matriksinin her iki boyutu da kendi içinde 1‟den 9‟a kadar 

derecelendirilmiĢtir. Her iki boyutu oluĢturan liderlik davranıĢlarına iliĢkin ölçekler 

yönetmene uygulanarak, hangi boyutun hangi derecesinde olduğu belirlenir. 

Yönetmenin her iki boyuttan aldığı derece karĢılaĢtırılarak liderlik durumu yönetim 

gözeneğine göre belirlenmeye çalıĢılır (BaĢaran, 1982: 62). 

 

Çelik, (2012: 14)‟in Owens‟tan (1987) aktardığına göre Blake ve Mouton‟un 

yönetim gözeneği matriksine göre seksen bir çeĢit liderlik biçimi ortaya çıkmakla 

birlikte, bu liderlik biçimleri beĢ temel liderlik biçimi olarak özetlenmiĢtir. 

 

1. Zayıf liderlik: Lider izleyenleri kendi haline bırakmıĢtır. Bu liderik biçimi 

1,1‟lik liderlik biçimi olarak da görülür. Zayıf liderlikte iĢgören ve üretime 

yönelik en düĢük düzeyde bir ilgi vardır. 
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2. Otorite ve Ġtaat: 9,1‟lik liderlik biçimidir. Lider maksimum düzeyde görevle 

ilgilenir; bunun için güç, yetki ve denetimden yararlanır. 

 

3. ġehir Kulübü Liderliği: Lider iĢgörene en üst düzeyde önem verirken, üretime 

en alt düzeyde önem vermektedir. Bu liderlik biçimi 1,9‟luk liderlik biçimi 

olarak görülmektedir. 

 

4. Denge Sağlayıcı Liderlik: Lider mevcut yapıyı koruma ve devam ettirmeye 

çalıĢır. 5,5‟lik liderlik biçimi olarak tanımlanan bu liderlik biçiminde, hem 

üretime hem de iĢgörene orta düzeyde bir ilgi vardır. 

 

5. Grup liderliği: 9,9‟luk liderlik biçimi olarak tanımlanan bu liderlik biçiminde, 

hem üretime hem de iĢgörene en yüksek düzeyde ilgi gösterilir. Katılma ve 

özdeĢleĢmenin yüksek olduğu bu liderlik biçiminde lider, grup üyeleriyle güçlü 

bir iĢbirliği yapmaktadır. 

 

ġekil 3 

  Blake ve Mouton’un Yönetim Tarzı Maktriksi 

 

9 1,9        9,9 

8          

7          

6          

5     5,5     

4          

3          

2          

1 1,1        9,1 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 

 

Kaynak: Çelik, 2012: 15. 
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Okul örgütleri açısından Blake ve Mouton‟un kuramını değerlendirildiği zaman, 

hem öğretmene hem de okulun örgütsel amaçlarının gerçekleĢtirilmesine en üst düzeyde 

önem veren liderlik davranıĢının daha etkili olabileceği düĢünülmektedir. Okulda insan 

iliĢkileri  her zaman için önemli görülmekle birlikte okulun bürokratik bir kurum olduğu 

da unutulmamalıdır. Okulun örgütsel amaçlarını ikinci plana iten bir okul yöneticisi, 

etkili bir eğitimsel liderlik davranıĢı sergileyemez (Çelik, 2012: 16). 

 

Bu çalıĢmalar birkaç lider davranıĢını net biçimde ortaya koysa da bu davranıĢlar 

ile liderin etkililiği arasındaki iliĢkiler açık bir biçimde ortaya konulamamıĢtır. Kısaca 

davranıĢsal yaklaĢımlar çeĢitli kategorilerdeki lider davranıĢlarını baĢarılı bir biçimde 

belirleyerek liderliğe iliĢkin bilgilerimizi artırmıĢtır. Liderliğin kiĢilik özelliğinden 

ziyade edinilebilir bir davranıĢ olduğu düĢüncesi liderlik eğitimi üzerindeki dikkati 

artırmıĢtır. Özellikler yaklaĢımında olduğu gibi davranıĢsal yaklaĢım sadece lider 

davranıĢlarına odaklanıp, güçlü durumsal öğeleri göz ardı ederek çok karmaĢık olan 

süreçlerin sadece basit bir açıdan sunmakta ve bu yüzden liderlik kavramının bütün 

olarak anlaĢılmasına ulaĢmada baĢarısız olmaktadır (Sims, 2002: 226).   

  

2.1.3.3. Durumsallık YaklaĢımları 

 

Durumsal Liderlik Kuramı olarak tanımlanan yaklaĢımlar ise çıkıĢ noktası olarak 

“her ortamda geçerli bir liderlik özelliği ve davranıĢı söz konusu değildir” anlayıĢına 

dayanmaktadır. Kurama göre, farklı ortam ve farklı gruplarda farklı liderlik davranıĢları 

söz konusu olmaktadır. Lideri lider yapan unsurlar liderin içinde bulunduğu ortamdan 

kaynaklanır (BaĢaran, 1982: 60).  

 

Lider davranıĢları teorileri liderliğe iliĢkin daha gerçekçi, daha karmaĢık 

yaklaĢımların geliĢmesinde önemli bir rol oynamıĢtır. Özellikle bu teoriler liderin hangi 

niteliklere sahip olduğundan çok liderin davranıĢlarına odaklanılması gerektiğini 

belirtmiĢlerdir. Maalesef bu teoriler aynı zamanda etkili liderin nasıl olduğuna iliĢkin 

evrensele genelleyici biçimde yönergeler yapmıĢlardır. KarmaĢık bireylerden oluĢan 

karma sosyal sistemleri ele aldığımızda insan iliĢkilerinin çok azı tutarlı bir biçimde 

yordanabilir ve kesin baĢarılı sonuç elde edebilmek için hiçbir formül güvenilebilir 
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değildir. Ancak yine de davranıĢçı yaklaĢımlar etkili liderlik konusunda güvenilebilir bir 

yönerge bulmak ümidi ile lider davranıĢları ve iĢgören tepkileri arasındaki tutarlı 

iliĢkileri belirlemeye çalıĢmıĢlardır. Beklenildiği gibi çoğu zaman baĢarısız olmuĢlardır. 

Bu yüzden liderliği anlamaya iliĢkin diğer teorilere ihtiyaç duyulmuĢtur. Liderlik 

teorilerinin evriminde diğer bir adım durumsallık modellerinin doğuĢu olmuĢtur (Griffin 

ve Moorhead, 2007: 315). 

 

Durumsallık teorileri, liderlik (önderlik) olayının oluĢtuğu koĢullara ağırlık 

veren teorilerdir (Koçel, 2007: 456). Durumsallık modelleri uygun lider davranıĢının bir 

durumdan diğerine farklılık gösterdiği varsayımına dayanmaktadır.  Durumsallık 

teorisinin amacı, anahtar durumunda olan durumsal faktörleri belirlemek ve bu 

faktörlerin ideal lider davranıĢının tanımlanması yolunda birbiri ile etkileĢimini açık bir 

biçimde belirlemektir. Ana durumsal liderlik modellerine yön veren ve çoğu yönü ile bu 

modellerin temellerini oluĢturan ilk ve önemli bir model olarak karar verme süreçleri 

hakkındaki bir makalede Robert Tannenbaum ve Warren H. Schmidt lider davranıĢına 

yönelik  bir süreç önerisinde bulunmuĢlardır. Tamamen  iĢ merkezli ya da tamamen 

iĢgören merkezli davranıĢın yanında yöneticilerin sergileyebilecekleri çeĢitli ara 

davranıĢları belirlemiĢlerdir (Griffin ve Moorhead, 2007: 315-316). 

 

ġekil 4 

 Lider-Ġzleyiciler Yetki ĠliĢkileri 

         Liderde Toplanan Yetki                                                     Astlarda Toplanan Yetki 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                              

           

          

Yetkinin Astlarda Bulunduğu Alan 

Yetkinin Liderde Bulunduğu Alan 

 

Yönetici 

kararını 

verir ve 

uygular. 

Yönetici karar 

verir ve astlara 

benimsetmeye 

çalıĢır. 

Yönetici 

fikirlerini 

açıklar. 

Astlarına 

soru 

sorma 

imkânı 

verir ve 

bunları 

cevaplar 

Yönetici 

geçici bir 

karar verir, 

astlarına 

değiĢtirme 

hakkı 

tanır. 

Yönetici 

sorunu 

bildirir 

astların 

önerilerini 

alır ve 

kararını 

verir. 

Yönetici 

konunun 

sınırlarını 

belirler ve 

kurulun 

öneriler 

geliĢtirme 

ve karar 

vermesine 

imkân tanır. 

 

Yönetici 

sorunun 

sınırlarını 

belirler bu 

çerçeve 

içinde 

astlarına 

alanları 

ile ilgili 

istedikleri 

kararı alıp 

uygulama 

izni tanır. 
Kaynak: Eren, 1993: 293. 
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 Bu çerçeve durumsal faktörlerin önemine dikkat çekse de kuramsalın 

ötesine geçememiĢtir. Daha kapsamlı ve bütünsel teoriler sunmak ise sonra gelen bilim 

adamlarına kalmıĢtır. Kabul gören en önemli durumsallık teorileri, Fiedler‟in 

durumsallık teorisi, Yol Amaç teorisi ve Vroom‟un Karar Ağacı YaklaĢımı‟dır (Griffin 

ve Moorhead, 2007: 316).  

 

 2.1.3.3.1. Fiedler’in Durumsallık Teorisi 

 

 Liderlikte durumsallık kavramını ilk kez Fred Fiedler kullanmıĢtır. Bu kuram 

ortamın elveriĢli olma olasılığına göre liderin ortaya çıkacağı varsayımına 

dayanmaktadır (Çelik, 2012: 19). 

 

 Fiedler liderlik biçimini belirlemek amacıyla bir araç geliĢtirmiĢtir. Bu araçla 

liderleri birlikte çalıĢmayı en az tercih etikleri (Least Preferred Co-Worker) izleyenleri 

nasıl algıladıklarını araĢtırmıĢtır. Bu bulgular temel alınarak, liderin en çok tercih ettiği 

ile en az tercih ettiği izleyenler arasındaki algılama benzerliği derecesi bulunmaya 

çalıĢılmıĢtır (BaĢaran, 1992: 76).  

 

  Bu teori ile liderin kiĢiliği ile durumun karmaĢıklığı birlikte ele alınıp 

açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Bu teoriye göre liderin etkililiği duruma bağlıdır ve sonuç 

olarak bazı liderler bir durum ya da örgütte etkili olabilirken diğer bir durum ya da 

örgütte ektili olamayabilirler. Bu tutarsızlıkların neden meydana gelebileceği üzerinde 

durulmuĢ ve etkili lider performansı ile sonuçlanabilecek durum-lider eĢleĢmeleri 

yapılmıĢtır (Griffin ve Moorhead, 2007: 317). 

 

 Etkili liderlik davranıĢının insan iliĢkilerine ya da yapıya ağırlık verilerek 

gerçekleĢtirilebileceğini savunan görüĢleri inceleyen Fiedler, ne anlayıĢlı liderin ne de 

yapıyı kurucu liderin sürekli olarak etkili olamayacağını savunmaktadır. Bazı liderler 

belli durumlarda etkili olabilirken, bazıları aynı durumda etkili olamamaktadır. Bu 

durumun lider açısından uygun olması ya da olmaması üç önemli faktöre bağlıdır. Bu 

faktörler aĢağıda sıralanmıĢtır (Aydın 2010: 299). 
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1. Lider ile izleyenler arasındaki iliĢkinin niteliği, 

2. Görevin iyi yapılandırılma derecesi, 

3. Liderin konumsal gücü  

 

ġekil 5 

  Durumlara Göre Lider DavranıĢı 

 

Önder(Lider)   

Ġzleyiciler 

ĠliĢkisi 

Ġyi Zayıf 

ĠĢin Niteliği PlanlanmıĢ Planlanamayan PlanlanmıĢ Planlanamayan 

Önderin Yetki 

Derecesi 

Fazla Az Fazla Az Fazla Az Fazla Az 

 

 

Durumlar 

 

1 

En 

Olumlu 

 

2 

 

3 

 

4 

 

 

5 

 

6 

 

7 

 

 

8 

En 

Olumsuz 

                        

      Kaynak: Koçel, 2007: 459. 

 

 Fiedler‟in durumsallık kuramına yönelik olarak yapılan araĢtırmalarda Ģu 

sonuçlara ulaĢılmıĢtır (BaĢaran, 1992: 77): 

 

1. Ġzleyenlerle iliĢkisi iyi olan lider, görev yapısını izleyenleri karara katma yoluyla 

belirlediğinde ve konum gücü de güçlü olduğunda en yüksek etkililiğe 

ulaĢmaktadır. 

2. Görev yapısını açıkça belirleyen ve güçlü olan bir lider, izleyenlerle iliĢkisi kötü 

olsa bile, yüksek verim sağlamaktadır. 

3. Etkililiği en düĢük olan lider, görev yapısını belirlemede, konum gücünü 

kullanmada ve izleyenlerle iliĢki kurmada zayıf olan liderdir. 
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4. Bir grubun etkililiği kritik durumlarda liderin elveriĢli liderlik biçimini 

göstermesine bağlıdır. 

5. Herhangi bir grup üyesi, uygun ortam oluĢtuğunda liderlik davranıĢını 

gösterebilmektedir. 

6. Her ortamda geçerli olan evrensel ve en iyi bir liderlik biçimi yoktur. 

  

 Fiedler‟in LPC teorisi araĢtırma sonuçlarındaki tutarsızlıklar nedeniyle sıkı 

biçimde tartıĢılmıĢtır. Bu teoriye yöneltilen eleĢtiriler arasında LPC teorisi ölçeğinin 

geçerliğinin düĢük olması, teorinin araĢtırma ile sürekli desteklenememesi ve Fiedler‟in 

lider davranıĢının esnek olmaması yönündeki varsayımının gerçeği yansıtmaması 

sayılabilir. Buna rağmen teori liderlik kavramını durumsallık eksenine taĢımanın yanı 

sıra, etkili liderlikte örgütsel ortamı açık biçimde ele almanın önemine dikkat çekerek 

alana büyük katkılar sunmuĢtur (Griffin ve Moorhead, 2007: 319). 

 

ġekil 6 

  Fiedler Liderlik (Önderlik) Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Kaynak: Koçel, 2007: 459. 

 

İlişkiler 

 

  

İşin Niteliği Formal Otorite Uygun Önderlik 

Tarzı 

 

İYİ 

 

 

 

 

 

ZAYIF 

 
Planlanmış 
 
 
 
Planlanmamış 
 
 
 
Planlanmış 
 
 
 
Planlanmamış 

Fazla 

Az 

Fazla 

Az 

Fazla 

Az 

Fazla 

Az 

İşe yönelik 
 
İşe yönelik 
 
İşe yönelik 
 
Kişiye yönelik 
 
Kişiye yönelik 
 
Kişiye yönelik 
 
İşe yönelik 
 
İşe yönelik 
 

En 

Olumsuz 

Ortam 

En 

Olumlu 

Ortam 
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 2.1.3.3.2. Yol-Amaç Teorisi 

 

 Liderlik kavramını durumsallık açısından ele alan ve Martin Evans ve Robert 

House tarafından geliĢtirilen yol-amaç teorisi liderin davranıĢlarına ve durumlar üzerine 

odaklanmaktadır. Fiedler‟in LPC teorisine zıt olarak yol amaç teorisi liderin farklı 

durumlara uyum sağlayabileceğini ifade etmektedir (Griffin ve Moorhead, 2007: 320). 

 

 Rober House ve Martin Evans‟ın Yol-Amaç Kuramı liderin gösterdiği 

davranıĢın astların motivasyonu, tatmini ve baĢarısı üzerindeki etkisini açıklamaya 

çalıĢmaktadır. Bu teoriye göre liderin davranıĢı, astların amaca ulaĢma derecesini 

yükselttiği ve bu amaçlara giden yolları ortaya çıkardığı ölçüde motive edici ve 

tatminkârdır (Can, 1992:190).  

 

 Yol amaç teorisine göre astların lider tarafından güdülenmesi liderin astların 

beklentilerini etkileme davranıĢlarına bağlıdır. Diğer bir deyiĢle lider istenilen ödüllere 

(goals (amaçlar) ulaĢtıracak davranıĢları (paths (yol) )  açıkça belirterek astların 

performanslarını etkiler. Ġdeal olarak da bir örgütte ödül almak etkili performansa 

bağlıdır. Yol amaç teorisine göre lider farklı durumlarda farklı Ģekillerde davranabilir 

(Griffin ve Moorhead, 2007: 320). 

 

ġekil 7 

 Yol Amaç Modelinin ġematik Açıklaması 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Eren, 1993: 293. 

House ve Mitchell‟in teorisinde dört temel liderlik davranıĢı belirlenmiĢtir: 

(Hoy&Miskel, 1991: 270; Akt. Çelik, 2010: 17). 

Lider 

Davranışı 

Kabul 

Edilebilir 

1.Koşul 

Hemen tatmin edici 

ise veya gelecekte 

erişebilecek bir 

tatmini sağlayacak 

araç niteliğinde ise 

Lider Davranışı 

güdüleyici ve 

başarıları 

artırıcıdır. Eğer 

2.Koşul 

İzleyicilerin amaca 

erişme tatminlerini 

ve arzu ettikleri 

başarı ve faaliyetleri 

destekliyorsa 

 

Örgütsel 

Başarı ve 

Beşeri 

Mutluluk 
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1. Emredici (Yönlendirici) DavranıĢ: Bu liderlik davranıĢı izleyicilerin kural ve 

mevzuata iliĢkin sorularını, beklentilerini, özel eğilimlerini açıklamaya 

çalıĢmaktadır. 

 

2. BaĢarı Yönelimli Liderlik: Lider davranıĢı, amaçlar önündeki engelleri ortadan 

kaldırma, performans geliĢtirme, mükemmelliği vurgulama, iĢgörenlere güven 

verme ve onların yüksek standartları kazanmalarını sağlama olarak 

belirlenebilir. 

 

3. Destekleyici Liderlik: Bu liderlik davranıĢı, dostça bir çalıĢma iklimi oluĢturma 

ve iĢgörenlerle ileri düzeyde ilgilenme davranıĢlarını kapsamaktadır. 

 

4. Katılımcı Liderlik: Lider karar vermeden önce iĢgörenlerin düĢüncelerini 

almakta ve onları karar verme sürecine katmaktadır. 

 

ġekil 8 

 Yol- Amaç Teorisi 

 

Lider DavranıĢları 

Emredici 

Destekleyici 

Katılımcı 

BaĢarı Odaklı 

 

 

             

        

 

 

        Kaynak: Griffin ve Moorhead, 2007: 320. 

 

Astların 

Performans 

Motivasyonları 

Durumsal Faktörler 

Astların KiĢisel Özellikleri Çevresel Özellikler 

Kontrol Merkezi 

Algılanan Yetenek 

 

Görev Yapısı 

Otorite Sistemi 

ĠĢ Grubu 



29 
 

Yol-amaç teorisinin liderlik konusuna getirdiği katkılar Ģu biçimde özetlenebilir: (Eren, 

1993: 309). 

 

1- Lider, izleyicilere daha ilginç ödüller vermek suretiyle güdülenmelerini artırıp 

verimliliklerini yükseltebilir. Liderin bu tutumu amaca ulaĢmanın değerini 

artırmaktadır. 

2- Ġzleyicilerin iĢlerinin belirsiz olduğu veya zayıf ölçüde belirlendiği zamanlarda 

önder amaçları açıklığa kavuĢturmak, astları eğitmek, onlara destek ve yardım 

sağlamak suretiyle örgütsel belirsizliği ortadan kaldırmakta ve güdülemeyi 

artırmaktadır. 

3- Ġzleyicilerin iĢleri hâlihazırda iyi belirlenmiĢ ve yapılandırılmıĢsa, diğer bir 

deyimle, örgütsel belirsizlikler yoksa bu durum izleyicilere çok direktif olarak 

görülecektir. Bu nedenle monotonluk ve psikolojik yorgunluk artacak ve 

izleyiciler tatminsizliğe uğrayabilecektir. Bu takdirde bireyin sosyo-psikolojik 

ihtiyaçlarına eğilmek, onları övmek ve monotonluğu ortadan kaldırıcı ve 

güdülemeyi artırıcı destekler sağlamak gerekecektir. 

 

 Yol-amaç teorisi kısaca değerlendirilecek olursa, oldukça mantıksal ve bazı 

deneysel dayanaklara sahip gerçekçi bir kuram olduğu görülebilir. Ancak, yapılan 

birçok araĢtırmalar, bu kuramın orijinal biçimiyle çok basit olduğunu, iĢ yerlerinde 

yeterince değiĢkeni dikkate almadığını ortaya koymaktadır. Bazı insanlara ve onların 

güdülenme özelliklerine uygundur ama tüm insanlar için uygun olduğu söylenemez. 

Ayrıca, örgütsel belirsizliği ortadan kaldırmak için önderlerin giriĢimi ele alıp amaçları 

belirleme ve iĢ ve görevlerdeki belirsizlikleri azaltma ya da ortadan kaldırma girĢimleri 

izleyicilerden bazılarını olumsuz yönde davranıĢlara yöneltebilir (Eren, 1993: 293).  

 

 Yol-Amaç teorisi Fiedler‟in durumsallık teorisine benzer Ģekilde farklı 

durumlara göre farklı liderlik stillerinin kullanılmasının önemine iĢaret etmektedir. 

Ancak yol amaç teorisi herhangi bir zamanda birden fazla liderlik stilinin 

kullanılabileceğini vurgulamaktadır (Sims, 2002: 230).   
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 Yol-amaç teorisinden eğitimsel liderlik açısından çıkarılabilecek bazı sonuçlar 

vardır. Yol-amaç kuramının öngördüğü dört liderlik davranıĢı biçiminden destekleyici 

ve katılımcı liderlik davranıĢı, eğitimsel liderlikte daha kolay uygulanabilir. Çünkü 

eğitim örgütleri eğitim düzeyi yüksek olan öğretmenlerden oluĢmaktadır. Dolayısıyla 

okullarda emredici liderlik davranıĢının etkili olması mümkün değildir. Okul 

yöneticisinin öğretmenin mesleki geliĢimini sağlayacak yolları açması, yol-amaç kuramı 

açısından önemli görülmektedir. Öğretimin amaçlarına ulaĢmasını sağlayacak yolları 

açan okul yöneticisi, öğretmenin motivasyonunu ve iĢ doyumunu artıracaktır (Çelik, 

2010: 19). 

 2.1.3.3.3. Vroom ve Yetton’ un Normatif Kuramı 

 

 Bu kurama göre,  çağdaĢ liderlikte asıl sorun, karar verme sürecine 

katılmadır. Çağcıl örgütlerin karmaĢıklığı karar verme sürecinin dikkatle seçimini 

zorunlu kılmaktadır. Belli durumlarda otokratik biçem en etkili olurken, baĢka 

durumlarda ileri ölçüde katılımcı yaklaĢım en etkili sonucu vermektedir. Fiedler‟in 

liderlik modeli, farklı durumlarda farklı liderlik biçimlerinin uygun ya da etkili olacağı 

görüĢüne dayanırken, Vroom ve Yetton‟un kuramında daha da ileri gidilmekte ve belirli 

koĢullarda etkili olabilmek için liderlerin nasıl davranmaları gerektiği belirlenmeye 

çalıĢılmaktadır (Aydın,2010: 301). 

 

Tablo 2  

BeĢ Liderlik Biçimi 
 

Liderlik Biçimleri 
Liderin Astlarını Karar Verme Sürecine 

Katmaya Yönelik Cesaretlendirme Derecesi 

 

Lider, mevcut verileri kullanarak karar verir. 

DüĢük  (Otokratik) 

1 

Lider, astlarının görüĢünü alır ve kararı tek baĢına 

kendisi verir. 
2 

Lider sorunu astlarıyla bireysel olarak görüĢür, onların 

görüĢ ve düĢüncelerinden yararlanır ve kararı kendisi 

verir. 

3 

Lider sorunu grupla paylaĢır, astları grup halinde bir 

araya getirir ve kararı kendisi verir. 
4 

Lider grubun bir üyesi olarak sorunu paylaĢır ve kararı 

grup üyeleriyle birlikte verir. 

 

5 

Yüksek  (Demokratik) 

Kaynak: Çelik, 2010: 25 
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Tablo 3  

Vroom’un Zaman Temelli Karar Ağacı Matriksi 
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Y - - - Karar Ver 

D 

Y Y 
Y Astların GörüĢünü Al 

D 

DanıĢ (Gruba) D D - 

 - - 

D 

Y 

Y 

 

Y 
Y Kılavuzluk Et 

D 

DanıĢ (Bireysel) D - 

D - - 

D 
Y 

Y 
Y Kılavuzluk Et 

D 

DanıĢ (Gruba) D - 

D - - 

D 

Y - - - - Karar Ver 

D - 
Y 

Y 
Y Kılavuzluk Et 

D 

DanıĢ( Bireysel) D - 

D - - 

D 
Y - 

Y - - - Karar Ver 

D - - 
Y Astların GörüĢünü Al 

D Kılavuzluk Et 

D - - - - - Karar Ver 

 

Bu matriks karar vermede zamanın çok önemli olduğu durumlar için önerilmektedir. Matriks huni  

Ģeklinde bir iĢletime sahiptir. Ġlk önce en soldaki kolondan akla gelen bir problem ile baĢlanır. Sütun 

baĢlıkları problemde var olan ya da olmayan durumsal faktörleri iĢaret etmektedir. Her bir ilgili faktör 

için Yüksek (Y) veya DüĢük (D) seçeneklerinden birini seçerek devam edilir. Her bir yargıyı irdeleyerek 

önerilen sürece gelene kadar  ilerlenir.  (Griffin ve Moorhead, 2007: 324). 
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 Bu kuramın bazı sınırlılıkları bulunmaktadır. Bu kuramın odak noktasını 

kendi kendine bilgiden yararlanma oluĢturmaktadır. Yöneticiler duruma uygun olarak 

etkili ya da etkisiz olabilecek bir dizi soru listesi oluĢturmaktadır. Ayrıca bir ülkenin 

kültürel normları, karar verme sürecine etkide bulunabilir. Yöneticinin kabul etmesi ve 

istemesine bağlı olarak astlar karar verme sürecine katılmaktadır. Dolayısıyla bu 

kuramda liderin astlarını karar verme sürecine katma davranıĢı temel belirleyici 

olmaktadır (Çelik, 2010: 25). 

 

Tablo 4. Üç Durumsallık Teorisinin KarĢılaĢtırılması 

 

Kuram Lider DavranıĢları 
Durumsallık 

DeğiĢkenleri 

Lider Etkililiğinin 

Ölçütü 

Fiedler 

Görev Yönelimi 

ĠliĢki Yönelimi 

Grup Ġklimi 

 Görev Yapısı Liderin 

Konumsal Gücü 

 

Performans 

House’ın Yol-Amaç 

Teorisi 

Destekleyici 

Emir Verici 

Katılımcı 

BaĢarı Yönelimli 

ĠĢgörenlerin Özellikleri 

 

 

Görev Özellikleri 

 

ĠĢgörenlerin iĢ Doyumu 

ve ĠĢ Performansı 

 

Vroom ve Yetton 

Otokratik 

DavranıĢtan  

Demokratik 

DavranıĢa 

Kararın Niteliği 

 

Kararın Kabulü 

Kararın Kalitesi 

 

ĠĢgörenlerin kararı 

kabullenmesi 

Kaynak: Hellriegel, Slocum&Woodman, 1986; Akt. Çelik, 2010: 26. 

 

  

 2.1.3.3.4. Hersey ve Blanchard’ın Durumsal Liderlik Teorisi 

 

 Durumsal liderlik teorisi Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafından 

geliĢtirilmiĢtir. Durumsallık teorisi Fiedler‟in ve House‟nin teorisinden farklılık 

göstermektedir. Durumsal liderlik teorisi, etkili liderlik davranıĢlarıyla grubun olgunluk 

düzeyi arasındaki iliĢkiyi açıklamaya çalıĢmaktadır. Bu teorinin temel varsayımının 

lider etkililiğinin lider davranıĢıyla grup ya da bireyin olgunluk düzeyi arasındaki 

tutarlılığa dayanmasıdır (Çelik, 2010: 28). 

 

 Hersey ve Blanchard modeli uygun lider davranıĢının lideri izleyenlerin 

hazırbulunuĢluklarına bağlı olduğu varsayımına dayanır. Bu durumda hazırbulunuĢluk, 

astların motivasyon derecesi, yeteneği ve sorumluluk almada istekliliğini ifade 

etmektedir (Griffin ve Moorhead, 2007: 334). 
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 Lider sadece gurubu bir bütün olarak değil, bireylerin olgunluk düzeylerini 

de ayrı bir Ģekilde değerlendirmek zorundadır. Çünkü grup üyelerinin psikolojik 

olgunluk düzeyleri farklıdır. Okul yöneticisinin öğrenci grubu ya da öğretmen grubuna 

karĢı göstereceği liderlik davranıĢları birbirinden farklı olabilir. Özellikle ortaöğretim 

kurumlarında branĢ öğretmenlerinin değiĢik alanlardan gelmeleri, okul yöneticisinin 

bütün öğretmenleri tek bir grup olarak görüp değerlendirme olanağını büyük ölçüde 

sınırlandırmaktadır (Çelik, 2010: 29). 

 

 

ġekil 9. Durumsal Liderlik Teorisine Göre Etkili Liderlik Biçimleriyle Ġzleyenlerin 

Olgunluk Düzeyi Arasındaki ĠliĢki 

 

    Yüksek ĠliĢki 

    DüĢük Görev 

 

                            Q3 

 

    Yüksek Görev 

    Yüksek ĠliĢki 

 

Q2 

  

 

    DüĢük ĠliĢki 

    DüĢük Görev 

Q4 

 

 

    Yüksek Görev 

    DüĢük ĠliĢki 

                             Q1 

 

 

 

 

 

             Ġzleyenlerin Olgunluğu 

 

Kaynak: Owens, 1987: 151 Akt: Çelik, 2010: 29. 
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Durumsal liderlik kuramı değerlendirildiği zaman dört temel önerme geliĢtirilebilir. 

(Hoy ve Miskel, 1991: 295; Akt: Çelik, 2010: 30). 

 

1- Bir grup çok düĢük bir olgunluk düzeyine sahip olduğu zaman (M1), görev 

yönelimli (Q1) liderlik biçimi daha etkili olmaktadır. 

 

2- Grup, biraz daha düĢük olgunluk düzeyine sahip olduğu zaman (M2) dinamik 

liderlik biçimi (Q2, yüksek-görev ve yüksek-iliĢki davranıĢı) en etkili liderlik 

biçimi olmaktadır. 

 

3- Grup orta düzeyde bir olgunluğa sahip olduğu zaman (M3) iliĢki yönelimli 

liderlik biçimi, (Q3) en etkili liderlik biçimi olmaktadır. 

 

4- Grup çok olgun olduğu zaman (M4), yetki devredici liderlik biçimi (Q4, düĢük-

iliĢki ve düĢük görev davranıĢı) en etkili liderlik biçimi olmaktadır. 

 

Okul yönetimi açısından ele alındığında durumsal liderlik davranıĢı daha çok 

iliĢki yönelimli olmak zorundadır. Çünkü okul örgütlerine bakıldığında çalıĢan 

öğretmenlerin olgunluk düzeyi yüksektir. Öğretmen dört yıllık bir yükseköğretim 

kurumundan mezun olmak durumundadır. Okul yöneticisi sadece öğretmenlerin 

yöneticisi değildir. Dolayısıyla okul yöneticisinin liderlik davranıĢı öğretmenlerin 

yanında eğitimci olmayan personel ve öğrencileri de etkilemektedir. Zaman zaman 

görev yönelimli liderlik davranıĢı sergileyerek öğrencileri yönlendiren okul yöneticisi, 

iliĢki yönelimli liderlik davranıĢlarıyla öğrencilerin güdülenme düzeyini yükseltebilir. 

Öğrencilerin birtakım istendik davranıĢları kazanmasında okul yöneticisinin liderliği 

büyük önem taĢımaktadır (Çelik, 2010: 31-32). 

 

 

 

 

 

 



35 
 

2.1.4. Ruhsal Liderlik 

 

2.1.4.1. Ruh ve Ruhsallık Kavramı 

 

Ruhsal liderlik kavramının temeli ruh “spirit” kelimesine dayanmaktadır. Ruh 

insan ürünü olmayan soyut bir kavramdır (Karadağ ve Baloğlu, 2007: 170).  Anderson‟a 

(2000) göre spirit, yani ruh, Latincede nefes anlamına gelen spiritus kelimesinden gelir 

ve canlıları hayatta tutan güç olarak bilinmektedir (Anderson, 2000: 16-17). Fairholm‟a 

(1997) göre ise ruh, bir kiĢiyi ve aynı zamanda tüm insanları hayatta tutan, canlandırıcı 

ve soyut güçtür. Ruhsallık ile ilgili literatür incelendiğinde bu kavramın farklı anlamları 

ve farklı yorumları olduğu görülebilir (Martsolf & Mickley, 1998: 27). 

 

Spiritüalite, sözlük anlamında “manevi-ruhani değerlere bağlılık olarak” 

tanımlanan, anlaĢılması zor, soyut bir kavramdır. Literatürde, Spiritüel boyutun 

tanımlanmasında ortak bir görüĢ birliği bulunmamaktadır. Spiritüalite, Latincede 

hayatın niteliğini geniĢ bir konseptte ele alan ve “nefes almak”, “hayatta olmak” 

anlamlarına gelen “spiritus” kelimesinden gelmiĢtir. Daha geniĢ anlamıyla Spiritüalite: 

“hayatı hissetmek” tir (Kurtar, 2009: 9). 

 

Mutasavvıfların ruhla ilgili görüĢ ve inanıĢları arasında ortak noktalar olduğu 

kadar, farklı noktalar da mevcuttur. Tasavvufçulara göre ruh “insanın soyut latifesidir, 

insandaki bilen ve idrak eden latife olup, emir âleminden inmiĢtir, künhünü idrak etmek 

mümkün değildir” biçiminde tanımlanırken (Uludağ, 1996); mutasavvıflara göre ruh, 

manevi bir cevherdir. Öldükten sonra yaĢamaya devam eder.  

 

Mevlânâ düĢüncesinde, insan problemi irdelendiğinde Ġnsan bir “ruh” ve 

“beden” varlığı olarak karĢımıza çıkmaktadır. Ġnsan ruh varlığı olarak nurdan yaratılmıĢ 

ama öte yandan topraktan ve çamurdan olma bir beden içerisine hapsedilmiĢtir. Ġnsanın, 

ruhun gayelerini gerçekleĢtirmeye yönelmesi, Mevlânâ düĢüncesinde, hakiki anlamda 

varoluĢunu gerçekleĢtirmesidir. Çünkü ancak bu sayede insan kendisini sonsuzca 

olgunlaĢtırma ve yetkinleĢtirme idealini bir ihtiyaç olarak duyar. Bu ihtiyaç bir idealin 

gerçekleĢtirilmesine duyulan ihtiyaçtır. Mevlânâ düĢüncesinde ruh, dinamik bir 
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realitedir ve tekâmül halindedir. Ruh, maddî, nebatî ve hayvanî merhalelerden geçerek, 

insanî ruh seviyesinde akıl, bilinç ve aĢk varlığı olarak insanı ortaya koymuĢtur. Ancak 

ruhun insan varlığı olarak kazandığı vasıflar bu merhalenin donuk ve durağan kalmasına 

engeldir. Buradan hareketle Mevlânâ düĢüncesinde insan varlığında aslî unsurun ruh 

olduğunu söylemek mümkündür (Bayraktar, 2006: 111-116). 

 

Ruh, din ve felsefe alanında ise, insan varlığının maddi olmayan tarafı olarak 

tanımlanmakta ve öldükten sonra kiĢinin varlığını sürdüren kısmı olarak ele 

alınmaktadır (Karadağ ve Baloğlu, 2007: 170). X. yüzyılda yazılmıĢ bir eser olan 

1hvanı-ı Safa‟da insan ve onun doğasına iliĢkin olarak üç görüĢ ileri sürülmektedir. 

Birinci görüĢe göre, (1) insan, bildiğimiz et, kan, kemik gibi maddi öğelerden 

oluĢmaktadır. Ġkincisine göre, (2) insan ruh ve bedenden meydana gelen dual bir 

varlıktır ve düalistler bu görüĢü benimsemiĢlerdir. Üçüncü görüĢe göre ise, (3) beden 

insan için bir elbise veya kılıftan baĢka bir Ģey değildir. Onun gerçek tarafı, sadece 

ruhudur ve bu görüĢü savunanlar da spiritualistlerdir (ġahin, 2001). 

 

Platon‟un ruha iliĢkin görüĢleri incelendiğinde beden ruhun bu dünyaya 

düĢüĢünde içinde bulunmak zorunda olduğu bir çeĢit kafes gibidir. Bu dünyadaki 

varlığının görüntüsü olan beden sonludur ancak ruh sonsuzdur. Bu sebepten değerli olan 

ruhtur ve ölüm ruhun kendi baĢına kalabileceği ve de asıl bilgeliğe ulaĢabileceği, 

bedenden ayrılma halidir. Beden için son olan ölüm, ruh için bir baĢlangıçtır. Ruh her 

ne kadar hareket ettirici olsa da yani bedeni kontrol edip düzenlese de bazı haller vardır 

ki – yukarıda sözü edilen örneklerde olduğu gibi- beden de ruha tesir edebilmektedir. 

Dolayısıyla ruh ve bedeni birbirine zıt iki varlık gibi düĢünmek yerine, bir denge bir 

düzen bir uyum sağlamalı ve ölçülü bir ruh ve de sağlıklı bir bedene sahip olunmalıdır   

( Keskin, 2010: 50).  

 

Platon‟a göre ruh insan dünyaya gelmeden önce vardır, ideaları yani asıl 

gerçekleri, tüm varlıkların gerçek özlerini kavramıĢ bu dünyaya geldiğinde de ise 

bedenlendiği için gerçek varlıklardan, varlıkların ezeli ebedi özlerinden uzaklaĢmıĢ, 

bildiklerini unutmuĢtur. Ġçinde bulunduğu maddi dünya ve hatta ruhun içinde bulunduğu 

maddi bedenin kendisi ruhun doğru bilgiyi elde etmesine engel olur. Çünkü madde 
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soyut özleri yani ideaları kavrayamaz. Ġnsan akıl vasıtasıyla ideaları hatırlar (Gülsoy, 

2010: 62). 

 

Ruh-beden iliĢkisi göz önünde bulundurulduğunda bedenden ayrı bir manevi 

varlığa sahip ruh anlayıĢının, (bazı farklılıklar arz etmekle birlikte) Kindî, Razi, Farabi, 

Ġbn Sina ve Gazali gibi önde gelen Ġslam filozoflarının eserlerinde yer aldığı  

bilinmektedir (Karaman, 2008: 10).  

 

Ruhsallık kavramı günümüzde geleneksel bağlamı olan din temelinden 

ayrılmıĢtır. Çünkü artık ruhsallık kavramı dini bilimlerin yanında birçok akademik ve 

profesyonel disiplinlerde ele alınmaya baĢlamıĢtır. Bu durum hemĢirelikten sosyal 

bilimlere kadar birçok çeĢitli alanlarda kendini göstermektedir. Ruhsallığın tek bir 

tanımını yapmak oldukça zorlaĢmaktadır çünkü yapılacak tanımın birçok alanı, 

araĢtırma yöntemlerini ve artan uygulama sahalarını da dikkate alması gerekmektedir 

(Flanagan ve Jupp, 2007: 24).  

 

AraĢtırmacılara göre ruhsallık kavramı biliĢsel, duygusal, davranıĢsal, kiĢiler 

arası ve fizyolojik boyutları olan oldukça karmaĢık bir değiĢkendir (Hill ve Pargament 

2003: 64). Riaz ve Normore (2008)‟a göre ruhsallık kiĢinin kendisi hakkındaki yüksek 

bir farkındalık ve yüce bir anlam ile bağ kurma arzusudur.  

 

Tablo 5 

 Narayanamsy’e Göre Ruhsallık Tanımları  

 
Tanım                                                             Yazar-Yıl 

Gizli Yolculuk                                            Mische (1982) 

Bireyin dünya ile iliĢkili inançları              Seoken ve Carson (1987) 

KoĢulsuz sevgi ile bağlanma                      Elison (1983), Clark vd. (1991), Roos (1997) 

Radikal doğruların ve en son değerlerin     Legere (1984), Cowley (1997) 

açıklanması                                                  

Bireyin yaĢam prensibi ya da temeli          Clark vd. (1991) 

Sır, büyük güç, Tanrı ya da evren ile         Reed (1992) 

bağlantı hissi ve yaĢam iliĢkisi                                                             

YaĢama verilen anlam ya da amaç             Legere vd. (1991), Fitchett (1995),    

                                                                    Sherwood (2000) 

Kendi içinde ve diğerleri için de                Reed (1992), Sherwood (2000) 

bağlılık                                                                      

Kaynak: Narayanasamy, 1999:119. 
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Ruhsallık kavramı farklı alanlarda farklı anlamlara gelmektedir. Alexander 

(1980) günlük kullanıma göre üç genel tanım önermektedir.  

 

Din: Bireylerin inançlarını ciddi ve tutarlı biçimde yaĢayabilmeleri için var olan bir 

sürekliliktir. 

Genel Anlam:  Belirli bir dini öğretiyi referans almaksızın, maddi hayatta sonsuz 

değerlerin ve hassasiyetlerin bir bütünüdür. 

 

GeniĢ Anlam: Sonsuz değerleri barındıran ve bireylerin istekli olarak iliĢki içinde 

bulundukları insan hayatının bir yönüdür.  

 

 Bireyin ruhsallık boyutu incelendiğinde Ģu bulgular elde edilmektedir: (Mc Sherry, 

2000: 937) 

 Evrenle (kâinatla) uyum içinde olmak için çabalar, 

 Sonsuzluğa iliĢkin cevaplar bulmaya çalıĢır, 

 Duygusal stres, fiziksel hastalık veya ölüm vakası ile karĢılaĢtığında odaklandığı 

bir boyuttur. 

 

Ruhsallık, “iliĢki” kavramları boyutuyla da açıklanabilir. Tüm iliĢkiler zaman, 

derinlik ve samimiyete sahip olursa, Ruhsal olma potansiyeline de sahip olur. Ruhsal 

iliĢkilerde en önemli nokta bireyin daha derin boyutlardaki kiĢisel iliĢkileridir. 

Ruhsallık, bireyin sahip olduğundan daha büyük bir güçle hayattan anlam ve 

sürdürülebilir bir iliĢki bulmasının birçok yolu olduğunu gösterir. Ruhsallık, kendini 

aĢabilme bilinciyle ulaĢılabilen bir var oluĢ biçimidir. Ruhsallık, insanın kendi 

kabulleriyle oluĢturup “kutsal” diye adlandırdığı -kendi kutsalı- ile kendi varlığını, 

yaĢamını ve değerlerini özdeĢleĢtirmesidir. Diğer bir ifade ile kendini kendi kutsalı ile 

bir düĢünmesi, algılaması ve bu Ģekilde yaĢamını sürdürmesidir. Bütün bu sebeplerle de 

ruhsallık, kiĢiye özel bir olgudur (Kurtar, 2009: 16). 
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ġekil 10 

Ġnsan Doğası Üzerine Kavramsal Bir Modelleme 

 

                     

Kaynak: Narayanasamy 1999:118. 

 

Taylor (2002) ruhsallığın yedi ilkesini tanımlamakta ve ruhsallığın yaratıcılık 

olduğunu belirtmektedir. Bu ilkeler ise:  

 ĠletiĢim 

 Saygı 

 Vizyon  

 ArkadaĢlık 

 Enerji 

 Esneklik  

 Eğlence ve 

 KiĢinin kendini keĢfetmesidir.  

                         

2.1.4.2. Ruhsallık ve Din 

 

Ruhsallık kavramı genellikle yanlıĢ bir biçimde tanımlanmaktadır. Ruhsallık din 

demek değildir. Din dıĢa dönük, ayin ve kutsal kitaplara bağlı, doğmatik formal 

birtakım inançlara ve uygulamalara dayanan dıĢlayıcı bir yapıya sahiptir. Diğer yandan 

ruhsallık içe dönük,  daha evrensel ve bireyleri birbirine bağlayan muhtelif etmenleri 

kucaklayan ve birleĢtirici bir yapıdadır (Klenke, 2006: 59). 
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Halford‟a (1999) göre ruhsallık dinden farklı bir Ģeydir. Ruhsallık ruh Ģeklinde 

adlandırılan bir davranıĢ yaĢam tarzıdır. Din ise genellikle kurumsal bir yakınlık 

gerektiren ruhsallığı özel bir biçimde uygulama yoludur. Ruhsallık kurumsal bir 

bağlantı gerektirmez. 

 

Fairholm‟a (1997)‟a göre ruhsallık kiĢinin özüdür. Ġnsanın bedenden ayrı olarak 

iç benliğini ifade etmede kullanılır ancak bu benlikte kiĢinin fiziksel ve akli benliği 

mevcuttur. Ruhsallık insanların düĢünme biçimlerini ve hissettikleri duyguları içine 

alan, ve genel olarak dünyayı algılama biçimlerinin parçası olan bir kavramdır. 

Ruhsallık kavramı dine karĢın sekülerliği yüksek olan öğeler barındırır ancak öncelikle 

ruhsallık bireylerin dini doktrinlerde ve terimlerde görülen hayat enerjisi olan içsel veya 

özel benliği ile ilgilidir. KiĢinin ruhsallığı insanları diğer tüm canlılardan ayıran bir 

özelliktir (Fairholm, 1997: 29).  

 

Dalai Lama‟ya (1999) göre dinde insanlar; herhangi bir dinin gereklerine uyup, 

mutluluğa ereceği cenneti kazanmak için dinsel öğretiler, ibadetler ve diğer törenlere 

baĢvururlar. Ruhsallık ise; kiĢinin hem kendine hem de etrafındakilere mutluluk getiren 

sevgi, merhamet, sabır, hoĢgörü, affetme, memnuniyet, sorumluluk duygusu ve 

uyumluluk gibi insan ruhunun özellikleri ile ilgilidir. Bu açıdan bakıldığında, ruhsallık 

din için gereklidir. Fakat din, ruhsallık için gerekli değildir. Ruhsallık ve din arasındaki 

ortak nokta fedakârlıktır. Bu da baĢkalarının düĢüncelerine saygı duymayı gerektirir 

(Dalai Lama 1999; Akt. Akar, 2010: 71).  

 

Ruhsallık kiĢinin kendini birey olarak tüm insanlara eĢit görürken değer olarak 

diğerlerinden daha üstün olmadığını düĢünerek alçak gönüllülük, hayırseverlik veya 

karĢılıksız sevgi ve en basit olarak doğruyu söylemek davranıĢını sergilemesinden 

kiĢinin öznel yargılarından kurtularak olayları olduğu gibi algılamasına kadar 

kapasitesini artırmasını içeren doğruluk yoluyla diğer insanlara hizmet etme vizyonunu 

takip etmektir. Bu açıdan bakıldığında ruhsallık din için gereklidir ancak ruhsallık için 

din önkoĢul değildir (Fry ve diğerleri  2011: 260).  
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Scott  ve Zinnbauer  (1997)  din ve ruhsallık arasındaki farklılığı bulmak için 

yüzlerce katılımcı ile yaptıkları araĢtırmada  katılımcılar içerisinde kavramın 

tanımlanmasında  inanılmaz çeĢitlilik olduğunu ifade etmektedirler.  

   

Din temelli ruhsallık birçok insanın hayatında faydalı, değerli ve hatta kritik bir 

boyutu oluĢtursa da ruhsallık algısı insan özüne yönelik daha seküler bir tanım 

sunmaktadır. Yine de insanlar fiziksel, ruhsal veya zihni deneyimlerinin bir toplamıdır. 

Ġçimizdeki öz benliğimizi ve değerlerimizi dıĢsal aĢırı karmaĢık iliĢkilerle bölümlere 

ayırmaya çalıĢmak stres, gerginlik ve karıĢıklık çıkarmaktan ibarettir. Birçok insanın 

günlük hayatını geçirdiği ortamlarda bunun gibi konuları ayrımcı biçimde var etmek, 

modern Amerikan toplumunu Ģekillendiren sosyal sorunlar ile sonuçlanır.  Ġhtiyaç olan 

Ģey tüm insanlığın entegrasyonudur (Fairholm, 1997: 31). 

 

2.1.4.3. Ruhsal (Spiritual) Liderlik 

 

Modern örgütler iki açıdan oldukça baskı ile karĢı karĢıya kalmaktadırlar. DıĢsal 

olarak günümüzde örgütler oldukça karmaĢık ve çok daha dinamik bir çevrede faaliyet 

göstermektedirler. Son yirmi yılda ekonomik faaliyetlerin dramatik biçimde 

küreselleĢmesi ve teknolojinin demokratikleĢmesi bu değiĢimlerin öncüsü olmuĢtur.  Bu 

durumda günümüz örgütleri bilgi ağlarına her an bağlanabilen küresel iĢ pazarı ile 

sınırsız bir ekonomide rekabet etmek zorundadır. Bu değiĢimler daha atik olan yeni 

örgütleri gerekli kılmaktadır. Modern örgütler dıĢ çevre unsurları ile rekabet edebilmek 

için yüksek performanslı iĢgören takımlarını kendilerine çekmek, onların örgütte 

devamlılığını sağlamanın yanı sıra çalıĢanlarını motive etmek zorundadırlar. ĠĢgörenlere 

rekabet duygusu sunan ve onlara bir anlam ifade eden iĢ ortamlarının oluĢturulması 

öncelik arz eden bir konu haline gelmiĢtir Bu tarz bir iĢ ortamının oluĢturulması yeni 

yüzyılın stratejik bir yaptırımı olabilir (Fry ve diğerleri, 2007: 3). 
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Fairholm (1998) mevcut yönetim modellerinin “uyumsuz” oluĢlarının sebeplerini 

Ģöyle sıralamaktadır. 

 

 Ruhun Baskısı : ĠĢgörenler örgütlerden kiĢisel, ruhsal, çevresel ve sosyal 

boyutları da örgüt dokusuna katmalarını beklemektedir. Sonuçta iĢ, insanların 

faaliyetlerinin bir baĢka Ģeklidir ve bu nedenle iĢyerinden, diğer tüm 

kurumlardan beklediğimizden daha azını bekleyemeyiz. Günümüz iĢgörenleri, 

iĢlerinin daha insan merkezli ve daha insana yönelik olmasını istemektedirler. 

 İşin Değişen Doğası: Bireyler ile birlikte iĢler de değiĢmektedir. Artık insanlar 

bürokratik iĢlemlere eskisi kadar ihtiyaç hissetmemektedirler. Bireysel 

çalıĢmadan, takım çalıĢmasına, yetenek gerektirmeyen iĢlerden bilgi iĢine doğru 

bir yönelim görülmektedir. Örgüt ortamlarında güç olgusu denetleyici 

konumundan iĢgören konumuna doğru kaymakta, örgüte yönelik faaliyetler yine 

iĢgören bireyler tarafından eĢgüdümlenip planlanmaktadır. 

 Demografik Özellikler: Sosyal kurumlarda çalıĢmak için baĢvuran bireyler artık 

günümüzde kendini gerçekleĢtirme amacına sahip, genç ve daha iyi eğitime 

sahip kiĢilerdir. Bu Ģekilde donanımlı bireyler sahip oldukları değerleri 

çalıĢtıkları kuruma da getirmektedirler. 

 Sosyal-alt Sistemlerdeki Değişiklikler: Aile yapısı, iĢ kültürü ve toplumda 

yaĢanan değiĢmeler iĢle ilgili amaçların ve kiĢiler arası iliĢkilerinde değiĢmesini 

zorunlu kılmıĢtır. ĠĢgörenlerin çok fazla kontrol edilme ihtiyacı azalmıĢ, 

geleneksel yapıları olan örgütler baskı altında kalmıĢtır. 

 

Klasik yönetim anlayıĢından baĢlayarak modern kuramlardan günümüze devam 

etmekte olan süreçte örgütler içindeki bireylerin insan boyutu tüm yönleri ile ele 

alınarak incelenmeye çalıĢılmıĢ bireyin örgütten neler istediği araĢtırılmıĢtır.  

 

Örgütlerdeki iĢgörenlerin talepleri Pfeffer (2003)  tarafından dört temel boyutta 

özetlenmiĢtir.  

 

 ĠĢgörenlerin öğrenme, geliĢme, yeterlik ve ustalık duygularını tatmalarını 

sağlayan bir iĢ 
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 ĠĢgörenlere belirli bir amaç sunan anlamlı bir iĢ 

 

 ÇalıĢma arkadaĢları ile olumlu sosyal iliĢkiler içerisinde olup birbirlerine 

bağlılık duygusunun var olduğu bir ortam  

 

 KiĢinin iĢ rolü ile diğer rollerinin tutarsızca çatıĢma içinde olmadığı ve 

dolayısıyla iĢ rolü ile bireyin öz benliğini bütünleĢtirerek tümleĢik bir hayat 

sürebilmektir (Pfeffer, 2003:  32). 

 

Ruhsallık kavramı örgütlerdeki önemli rolünden dolayı gittikçe dikkat çekici bir 

konu haline gelmektedir (Kanesan vd, 2009:  304). Bununla birlikte iĢyerinin ruhsal 

olarak nitelendirilebilmesi için çalıĢanlarının benliklerine anlamlar yüklediği ve bu 

anlamlardan beslenerek iĢi kendisine anlamlı kıldığı gerçeğini göz önünde 

bulundurulması gerekir. (Ashmos ve Duchon, 2000: 137).  

 

Giacalone ve Jurkiewicz (2003)‟e göre iĢ yeri ruhsallığı, iĢte geçirilen süre 

yoluyla çalıĢanların kendini gerçekleĢtirme deneyimlerini artıran, iĢgörenlere coĢku ve 

tutku duygularını tattırarak bireylerin birbirine bağlılıklarını besleyen ve örgüt 

kültüründe kendini bu Ģekilde gösteren örgütsel değerler çerçevesidir (Giacalone ve  

Jurkiewicz, 2003: 13). 

  

ĠĢyeri ruhsallığı tanımları incelendiğinde Ģu kavramlar öne çıkmaktadır. 

 

 Anlamlılık: ĠĢgörenlerin hayatlarına anlam katan iĢlerde yer almak istediklerini 

ifade eder. 

 

 Ġçsel YaĢam: ÇalıĢanların iĢ hayatında sahip oldukları ve göz ardı edilemeyecek 

bir de içsel yaĢamları vardır. 

 

 Bağlılık: ÇalıĢanların örgütün bir parçası olma ihtiyacı ve iĢ hayatında yalnızlık,  

hayal kırıklığı gibi unsurların bireye ve örgüte zarar vermemesi için kardeĢlik 
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duygusu gibi yakınlık duygularının önemini ifade eder. (Ashmos ve Duchon, 

2000: 134-145).  

  

Kurth‟a (2003) göre ise; iĢyeri ruhsallığı için hem liderler hem de izleyenleri 

açısından takip edip; uygulayacakları dört temel ruhsal uygulama bulunmaktadır. 

Bunlar: 

 

 KiĢinin kendini bilmesi, 

 BaĢkalarının ihtiyaçlarına saygı duyması, 

 Olabildiği kadar baĢkalarının güvenilir olduğuna inanması ve 

 Ruhsal anlamda rahatlatıcı uygulamalar yapması [doğada zaman geçirmesi, dua 

etmesi, derin düĢünme, aydınlanma sağlayan edebi metinleri okuma, yoga vb. 

gibi (Kurth, 2003; Akt: Baloğlu ve Karadağ: 173). 

 

Mevcut Ģartlarda, herhangi bir örgütte iĢgörenlerin arzu ve ihtiyaçlarını dikkate 

almaksızın baĢarıyı yakalamak, sürdürmek ve kurumun sağlığını koruyabilmek hemen 

hemen mümkün görünmemektedir. Günümüzde iĢgörenler, sadece ruhsal ihtiyaçlarının 

dikkate alınmasını, saygı görmesini istemekle kalmayıp, aynı zamanda iĢyeri kültüreüne 

de etkilerini görmeyi beklemektedirler. Ruhsal liderlik, belirli davranıĢlar sergilemenin 

sonucunda belirli ücreti almak  ile yetinmek istemeyen, var olan kabiliyetlerinin tümünü 

kullanarak kuruma katkıda bulunmak isteyen iĢgörenler hareketinin bir sonucun olarak 

düĢünülebilir (Fairholm, 1998: 94). 

 

Günümüz liderlerinin hayatlarında çok önemli bir değiĢiklik meydana 

gelmektedir. Liderlerin çoğu artık iĢi ve kendi ruh dünyasını birleĢtirmekte bu iki öğeyi 

bütünleĢtirmektedir. Çoğu lidere göre bu bütünleĢme hem etkililiklerinde hem de 

iliĢkilerinde çok olumlu değiĢimlere sahne olmaktadır. ĠĢyeri ruhsallığı programları 

bireylerde aĢırı mutluluk, dinginlik, iĢ tatmini ve bağlılık gibi olumlu çıktılar olarak 

kendini göstermektedir. Bununla birlikte bu programlar sayesinde ürün geliĢtirmede 

artıĢlar yaĢanmıĢ, iĢten kaytarma ve fire verme konularında azalmalar görüĢmüĢtür. 

(Fry, 2003: 703).  
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Pfeffer (2003)   yönetim uygulamalarında değerler inĢa ederek insan ruhunun 

zenginleĢtirilmesi gerektiğini vurgulamıĢtır. Bolman ve Deal (2003)  ruh ve iĢ 

arasındaki bağıntının sistem ve birey arasında daha da belirginleĢtirilmesinin; iĢlerinin 

oldukça önemli olduğunu hisseden ruhsal liderlerin sayesinde olacağına iĢaret etmekte 

ve bu Ģekilde ruhsal liderlerin de astlarının yaptıkları iĢte bir mana bulmalarına yardım 

edebileceklerini ifade etmektedir. Çünkü liderlik olgusu örgütlerdeki bireyler ile birlikte 

hareket eden ve iĢin bireye kattığı anlamı belirlemede ve dönüĢümde sistemin önemli 

bir öğesidir. 

 

Benefiel‟e (2005) göre; iĢyeri ruhsallığı söz konusu olduğunda bireysel ve de 

kurumsal bir dönüĢüm gereklidir. KiĢiler önce  kendi ruhsallığını keĢfetmeli , daha 

sonra da kurumun ruhsallığı geliĢtirilmelidir.. Ruhsal liderler; lideri olduğu grubun 

güvenini kazanır, içsel motive olmalarını sağlar ve bireylerin kurumlarına bağlılığını 

artırır. Böyle olunca hem kurumsal performans artar hem de kiĢisel ihtiyaçlar 

karĢılanmıĢ olur (Benefiel, 2005: 723-747). 

 

Pfeffer (2003) iĢ yerinde ruhsallığın oluĢturulması için bir takım önerilerde 

bulunmuĢtur. Bu öneriler Ģu Ģekildedir:   

 

 Misyon ve değerlerin paydaĢların karından daha önemli olduğu vurgulanmalıdır. 

 Örgütlerde bireylerin özerklik ve karar verme sorumluluğu desteklenmelidir.  

 Kendi kendini yöneten takımlar kullanılmalıdır. 

 Kollektif ödül ve tanınma Ģekilleri kullanılmalıdır. 

 Ġnsanların oldukları gibi görünmeleri desteklenmeli ve bireylerin beceri ve 

yeteneklerini geliĢtirmelerine izin verilmelidir. 

 Ġnsanların ailesel ve sosyal zorunluluklarını yerine getirmeleri için formüller 

üretilmelidir.  

 ĠĢ yeri dıĢında olabilecek korku ve kötü muamele ortadan kaldırılmalıdır.  

 

Son yıllarda iĢ ortamında kendini gösteren aĢırı stres, internet kullanımının 

yaygınlaĢmasıyla ortaya çıkan mekanikleĢme, kapitalizmin getirdiği hızlı tüketim, 

bilgiye çabuk ulaĢmanın getirdiği anlık haz ve bireyin hissettiği yalnızlık ve toplumdan 
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soyutlanma ruhsal liderliğin çıkıĢına bir zemin hazırlamıĢtır (Moxley, 2000 Akt: 

Baloğlu ve Karadağ, 2009: 173). 

 

Ruhsal liderlik bireylerin istekli bir biçimde ve örgüte bağlılık yoluyla ruhsal 

varlığını sürdürebilmeleri hususunda bireyin kendisi ve çevresindekilerin içsel 

motivasyonları için gerekli olan değerler, tavırlar ve davranıĢları bir araya 

getirilmesidir.(Fry, 2003:  703). Korac Kakabadse, Kouzmin ve Kakabadse (2002) ise 

ruhsal liderliği diğer insanlara rehberlik eden ruhsallığa iliĢkin değerlere önem veren 

lider olarak tanımlamaktadır. 

 

Blanchard‟a (1999) göre ruhsal liderlik günümüzün hızlı geliĢen kurumlarındaki 

daha sevecen ve daha kapsamlı bir liderlik Ģeklidir. Liderlik ortaklığı konusunda yorum 

yaparken Blanchard “liderlik sizin diğer insanlara yaptığınız bir Ģey değildir. O sizin 

insanlarla beraber yaptığınız bir Ģeydir (Blanchard, 1999; 140). Ruhsal liderler 

kurumların gerçek mal varlığının insan gücü olduğunu keĢfetmiĢlerdir. Ġnsan gücünün 

farkına varmıĢ olan liderler, rakamsal veriler doğru olsa da kararların yanlıĢ olabileceği 

sonucuna daha kolay varır. BaĢka bir deyiĢle konunun çözümü insanları yönetmekle 

değil onları yetkilendirmekle ilgilidir. Ruhsal lider takipçilerinin kalplerini 

canlandırarak yaratıcılıklarını ve enerjilerini arttırır (Blanchard, 1999: 32; Akt. Akar, 

2010: 55). 

 

Fairholm‟a göre (1998), ruhsal lider bir bütün olarak insanın ve kurumsal 

dinamiklerin farkına varılması ve bunun çalıĢma hayatında uygulanmasıdır. Ruhsal 

liderlik, edimsel ve dönüĢümsel liderlik yaklaĢımlarının güç, zenginlik ve prestij gibi 

kavramlarını reddeden bir model olarak tanımlanmaktadır. Ruhsal liderlikte bu 

kavramların yerine bütünlük, bağımsızlık, özgürlük, adalet, aile ve baĢkalarıyla 

ilgilenme gibi özellikler ön plana çıkmıĢtır. Ruhsal liderlik, kiĢisel değerleri ve ilkeleri, 

kurumsal vizyonla ve toplumun bütünüyle birleĢtirmeyi hedeflemektedir (Fairholm, 

1998; 133). 

 

Duchon ve Plowman‟a (2005) göre; ruhsal lider, iĢyerinde belli bir dini ibadetin 

veya ruhsal uygulamanın vurgulanmasıyla oluĢabilecek olumsuz durumlar yaratmaktan 



47 
 

kesinlikle kaçınmalıdır. Lider sadece kendi ruhsal yasam ifadesini ön plana çıkarıp, 

diğerlerininkini kabul etmez veya önemsemez ise is yerinde olumsuz bir hava oluĢur. 

Lider, bireysel ve ortak inanıĢları hoĢ görü ile karĢılanmalı ve uygulamada özgürlük 

sağlamalıdır. Liderin tam bir özgürlük ortamı yaratması ve üyeleri kendi ruhsal 

yolculuğunda güvende hissettirmesi gerekir. Her bir çalıĢan kendi yolunu seçmiĢ 

olabilir. ÇalıĢanlar Yaratıcı, Büyük Güç, Tanrı, Oğul, Kutsal Ruh, Buda vb. yollarla 

kendi ruhsal ihtiyaçlarını karĢılıyor olabilir. Önemli olan, her çalıĢanın iĢyerinde kendi 

seçimine uygun Ģekilde ruhsal ihtiyaçlarını karĢılayabilmesidir. 

 

Ruhsal liderlikle ilgili yapılan tanımların çoğunda benzer kavramların tekrarla 

kullanıldığı göze çarpmaktadır. Ruhsal liderliğin sürekli vurgulanan bu unsurlarını Ģu 

Ģekilde özetlemek mümkündür: 

 

 Ortak değerler oluĢturma: Ruhsallık, bir toplulukta ortak değerler üzerinde 

faaliyet göstermeyi gerektirir (Fairholm, 1996). 

 Vizyon: Liderler, ortak bir vizyon etrafında uzlaĢı sağlayıp bunu 

sürdürülmesinden sorumludurlar (Fairholm, 1996). 

 Anlam: Liderler, baĢkaları için hayata dair bir anlam oluĢtururlar ve bunun için 

kalbi devreye sokarlar (Kouzes ve Posner, 1995). 

 Yetkilendirme: Liderler, takipçilerini eğitip yetiĢtirirler, motive ederler, 

kararlara ortak ederler ve daha sonra da tam verimliliği sağlamak için geliĢim ve 

dönüĢümü engelleyen sınırlardan kurtarırlar (DePree, 1992). 

 Etki ve güç: Ruhsal liderlikte baĢkalarını manipüle etmeye yer yoktur; 

çalıĢanların kendilerini güçlü hissetmeleri sağlanır ve kendi kendilerine 

çalıĢmaları hedeflenir (DePree, 1992). 

 Sezgi: Ruhsal liderler insanlara, risklere aldırmadan, önemli ihtiyaçlarını 

karĢılayacak gerçek bir değiĢim için öncülük ederler (Kouzes ve Posner,1995). 

 Hizmet: Ruhsal liderler hizmetkârdırlar (Greenleaf, 1977; DePree, 1992). 

 DönüĢüm: Ruhsal liderler kendilerini, etrafındakileri ve kurumlarını 

dönüĢtürürler (Fairholm, 1996; Covey, 2004).(Akt: Akar, 2010: 58). 
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Ghasemi (2009) Ruhsal liderliğin uygulanabilmesi için liderlerin sahip olması 

gereken özellikleri sıralamaktadır. Buna göre ruhsal liderler, doğru söyleyen, güvenilir, 

empati yapabilen, kibar, ahlaklı olmalıdırlar. Bu özellikler olmadan ruhsal liderliğin 

uygulanabilmesi mümkün değildir. 

 

Law (2008)‟a göre ruhsal liderin sahip olması gereken temel değerler özetle 

Ģunlardır: 

 AdanmıĢlık,  

 Tutku, 

 Güven, 

 Bağlılık, 

 Minnettarlık, 

 ÇeĢitlilik, 

 Ġçten bir ilgi, 

 Takdir, 

 NeĢelilik, 

 Cömertlik. 

 

Doohan (2007), ortak amaçlar elde etmek amacıyla baĢkalarıyla verimli bir 

Ģekilde çalıĢmak isteyen bir insanın iĢ ve kiĢisel hayatında bir denge olması gerektiğini 

vurgulayarak, liderlerin bu dengeyi sağlamak için kullanabilecekleri on çekirdek ruhsal 

liderlik özelliğinden bahsetmiĢtir. 

 

1. Çağrı ve içsel bütünlük hissi: Büyük liderler, etrafındakileri motive edecek 

değerleri bilirler. Ruhsal liderler, kiĢisel bütünlüğe sahiptirler ve kriz 

durumlarında dahi etraflarına umut dağıtabilirler. Çağrı hissine bağlılık, içsel 

bütünlük ve güvenirliliği doğurur. 

2. Ortak bir vizyona inanma: Ruhsal liderler, kendileri ve takipçilerinin ortak bir 

vizyona bağlılıkları sayesinde ellerinden gelenin en iyisini ortaya koyabilirler. 

Liderler çalıĢan, çalıĢanlar da lider olduklarını unutmamalıdırlar. Vizyon, 

karĢılıklı sabır birlik ve beraberlik içerisinde baĢarılabilecek bir Ģey olmalıdır. 
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3. Ortak vizyonu destekleme ve ona bağlılığı teĢvik etme: Sadece ortak bir vizyon 

heyecanla bağlı olan birisi bu vizyonu diğerlerine benimsetebilir. Bir lider 

mutlaka kurumsal politika ve stratejik planlamayı bilmelidir, fakat daha da 

önemlisi, bu politikaları etkileyen değerler, vizyon ve misyonu bilmelidir. 

Liderlerin, kurumun ruh ve vizyonunu sürdürme görevleri, kurumsal geliĢimin 

diğer bütün yönlerinden daha önemlidir. 

 

4. Ortak bir misyonun peĢinden koĢma: Liderlerin bu özelliği, çalıĢanlarda kendi 

kendilerine liderlik anlayıĢını ima eder. Vizyon sahibi olmak, bir lider için 

yeterli değildir; lider, aynı zamanda, baĢkalarını motive etme becerilerine ve 

çalıĢanları kavrayabildiklerinin ötesinde bir amaca yöneltebilme iç güdüsüne 

sahip olmalıdırlar. 

 

5. Topluluk ve insana bağlılık duygusu: Liderlik, lider ve takipçilerinin 

etkileĢiminden doğar. Liderler, baĢkalarının refahını da kendilerinki kadar 

önemseyerek, birlik ve karĢılıklı güven iklimi oluĢturabilecek açık iletiĢim 

kanalları geliĢtirmelidirler. Ruhsal liderler, farklılıklar üzerinden hareket 

etmeden, toplumu bir bütün olarak ele alıp, içerisindeki her farklı rengin ve sesin 

bütün için önemli olduğuna inanırlar. 

 

6. Kendi görüĢlerine karĢı tevazu sahibi olma: Liderler, hiçbir zaman kendi 

görüĢlerini baĢkaları için bir kural olarak ortaya koymazlar. Ruhsal liderler, 

baĢkalarının baĢarılarını takdir eder ve onlarla gücü paylaĢırlar. 

 

7. BaĢkalarının hayatında bir fark yaratma: Bu, herkesin itibarına saygı ve 

yetkilendirmenin öneminin farkına varmayla baĢlar. Bireysel veya ekip olarak 

baĢkalarına odaklanma çağdaĢ ruhsal liderin an özelliğidir. Ruhsal lider, 

baĢkalarının enerji, yetenek ve hünerlerini serbest bırakır. 

 

8. Söylenmesi gerekeni söyleme cesaretine sahip olma: Bazı çalıĢanların sevgisine 

bazılarının da nefretine sebep olsa da lider, gerektiğinde söylemesi gerekeni 

söyleyecek cesarete sahip olmalıdır. 
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9. BaĢkalarını ellerinden gelenin en iyisini yapmalarına zorlayabilme: BaĢkalarını 

belli bir amaç doğrultusunda harekete geçirmek, yapısal eleĢtiri yapabilme, 

uzlaĢı içerisinde çalıĢabilme ve zor fakat ulaĢılabilir hedefler koyabilme 

becerilerini gerektirir. 

 

10. Görev ve insanlarda uzak durabilme becerisi: Liderlerin, çalıĢmayı bırakıp, 

düĢünmeye ve ailelerinin Ģefkatini kazanarak, kitap okuyarak ya da baĢka bir boĢ 

zaman etkinliğiyle kendilerini yenileyebilecekleri zamana ihtiyaçları vardır. 

Liderin karmakarıĢık bir hayatı olamaz. Ruhsal lider, akıl insanıdır ve bu sayede 

farklı fikirlerdeki ortak konuları görebilir ve tezatlar ortasında dahi sorunları 

çözebilir. Bunun için liderin sürekli yenilenmeye ihtiyacı vardır (Doohan, 2007; 

31–33 Akt: Akar, 2010: 76-78 ). 

 

Etik kavramının ve ruhsal liderliğin kaynağında sevgi vardır. Ruh ile liderlik 

etmek demek liderin sevgisinin coĢkulu bir biçimde, hizmet ederek ve destekleyici bir 

biçimde gösterilmesi anlamına gelmektedir. Liderin ruhsal cesaretinin kaynağı sevgidir. 

Liderler örgütlerinin ürünlerini, hizmetlerini ve birlikte çalıĢtıkları insanları severler. 

Bunun yanında ruhsal liderler örgütlerinde yüksek performansı, coĢkuyu, duygudaĢlık 

yapabilmeyi ve bireysel katkıyı onurlandıran bir ortak ruh oluĢtururlar. ĠĢte bu yüzden 

insanların en temel içsel değer ve inançlarını terk ederek onlarca saat harcadıkları iĢe 

geldiklerini varsaymak mantıksız olacaktır (Fairholm, 1997: 185).  

 

Ruhsal liderliğin temelinde dört ana nokta bulunmaktadır. Bunlar: 

 

(1) Beden (Ġnsan Varlığı)  

(2) Akıl (rasyonellik ve mantık),  

(3) Kalp (duygular ve hisler) ve  

(4) Ruh (Maneviyat ve spiritualite)‟ tur.  

 

Bu dört kavram aynı zamanda insan varlığının da özünü oluĢturmaktadır. 

Bireylerden yüksek düzeyde verim alınması için bu dört öğenin bir araya getirilmesi 
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gerekir. Eğer bu dört öğe bir araya gelmez ise, bireyler yaptıkları isten haz alamaz, 

kendilerini ifade edemez ve islerinde yeterli olamazlar. Ruhsal liderliğin diğer liderlik 

türleriyle kesiĢtiği en önemli nokta, kiĢi ve grup arasında oluĢan denge, bütünlük hissi 

ve iletiĢimin en iyi düzeyde olmasıdır. Birey, ancak ve ancak bir grup içinde kendini 

gerçekleĢtirebilir; kendini güvende hissedebilir; bireysel farklıklarını ortaya koyabilir. 

Grubu oluĢturan tüm bireyler kutsaldır ve bireylerin yaptıkları iĢ ne olursa olsun bir fark 

yaratır. (Moxley, 2000 Akt: Baloğlu ve Karadağ, 2009: 173)  

 

ġekil 11 

 Ruhsal Liderlik Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Fry, 2003: 695. 

 

2.1.4.4. Ruhsal Liderlik Teorisi, Louis W. Fry 

 

Fry‟a (2003) göre iĢ yeri ruhsallığı ile motivasyon temelli liderlik teorileri, içsel 

motivasyonun öğeleri ve süreçleri, anlamlılık-isteklilik-bağlılık arasında dikkate değer 

bir çakıĢma bulunmaktadır. ĠĢte bu yüzden ruhsal liderliği ele alan herhangi bir teori 

iĢyeri ruhsallığı ve ruhsal yaĢamı sürdürme konusunda motivasyon teorilerinin öğelerini 

de birleĢtirmelidir. Ruhsal liderlik hem liderin hem de izleyenlerin ruhsal olarak 

varlığını sürdürmeleri için temel gereksinimlerini karĢıladığı için hem lider hem de 

izleyenler örgüte daha bağlı ve daha üretken olmaktadırlar. Bu bağlamda ruhsal liderlik; 

bireyin kendini ve çevresindekileri içsel bir Ģekilde motive edebilmesi ve ruhsal olarak 

varlıklarını isteklilik ve aidiyet duygusu yoluyla sürdürebilmeleri için gerekli olan 

değer, tavır ve davranıĢların birleĢtirilmesi olarak tanımlanabilir.  

       ÇABA 

(Umut/İnanç) 

PERFORMANS 

       (Vizyon) 

İSTEKLİLİK 
(Fark Yapmak) 
(Anlamlı Hayat) KURUMSAL 

BAĞLILIK& 

VERİMLİLİK 
      ÖDÜL 

(Adanmışlık) 

 

ÜYELİK 
(Anlaşılmak) 
(Takdir Edilmek) 

Lider Değerleri 

Tavırları &Davranışları 

Ruhsal Yaşamı 

Sürdürmek İçin 

İzleyenlerin İhtiyaçları 

Örgütsel 

Çıktılar 
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Bunun gereklilikleri ise; 

 

1- Örgüt üyelerinin hayatlarının anlamı ve amacı olduğu, diğer insanların 

hayatında bir fark meydana getirdiğini hissetmek ve hissettirmek, 

 

2-  Liderlerin ve izleyenlerin birbirlerini gerçekten değer vererek önemsedikleri, 

takdir ettikleri böylelikle örgüte aidiyet duygusunu tattıkları; örgüt içerisinde anlaĢılıp 

takdir edildikleri adanmıĢlık üzerine kurulu sosyal ve örgütsel kültürün 

oluĢturulmasıdır. 

 

Kendi kendini motive edebilen öğrenen bir kurum oluĢturmak amacıyla 

kurumsal bir dönüĢüm teorisi olarak tasarlanan ruhsal liderlik kuramı, bireyin kendini 

motive etmesini sağlayacak değer, yaklaĢım ve davranıĢları birleĢtirerek kiĢilerde 

kurumsal bağlılık oluĢturmayı hedefler. Bu yolla kiĢiler, hayatlarındaki anlamı 

keĢfedecekleri gibi, kendilerini farklı hissedecekler ve takdir edilme duygusu 

yaĢayacaklardır. Bu duygu ve düĢünceye sahip lider ve çalıĢan oluĢturulmasında ruhsal 

liderlik felsefesinin etkisi, aynı değerler bütünlüğü etrafında birleĢmiĢ stratejik açıdan 

yetkilendirilmiĢ bir ekip teĢkil etmesinde yatmaktadır (Matherley, Fry ve Ouimet, 2005; 

Akt, Akar: 2010). 

 

Teoriye göre ruhsal liderler ve takipçileri, kendine ve geçmiĢ yaĢantısına saygı 

duyarak baĢkalarıyla iyi iliĢkilere sahip olmalıdır. Bunun karĢılığında da hayatın bir 

amacı ve anlamı olduğunu hissedecek, etrafını saran dünyayla baĢ edebileceğini 

düĢünecek, ruhsal inançlarını takip etme yeteneğine sahip olacak, kendini tanıyarak 

sürekli bir geliĢme içerisinde olacaktır. Ruhsal liderlerin bulunduğu kurumlarda hem 

birey hem de kurum bundan olumlu bir Ģekilde etkilenecektir. Böylece kiĢinin refahı, 

sosyal sorumluluğu ve kurumsal performans da en yüksek seviyeye çıkacaktır (Akt: 

Baloğlu ve Karadağ, 2009 :178). 
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Tablo 6 

 Ruhsal Liderin Temel Nitelikleri 

Ruhsal Liderin Nitelikleri 

 

Vizyon AdanmıĢlık Umut/Ġnanç 

PaydaĢlara Uygun Affedebilme Tahammül 

Süreci ve AĢamaları Tanımlar Kibarlık Azim 

Yüksek Ġdealler Yansıtır Doğruluk En Ġyisi Ġçin Çaba 

Umut/Ġnanç Destekler Empati/ġefkat Amaçları Yüksek Tutma 

Mükemmellik Standardı 

Belirler 
Dürüstlük Ödül/ Zafer Beklentisi 

 Sabır  

 Cesaret  

 Bağlılık/Sadakat  

 Alçak Gönüllülük  

Kaynak: Fry, 2003: 695. 

 

Ruhsal liderlik teorisi üç temel özellik üzerinde ĢekillendirilmiĢtir. Fry‟a (2003) 

göre bu üç özelliğin eksikliği insanların hayatlarını anlamsız görmelerine sebep olur. Bu 

üç temel özellik vizyon, adanmıĢlık ve umut ve inançtır. 

 

1-Vizyon:  

 

Kotter (1996) vizyonu ; insanların kendi ideallerindeki geleceğin, bireylerin bu 

geleceği niçin yaratacağının doğrudan veya dolaylı olarak yorumlanması , resmedilmesi 

olarak tanımlamıĢtır. Vizyon, organizasyonun yakın veya uzak gelecekte nerede 

olacağını gösteren resmidir. Örgüt için en önemli öğe örgütün yakın gelecekten uzak 

geleceğe nerede olmak istediğini gösteren zorlayıcı ve açık bir vizyonunun olmasıdır. 

1980‟lere kadar vizyon liderlik literatüründe oldukça nadir kullanılan bir terimdi. Ancak 

daha sonraki yıllarda yoğun küresel rekabet, teknolojinin kısa geliĢim döngüsü ve 

rekabette daha hızlı ilerlemek için liderler Ģirketlerinin gelecekteki yönlerine daha çok 

önem vermek zorunda kalmıĢlardır. 
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Vizyonun değiĢim konusunda motivasyon aracı olarak en önemli iĢlevleri;  

 

 DeğiĢimin genel yönünü ortaya koymak, 

 Yüzlerce veya binlerce detayı basitleĢtirmek,  

 Çok sayıda farklı insanın eylemlerini etkili ve çabuk bir Ģekilde koordine 

etmeye yardımcı olmaktır ( Fry, 2003: 711). 

 

Vizyon örgütün izleyeceği süreci ve liderlerin ve izleyenlerin niçin böyle bir 

süreci yaĢayacaklarını ifade eder. Vizyon bireylere enerji, iĢe anlam katmalı ve artan bir 

bağlılık sağlamalıdır. Bunun yanında vizyon belirli bir mükemmeliyet standardı 

koymalıdır (Daft ve Lengel, 1998; Akt. Fry, 2003: 711). 

 

2- AdanmıĢlık: 

 

Schein (1990) adanmıĢlığı, kiĢinin kendi içinde bir bütünlük arz etmesi, hem 

kendisi hem de çevresi ile uyumlu olması; ilgi, alaka, özen, takdir etme ve edilme hissi; 

karĢılıksız\koĢulsuz ve paylaĢılan sevgi olarak tanımlamaktadır (Akt: Kurtar, 2009: 96).  

 

Ġyilik ile benzer anlamda kullanılan bir terim olan adanmıĢlık ve onu çevreleyen 

değerler arasında karĢılık beklemeden yapılan iyilikler, bencil olmama, sadakat ve 

insancıl bir ilgi alakanın yanı sıra hem bireyin kendini hem de diğer bireyleri takdir 

etmesi sayılabilir. Ruhsal liderlik teorisi bakımından adanmıĢlık, bireyin hem kendini 

hem de diğerlerini takdir etmesi, diğer bireyler ile ilgilenip alakadar olması sonucunda 

kiĢinin iyilik hali,  bir uyum ve bütünlük duygusu olarak tanımlanmaktadır. Bu tanımın 

temelinde ise sabır, nezaket, kıskançlığın olmaması, affedebilme, mütevazilik, bencil 

olmamak, öz kontrol, güven, sadakat ve doğruluk değerleri bulunmaktadır (Fry, 2003: 

712). 

Yapılan araĢtırmalarda karĢılıksız ve koĢulsuz sevginin, paylaĢılan değerlerin, 

baĢkalarına karsı gösterilen ilgi ve özenin duygusal ve psikolojik faydaları yanında, dört 

negatif duygu grubunun oluĢturduğu yıkıcı etkinin üstesinden gelme gücü kazandırdığı 

ortaya çıkmıĢtır (Baloğlu ve Karadağ, 2009: 178) ). 
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AdanmıĢlığın ve ruhsal yaĢamın bireysel çıktıları neĢe, barıĢ ve dinginliktir. Bu 

çıktılar ise aynı zamanda yüksek örgütsel bağlılık, verimlilik ve çoğu örgüt ve 

yöneticinin amaçları arasında yer alan azaltılmıĢ stres düzeyinin de kaynağıdır. NeĢe 

mevcut durumdaki veya beklenilen tatminden kaynaklanan coĢkulu bir memnuniyet 

veya minnettarlıktan kaynaklanan coĢkulu bir tatmindir (Fry, 2003: 713). 

 

  Tıp ve pozitif psikoloji alanında yapılan araĢtırmalar sonucunda  karĢılıksız ve 

koĢulsuz sevginin dört yıkıcı duygu grubunun oluĢturduğu yıkıcı etkinin üstesinde 

gelme gücü kazandırdığı ortaya çıkmıĢtır. (Allen, 1972; Jones, 1995; Keys, 1990; 

Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Snyder & Ingram, 2000; Akt: Fry, 2003: 712). 

 

ġekil 12  

Yıkıcı Duygu Grupları 

KORKU 

 

Kaygı 

EndiĢe 

Vesvese 

GURUR 

 

Önyargı 

Bencillik 

Öz-bilinç 

Kibir 

ÖFKE 

 

DüĢmanlık 

Kin 

Haset 

Kıskançlık 

Nefret 

BAġARISIZLIK  DUYGUSU 

 

Cesaret kırıcı Ģeyler 

Depresif ruh halleri 

ÇeĢitli baĢarısızlık duyguları 

Kendini imhaya yol açan diğer 

suçluluk duyguları 

                                                         Kaynak: Fry, 2003: 712. 

 

 

3- Umut ve Ġnanç: 

 

 

Webster‟s Ġngilizce Sözlük‟e göre inanç, „„ümit edilen Ģeylerin teminatı, 

görülmeyen Ģeylere inanmak” tır. Ġnanç, arzulanan Ģeyin beklentisi veya umuttan daha 

fazladır.  Yine inanç fiziksel varlığı kanıtlanamayan bir Ģeyin doğru olduğuna 

inanmaktır. Umut ise gerçekleĢtirilmesini beklenilen bir arzudur. Ġnanç umuda kesinlik 

kazandırır. Umut kanıt olmayan bir Ģey için sahip olunan inancı ifade eder. Ġnanç ise bir 

Ģeyi salt istemekten daha fazlasını ifade eder, tam bir kesinlik ifade eden değerler, 
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tutumlar ve davranıĢlara dayanır ve arzulanan Ģeyin bir süre sonra gerçek olacağına olan 

güveni belirtir (Fry, 2003: 712). 

 

Vizyon, adanmıĢlık ve umut/inanç temellerine dayalı Fry ruhsal liderlik teorisi, 

sorumluluk alma ve amaç belirleme yoluyla çalıĢanların içsel motive olmasının 

sağlanmasını amaçlamaktadır. Liderin takipçilerine yetki vermesi içsel motivasyonu 

artırır. Lider kurum çalıĢanına yetki verdiğinde çalıĢan, kendini isine daha fazla verir ve 

çalıĢanın liderine olan güveni artar. Ayrıca üst düzeydeki ihtiyaçları karĢıladığı için, 

yetki verme kuvvetli bir motivasyon unsurudur. Bunun yanı sıra yetki verme kurumdaki 

toplam gücü de artırır. Liderin elindeki gücü paylaĢması daha geniĢ bir güç alanının 

ortaya çıkmasını sağlar (Baloğlu ve Karadağ,  2009: 179). 

 

Her yarıĢın en temel iki tane öğesi vardır: vizyon ve ödül veya zafer beklentisi 

ile birlikte bizzat yarıĢ koĢmanın yanında bu yarıĢa hazırlanma sürecinin verdiği 

mutluluk. Bu öğelerin her biri umut ve inanç ortaya koyabilecek her hangi bir vizyonun 

en temel ve gerekli öğeleridir ( Fry, 2003: 712). 

 

Fry‟a (2005) göre ruhsal liderliğin dokuz alt boyutu vardır. Bu alt boyutlar 

vizyon, özveri, umut, anlamlandırma, üyelik, örgütsel bağlılık, üretkenlik, ruhsal yaĢam 

ve yaĢamsal memnuniyettir (Akt. Özgan ve diğerleri (2013: 73,74). 

 

Vizyon alt boyutu; 1980‟lerde vizyon liderlik literatürünün en önemli konusu 

olmuĢtur. Vizyon, kelime anlamıyla görüĢ, görme kuvveti, geleceği kestirebilme gücü 

ve hayal gücü anlamlarına gelmektedir (Çelik, 1995). Çok sayıda insanın ortak bir amaç 

etrafında toplamak ve idare etmeyi kolaylaĢtırmak olarak da düĢünülebilir. Fry (2003)‟a 

göre vizyonun temel özellikleri: kendini ve çevresini iyi tanıma, evrendeki amacını 

bulma, kim olduğunu devamlı hatırlama ve ne yapılacağının farkında olmaktır. 

 

Özveri alt boyutu, örgütsel çıkarlarını bireysel çıkarlarının önünde tutmaktır. 

Özveri baĢkaların faydası için hareket etmek anlamına gelmektedir (Monroe, 2002). Bir 

baĢka deyiĢle örgütsel amacı kendi bireysel çıkarı ve amaçlarının önüne alması olarak 

ifade edilebilir. Örgütsel çıkarlara içselleĢtirilmiĢ bir inançla bağlı olmak, örgütsel amaç 

ve hedeflerin baĢarılması için hedeflerini o doğrultuya yönlendirmektir (Fry, 2005). 
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Umut ve inanç alt boyutu; Fry (2005)‟a göre umut ve inanç varlığı somut olan 

insanın iç dinamikleri, iç motivasyonu sağlaması için varlığına inanılan bir olgudur. 

Umutlu ve inançlı insanlar nereye gittiklerini ve istediklerini nasıl elde edebileceklerine 

dair vizyona sahiptirler; hedeflerine ulaĢabilmek için acılara ve zorluklara katlanabilirler 

(McArthur, 1998). Netice olarak, inançlı (karakteri oturmuĢ) yeteneksiz biri yetenekli 

ama inançsız birine tercih edilir. Umut ve inanç bireyleri dinç tutan ve iç 

motivasyonunun dinç tutmasını sağlayan bir olgudur. 

 

Anlamlandırma alt boyutu, hayatın anlamının olduğunun farkındalığıdır. Fry 

(2005) geliĢtirdiği ölçeğe göre, yapılan veya yapılacak iĢ(ler)in öneminin anlaĢılması, 

her iĢin amaç doğrultusunda yapıldığının anlaĢılması, her iĢin bireylerin hayatında 

farklılık ortaya çıkarması beklenmektedir. 

 

Üyelik alt boyutu, bireyin anlaĢıldığını ve takdir edildiğini bilmesidir. Bir grup 

aidiyet temelini oluĢturan bireyler beraberinde bağlanma ve bütünleĢmeyi getirir 

(Karaduman, 2010). Fry (2005) aynı fikri ifade ederken: çalıĢılan kurumun bireyi 

anlaması ve değerli hissettirilmesi ve saygı duyulmasının önemini belirtmiĢtir. 

 

Örgütsel bağlılık alt boyutu, kurumla yapılan psikolojik sözleĢme gibidir. Yazılı 

olmasa da kurumsal amaçlara adanmıĢlığı sergiler. Swailes (2002)‟e göre örgütün amaç 

ve hedeflerini kabul etmiĢ, bağlı bulunduğu örgüt için her Ģeyini ortaya koymaya 

gönüllü ve örgüte bağlılık noktasında son derece güçlü bir iradeye sahip olmaktır. 

 

Üretkenlik alt boyutuna göre, sonuca ulaĢmada etkinlik fazladır. ÇalıĢılan alan 

veya birimde bireylerin ellerinden geleni yapması, herkesin iĢ kalitesine çok önem 

vermeleri, çalıĢma grubunun var olan kaynakları en iyi Ģekilde değerlendirilmesi 

beklenmektedir (Fry, 2005). 

 

Ruhsal yaĢam alt boyutu, ruhsal liderlik kuramında iki farklı düĢünce on plana 

çıkmaktadır. Bunlardan birincisi Fry‟ın da arasında bulunduğu ruhsallık dini ve evrensel 

değerleri de içine alacak Ģekilde geniĢ olduğu fikir akımıdır. Ġkinci akımda ise ruhsallık 
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dini motiflerden ayrılamayacağı fikri hakimdir. YaĢamsal memnuniyet alt boyutu, 

manevi değerleri olarak tanımlamadır. Yani bireylerin yaĢamlarında manevi değerlere 

sahip olmasıdır. 

 

2.1.4.5. Eğitimde Ruhsal Liderlik 

 

Son yıllarda yaĢanan büyük sosyal değiĢimleri göz önüne aldığımızda bugünün 

toplumunun gün geçtikçe daha da “teknoloji bağımlısı” olduğu gözlenmektedir. KiĢisel 

bilgisayarlar, her çantaya ve cebe giren cep telefonları ve internet ortamında oluĢturulan 

sanal kimlikler otomatikleĢen iliĢkilerle insanları birbirinden ayırmıĢtır. KiĢiler arası 

iletiĢimin yerini sanal iletiĢim ve etkileĢim almıĢ, bu süreç farklı ihtiyaç ve değerleri 

olan yeni bir öğrenci ve öğretmen nesli doğurmuĢtur. Kimi insanlar bu sosyal bozulma 

için okulları suçlarlarken, öğretmenler ve yöneticiler bu anlamda rahatsız olmaya 

baĢlamıĢlardır. Bütün bu yaĢananlar, iĢ dünyasında olduğu gibi okul yaĢantısında da 

kiĢileri daha derin anlamlar arayıĢı içerisine itmiĢtir (Akar, 2010: 24).  

 

Ruhsallık konusu sosyal, kültürel ve siyasi olduğu kadar eğitimle de iliĢkili bir 

kavramdır. Çoğu yazar ve araĢtırmacılara göre ruhsallık eğitim müfredatları ile 

bütünleĢtirilmelidir. Bu yazarlara göre eğitimde yaĢanılan krizlerin temelinde ilk ve 

ortaokul sınıflarından gerçek ruhsallığın çıkarılması yatmaktadır. Bazı araĢtırmacılara 

göre ruhsallık, çoğulcu liberal demokrasilerde dine göre daha güvenli bir alternatiftir.  

 

Vokey (2001) ruhsallığın öğretmen ve öğrenciler açısından faydalarını belirli 

temalar altında gruplandırmıĢtır (Vokey, 2001:25,27). 

 

a) Yenilenmiş Bir Hayat, Enerji Ve Coşku: Ruhsallığın eğitimde 

gerekliliğini savunanlara göre okullardaki krizin temel nedeni sınıflarda derslerin hem 

öğretmenler hem de öğrenciler için “son derece cansız” olmasıdır. Burada “cansız” 

ifadesinin kullanılmasının nedeni öğrenci ve öğretmenlerin öğretme,  öğrenme merakını 

ve heyecanlarını yitirmelerine sebep olacak biçimde kurgulanmıĢ müfredata iĢaret 

etmektir. Fox (1998)‟a göre modern çağ ve onun getirdiği eğitim Ģekli öğrencilerdeki 

merak duygusunu öldürmektedir. Yine aynı Ģekilde merak ve saygı duygusunu ihmal 
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eden bir eğitim ruhu öldürmektedir. Ruhsallığı savunan yazarlara göre okullardaki 

öğrenmeye yönelik enerjinin düĢük olmasının nedeni bireyleri öğrenme konusunda 

motive edecek daha büyük bir amacın olmamasıdır. Öğrenciler açısından bakıldığında, 

çağdaĢ müfredat öğrencilerin merak, saygı ve heyecanını öldürecek Ģekilde, iliĢkisiz 

bilgi yığınlarını edinmelerini bekler bir yapıdadır. Öğrenciler bu müfredatları 

“anlamsız” bulmalarına rağmen bu müfredat uygulaması ile karĢı karĢıya kalmak 

durumundadırlar. Bu açıdan bakıldığında öğrenci ve öğretmenler, öğrenme-öğretim 

etkinliklerinde kendilerini içsel olarak motive edebilecekleri bir anlam 

bulamadıklarından okulu son derece cansız bulmaktadırlar. Postman (1995)‟e göre 

“anlam yoksa öğrenmenin amacı olmaz; amaçsız okullar da yalnızca gözaltı yerleridir, 

dikkat uyandıran yerler değil…” (Akt. Vokey, 2001). 

 

b) Kendini Kabul, Başkalarına Karşı Şefkat: Ruhsallık öğrencilerin 

öğrenmeleri sürecinde heyecan ve anlam bulmalarının yanında kendini kabul ve 

baĢkalarına karĢı Ģefkat duymayı öğrenmelerine yardım eden bir unsurdur. Ruhsallığı 

sınıflara taĢımak bireylerin kendi iç benlikleri ile yüzleĢmelerine davet etmek demektir. 

Eğitimin bireyin tüm yönlerini geliĢtirmesi gerektiği düĢünüldüğünde okullar 

öğrencilerin entelektüel geliĢimlerinin yanı sıra, fiziksel, ahlaki, estetik, duygusal, 

sosyal ve ruhsal potansiyellerinin de geliĢtirilmesinden sorumludurlar. 

 

c) Dünyayı Korumaya Yönelik Bilinç: Ruhsallığı savunan yazarlara göre 

okullarda öğretmen ve öğrencilerin yaĢadığı problemler, daha geniĢ sosyal krizlerin 

belirtisi ve insanoğlunun yabancılaĢmasının bir manifestosudur. Çevrenin bozulması, 

azınlıkların ezilmesi, kadına yönelik baskı ve Ģiddet, zengin ve fakir arasındaki uçurum 

gibi sorunlar ruhsallığı göz ardı etmiĢ olmamızdan kaynaklanmaktadır. Eğitimde 

ruhsallık “her Ģeyin birbirine bağlı olduğu” ve dünyanın varlığının insan ırkı olarak 

bizim bu bilince (birbirimize ihtiyacımız olduğu bilinci) ulaĢmamıza bağlı olduğunun 

bir ifadesidir. 

 

Hoyle‟a (2002) göre, eğitim sistemlerindeki liderlerin rolü bilgi ve deneyimin 

ötesinde daha büyük bir gücü gerekli kılmaktadır. Öğrencileri baĢarılı birer birey olarak 

yetiĢtirmeyi amaçlayan okul sistemlerinin yönetiminde ruhsal ve yönetimsel unsurlar 

eĢit öneme sahiptir. Sadece ruhsal liderler değil, hayatın diğer alanlarındaki insanlar da 
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ruhsal değerlerle liderliğin, daha sağlıklı bireyler ve toplumlar olabilmemiz için 

birleĢtirilmesi gerektiğinin farkına varmıĢlardır. Ruhsal yönü eksik bir lider, insan 

güdülerini anlamakta zorlanacak ve kurumların ve masum hayatların solmasına sebep 

olabilecektir (Akt. Akar, 2010: 91). 

 

Ruhsal liderlik, bağımsız okullarda etkili bir liderlik modeli olabilir. Özgür 

okullar, yüksek motivasyonu olan bileĢenlerden-ebeveynler, öğrenciler ve öğretmenler- 

oluĢan çaba ve gayretin yoğun olduğu ortamlardır. Okul müdürü bu farklı bileĢenler 

arasında iliĢkileri yönlendirmek durumunda olup,  öğretmenler ve ebeveynlere yönelik 

olarak “liderlerin lideri” yaklaĢımını, öğrencilere yönelik olarak ise “baĢ öğrenen” 

yaklaĢımını, benimsemelidirler. Palmer (1998) belirttiği gibi bağımsız okul müdürleri 

ve eğitimciler aynı zamanda öğrencilerde birbirine bağlılık duygusunu geliĢtirilmeli ve 

çevresinden kopuk bir hayata karĢı direnç göstermelidirler. Artan teknoloji ve 

beraberinde gelen yalnızlaĢma bireyler arası bağın kopmasını daha da artıracaktır. 

Bağlılık duygusu ise ruhsal liderliğin temel taĢıdır ve okul ortamında kullanılması 

anlamlı sonuçlar doğuracaktır (Rezach, 2002: 99). 

 

Hoyle (2002), ruhsal liderlerin öğrencilerin baĢarısız olmalarına izin 

veremeyeceklerine, öyle bir kenarda boĢ boĢ durup sistem içerisindeki eksikleri 

görmezden gelemeyeceklerine inanır. Liderler, personele, öğretmenlere ve topluma, 

çocukların nasıl yetiĢtirilmesi gerektiği konusunda ilham sağlamakla sorumludurlar. 

Öğrencilerin baĢarısızlığını görmezden gelip, bunu öğrencinin geçmiĢine veya ailesine 

bağlamak ruhsallığın eksikliğinden kaynaklanmaktadır. Ruhsal değerlerden yoksun 

liderler, öğretmen moralinin düĢmesine, okulu terk eden öğrenci sayısının artmasına, 

devamsızlığa, Ģiddet ve baĢarısızlığın artmasına zemin teĢkil etmektedir. Hoyle, 

Amerika‟daki artan Ģiddet oranı, kurumsal çözülmeler, okulda baĢlayıp hapiste biten 

hayatlar ve boĢanmıĢ ailelerin sorunlu çocukları gibi sosyal problemlerin sebebini 

“ruhsuz” liderlere bağlamaktadır (Akt: Akar, 2010: 92). 

 

Ġkinci Dünya SavaĢından itibaren meydana gelen toplumsal problemlerin 

kaynağını, yüksek öğretimin gereğinden fazla bir Ģekilde maddesel baĢarıya, yani bilim, 

tıp, iĢletme ve teknoloji gibi alanlarda profesyonel programlar geliĢtirerek öğrencilerin 

teknik becerilerini artırmaya odaklanmasından hareketle öğrencilerin içsel 
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geliĢimlerinin önemine vurgu yapan Fry (2009), üniversite öğrencilerinin ruhsallığa 

ilgilerinin arttığını belirtmiĢtir. Bununla birlikte, öğrencilerin içsel geliĢimlerini 

destekler nitelikte liderlik modellerinin eksik olduğunu belirten Fry, bu boĢluğu 

doldurmak için ruhsal liderlik teorisinin kullanılabileceğini ifade etmiĢtir. Ruhsal 

liderlik teorisinin, vizyon, umut/inanç ve adanmıĢlık gibi temel değerleri sayesinde 

öğrencilerin iç dünyalarının iyileĢtirilmesi mümkün olacaktır. Bu bağlamda 

üniversiteler, öğrencilerin ruhsal arayıĢlarını destekleyen bir eğitim ortamı 

hazırlamalıdırlar. Ruhsal liderlik modeli, öğrencilerin kendilerini ve potansiyellerini 

değerlendirip, iç dünyalarının geliĢmesine, dünyadaki teĢkil ettikleri yerin farkına 

varmalarına ve çevreleriyle bütünleĢmelerine yardımcı olabilir. Tarih göstermektedir ki 

ulusal ve evrensel konulara mütevazi bir tavır içerisinde Ģiddetten öte ruhsal bir ilgi ile 

yaklaĢan liderler dünyayı tüm bireylere iyilik sağlayacak biçimde değiĢtirebileceklerdir. 

Üniversitelerimizde ve okullarda geleceğin liderleri karmaĢık evrensel sorunlara tek bir 

çözüm sunmak üzere yetiĢtirilmektedirler. Bu Ģartlarda sadece güçlü ruhsal liderlik 

duygusuna sahip bir lider; vizyon, umut-inanç ve sevgi yoluyla toplumların karmaĢık 

sorunlarına ve küresel problemlere çözüm üretecek fikirleri sunabilecektir (Fry, 

2009:79-81). 

 

2.2.  ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

 

2.2.1. Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

 

  Özgan ve diğerleri (2013) tarafından hazırlanan “Öğretmenlerin Ruhsal Liderlik 

Algıları Ġle Motivasyonları Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi” baĢlıklı, 2010-2011 

eğitim-öğretim yılında Gaziantep ili ġehitkâmil ilçesindeki ilköğretim ve ortaöğretim 

okullarında görev yapmakta olan 252 öğretmen üzerinde yaptıkları çalıĢmada 

öğretmenlerin motivasyonları ile ruhsal liderlik algıları arasındaki iliĢki belirlenerek, 

ruhsal liderlik algısının motivasyonu yordama gücü tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırmanın sonucunda öğretmenlerin motivasyonları ile ruhsal liderlik algıları 

arasında yüksek düzeyde (r= 70) pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Buna 

göre öğretmenlerin ruhsal liderlik algıları düzeyi arttıkça motivasyonunun arttığı 

söylenebilir Yapılan analiz sonuçlarına göre öğretmenin motivasyonu üzerinde 
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„vizyon‟, „özveri‟ ve „ruhsal yaĢam‟ değiĢkenlerinin önemli bir yordayıcı olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

 Baloğlu ve Karadağ (2009) “Ruhsal Liderlik Üzerine Teorik Bir Çözümleme” 

adlı çalıĢmasında yeni bir paradigma olan ruhsal liderlik konusu, Fry‟ ın Ruhsal Liderlik 

Teorisi‟yle iliĢkilendirilerek açıklanmıĢ, ruhsal liderlik konusunda yapılan bazı 

araĢtırma bulguları ile değerler ekseninde bir teorik çözümleme yapılmaya çalıĢılmıĢtır. 

Fry‟a göre (2003) ruhsal liderlik, çalıĢana görev ve aidiyet duygusu kazandıran, onun 

kendisi ve diğerlerini içten motive etmesini sağlayan değer, tutum ve davranıĢları bir 

araya getirmeyi içeren bir süreci ifade etmektedir. Yine bu liderlik türü, çalıĢanların 

gereksinim duyduğu bir ihtiyaç türüdür. Ruhsal bir atmosfer içindeki bireyler, 

öğrenmeyi en önemli hedef olarak gördükleri için, hataları dürüstçe 

söyleyebilmektedirler. Öğrenme için gerekli olan çabayı kutsal kabul edip; iĢ yerinde 

geleneksel olan benim iĢim değil cümlesini ortadan kaldırarak, bunun yerine ne olursa 

yaparım felsefesini getirmektedir. Bu da, örgütsel imajı güçlü kılan önemli bir faktör 

olmaktadır. 

 

 Polat (2011) “Eğitim Fakültesi Öğrencilerinin Algılarına Göre Fakülte 

Üyelerinin Ruhsal Liderlik Özelliklerini Gösterme Düzeyleri” adlı çalıĢmasında 2009-

2010 akademik yılında Kocaeli Üniversitesi‟nde 432 üniversite son sınıf öğrencisinin 

görüĢlerine göre fakülte elemanlarının ruhsal liderlik niteliklerini gösterme düzeylerini 

incelemiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre üniversite öğrencileri akademik personelin 

ruhsal liderlik ve alt boyutlardaki özellikleri orta düzeyde sergiledikleri saptanmıĢtır.  

Öğrencilere göre akademisyenler inanç ve vizyon boyutundan daha çok adanmıĢlığa 

yönelik tutumlar sergilemektedirler. ÇalıĢma sonucunda öğrencilere göre fakülte 

elemanlarının yeterli düzeyde liderlik özellikleri gösteremedikleri saptanmıĢtır. Sonuç 

olarak öğrencilerin baĢarıları ile ruhsal liderlik arasında bir iliĢkinin var olduğu 

saptanmıĢtır. 

  

 Akar (2010) “Ruhsal Liderlik ve Ruhsal Liderliğin Eğitim Örgütlerinde 

Uygulanabilirliği Hakkında Teorik Bir ÇalıĢma” baĢlıklı çalıĢmasında, ruhsal liderlik 

kavramı açıklanarak, ruhsal liderliğin eğitim örgütlerinde uygulanabilirliği hakkında bir 
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durum değerlendirmesi yapılmıĢtır. ÇalıĢma bulguları, ruhsal liderlik teorisinin temel 

çıkıĢ noktasının çalıĢanların çağrı ve aidiyet duygusuna hitap etmek yoluyla onların 

kurumsal üretkenlik ve bağlılık düzeyini arttırmak olduğunu ve bu yönüyle de eğitim 

kurumlarına uygulanabilirliğini göstermektedir. Ruhsal liderliğin etkili bir eğitim 

liderliği olup olmadığıyla ilgili deneysel çalıĢma henüz yeterli düzeyde değildir. Ruhsal 

liderliğin okullarda uygulanabilirliğiyle ilgili ülkemizde yapılmıĢ bir çalıĢma 

bulunmamaktadır. Ruhsal liderin özellikleri ve vaat ettiklerini göz önüne alındığında bu 

yönde araĢtırmaların yapılmasının bir ihtiyaç olduğu saptanmıĢtır. Yine liderlikte 

ruhsallığın önemine değinen pek çok yazar bulunmasına rağmen, ruhsal liderlik 

felsefesinin verimliliğine dair somut kanıtlar ortaya koyabilen deneysel araĢtırmaların 

yetersiz olduğu ve bir bütün olarak liderlik yaklaĢımlarının incelenebilmesi için 

deneysel ve geleneksel bilimsel yöntemlerin darlığının yerine daha geniĢ bir perspektif 

gerektiği çalıĢma bulguları arasındadır. 

 

 Kurtar (2009)  ise “Ruhsal Liderlik Ölçeği: Türkçe Dilsel EĢdeğerlik, Geçerlik 

ve Güvenirlik ÇalıĢması” ile 2007 yılında Fry tarafından geliĢtirilmiĢ, Ruhsal Liderlik 

Ölçeği‟nin Türkçeye uyarlanması üzerine bir çalıĢma yapmıĢtır. ÇalıĢma on aĢamada 

yürütülmüĢtür; ölçeğin Türkçe‟ ye çevrilmesi, ölçeğin Türkçe formunun dilsel eĢitlik, 

güvenirlik ve geçerlik çalıĢmaları yapılmıĢtır. Orijinal ölçekteki maddeler ile Türkçe 

maddelerin iki kültürde de anlaĢılabilir olduğu gözlemlenmiĢtir. Ölçeğin Türkçe 

maddelerinin dil ve anlam geçerliği uygunluk ortalaması 10 tam puan üzerinden 

9.82‟dir.Böylelikle orijinal ölçeğin 40 maddesi de Türk kültüründe karĢılık 

bulacağından; ölçeğin tüm maddeleri Türkçe formda da aynen kullanılmıĢtır. 

ÇalıĢmanın güvenirlik bölümünde formun iç tutarlılığını saptamak için, Ġstanbul Avrupa 

ve Asya yakasında bulunan çok farklı eğitim kurumlarında görev yapan 573 eğitimciye 

ölçek uygulanmıĢtır.  Bu aĢamalarda Pearson çarpım moment korelâsyon analizleri, 

bağımlı grup t testi kullanılmıĢtır. Yapılan açımlayıcı faktör analizi sonucunda 

maddelerinin öz değeri 1‟den büyük 9 alt ölçekte toplanmaktadır, faktör yük değerleri 

ise .402 ile .816 arasındadır. Dokuz (9 ) alt ölçekte toplanan ölçeğin toplam varyans 

miktarı % 82‟dir. Ölçeğin alt ölçek punları arasındaki korelasyonlar. 590 ile .898 

arasında değiĢmektedir.  Ölçeğin iç tutarlılık katsayısı Cronbach Alpha alt ölçeklerde. 

80 ile .97 arasında iken ölçeğin geneli için ise .95 olarak bulunmuĢtur. Guttman 
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yarımlar katsayısı ile alt ölçeklerde .78 ile .96 arasında iken ölçeğin genelinde .94 olarak 

bulunmuĢtur. Spearman Brown katsayısı ile alt ölçeklerde .81 ile .97 arasında iken 

ölçeğin genelinde .93 olarak bulunmuĢtur. Ölçeğin kararlılık anlamına gelen test-tekrar-

test korelasyon katsayıları. 743 ile .908 arasında değiĢmektedir.Sonuç olarak; Ruhsal 

Liderlik Ölçeği‟nin Türkçe formu da orijinali gibi, yeterli güvenirlik katsayılarına sahip, 

kabul edilebilir düzeyde geçerlik göstergeleri bulunan bir ölçek olduğu sonucuna 

varılmıĢtır.  

 

 Karadağ  (2009)  okul müdürlerinin ruhsal liderlik davranıĢlarını yapısal eĢitlik 

modellemesi ile ölçmek üzere Türkiye Ġstanbul AtaĢehir‟ de 32 ilköğretim okulunda 

gelir düzeyine göre (yüksek-orta-düĢük) tabakalı örneklem yoluyla belirlenen 359 

öğretmen ile yaptığı çalıĢması sonucunda; katılımın performansı, performansın da okul 

kültürünü orta düzeyde etkilediği tespit edilmiĢtir. Ġlköğretim okul yöneticilerinin barıĢ 

ve performans odaklı davranıĢlarının örgüt kültür değiĢkenleri olan yönetim, sosyallik, 

değer ve amaçsal yönleri olumlu yönde algılamalarını sağladığı, daha sonra yapılacak 

yapısal eĢitlik modellemesi çalıĢmalarında ruhsal liderlik algısının geliĢtirilmesi 

önerilmiĢtir. 

 

Aydın ve Ceylan (2009) ruhsal liderliğin örgütsel öğrenme kapasitesine etkisini 

belirlemek için metal üretiminde çalıĢan 578 kiĢi ile yaptıkları çalıĢmada, ruhsal 

liderliği vizyon,  umut/inanç, adanmıĢlık, aidiyet anlamlandırma boyutları ile 

incelemiĢlerdir. Yapılan analizler sonucunda örgütsel öğrenme kapasitesinin ruhsal 

liderliğin her bir boyutu ile önemli pozitif korelasyona sahip olduğu saptanmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda metal endüstrisinde ruhsal liderlerin örgütsel öğrenme kapasitesi 

üzerinde düĢük bir etkisi olduğu saptanmıĢtır. Bu bulgunun ise metal üretim sektörünün 

ağır sanayi olması ve bu alanda ticaretin çok büyük parasal güç gerektirdiği ve bu 

sektörün ruhsallıktan daha çok finans odaklı olmasından kaynaklanabileceği ifade 

edilmiĢtir. 
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2.2.2. Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

 

Malone ve Fry (2003) Teksas‟ta üç ilköğretim ve bir ortaöğretimde çalıĢan 

toplam 229 kiĢi üzerinde bir yıl süren bir araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırmaya önce anket 

uygulaması yapılarak baĢlanmıĢ, kontrol gruplu ön-test - son-test modelinde bir alan 

çalıĢmasıyla devam edilmiĢtir. Anket çalıĢması sonunda dört okuldan üçünün ruhsal 

liderlik boyutlarında [vizyon, adanmıĢlık, umut/inanç] yüksek değerlere sahip olduğu 

saptanmıĢtır. AraĢtırmaya bu okullar arasından seçilen iki okul ile devam edilmiĢtir. 

Birinci okul deney grubu, ikinci okul ise kontrol grubu olarak atanmıĢtır. Anket 

uygulamasının ardından birinci okul için ruhsal liderlik konusunda bir kurumsal dizayn 

stratejisi belirlenmiĢ ve uygulanmıĢtır. Bir yıl sonra hem birinci hem de ikinci okulda 

son-test yoluyla bir durum analizi yapılmıĢtır.  Elde edilen bulgulara göre, ikinci okulda 

bir yıl öncesine kıyasla durum kötüye gitmiĢtir. Bu okulda, vizyon ve adanmıĢlık baĢta 

olmak üzere tüm ruhsal liderlik değiĢkenlerinin değerleri düĢük olarak gözlenmiĢtir. 

Buna rağmen birinci (deney grubu) okulunda; ruhsal liderlik değiĢkenlerinde anlamlı bir 

azalma gözlenmemiĢ ve adanmıĢlık ile umut/inanç düzeyi anlamlı derecede arttığı tespit 

edilmiĢtir. Ayrıca ruhsal liderlik araĢtırmasının ardından Teksas‟ta her yıl yapılan 

akademik baĢarı değerlendirmelerinde, birinci okulun yüksek seviyede basarı gösterdiği 

görülmüĢtür. Özellikle de sosyo-ekonomik düzeyi düĢük ailelerin çocuklarının baĢarı 

seviyelerinde anlamlı bir yükselme olduğu ortaya konmuĢ ve okul yöneticilerinin ruhsal 

liderlik çalıĢmalarında çok önemli rollerinin bulunduğu saptanmıĢtır. 

 

Duchon ve Plowman (2005) benzer olanaklara sahip altı hastanede görev yapan 

çalıĢanlar üzerinde “iĢyeri ruhsallığının performans üzerindeki etkisi ile iĢyeri ruhsallığı 

ve liderlik arasındaki iliĢkiler” araĢtırmasında sağlık çalıĢanlarının kendi içsel 

yaĢamları, yaptıkları iĢin anlamlılığı ve kuruma bağlılık düzeylerini tespit etmeye 

çalıĢmıĢlardır. AraĢtırma kapsamında ĠĢin anlamı ve amacı adıyla uygulanan açık uçlu 

bir soru ile çalıĢanlardan iĢyeri performansını tanımlamaları istenmiĢtir. Bulguların 

analizi sonucunda iyi performansın hasta memnuniyeti ile eĢdeğer olduğu saptanmıĢtır. 

Hastaların memnuniyetine iliĢkin bilgilerin toplandığı ankette iki farklı hasta 

memnuniyeti ölçümü yapılmıĢtır. Ġlk ölçümde, çalıĢanların hasta bakım kalitesini genel 

olarak değerlendirmeleri, diğerinde ise bakımı sağlayan çalıĢanların genel hassasiyetini 
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değerlendirmeleri istenmiĢtir. AraĢtırma sonunda elde edilen bulgulara göre yüksek 

performansa sahip sağlık birimlerinin ruhsallık değerlerinin de yüksek olduğu 

gözlenmiĢtir. Aynı Ģekilde, performansı daha iyi olan sağlık birimi liderlerinin ruhsallık 

düzeylerinin, performansı düĢük olan sağlık birimi liderlerinin ruhsallık düzeyinden 

daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırmayla ulaĢılan sonuçlara göre, liderin ruhsal 

enerjisi ile iĢyerindeki ruhsal iklim arasında olumlu bir iliĢkinin var olduğu 

görülmektedir. AraĢtırmada, çalıĢanları için iĢi anlamlı kılan liderler, ruh dostu liderler 

olarak adlandırılmaktadır. 

 

Fry, Vitucci ve Cedillo (2005) tarafından Teksas‟ta 200 kiĢilik bir hava 

filosunda yapılan bir çalıĢmada ruhsal liderlik özellikleri, ruhsal kurtuluĢ, kurumsal 

verimlilik ve bağlılık arasındaki iliĢkiler incelenmiĢtir. Ruhsal liderliğin üç (3) boyutu 

[vizyon, adanmıĢlık, umut/inanç], ruhsal kurtuluĢun iki (2) boyutu [anlam, ait olma], 

kurumsal fedakarlık ve verimlilik arasındaki iliĢkiler ruhsal liderlik için geliĢtirilmiĢ 

olan açık uçlu sorulardan oluĢan bir ölçek kullanılarak ölçülmüĢtür. AraĢtırmada yapılan 

ilk uygulama 181 kiĢiyi kapsamıĢtır. Bundan beĢ ay sonra yapılan ikinci uygulamaya 

189 kiĢi katılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda elde edilen bulgulara göre; örgüt vizyonun ve 

amaçlarının bazı askerler tarafından net bir Ģekilde anlaĢılmadığı; askerlerin takım 

ruhunu hissetmedikleri; buna karĢın, aile problemlerine daha fazla önem verdikleri ve 

bir aile atmosferine daha çok ihtiyaç duydukları; aile günlerinin, çarĢı izinlerinin, 

kahvaltının ve öğle yemeklerinin bu ihtiyacı kısmen karĢıladığı ve askerlerin morallerini 

yükselttiği bulgular arasındadır.  Liderlerin, askerlerin çaba ya da gayretleri yerine 

yaptıkları hatalar üzerinde durdukları; komutanların askerleri harekete geçirmek için 

tehdit yerine saygı ve övgü kullandığında verimliliğin arttığı tespit edilmiĢtir.  

AraĢtırmada ele alınan askeri hava filosundaki liderlerin ruhsal liderlik özelliklerini 

gösteremedikleri ve buna bağlı olarak da iĢyeri ruhsallığının yarattığı verimli çalıĢma 

ortamını oluĢturamadıkları ifade edilmektedir. 

 

Fry ve Matherly (2006) tarafından, elektrikli güç kaynağı ürünleri dağıtımı 

yapan bir Ģirkette 347 çalıĢan üzerinde yapılan araĢtırmada; ruhsal liderlik teorisinin 

kurumsal performans üzerindeki etkisini test etmek amaçlanmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda; liderlerin iĢyerinde ruhsal ihtiyaçlara önem vermesinin kiĢisel ve kurumsal 
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faydaları olduğu; ruhsal liderlik öğelerinden vizyon ve ait olma arasında olumlu bir 

iliĢkinin bulunduğu; ait olma duygusunun kurumsal adanmıĢlık ve çalıĢan verimliliğinin 

algılanmasında önemli bir etken olduğu saptanmıĢtır. 

 

Fry, Nisiewicz, Vitucci ve Cedillo (2007) tarafından yapılan araĢtırmada, Teksas 

Ģehir merkezi yönetimi çalıĢanlarının, ruhsal liderlik özelliklerinin ne seviyede olduğu 

tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmaya polis merkezi, itfaiye, su iĢleri, belediye gibi 

değiĢik birimlerde çalıĢan 166 kiĢi katılmıĢtır. AraĢtırma kapsamında uygulanan bir 

anket yardımıyla ruhsal liderliğin öğeleri olan vizyon, adanmıĢlık, umut/inanç, anlam ve 

ait olma ile bunların kurumsal verimliliği ve fedakarlığı ne derece olumlu etkilediği 

ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda genel olarak; yüksek seviyede anlamlılık, 

orta seviyede umut/inanç ve düĢük seviyede kurumsal fedakarlık, kurumsal verimlilik, 

vizyon, adanmıĢlık ve ait olma değerleri gözlenmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre; 

yönetim görevinde çalıĢan deneklerde ait olma ve fedakârlık seviyelerinin; farkına 

varılma ve kendilerini ifade etme yetersizliği sebebiyle düĢük olduğu, emniyet teĢkilatı 

çalıĢanlarının daha iyi bir vizyona ihtiyaç duydukları; su iĢlerinde çalıĢanlarının iletiĢim, 

fırsat eĢitliği ve tutumların paylaĢılmıĢ bir vizyonla geliĢtirilmesi gerektiği ortaya 

çıkmıĢtır. Ayrıca araĢtırma sonuçları, ruhsal liderlik özellikleri, ruhsal kurtuluĢ, 

kurumsal bağlılık ve verimlilik arasında olumlu bir iliĢkinin bulunduğunu ortaya 

koymaktadır. 

 

Fry, Nisiewicz ve Vitucci (2007) ruhsal liderlik konusunda Teksas Polis 

Merkezi‟nde çalıĢan 70 kiĢi üzerinde yapılan araĢtırmada, kurumsal dönüĢümün ruhsal 

liderlik yoluyla nasıl yapılacağının ortaya konulması amaçlanmıĢtır. AraĢtırma 

sonuçlarına göre; kurumsal olarak da umut/inanç, vizyon, adanmıĢlık, ait olma, 

kurumsal fedakarlık ve verimlilik düĢük seviyede bulunmasına rağmen, polislerin 

baĢkalarına yardım etme ve iĢ performanslarıyla gurur duyma oranları oldukça yüksek 

bulunmuĢtur. Kurumsal fedakarlık ve verimlilik değerlerinin düĢük çıkmasının nedeni 

ise polislerin, halkın kendilerini desteklediğini fakat yönetimden yeterli destek 

alamadıklarını düĢünmelerinden kaynaklanmaktadır. DüĢük seviyedeki umut/inanç 

değerlerinin sebebi ise, yönetimin polislerden bekledikleri özelliklerin zaten 

yöneticilerin kendilerinde olmaması ve karar verme sürecinde söz hakkına sahip 
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olamamalarıdır. Kurumun vizyonu ise polislerin çoğunluğu tarafından bilinmediği tespit 

edilmiĢtir. Bu araĢtırma ile polis teĢkilatının problemleri göz önünde 

bulundurulduğunda mevcut durumu iyileĢtirmek ve kurumsal dönüĢümü sağlamak için 

ruhsal liderlik öğelerinin ne kadar gerekli olduğu ifade edilmiĢtir. 

 

Rezach (2002), Okullarda ruhsal liderliğin etkili bir eğitim liderliği olup 

olamayacağına dair deneysel çalıĢmanın yetersizliğinden hareket eden Rezach New 

Jersey‟deki okul müdürleri üzerinde bir çalıĢma yürümüĢtür. Ġlk olarak 67 okul 

müdürüne anket uygulanmıĢ, Daha sonra, aynı ölçeğe ve çalıĢmaya katılma isteklerine 

göre seçilen beĢ okul müdürüyle mülakat yapılmıĢtır. Müdürlerin vizyon ve insan 

iliĢkilerine yönelik uygulamaları açısından ortak liderlik özellikleri olup olmadığı 

incelenmiĢtir. Nitel araĢtırma yöntemleri kullanılarak ruhsal liderliğin anlamsal 

boyutuyla ilgili kuramsal unsurlar belirlenmiĢtir. Mülakat sorularına verilen cevaplarda, 

ruhsallığın tanımı ve liderlik uygulamalarıyla ilgili benzerlikler ve farklılıklar 

sınıflandırılmıĢ ve ruhsal liderliğin ortak noktaları belirlenerek bunun eğitimde etkili bir 

liderlik modeli olup olamayacağı tartıĢılmıĢtır. AraĢtırmaya katılanların   hepsi de 

liderlik uygulamalarında okullarında bir topluluk ve aidiyet hissini yerleĢtirmeye 

çalıĢtıklarını vurgulamıĢlardır. Katılımcıların yaptıkları ruhsallık tanımlamasında bu 

kavramın net bir Ģekilde betimlenmesinin zorluğuna vurgu yapılmıĢ, ruhsallığın kiĢinin 

kendisi, çevresindekiler ve evrenle iliĢkilendirilmesi ortak nokta olarak belirmiĢtir. 

Liderler, kendilerini daha geniĢ bir evrenin küçük fakat önemli bir parçası olarak 

gördüklerini ifade etmiĢlerdir. AraĢtırmanın sonucuna göre, okulların insan ruhsallığının 

varlığını kabul etmeleri gerektiği ve zihinsel, duygusal, psikolojik ve sosyal yönlerinin 

desteklendiği gibi bu yönünün de desteklenmesi gerektiği vurgulanmıĢtır. Okul 

müdürleri ve eğitimciler aynı zamanda öğrencilerde birbirine bağlılık duygusunu 

geliĢtirmeli ve çevresinden kopuk bir hayata karĢı direnç göstermelidirler.  

 

 

 

 

 

 



69 
 

BÖLÜM III 

YÖNTEM 

 

Bu bölümde araĢtırmanın modeli, evren ve örneklem, veri toplama aracının 

geliĢtirilmesi, veri toplama aracının uygulanması ve verilerin toplanması ile verilerin 

analizi yer almaktadır.  

 

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

 

AraĢtırma, genel tarama modelindedir. Genel tarama modeli, geçmiĢte ya da 

halen var olan bir durumu var olduğu Ģekliyle betimlemeyi amaçlayan bir yöntemdir. 

Bu araĢtırma yöntemi çok sayıda elemandan oluĢan bir evrende, evren hakkında genel 

bir yargıya varmak amacı ile evrenin tümünün ya da bir bölümünün üzerinde yapılan 

araĢtırmayı amaçlar (Karasar, 2006: 77-79). Bu tür araĢtırmalar aynı zamanda, gerçeğin 

ne olduğunu bulmak ve var olan mevcut duruma anlam verilmesine dönük tanımlayıcı 

bir özelliğe de sahiptir (Ural ve Kılıç, 2006: 19). Söz konusu tanımlamalar 

doğrultusunda bu araĢtırmada, “ Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğe 

iliĢkin algıları” mevcut haliyle tespit edilmiĢtir.  

  

3.2. Evren ve Örneklem 

 

 Bu araĢtırmanın evrenini, 2012-2013 eğitim-öğretim yılında Diyarbakır il 

merkezindeki resmi ortaokullarda görev yapan öğretmenler oluĢturmaktadır. Diyarbakır 

il merkezinde resmi ortaokul sayısı 90‟dır. Diyarbakır il merkezindeki ortaokullarda 

görev yapan öğretmen sayısı 2893‟tür. Bu araĢtırmanın örneklemini, basit tesadüfi 

örnekleme yöntemiyle belirlenen 389 ortaokul öğretmeni oluĢturmuĢtur. Okul 

büyüklüklerinin belirlenmesinde Jones‟ un (1997) ileri sürdüğü, öğretmen sayısının 28 

ve daha az olduğu okullar “küçük okul”, 29-39 arası öğretmenin görev yaptığı okullar 

“orta büyüklükte okul” ve öğretmen sayısının 40 ve daha üzeri olduğu okullar “büyük 

okul” sınıflaması dikkate alınmıĢtır (Akt: Özdemir, 2010: 91). 

 

 

 



70 
 

3.3. Veri Toplama Aracının GeliĢtirilmesi 

 

Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğe iliĢkin algılarını belirlemek 

amacıyla Fry (2007) tarafından geliĢtirilen “Ruhsal Liderlik Ölçeği” kullanılmıĢtır. Ġlgili 

ölçek Kurtar (2009) tarafından Türkçe‟ ye uyarlanmıĢtır.  

 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak kullanılan ölçek iki bölümden 

oluĢmaktadır. Ölçeğin birinci bölümünü, katılımcıların öğrenim durumu, 

öğretmenlikteki kıdemi, alanı, cinsiyeti, okuldaki öğretmen sayısı ile ilgili sorular 

oluĢturmaktadır. Ġkinci bölümde ise, ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğe 

iliĢkin algılarını ölçmeye dayalı 40  madde yer almaktadır. Her bir maddenin karĢısında 

davranıĢın gösterilme sıklığını belirtmek için beĢli bir seçenek verilmiĢ olup, bu 

seçenekler en olumsuzdan en olumluya doğru “Hiç Katılmıyorum, Az Katılıyorum, 

Orta Düzeyde Katılıyorum, Çok Katılıyorum, Tamamen Katılıyorum”    (1-5) biçiminde 

derecelendirilmiĢtir. 

 

Tablo 7 

 Ruhsal Liderlik Ölçeğinin Alt Boyutları 

 

Alt Boyutlar Madde Sayısı 

 

Madde Numaraları 

 

1- Vizyon 4 18, 26, 28, 30 

2 -Umut/Çaba 4 8, 15, 16, 36 

3- Özveri/ Fedakârlık Sevgisi 5 1, 10, 12, 22, 31 

4 -Anlam 4 2, 14, 17, 23 

5- Üyelik- Aitlik 4 3, 9, 21, 32 

6 -Ruhsal YaĢam 5 5, 13, 25, 34, 38 

7 -Örgütsel Bağlılık 5 4, 7, 11, 37, 39 

8 -Verimlilik 4 19, 20, 29, 33 

9- YaĢamsal Memnuniyet 5 6, 24, 27, 35, 40 
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Kurtar (2009), ölçeğin güvenirlik analizini yapmıĢ olmasına rağmen bu çalıĢmada da 

ölçeğin güvenirlik analizi ayrıca yapılmıĢ ve sonuçlar Tablo 8‟ de verilmiĢtir.  

 

Tablo 8 

 Ruhsal Liderlik Ölçeği Güvenirlik Analizi Sonuçları 

 

Ölçek Boyutları Boyuttaki Soru Sayısı 
Bu AraĢtırmadaki Alpha 

Değeri 

Kurtar’ın 

ÇalıĢmasındaki Alpha 

Değeri 

Umut 4 .82 ,96 

Özveri 5 .81 ,82 

Anlam 4 .80 ,80 

Aitlik 4 .81 ,96 

Ruhsal YaĢam 5 .83 ,97 

Örgütsel Bağlılık 5 .82 ,95 

Verimlilik 4 .84 ,95 

YaĢamsal Memnuniyet 5 .80 ,97 

Vizyon 4 .95 ,96 

Toplam 40 .93 ,95 

 

Kurtar tarafından yapılan güvenirlik analizinde ölçeğin iç tutarlık katsayısı 

Cronbach Alpha ,95 olarak bulunmuĢtur. Bu çalıĢmada ise ruhsal liderlik ölçeğinin 

Cronbach Alpha değeri ,93 olarak tespit edilmiĢtir. Ayrıca, ruhsal liderlik ölçeğinin alt 

boyutlarının Cronbach Alpha değerlerine de bakılmıĢtır. Buna göre, umut: ,82 özveri: 

,81; anlam: ,80; aitlik: ,81; ruhsal yaĢam: ,83; örgütsel bağlılık: ,82; verimlilik: ,84; 

yaĢamsal memnuniyet: ,80; vizyon: ,95 olarak bulunmuĢtur. Bu sonuçlar ölçeğin 

“yüksek derecede güvenilir” olduğunu göstermektedir (Kalaycı, 2008:405). 

 

Yapılan faktör analizinde ise ölçeğin 9 alt boyuttan oluĢtuğu saptanmıĢtır. 9 alt 

boyutta toplanan ölçeğin toplam varyans miktarı % 82‟dir. Ölçek maddelerinin faktör 

yükleri Tablo 9‟ da verilmiĢtir. 
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Tablo 9  

Ruhsal Liderlik Ölçeği Faktör Analizi Sonuçları 
Ö

lç
ek
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k
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V
er
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k

 

 Ö
zv

er
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Madde 5 .651 - - - - - - - - 

Madde13 .642 - - - - - - - - 

Madde 38 .637 - - - - - - - - 

Madde 34 .623 - - - - - - - - 

Madde 25 .619 - - - - - - - - 

Madde 24  .731 - - - - - - - 

Madde 6  .730 - - - - - - - 

Madde 40  .720 - - - - - - - 

Madde 35  .716 - - - - - - - 

Madde 27  .702 - - - - - - - 

Madde 37 - - - .816 - - - - - 

Madde 7 - - - .803 - - - - - 

Madde 4 - - - .802 - - - - - 

Madde 11 - - - .802 - - - - - 

Madde 39 - - - .800 - - - - - 

Madde 36 - - .575 -  - - - - 

Madde 16 - - .568 -  - - - - 

Madde 15 - - .563 -  - - - - 

Madde 8 - - .547 -  - - - - 

Madde 9 - -  - .481  - - - 

Madde 21 - -  - .489  - - - 

Madde 3 - -  - .484  - - - 

Madde 32 - -  - .459  - - - 

Madde 23 - - - - - .616 - - - 

Madde 17 - - - - - .613 - - - 

Madde 2 - - - - - .611 - - - 

Madde 14 - - - - - .587 - - - 

Madde 18  -  - - - .591 - - 

Madde 30  -  - - - .576 - - 

Madde 26  -  - - - .566 - - 

Madde 28  -  - - - .555 - - 
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Madde 19 - - - - - - - .645 - 

Madde 29 - - - - - - - .636 - 

Madde 20 - - - - - - - .621 - 

Madde 33 - - - - - - - .561 - 

Madde 10 - - - - - - - . .437 

Madde 22  - - - - - - - - .584 

Madde 31 - - - - - - - - .513 

Madde 12 - - - - - - -  .479 

Madde 1 - - - - - - -  .468 

 

Yapılan açımlayıcı faktör analizi sonucunda ölçekteki 40 maddenin öz değeri 

1‟den büyük 9 alt ölçekte toplanmıĢtır. Elde edilen faktör yükleri, .437 - .816 arasında 

değiĢmektedir. 

 

3.4. Veri Toplama Aracının Uygulanması ve Verilerin Toplanması 

 

Veri toplama amacıyla geliĢtirilmiĢ anketin uygulanabilmesi için Dicle 

Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü aracılığıyla Diyarbakır Ġl Milli Eğitim 

Müdürlüğüne yazı yazılmıĢ, Ġl Milli Eğitim Müdürlüğünden (Ek 2) uygulama izni 

alındıktan sonra ilgili okullara 08.04.2013-03.05.2013 tarihleri arasında gidilerek veri 

toplama aracı araĢtırmacı tarafından uygulanmıĢ ve toplanmıĢtır. 

 

3.5. Verilerin Analizi 

 

Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğe iliĢkin algılarını ölçmeye 

iliĢkin anketler öğretmenlere uygulandıktan sonra veriler SPSS 20.0 paket programı 

kullanılarak çözümlenmiĢtir. AraĢtırmada istatistiksel iĢlemler olarak, aritmetik 

ortalama, standart sapma gibi betimsel istatistiklerin yanı sıra t-testi ve varyans analizi 

testinden yararlanılmıĢtır. Verilerin analizinde 0.05 anlamlılık düzeyi esas alınmıĢtır. 

 

 Verilerin yorumlanmasında veri toplama aracındaki her bir maddeye iliĢkin 

verilen değerler, o maddenin gerçekleĢme düzeyinin göstergesi kabul edilmiĢtir. 

Ortalamaların yorumlanmasında ölçeğin seçenekleri, bunların sınırları ve verilen 

ağırlıkları aĢağıda Tablo 10‟da gösterilmiĢtir. 

Tablo 9’un devamı 
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Tablo 10 

 Öğretmenlerin Ġfadelere ĠliĢkin Katılma Düzeyleri ve Puan Sınırları 

 

Ölçek Katılma Düzeyi Puan Puan Sınırları 

Hiç Katılmıyorum 1 1.00-1.79 

Az Katılıyorum 2 1.80-2.59 

Orta düzeyde katılıyorum 3 2.60-3.39 

Çok katılıyorum 4 3.40-4.19 

Tamamen Katılıyorum 5 4.20-5.00 
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BÖLÜM IV 

BULGULAR VE YORUM 

 

Bu bölümde problemin çözümü için toplanan verilerin, yöntem bölümünde 

açıklanan tekniklerle çözümlenmesi sonucunda elde edilen bulgularla, bu bulgulara 

iliĢkin yorum yer almaktadır. Bulgular ve ilgili yorum, araĢtırma alt problemlerinin 

veriliĢindeki sıraya uyularak düzenlenmiĢtir. Alt problemlere geçilmeden önce, kiĢisel 

bilgiler alt baĢlığı altında veri toplama aracına yanıt veren öğretmenlerin öğrenim 

durumu, mesleki kıdemi, alanı, cinsiyeti ve okul büyüklüğüne göre durumları 

değerlendirilmiĢtir. 

 

4.1. KiĢisel Bilgiler 

 

Bu alt baĢlık altında öğretmenlerin öğrenim durumu, mesleki kıdemi, alanı, 

cinsiyeti ve okul büyüklüğü değiĢkenlerine göre dağılımları ve bunlara iliĢkin 

açıklamalar tablolar halinde verilmiĢtir. 

 

4.1.1. Öğretmenlerin Öğrenim Durumuna Göre Dağılımı 

 

Tablo 11‟de araĢtırmaya katılan öğretmenlerin öğrenim durumuna göre dağılımı 

yer almaktadır. Tablo 11‟de araĢtırmaya katılan ortaokul öğretmenlerinin % 89,5‟inin 

lisans, %10,5‟inin de lisansüstü mezunu oldukları görülmektedir. Bu durumda 

araĢtırmaya katılan öğretmenlerin büyük bir kısmının lisans mezunu olduğu 

söylenebilir. 

 

Tablo 11 

 Öğretmenlerin Öğrenim Durumuna Göre Dağılımı 

Öğrenim Durumu n Yüzde 

Lisans 348 89,5 

Lisansüstü 41 10,5 

Toplam 389 100 
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4.1.2. Öğretmenlerin Mesleki Kıdemlerine Göre Dağılımı 

 

Tablo 12‟de araĢtırmaya katılan öğretmenlerin mesleki kıdemlerine göre 

dağılımı yer almaktadır. Görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan ortaokul öğretmenlerinin 

%38‟i 11 yıl ve üzeri çalıĢma süresi ile birinci sırayı almaktadır. Daha sonra %37,6 ile 

6-10 yıl arası çalıĢma süresi olan öğretmenler ve %24,4 ile 1-5 yıl arası çalıĢma süresine 

sahip öğretmenler yer almaktadır. 

 

Tablo 12 

 Öğretmenlerin Mesleki Kıdemlerine Göre Dağılımı 

Mesleki Kıdem n Yüzde 

1-5 yıl 95 24,4 

6-10 yıl 146 37,6 

11 yıl ve üzeri 148 38,0 

Toplam 389 100 

 

 

4.1.3.  Öğretmenlerin Alanlarına Göre Dağılımı 

 

Tablo 13‟de araĢtırmaya katılan öğretmenlerin alanlarına göre dağılımı yer 

almaktadır. Tablo 13‟de görüldüğü üzere araĢtırmaya katılan ortaokul öğretmenlerinin 

% 69,2‟si sosyal bilimler; % 30,8‟i ise fen bilimleri alanında çalıĢan öğretmenlerden 

oluĢmaktadır.  

 

Tablo 13 

 Öğretmenlerin Alanlarına Göre Dağılımı 

Alan n Yüzde 

Sosyal Bilimler 269 69,2 

Fen Bilimleri 120 30,8 

Toplam 389 100 
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4.1.4. Öğretmenlerin Cinsiyetlerine Göre Dağılımı 

 

Tablo 14‟de araĢtırmaya katılan öğretmenlerin cinsiyetlerine göre dağılımı yer 

almaktadır. Görüldüğü gibi araĢtırmaya katılan ortaokul öğretmenlerinin % 43,8‟i 

bayan, %56,2‟si ise erkektir. 

 

Tablo 14 

 Öğretmenlerin Cinsiyetlerine Göre Dağılımı 

Cinsiyet n Yüzde 

Bayan 170 43,8 

Erkek 219 56,2 

Toplam 389 100 

  

 

4.1.5. Öğretmenlerin Okul Büyüklüğüne Göre Dağılımı 

 

Tablo 15‟de araĢtırmaya katılan öğretmenlerin okul büyüklüğüne göre dağılımı 

yer almaktadır. Tablo 15‟de görüldüğü üzere araĢtırma yapılan okulların %44,5‟ inde 40 

ve üzeri öğretmen; %31,6‟sında 29-39 arası öğretmen ve  %23,9‟unda 28 ve daha az 

öğretmen bulunmaktadır. Tablodan anlaĢılacağı gibi, katılımcıların büyük bir oranı 

büyük okul statüsündeki okullarda görev yapmaktadır.  

 

Tablo 15 

Öğretmenlerin Okul Büyüklüğüne Göre Dağılımı 

Okullarındaki Öğretmen Sayısı n Yüzde 

28 ve daha az 

(Küçük okul ) 

93 23,9 

29-39 arası 

(Orta büyüklükte okul) 

123 31,6 

40 ve üzeri 

(Büyük okul) 

173 44,5 

Toplam 389 100 
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4.2. Alt Problemlere ĠliĢkin Bulgular ve Yorum 

  

Bu baĢlık altında, alt problemler ve bunlara iliĢkin bulgular ve yorum sırası ile 

aĢağıda ele alınmıĢtır. 

 

4.2.1. Birinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ve Yorum 

 

Birinci alt problem; “Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğe iliĢkin 

algıları nasıl bir dağılım göstermektedir ve bu algılar boyut olarak ne düzeydedir?” 

biçiminde ifade edilmiĢti. Bu alt problem aĢağıda ayrıntılı olarak ele alınmıĢtır. 

 

Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğe iliĢkin aritmetik ortalama, 

standart sapma ve her bir maddeye yönelik algı düzeylerinin dereceleri Tablo 16‟ da 

verilmiĢtir. 

 

Tablo 16 

Ortaokullarda Görevli Öğretmenlerin Ruhsal Liderliğe ĠliĢkin Algılarının 

Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve Derecelendirme Düzeyi 

Maddeler X  Ss Derece 

01. Kurumumdaki liderler konuĢtuğu gibi hareket ederler, 

liderlerimizin özü sözü birdir. 
2,80 1,31 

Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

02. Yaptığım iĢ insanların yaĢamında farklar yaratır. 3,67 1,08 
Çok 

katılıyorum 

03 Kurumumun beni ve iĢimi takdir ettiğini hissederim 2,94 1,23 
Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

04 Bu kurumda kendimi aileden biri gibi hissederim. 3,17 1,27 
Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

05 YaĢam için umut doluyum. 3,61 1,15 
Çok 

katılıyorum 

06 Hayat Ģartlarım mükemmeldir. 2,95 1,15 
Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

07 Kurumun sorunlarını, gerçekten kendi sorunummuĢ gibi 

hissederim. 
3,38 1,11 

Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

08 Kurumuma inanırım ve kurumumun misyonunu 

baĢarması için gereken "ne olursa olsun" yapmaya 

gönüllüyüm. 

3,36 1,14 
Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

09 Kurumumun bana ve iĢime saygı duyduğunu hissederim 3,18 1,22 
Orta 

düzeyde 

katılıyorum 
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10 Kurumumdaki liderler dürüst ve alçak gönüllüdür. 3,21 1,23 
Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

11 Meslek hayatımın geri kalanını bu kurumda geçirirsem 

mutlu olurum. 
2,86 1,28 

Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

12 Kurumum güvenilir bir yerdir ve çalıĢanlarına karĢı 

vefalıdır. 
3,03 1,24 

Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

13 ĠĢ arkadaĢlarımın ruhsal sağlıklarına dikkat ederim. 3,50 ,98 
Çok 

katılıyorum 

14 Yaptığım iĢ benim için anlamlıdır. 3,93 1,07 
Çok 

katılıyorum 

15 Kurumumun tüm ideallerine inanırım, bu nedenle 

kurumumun baĢarısına yardım etmek için azimliyim ve çok 

fazla çaba harcarım. 

3,47 1,16 
Çok 

katılıyorum 

16 BaĢarmamıza yardımcı olabilecek her Ģeyi yaparak 

kurumuma ve onun misyonuna olan inancımı kanıtlıyorum. 
3,37 1,13 

Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

17 Yaptığım iĢ benim için oldukça önemlidir. 3,85 1,06 
Çok 

katılıyorum 

18 ÇalıĢtığım kurumun vizyonunu anlıyorum ve bu vizyona 

kendimi adadım. 
3,39 1,44 

Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

19 ÇalıĢtığım bölümdeki herkes yapabileceği en iyi çabayı 

gösterir. 
3,42 3,08 

Çok 

katılıyorum 

20 ÇalıĢtığım birimde iĢ kalitesi tüm çalıĢanlar için en 

önemli önceliktir. 
3,14 1,18 

Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

21 ĠĢimden dolayı önemsendiğimi hissederim. 3,08 1,19 
Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

22 Kurumumdaki liderler, çalıĢanlarının haklarını koruyacak 

cesarete sahiptir. 
3,15 1,96 

Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

23 ĠĢ etkinliklerimi kendimce anlamlı bulurum. 3,49 1,06 
Çok 

katılıyorum 

24 YaĢantımdan hoĢnutum. 3,58 1,36 
Çok 

katılıyorum 

25 Kendimi manevi değerleri olan bir kiĢi olarak görürüm. 3,96 1,08 
Çok 

katılıyorum 

26 Kurumumun vizyonu, beni, içimdeki en iyiyi ortaya 

çıkarmaya sevk eder. 
3,22 1,48 

Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

27 Pek çok açıdan ideal bir yaĢamım var. 3,33 1,10 
Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

28 Kurumumun vizyonu açık ve beni zorlayıcıdır. 2,90 1,12 
Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

29 ĠĢ arkadaĢlarım oldukça üretkendir. 3,20 1,10 
Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

30 Kurumumun vizyonu, benim en yüksek performansımı 

sergilememe neden olur. 
3,01 1,16 

Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

31 Kurumum çalıĢanlarına karĢı saygılı ve anlayıĢlıdır; 

çalıĢanlarının sıkıntılarında onlar için bir Ģeyler yapmak 

ister. 

3,08 1,25 
Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

32 Liderlerim tarafından son derece saygı gördüğümü 

hissederim. 
3,03 1,23 

Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

Tablo 16  (Devam) 
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Tablo 16 „da ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğe iliĢkin 

aritmetik ortalama, standart sapma ve derecelendirme değerleri yer almaktadır. 

Görüldüğü üzere, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin ruhsal liderlik ölçeğine iliĢkin en 

yüksek düzeyde katıldıkları üç madde sırası ile “Kendimi manevi değerleri olan bir kişi 

olarak görürüm” Madde 25   ( X 3,96);  “Yaptığım iş insanların yaşamında fark 

yaratır” Madde 2 ( X 3,67) ve “Yaptığım iş benim için anlamlıdır” Madde 14 ( X 3,93) 

Ģeklinde tespit edilmiĢtir. En düĢük düzeyde katıldıkları üç madde ise sırası ile 

“Kurumumun çalışmak için harika bir yer olduğunu övgüyle anlatıyorum” Madde 37 

( X 2,79);  “Kurumumdaki liderler konuştuğu gibi hareket ederler, liderlerimizin özü 

sözü birdir” Madde 1 ( X 2,80) ve “Meslek hayatımın geri kalanını bu kurumda 

geçirirsem mutlu olurum” Madde 11 ( X 2,86)  Ģeklinde ortaya çıkmıĢtır. Bununla 

birlikte araĢtırmaya katılan öğretmenlerin ruhsal liderlik ölçeğinin tamamında   ( X 3,23) 

“Orta düzeyde katılıyorum” Ģeklinde görüĢ bildirdikleri saptanmıĢtır. Bu sonuçlar 

incelendiğinde öğretmenlerin eğitim örgütüne karĢı  içsel duygularının olumlu olmasına 

rağmen, örgüt yapısından ya da iĢleyiĢinden kaynaklı sorunların bireylerdeki bu 

duyguları körelttiği kuruma karĢı memnuniyetsizlik sonucunu doğurduğu söylenebilir.  

33 ĠĢ arkadaĢlarım kaynaklardan ( para, insan, ekip v.b.) 

maksimum çıktı elde etmede oldukça baĢarılıdır. 
3,09 1,13 

Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

34 Manevi bir uygulamayı sürdürürüm.( örneğin; ibadet 

etme, dua etme, doğada zaman geçirme, meditasyon, manevi 

yazılar okuma, yoga, dini gelenekleri yerine getirme, günlük 

yazma) 

3,59 1,17 
Çok 

katılıyorum 

35 Hayata yeniden baĢlama Ģansım olsa, hayatımdaki hemen 

hemen hiçbir Ģeyi değiĢtirmezdim. 
2,89 1,23 

Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

36 Kurumuma inanırım, baĢarılı olmamızı isterim bu 

nedenle iĢimde zorlayıcı hedefler belirlerim. 
3,20 1,14 

Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

37 Kurumumun çalıĢmak için harika bir yer olduğunu 

övgüyle anlatıyorum. 
2,79 1,25 

Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

38 Manevi değerlerim, yaptığım seçimleri etkiler. 3,71 1,13 
Çok 

katılıyorum 

39 Kendimi bu kuruma tamamen ait hissederim. 3,01 1,24 
Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

40 ġimdiye kadar yaĢantımda istediğim önemli Ģeylere sahip 

oldum. 

3,42 1,15 Çok 

katılıyorum 

Toplam 3,23 ,78 
Orta 

düzeyde 

katılıyorum 

Tablo 16  (Devam) 

Tablo 16’nın Devamı 
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Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderlik alt boyutlarına iliĢkin 

algılarının aritmetik ortalama, standart sapma ve derecelendirme değerleri Tablo 17‟ de 

verilmiĢtir. 

 

Tablo 17  

Ruhsal Liderlik Alt Boyutlarına ĠliĢkin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma      

ve Derecelendirme Düzeyi 

Ölçek boyutları N X  Ss Derece 

Vizyon 389 3,12 1,01 Orta düzeyde katılıyorum 

Umut 389 3,34 ,91 Orta düzeyde katılıyorum 

Özveri 389 3,23 ,78 Orta düzeyde katılıyorum 

Üyelik 389 3,05 ,98 Orta düzeyde katılıyorum 

Ruhsal yaĢam 389 3,67 ,74 Çok katılıyorum 

Verimlilik 389 3,21 1,17 Orta düzeyde katılıyorum 

Anlam 389 3,73 ,81 Çok katılıyorum 

Örgütsel Bağlılık 389 3,04 ,94 Orta düzeyde katılıyorum 

YaĢamsal Memnuniyet 389 3,23 ,78 Orta düzeyde katılıyorum 

Toplam 389 3,27 ,67 Orta düzeyde katılıyorum 

 

 

Tablo 17‟de, öğretmenlerin ruhsal liderliğin; vizyon ( X : 3,12), umut ( X : 3,34), 

özveri ( X : 3,23), üyelik ( X : 3,05), verimlilik ( X : 3,21), örgütsel bağlılık ( X : 3,04) ve 

yaşamsal memnuniyet ( X : 3.23)   alt boyutlarına “orta düzeyde katıldıkları”; ruhsal 

yaşam ( X : 3.67) ve anlam ( X : 3,73) alt boyutlarına ise “çok katıldıkları” görülmektedir. 

Ruhsal liderlik ölçeğinin tamamında ise öğretmenler “orta düzeyde” katılmaya yönelik 

görüĢ bildirmiĢlerdir. Öğretmenlerin ruhsal liderlik alt boyutları içerisinde en yüksek 

ortalamaya “anlam” ( X :3,73 ) boyutu; en düĢük ortalamaya ise “örgütsel bağlılık” 

boyutu  ( X : 3,04) sahiptir.  

 

Özgan vd.lerinin (2013) çalıĢmasında ise öğretmenlerin ruhsal liderlik algıları 

“çok katılıyorum” düzeyinde tespit edilmiĢtir. Kurtar‟ın (2009) çalıĢmasında ise, 

öğretmenlerin özveri boyutuna “hiç katılmadıkları”; ancak umut, örgütsel bağlılık, 

verimlilik, ruhsal yaĢam boyutlarına “az katıldıkları” diğer boyutlar olan üyelik, vizyon, 

anlam, yaĢamsal memnuniyet boyutlarına ise öğretmenlerin “orta düzeyde katıldıkları” 
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saptanmıĢtır.  Fry‟in (2003) ortaokul öğretmenleriyle yaptığı çalıĢmada ise umut ve 

anlam boyutlarına öğretmenlerin tamamen katıldıkları ve diğer boyutlara ise çok 

katıldıkları tespit edilmiĢtir. Yine Güçlü ve Türkoğlu (2003)‟nun çalıĢmasında 

öğretmenlerin vizyon algılarının orta düzeyde katılıyorum derecesinde çıktığı 

görülmüĢtür.   

 

Bu çalıĢmadan elde edilen bulgulara göre, ortaokul öğretmenlerinin özellikle 

iĢlerine yükledikleri anlamlarından ve ruhsal yaĢamlarından memnun oldukları 

söylenebilir. Bununla birlikte, diğer boyutlardan ise memnun oldukları; ancak 

yöneticilerin bu boyutlara iliĢkin ruhsal liderlik özellikleri sergilemeleri ile ilgili 

alanlarda da öğretmenlerin memnuniyetlerinin artabileceği düĢünülmektedir. 

 

Özgan vd.lerinin (2013) çalıĢmasında öğretmenin motivasyonu üzerinde 

„vizyon‟, „özveri‟ ve „ruhsal yaĢam‟ değiĢkenlerinin önemli bir yordayıcı olduğu tespit 

edilmiĢtir. Ruhsal liderliğin, çalıĢana görev ve aidiyet duygusu kazandıran, onun kendisi 

ve diğerlerini içten motive etmesini sağlayan değer, tutum ve davranıĢları bir araya 

getirmeyi içeren bir süreç olduğu dikkate alındığında (Fry, 2003) öğretmenlerin ruhsal 

liderlik algılarının orta düzeyde katılıyorum derecesinde kalması önemli bir sorun 

olarak görülebilir. Ruhsal liderlik davranıĢlarının öğrencilerin baĢarıları üzerinde etkili 

olduğu Polat (2011),  örgütsel imajı güçlü kıldığı Baloğlu (2009) ve örgütsel aitlik 

duygusuyla etkileĢim içerisinde olduğu Fry ve Matherly (2006) açıktır. Palmer (1999) 

öğretmenlerin kendilerini, günlük maddesel sorunlardan uzaklaĢtırıp, yetkili eğitimciler 

ve ölçülebilir davranıĢ değiĢikliği uzmanları olmaktan çıkarıp, öğrenciler için birer 

mutluluk ve huzur kaynağı olarak görmeleri gerekir. Bu bakımdan, öğretmenlerin ruhsal 

anlamda rahat olmalarının sağlanması önem arz etmektedir. 

 

4.2.2. Ġkinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ve Yorum 

. 

Ġkinci alt problem; “Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderlik 

boyutlarına iliĢkin algıları;  (a) Öğrenim durumu, (b) Kıdem, (c) Alan, (d) Cinsiyet, (e) 

Okul büyüklüğü değiĢkenlerine göre anlamlı bir fark oluĢturmakta mıdır?” biçiminde 

ifade edilmiĢti. Bu alt problem aĢağıda ayrıntılı olarak ele alınmıĢtır.  
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4.2.2.1. Öğrenim Durumuna Göre Öğretmenlerin Algıları   

 

Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderlik alt boyutlarına iliĢkin 

algılarının öğrenim durumlarına göre anlamlı bir fark gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla yapılan t testi sonuçları Tablo 18‟de verilmiĢtir 

 

Tablo 18 

 Öğrenim Durumuna Göre Öğretmenlerin Ruhsal Liderlik Ölçeği Alt Boyutlarına 

ĠliĢkin t-Testi Sonuçları 

 
 

Gruplar 

 

N 

 

X  

 

Ss 

 

t 

 

P 

Vizyon 
Lisans 348 12,38 4,13  

-1,90 

 

,58 
Lisans Üstü 41 13,65 3,22 

Umut 
Lisans 348 13,31 3,69 

-1,12 ,26 
Lisans Üstü 41 14,00 3,44 

Özveri 
Lisans 348 14,88 3,24 

-,840 ,40 
Lisans Üstü 41 15,34 3,49 

Anlam 
Lisans 348 14,88 3,24 

-,840 ,40 
Lisans Üstü 41 15,34 3,49 

Üyelik 
Lisans 348 12,05 3,96 

-2,59 ,01 
Lisans Üstü 41 13,73 3,33 

Ruhsal 

YaĢam 

Lisans 348 18,34 3,71 
-,47 ,63 

Lisans Üstü 41 18,63 3,60 

Örgütsel 

Bağlılık 

Lisans 348 14,96 4,77 

-3,03 ,00 
Lisans Üstü 41 17,31 3,75 

Verimlilik 

Lisans 348 12,70 4,88 

-1,59 ,11 
Lisans Üstü 41 13,95 2,64 

YaĢamsal 

Memnuniyet 

Lisans 348 16,02 3,87 
-1,96 ,05 

Lisans Üstü 41 17,29 4,18 
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Tablo 18 incelendiğinde, ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğin 

özveri (t: -,840 p: ,40), anlam (t: -,840 p: ,40), ruhsal yaşam (t: -,47 p: ,63), verimlilik (t: -1,59 

p: ,11), yaşamsal memnuniyet (t: -1,96 p: ,05), vizyon (t: -1,90 p: ,58) ve umut (t: -1,12 p: ,26) 

alt boyutlarına iliĢkin algılarının öğrenim durumlarına göre anlamlı bir fark 

göstermediği; ancak örgütsel bağlılık ( X lisans: 14,96  X lisansüstü: 17,31)  (t: -3,03 p: ,00) ve 

üyelik ( X lisans: 12,05  X lisansüstü: 13,73) (t: -2,59 p: ,01) alt boyutlarında lisansüstü öğrenim 

gören öğretmenlerin daha yüksek ortalamaya sahip oldukları görülmektedir. Her ne 

kadar örgütsel bağlılık ve üyelik algılarında öğrenim durumlarının etkisi söz konusu 

olsa da genel olarak öğretmenlerin örgütsel bağlılık ve üyelik algılarının orta düzeyde 

olduğu ortadadır. Öğrenim durumu arttıkça üyelik ve aidiyet duygusu artmaktadır; 

ancak bu artıĢ orta düzeye kadar olmaktadır. Bu bağlamda, öğretmenlerin üyelik ve 

aidiyet duygularında etkin olan farklı unsurların olduğu söylenebilir.  

 

Literatürde bu araĢtırma sonuçlarını destekleyici araĢtırmalara rastlamak 

mümkündür. Örneğin, ġahin ve Yılmaz (2009) ve Telef‟in (2011) çalıĢmalarında, 

öğretmenlerin öğrenim durumu değiĢkenine göre yaĢam memnuniyeti düzeylerinde 

anlamlı bir farkın olmadığı saptanmıĢtır. Ancak, bu araĢtırmanın sonuçlarıyla 

örtüĢmeyen bulgulara da rastlanmıĢtır. Akçöltekin ve Doğan‟ın (2012) çalıĢmasında 

lisansüstü eğitim düzeyindeki öğretmenlerin lisans düzeyindeki öğretmenlere göre daha 

umutsuz oldukları saptanmıĢtır. Kılıçoğlu (2010) ve Ġkram‟ın (2009) çalıĢmasında ise 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık algıları öğrenim durumu değiĢkenine göre incelenmiĢ ve 

lisans mezunlarının örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

Yine Ġkram‟ın (2009) çalıĢmasında öğretmenlerin verimlilik algısında mesleki kıdemin 

anlamlı bir fark oluĢturmadığı tespit edilmiĢtir. 

 

4.2.2.2. Kıdeme Göre Öğretmenlerin Algıları   

 

Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderlik alt boyutlarına iliĢkin 

algılarının kıdem durumuna göre anlamlı bir fark gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan F testi sonuçları Tablo 19 ve 20‟ de verilmiĢtir. 
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Tablo 19 

Öğretmenlerin Kıdeme Göre Ruhsal Liderlik Alt Boyutlarına ĠliĢkin f Testi 

Sonuçları 

 

 

Ölçek Boyutları 
Kıdem N X  Ss 

Vizyon 

1-5 yıl 94 12,54 3,92 

6-10 yıl 147 12,57 4,63 

11ve üzeri yıl 148 12,44 3,54 

Toplam 389 12,51 4,06 

Umut 

1-5 yıl 94 13,34 4,06 

6-10 yıl 147 13,38 3,64 

11ve üzeri yıl 148 13,42 3,45 

Toplam 389 13,38 3,67 

Özveri 

1-5 yıl 94 15,04 5,03 

6-10 yıl 147 14,63 4,84 

11ve üzeri yıl 148 15,90 4,34 

Toplam 389 15,21 4,73 

Anlam 

1-5 yıl 94 15,32 2,91 

6-10 yıl 147 14,82 3,21 

11ve üzeri yıl 148 14,79 3,52 

Toplam 389 14,93 3,26 

Üyelik 

1-5 yıl 94 12,67 4,07 

6-10 yıl 147 11,83 3,95 

11ve üzeri yıl 148 12,35 3,81 

Toplam 389 12,23 3,93 

Ruhsal YaĢam 

1-5 yıl 94 16,58 4,00 

6-10 yıl 147 16,08 3,96 

11ve üzeri yıl 148 15,95 3,83 

Toplam 389 16,15 3,92 

Örgütsel 

Bağlılık 

1-5 yıl 94 15,04 5,03 

6-10 yıl 147 14,63 4,84 

11ve üzeri yıl 148 15,90 4,34 

Toplam 389 15,21 4,73 

Verimlilik 

1-5 yıl 94 12,70 3,87 

6-10 yıl 147 13,00 6,13 

11ve üzeri yıl 148 12,76 3,41 
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Toplam 389 12,84 4,71 

YaĢamsal Memnuniyet 

1-5 yıl 94 16,58 4,00 

6-10 yıl 147 16,08 3,96 

11ve üzeri yıl 148 15,95 3,83 

Toplam 389 16,15 3,92 

 

 

Tablo 19‟ da, ortaokul öğretmenlerinin ruhsal liderliğin vizyon ( X 1-5: 12,54  X 6-10: 

12,57  X 11 ve üzeri: 12,44 ), umut ( X 1-5: 13,34  X 6-10: 13,38 X 11 ve üzeri: 13,42), özveri ( X 1-5: 15,04  X

6-10: 14,63 X 11 ve üzeri: 15,90), anlam ( X 1-5: 15,32  X 6-10: 14,82 X 11 ve üzeri: 14,79),  üyelik ( X 1-5: 12,67  

X 6-10: 11,83 X 11 ve üzeri: 12,35), ruhsal yaşam ( X 1-5: 16,58  X 6-10: 16,08 X 11 ve üzeri: 15,95),  

örgütsel bağlılık ( X 1-5: 15,04  X 6-10: 14,63 X 11 ve üzeri: 15,90),  verimlilik ( X 1-5: 12,20  X 6-10: 

13,00 X 11 ve üzeri: 12,76) ve yaşamsal memnuniyet ( X 1-5: 16,58  X 6-10: 16,08 X 11 ve üzeri: 15,95) 

boyutlarında mesleki kıdem değiĢkenine ait puanların aritmetik ortalamaları 

görülmektedir. 

 

AĢağıda Tablo 20‟de kıdeme göre öğretmenlerin ruhsal liderlik algı düzeylerinin 

tek yönlü varyans analizi sonuçları yer almaktadır. 

 

Tablo 20 

 Kıdeme Göre Öğretmenlerin Ruhsal Liderlik Algı Düzeylerinin Tek Yönlü 

Varyans Analizi Sonuçları 

 

Ölçek 

Boyutları 

Varyans 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 

Kareler 

Ortalaması 
f p Fark 

Vizyon 

Gruplar Ar. 1,357704 0,678852 

,041 ,96 - 
Grup Ġçi 6411,747695 16,610745 

Toplam 6413,105398  

Umut 

Gruplar Ar. 0,430122 0,215061 

,01 ,98 - 
Grup Ġçi 5235,955482 13,564652 

Toplam 5236,385604  

Özveri Gruplar Ar. 123,192454 61,596227 2,77 ,06 - 

Tablo 19 (Devam) 
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Grup Ġçi 8568,668728 22,198624 

Toplam 8691,861183  

Anlam 

Gruplar Ar. 19,296441 9,648220 

0,902 0,40 - 
Grup Ġçi 4126,096875 10,689370 

Toplam 4145,393316  

Üyelik 

Gruplar Ar. 43,124124 21,562062 

1,39 ,24 - 
Grup Ġçi 5970,587958 15,467844 

Toplam 6013,712082  

Ruhsal YaĢam 

Gruplar Ar. 36,254864 18,127432 

1,32 ,26 - 
Grup Ġçi 5284,94822 113,691576 

Toplam 5321,203085  

Örgütsel 

Bağlılık 

Gruplar Ar. 123,192454 61,596227 

2,77 ,06 - 
Grup Ġçi 8568,668728 22,198624 

Toplam 8691,861183  

Verimlilik 

Gruplar Ar. 6,742507 3,371254 

,15 ,86 - 
Grup Ġçi 8613,375745 22,314445 

Toplam 8620,118252  

YaĢamsal 

Memnuniyet 

Gruplar Ar. 24,096039 12,048020 

,78 ,45 - 
Grup Ġçi 5943,338408 15,397250 

Toplam 5967,434447  

 

Tablo 20 incelendiğinde, ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderlik 

ölçeği alt boyutlarına iliĢkin algılarının mesleki kıdeme göre anlamlı bir fark 

göstermediği görülmektedir. Bu sonuçlara göre, öğretmenlerin ruhsal liderlik algılarında 

mesleki kıdemlerinin ruhsal liderlik algılamaları arasında önemli bir fark oluĢturmadığı 

söylenebilir. Mesleki kıdemlerin öğretmenlerin ruhsal liderlik algılarında anlamlı bir 

fark oluĢturmamasının nedeni olarak yöneticilerin rotasyon vb. gibi uygulamalarla sık 

sık yer değiĢtirmesi olarak görülebilir. Zira ruhsal liderlik algısı yöneticilerin 

davranıĢları ile doğrudan ilgilidir. Bu bağlamda, mesleki kıdemin ruhsal liderlik 

algılamalarına etkisinin olmaması doğal karĢılanabilir. 

 

Bu araĢtırmanın sonuçları ile örtüĢmeyen araĢtırmalar da literatürde mevcuttur. 

Örneğin, Kılıçoğlu‟un (2010)  ve Çoban‟ın  (2010) yaptığı çalıĢmalarda öğretmenlerin 

Tablo 20 

(Devam) 
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örgütsel bağlılık algıları mesleki kıdemi yüksek olan öğretmenlerin daha yüksek 

ortalamalara sahip olduğu tespit edilmiĢtir.  

 

4.2.2.3.  Alana Göre Öğretmenlerin Algıları   

 

Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderlik alt boyutlarına iliĢkin 

algılarının alana göre anlamlı bir fark gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan t testi sonuçları Tablo 21‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 21 

Alana Göre Öğretmenlerin Ruhsal Liderlik Alt Boyutlarına ĠliĢkin t Testi 

Sonuçları 

Ölçek 

Boyutları 

 

Gruplar 

 

N 

 

X  

 

Ss 

 

t 

 

p 

Vizyon 
Sosyal Bl. 269 12,22 4,32 

-1,43 ,15 

Fen Bl. 120 12,91 3,54 

Umut 
Sosyal Bl. 269 12,81 3,77 

-3,03 ,00 
Fen Bl. 120 14,10 3,34 

Özveri 
Sosyal Bl. 269 15,92 3,76 

-1,63 ,10 
Fen Bl. 120 16,66 4,28 

Anlam 
Sosyal Bl. 269 14,65 3,36 

-1,37 ,16 
Fen Bl. 120 15,18 3,12 

Üyelik 
Sosyal Bl. 269 12,09 4,03 

-,52 ,60 
Fen Bl. 120 12,33 3,78 

Ruhsal 

YaĢam 

Sosyal Bl. 269 18,23 3,82 
-,31 ,73 

Fen Bl. 120 18,37 3,38 

Örgütsel 

Bağlılık 

Sosyal Bl. 269 14,77 4,81 
-1,63 ,10 

Fen Bl. 120 15,67 4,52 

Verimlilik 
Sosyal Bl. 269 12,14 3,64 

-3,34 ,00 
Fen Bl. 120 13,98 6,63 

YaĢamsal 

Memnuniyet 

Sosyal Bl. 269 15,84 3,73 
-1,81 ,07 

Fen Bl. 120 16,66 4,28 
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Tablo 21 incelendiğinde, ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğin; 

özveri (t: -,840 p:,40), anlam (t:-1,37 p: ,16), ruhsal yaşam (t:-,31p:), örgütsel bağlılık (t:1,63 

p:,10), yaşamsal memnuniyet (t: -1,81 p:,07), vizyon (t: -1,43 p:,15) ve üyelik (t:-,52 p:,60) alt 

boyutlarına iliĢkin algılarının alanlarına göre anlamlı bir fark göstermediği; ancak 

verimlilik ( X Sosyal Bil: 12,14  X Fen Bil.: 13,98) (t:-3,34    p:,00 ) ve umut ( X Sosyal Bil.: 12,81  X Fen Bil.: 

14,10) (t: -3,03 p:,00) alt boyutlarında fen bilimleri alanındaki öğretmenlerin dah yüksek 

ortalamaya sahip oldukları  görülmektedir. Bu sonuçlara göre, fen bilimleri alanındaki 

öğretmenlerin verimlilik ve umutlarının sosyal bilimleri alanındaki öğretmenlere göre 

daha yüksek olduğu; fen bilimleri alanındaki öğretmenlerin daha umutlu oldukları 

söylenebilir.  

 

4.2.2.4.   Cinsiyete Göre Öğretmenlerin Algıları 

 

Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğin alt boyutlarına iliĢkin 

algılarının cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir fark gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan t testi sonuçları Tablo 22‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 22 

  Cinsiyete Göre Öğretmenlerin Ruhsal Liderlik Alt Boyutlarına ĠliĢkin t Testi 

Sonuçları 

 
 

Gruplar 

 

N 

 

X  

 

Ss 

 

t 

 

P 

Vizyon 
Bayan 170 12,31 3,58 

-,86 ,38 

Erkek 219 12,68 4,43 

Umut 
Bayan 170 13,39 3,62 

-,08 ,92 
Erkek 219 13,42 3,67 

Özveri 
Bayan 170 17,23 3,57 

4,57 ,38 
Erkek 219 15,44 3,99 

Anlam 
Bayan 170 15,37 3,02 

2,34 ,01 
Erkek 219 14,59 3,42 

Üyelik 
Bayan 170 11,77 4,05 

-2,02 ,04 
Erkek 219 12,59 3,83 
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Ruhsal 

YaĢam 

Bayan 170 17,12 3,56 
4,29 ,00 

Erkek 219 15,44 3,99 

Örgütsel 

Bağlılık 

Bayan 170 14,97 4,75 
-,86 ,38 

Erkek 219 15,39 4,74 

Verimlilik 
Bayan 170 13,36 5,69 

1,98 ,04 
Erkek 219 12,40 3,76 

YaĢamsal 

Memnuniyet 

Bayan 170 17,12 3,56 
4,29 ,00 

Erkek 219 15,44 3,99 

 

Tablo 22 incelendiğinde, ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğin 

vizyon (t:-,86 p:,38), umut (t:-,08 p:,92) ve örgütsel bağlılık (t:-,86 p:,38) ve özveri ( X bayan: 

17,23 X erkek: 15,44) (t:4,57 p: ,38)alt boyutlarına iliĢkin algılarının cinsiyete göre anlamlı bir 

fark göstermediği; ancak anlam ( X bayan: 15,37 X erkek: 14,59) (t: 2,34 p:01), ruhsal yaşam ( X

bayan: 17,12 X erkek: 15,44)  (t: 4,29 p:,00), verimlilik ( X bayan: 13,36 X erkek: 12,40)  (t:1,98 p:,04) ve 

yaşamsal memnuniyet ( X bayan: 17,12 X erkek: 15,44)  (t: 4,29 p: ,00), alt boyutlarında bayan 

öğretmenlerin daha yüksek ortalamaya sahip olduğu; üyelik  ( X bayan: 11,17 X erkek: 12,39) (t: 

1,98 p: ,04) alt boyutunda ise erkek öğretmenlerin daha yüksek ortalamaya sahip 

oldukları görülmektedir. Bu sonuçlara göre, ruhsal liderlikle ilgili özveri, iĢe yüklenen 

anlam, ruhsal yaĢam, verimlilik ve yaĢamsal memnuniyet boyutlarında cinsiyetin etken 

olduğu söylenebilir.  

 

Literatürde bu bulguları destekleyici çalıĢmalar mevcuttur. Örneğin, Karaca‟nın 

(2009),  Kılıçoğlu (2010) ve Özden‟nin (1997) araĢtırmasında cinsiyet değiĢkenine göre 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık algılarında anlamlı bir farkın olmadığı tespit edilmiĢtir. 

ġahin ve Yılmaz‟ın  (2009) çalıĢmasında ise bayan öğretmenlerin erkek öğretmenlere 

göre yaĢamsal memnuniyet düzeylerinin daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Literatürde bu araĢtırmanın bulguları ile örtüĢmeyen araĢtırmalar da söz 

konusudur. Telef (2011), Singh (2012) ve Otacıoğlu (2008) çalıĢmasında cinsiyete göre 

öğretmenler arasında yaĢam memnuniyetine yönelik anlamlı bir fark tespit 

edilememiĢtir. Skaalvik ve Skaalvik (2011)‟ in çalıĢmasında üyelik boyutunda bayan 

Tablo 22 (Devam) 
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öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre aidiyet algılarının daha belirgin olduğu 

görülmüĢtür. 

 

4.2.2.5. Okul Büyüklüğüne Göre Öğretmenlerin Algıları 

 

Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderlik alt boyutlarına iliĢkin 

algılarının okul büyüklüğüne göre anlamlı bir fark gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla yapılan f testi sonuçları Tablo 23‟de verilmiĢtir. 

 

 

Tablo 23 

Okul Büyüklüğüne Göre Öğretmenlerin Ruhsal Liderlik Alt Boyutlarına ĠliĢkin f 

Testi Sonuçları 

 

Ölçek Boyutları Öğretmen Sayısı N X  Ss 

Vizyon 

28 ve Altı 93 12,54 4,92 

29-39 arası 123 12,34 4,34 

40 ve üzeri 173 12,62 3,30 

Toplam 389 12,51 4,06 

Umut 

28 ve Altı 93 12,95 3,56 

29-39 arası 123 13,44 4,44 

40 ve üzeri 173 13,57 3,07 

Toplam 389 13,38 3,67 

Özveri 

28 ve Altı 93 14,46 5,15 

29-39 arası 123 14,76 5,36 

40 ve üzeri 173 15,94 3,86 

Toplam 389 15,21 4,73 

Anlam 

28 ve Altı 93 15,06 3,30 

29-39 arası 123 15,52 3,08 

40 ve üzeri 173 14,45 3,31 

Toplam 389 14,93 3,26 

Üyelik 

28 ve Altı 93 11,98 3,82 

29-39 arası 123 11,63 4,68 

40 ve üzeri 173 12,79 3,31 

Toplam 389 12,23 3,93 

Ruhsal YaĢam 
28 ve Altı 93 17,80 3,83 

29-39 arası 123 19,25 3,51 
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40 ve üzeri 173 18,05 3,67 

Toplam 389 18,37 3,70 

Örgütsel 

Bağlılık 

28 ve Altı 93 14,46 5,15 

29-39 arası 123 14,76 5,36 

40 ve üzeri 173 15,94 3,86 

Toplam 389 15,21 4,73 

Verimlilik 

28 ve Altı 93 13,61 7,12 

29-39 arası 123 12,21 4,20 

40 ve üzeri 173 12,87 3,13 

Toplam 389 12,84 4,71 

YaĢamsal Memnuniyet 

28 ve Altı 93 15,97 3,95 

29-39 arası 123 16,45 4,19 

40 ve üzeri 173 16,04 3,71 

Toplam 389 16,15 3,92 

 

Not: AraĢtırmanın görsel geçerliliğini korumak amacıyla; 28 ve daha az: 1;  29- 39: 2;  40 ve üzeri: 3Ģeklinde kodlanmıĢtır. 

 

 

Tablo 23‟de ortaokul öğretmenlerinin ruhsal liderliğin; vizyon ( X 28ve altı: 12,54               

X 29-39: 12,34 X 40 ve üzeri: 12,62 ), umut ( X 28 ve altı: 12,95 X 29-39: 13,44 X 40 ve üzeri: 13,57 ); özveri ( X

28 ve a ltı: 14,46  X 29-39: 14,76 X 40 ve üzeri: 15,94 ); anlam ( X 28 ve a ltı: 15,06  X 29-39: 15,52 X 40 ve üzeri: 

14,45 ) üyelik ( X 28 ve altı: 11,98  X 29-39: 11,63 X 40 ve üzeri: 12,79 ) ruhsal yaşam ( X 28 ve altı: 17,80  X

29-39: 19,25 X 40 ve üzeri: 18,05 ) örgütsel bağlılık ( X 28 ve altı: 14,46  X 29-39: 14,76 X 40 ve üzeri: 15,94 ) 

verimlilik ( X 28 vea ltı: 13,61  X 29-39: 12,21 X 40 ve üzeri: 12,87 ) ve yaşamsal memnuniyet ( X 28 ve 

altı: 15,97  X 29-39: 16,45 X 40 ve üzeri: 16,04 ) boyutlarında okul büyüklüğü değiĢkenine ait 

puanların aritmetik ortalamaları görülmektedir. 

 

 

Okul büyüklüğüne göre öğretmenlerin ruhsal liderlik algı düzeylerinin tek yönlü 

varyans analizi sonuçları Tablo 24‟de verilmiĢtir. 

 

 

 

 

Tablo 23 (Devam) 
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Tablo 24 

 Okul Büyüklüğüne Göre Öğretmenlerin Ruhsal Liderlik Algı Düzeylerinin Tek 

Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

 

 

Ölçek 

Boyutları 

Varyans 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 

Kareler 

Ortalaması 
f p Fark 

Vizyon 

Gruplar Ar. 5,527626 2,763813 

,166 ,87 - Grup Ġçi 6407,577772 16,599942 

Toplam 6413,105398  

Umut 

Gruplar Ar. 23,954611 11,977306 

,88 ,47 - Grup Ġçi 5212,430993 13,503707 

Toplam 5236,385604  

Özveri 

Gruplar Ar. 169,158336 84,579168 

3,83 ,02 
1-3 

2-3 
Grup Ġçi 8522,702847 22,079541 

Toplam 8691,861183  

Anlam 

Gruplar Ar. 84,248856 42,124428 

4,00 ,01 2-3 Grup Ġçi 4061,144460 10,521100 

Toplam 4145,393316  

Üyelik 

Gruplar Ar. 103,677579 51,838790 

3,38 ,03 2-3 Grup Ġçi 5910,034503 15,310970 

Toplam 6013,712082  

Ruhsal 

YaĢam 

Gruplar Ar. 142,077999 71,038999 

5,29 ,00 
1-2 

2-3 
Grup Ġçi 5179,125086 13,417423 

Toplam 5321,203085  

Örgütsel 

Bağlılık 

Gruplar Ar. 169,158336 84,579168 

3,83 ,02 1-3 Grup Ġçi 8522,702847 22,079541 

Toplam 8691,861183  

Verimlilik 

Gruplar Ar. 104,347359 52,173679 

2,36 ,09 - Grup Ġçi 8515,770893 22,061583 

Toplam 8620,118252  

YaĢamsal 

Memnuniyet 

Gruplar Ar. 16,256630 8,128315 

,52 ,59 - Grup Ġçi 5951,177817 15,417559 

Toplam 5967,434447  
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Tablo 24 incelendiğinde, Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğe 

iliĢkin algıları okul büyüklüğü değiĢkenine göre özveri boyutunda 1-3 ( X 28ve altı: 14,46 X

40 ve üzeri: 15,94) ile 2-3 ( X 29-39: 14,76 X 40 ve üzeri: 15,94) arasında 3 lehine  (f: 3,83 p: ,02), anlam 

boyutunda 2-3 ( X 29-39: 15,52 X 40 ve üzeri: 14,45) arasında 2 lehine (f: 4,00 p:,01), üyelik 

boyutunda 2-3 ( X 29-39: 11,98 X 40 ve üzeri: 11,63)  arasında 3 lehine      (f: 3,38 p: ,03), ruhsal 

yaşam boyutunda 1-2 ( X 28ve altı: 17,80 ( X 29-39: 19,25)  ve 2-3 ( X 29-39: 19,25 X 40 ve üzeri: 18,05)  

arasında 2 lehine (f: 5,29 p: ,00),  ve örgütsel bağlılık boyutunda 1-3 arasında ( X 28ve altı: 

14,46 X 40 ve üzeri: 15,94) 3 lehine (f: 3,83 p: ,02),   anlamlı bir fark gösterdiği; ancak vizyon 

(f:,166 p:,87), umut (f: ,88 p: ,47), verimlilik (f: 2,36 p: ,09), ve yaĢamsal memnuniyet (f: ,52 

p: ,59),  alt boyutlarına iliĢkin anlamlı fark göstermediği saptanmıĢtır.  

 

Bu sonuçlara göre, öğretmenlerin ruhsal liderliğe iliĢkin algılarında (özveri, 

anlam, üyelik, ruhsal yaĢam, örgütsel bağlılık) okul büyüklüğünün anlamlı bir fark 

oluĢumuna etki ettiği; ancak vizyon, umut verimlilik ve yaĢamsal memnuniyet 

boyutlarında anlamlı bir fark oluĢturmada etki etmediği söylenebilir.  Umut, verimlilik 

ve yaĢamsal memnuniyette kurumsal öğeler kadar bireysel öğelerin de önemli olduğu 

düĢünüldüğünde, bu sonuçların beklenildiği gibi çıktığı ifade edilebilir. Çoban (2010)‟ 

ın çalıĢmasında da benzer sonuçlara ulaĢılmıĢtır. Okul büyüklüğü değiĢkenine göre 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık algılarının orta düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. 

Öğretmen sayısı düĢük olan okullarda örgütsel bağlılığın daha üst düzeyde olduğu 

görülmüĢtür.  
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BÖLÜM V 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Bu bölümde, araĢtırmadan elde edilen sonuçlar ve bu sonuçlara dayalı olarak ileri 

sürülen öneriler yer almaktadır. 

 

5.1. SONUÇLAR 

 

1- Öğretmenlerin ruhsal liderliğin  vizyon, umut, özveri, üyelik, verimlilik, örgütsel 

bağlılık ve yaĢamsal memnuniyet alt boyutlarına “orta düzeyde katıldıkları”; 

ruhsal yaĢam ve anlam alt boyutlarına ise “çok katıldıkları” tespit edilmiĢtir        

( Tablo 17). 

 

2- Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğin özveri, anlam ruhsal 

yaĢam,  verimlilik, yaĢamsal memnuniyet vizyon ve umut  alt boyutlarına iliĢkin 

algılarının öğrenim durumlarına göre anlamlı bir fark göstermediği; ancak 

örgütsel bağlılık ve üyelik alt boyutlarında lisans ve lisansüstü öğrenim gören 

öğretmenler arasında  lisansüstü öğrenim gören öğretmenlerin daha yüksek 

ortalamalara sahip oldukları tespit edilmiĢtir. ( Tablo 18). 

 

3- Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderlik alt boyutlarından özveri, 

umut, özveri, anlam, üyelik, ruhsal yaĢam, örgütsel bağlılık, verimlilik yaĢamsal 

memnuniyet boyutlarına iliĢkin algılarının mesleki kıdem değiĢkenine göre 

anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmadığı saptanmıĢtır (Tablo:19-20). 

 

4- Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğin özveri anlam, ruhsal yaĢam 

örgütsel bağlılık, yaĢamsal memnuniyet, vizyon ve üyelik alt boyutlarına iliĢkin 

algılarının mesleki alanlarına göre sosyal bilimler ile fen bilimleri arasında 

anlamlı bir fark göstermediği; ancak verimlilik ve umut alt boyutlarında anlamlı 

bir Ģekilde farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. Anlamlı farklılığa bakıldığında ise hem 

verimlilik hem de umut alt boyutlarında sosyal bilimler ile fen bilimler 

öğretmenleri arasında fen bilimleri alanındaki öğretmenlerin daha yüksek 

ortalamalara sahip oldukları saptanmıĢtır ( Tablo:21). 
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5- Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğin vizyon, umut, örgütsel 

bağlılık ve özveri, alt boyutlarına iliĢkin algılarının cinsiyet değiĢkenine göre 

anlamlı bir fark göstermediği; ancak anlamlı farklılığın ruhsal liderliğin anlam, 

ruhsal yaĢam, verimlilik ve yaĢamsal memnuniyet alt boyutlarında erkek 

öğretmenler ile bayan öğretmenler arasında bayan öğretmenlerin daha yüksek 

ortalamalara sahip oldukları ve üyelik alt boyutunda ise bayan öğretmenler ile 

erkek öğretmenler arasında erkek öğretmenlerin daha yüksek ortalamalara sahip 

oldukları tespit edilmiĢtir (Tablo:22). 

 

6- Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderlik algılarının özveri, anlam, 

üyelik, ruhsal yaĢam, örgütsel bağlılık boyutunda okul büyüklüğü değiĢkenine 

göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı saptanmıĢtır. Anlamlı farklılık, özveri 

boyutunda küçük okul ile büyük okul arasında büyük okulun daha büyük 

ortalamaya sahip olduğu ve orta büyüklükteki okul ile büyük okul arasında büyük 

okulun daha yüksek ortalamalara sahip olduğu;  anlam boyutunda orta 

büyüklükteki okul ile büyük okul arasında, orta büyüklükteki okulların daha 

yüksek ortalamaya sahip olduğu; üyelik boyutunda orta büyüklükteki okul ile 

büyük okul  arasında, büyük okulun daha yüksek ortalamaya sahip olduğu; 

ruhsal yaĢam boyutunda küçük okul ile orta büyüklükte okul ve orta büyüklükteki 

okul ile büyük okul arasında orta büyüklükteki okulların daha yüksek ortalamaya 

sahip olduğu; ve örgütsel bağlılık boyutunda küçük okul ile büyük okul arasında 

büyük okulların daha yüksek ortalamaya sahip olduğu Ģeklinde anlamlı bir fark 

tespit edilmiĢtir; ancak öğretmenlerin vizyon, umut, verimlilik, ve yaĢamsal 

memnuniyet, alt boyutlarına iliĢkin algılarının okul büyüklüğü değiĢkenine göre 

anlamlı bir fark  göstermediği saptanmıĢtır (Tablo:23-24) 
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5.2. ÖNERĠLER 

AraĢtırma sonuçları doğrultusunda aĢağıdaki önerilerde bulunulabilir. 

 

5.2.1. Uygulayıcılara Yönelik Öneriler 

 

1. Ortaokul öğretmenlerinin ruhsal liderlik algılarının genellikle orta düzeyde  

olduğu ve bunun daha da güçlendirilmesi için ruhsal liderlik kavramının önemi 

ve eğitim kurumlarına kazandıracakları Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü tarafından 

organize edilen toplantı veya seminerler yoluyla uzmanlar tarafından okul 

yöneticilerine anlatılabilir, 

 

2. Ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderlik alt boyutlarından vizyon 

algılarının yeterince oluĢturulamamıĢ olması geleceğe yönelik kestirimlerinin 

yetersiz olabileceği sonucunu doğurmaktadır. Yine özveri, üyelik ve örgütsel 

bağlılık boyutlarının güçlü olması örgütsel verimliliği artıracak dinamiklerdir. 

Bu yüzden öğretmenlerin ruhsal liderliğe iliĢkin görüĢlerinde yeterince 

katılmadıkları  boyutların güçlendirilmesine yönelik çalıĢmalar yapılabilir, 

 

3. Ruhsal liderliğe ait boyutlardan örgütsel bağlılık ve üyelik boyutunun eğitim 

düzeyi ile iliĢkisine bakıldığında lisansüstü eğitim alanların lehine bir farklılık 

görülmüĢtür. Bu bağlamda öğretmenlerin ruhsal liderlik algılarının 

güçlendirilmesi için eğitimde kariyer fırsatları artırılabilir. 

 

4. Fen Bilimleri alanı daha çok pozitivist paradigmanın etkisinde kalmıĢ olup, 

neden sonuç iliĢkisine dayalı somut örnek ve çıktıların daha kısa sürede 

görüldüğü alandır. Sosyal bilimler alanı ise daha çok post-pozitivist paradigma 

ile kendisini göstermiĢ olup, gerçeğin daha karmaĢık bir biçimde ve soyut 

yapıların ön plana çıktığı bir alandır. AraĢtırma sonucunda verimlilik ve umut alt 

boyutlarında gözlenen farklılaĢma için çıkan sonuca bahsedilen paradigma 

bağlamında bakıldığında Sosyal Bilimler öğretmenlerinin ruhsal liderlik 

algılarının iyileĢtirilmesi için ruhsal liderliğin bir süreci kapsadığı ve esneklik 

ilkesini barındırdığı gerçeği anlatılabilir, 
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5. Bayan öğretmenlerin ruhsal liderlik alt boyutlarından yaĢamsal memnuniyete 

iliĢkin algılarının daha yüksek çıkmasına karĢın üyelik alt boyutunda düĢük 

çıkması, bayan öğretmenlerin bağlı bulundukları kuruma aidiyetlerinin 

farklılaĢtığını göstermektedir. Bayan öğretmenlerin aidiyetlerinin artırılması için 

okul içi uygulamalarda gerektiğinde pozitif ayrımcılığa gidilebilir, 

 

6. Okul büyüklüğünün ruhsal liderlik ile iliĢkisine bakıldığında anlamlı farklılıklar 

olduğu saptanmıĢtır. Okulların optimum düzeyde düzenlenmesi ortaokul 

öğretmenlerinin ruhsal liderlik algılarını olumlu yönde etkileyebilir. 

 

 

 

 

 

5.2.2. AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

 

1- Ruhsal liderlik ile ilgili araĢtırmaların yetersiz olduğu görülmüĢtür. Bu 

bağlamda, ruhsal liderlikle ilgili araĢtırmaların niceliksel ve niteliksel olarak 

artırılması gerekmektedir. 

 

2- Yapılacak çalıĢmalarda salt ruhsal liderlik algılarının incelenmesinin yanı sıra 

ruhsal liderlik davranıĢları farklı değiĢkenlerle de (Örgütsel vatandaĢlık, örgütsel 

iklim, kültür, sinizm ve sessizlik gibi) birlikte ele alınabilir. 

 

3- Eğitim örgütlerinin farklı kademelerinde de ruhsal liderlik ile ilgili araĢtırmalar 

yapılabilir. 
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EKLER 

EK-1 

ORTAOKULLARDA GÖREVLĠ ÖĞRETMENLERĠN RUHSAL LĠDERLĠĞE ĠLĠġKĠN 

ALGILARI 

Sayın MeslektaĢım, 

Bu araĢtırmanın amacı, “Ortaokullarda Görevli Öğretmenlerin Ruhsal Liderliğe İlişkin 

Algıları”nı saptamaktır. AraĢtırma sonuçları, araĢtırmacı tarafından bilimsel amaçla kullanılacaktır. Bu 

bilimsel çalıĢmaya katkıda bulunabilmeniz için sizden soruların tümünü içtenlikle ve samimi olarak 

cevaplandırmanız beklenmektedir. 

AraĢtırma iki bölümden oluĢmaktadır. I. Bölümde kiĢisel bilgilere iliĢkin sorular, II. Bölümde 

ise,  ruhsal liderliğe iliĢkin bazı ifadeler yer almaktadır. Size en uygun gelen her soru için ayrılan yere bir 

“X” iĢareti koyunuz. Ankete isminizi yazmanıza gerek yoktur. Ġlgilerinizden dolayı Ģimdiden teĢekkür 

eder, saygılarımı sunarım. 

                                                                 Tuncay ARDIÇ 

                                                                                                                       Dicle Üniversitesi  

                                                                                                                Eğitim Bilimleri Enstitüsü 

                                                                                                                  Yüksek Lisans Öğrencisi 

 

BÖLÜM I 

KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

I. Öğrenim Durumunuz: 

 

1.    (   ) Ön Lisans 

2.    (   ) Lisans 

3.    (   ) Yüksek Lisans 

4.    (   ) Doktora 

 

 

II. Öğretmenlikteki Kıdeminiz 

1.    (   ) 1-5 yıl 

2.    (   ) 6-10 yıl 

3.    (   ) 11-15 yıl 

4.    (   ) 16-20 yıl 

5.    (   ) 21 ve üst 

 

III. Alanınız: 

 

1. (   ) Sosyal Bilimler 

2. (   ) Fen Bilimleri 

3. (   ) Diğer (Lütfen yazınız……………….……………..) 

 

 

IV. Cinsiyetiniz 

 

1. (    ) Bayan               2.   (    ) Erkek 
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V. Okulunuzdaki Öğretmen Sayısı 

 

1. (   ) 28 ve daha az          2.  (   ) 29- 39        3.  (   ) 40 ve üzeri 

 

BÖLÜM II 
  

AĢağıda  ruhsal liderlikle ilgili bazı ifadeler yer almaktadır. Bu ifadelerden 

size en uygun olanını ilgili kutucuğa lütfen  “X” iĢareti koyarak 

iĢaretleyiniz.  
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1 Kurumumdaki liderler konuĢtuğu gibi hareket ederler, liderlerimizin özü 

sözü birdir. 
1 2 3 4 5 

2 Yaptığım iĢ insanların yaĢamında farklar yaratır. 1 2 3 4 5 

3 Kurumumun beni ve iĢimi takdir ettiğini hissederim 1 2 3 4 5 

4 Bu kurumda kendimi aileden biri gibi hissederim. 1 2 3 4 5 

5 YaĢam için umut doluyum. 1 2 3 4 5 

6 Hayat Ģartlarım mükemmeldir. 1 2 3 4 5 

7 Kurumun sorunlarını, gerçekten kendi sorunummuĢ gibi hissederim. 1 2 3 4 5 

8 Kurumuma inanırım ve kurumumun misyonunu baĢarması için gereken "ne 

olursa olsun" yapmaya gönüllüyüm. 
1 2 3 4 5 

9 Kurumumun bana ve iĢime saygı duyduğunu hissederim 1 2 3 4 5 

10 Kurumumdaki liderler dürüst ve alçak gönüllüdür. 1 2 3 4 5 

11 Meslek hayatımın geri kalanını bu kurumda geçirirsem mutlu olurum. 1 2 3 4 5 

12 Kurumum güvenilir bir yerdir ve çalıĢanlarına karĢı vefalıdır. 1 2 3 4 5 

13 ĠĢ arkadaĢlarımın ruhsal sağlıklarına dikkat ederim. 1 2 3 4 5 

14 Yaptığım iĢ benim için anlamlıdır. 1 2 3 4 5 

15 Kurumumun tüm ideallerine inanırım, bu nedenle kurumumun baĢarısına 

yardım etmek için azimliyim ve çok fazla çaba harcarım. 
1 2 3 4 5 

16 BaĢarmamıza yardımcı olabilecek her Ģeyi yaparak kurumuma 

ve onun misyonuna olan inancımı kanıtlıyorum. 
1 2 3 4 5 

17 Yaptığım iĢ benim için oldukça önemlidir. 1 2 3 4 5 

18 ÇalıĢtığım kurumun vizyonunu anlıyorum ve bu vizyona kendimi adadım. 1 2 3 4 5 

19 ÇalıĢtığım bölümdeki herkes yapabileceği en iyi çabayı gösterir. 1 2 3 4 5 

20 ÇalıĢtığım birimde iĢ kalitesi tüm çalıĢanlar için en önemli önceliktir. 1 2 3 4 5 

21 ĠĢimden dolayı önemsendiğimi hissederim. 1 2 3 4 5 

22 Kurumumdaki liderler, çalıĢanlarının haklarını koruyacak cesarete sahiptir. 1 2 3 4 5 

23 ĠĢ etkinliklerimi kendimce anlamlı bulurum. 1 2 3 4 5 

24 YaĢantımdan hoĢnutum. 1 2 3 4 5 

25 Kendimi manevi değerleri olan bir kiĢi olarak görürüm. 1 2 3 4 5 

26 Kurumumun vizyonu, beni, içimdeki en iyiyi ortaya çıkarmaya sevk eder. 1 2 3 4 5 

27 Pek çok açıdan ideal bir yaĢamım var. 1 2 3 4 5 

28 Kurumumun vizyonu açık ve beni zorlayıcıdır. 1 2 3 4 5 

29 ĠĢ arkadaĢlarım oldukça üretkendir. 1 2 3 4 5 

30 Kurumumun vizyonu, benim en yüksek performansımı sergilememe neden 

olur. 
1 2 3 4 5 
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31 Kurumum çalıĢanlarına karĢı saygılı ve anlayıĢlıdır; çalıĢanlarının 

sıkıntılarında onlar için bir Ģeyler yapmak ister. 
1 2 3 4 5 

32 Liderlerim tarafından son derece saygı gördüğümü hissederim. 1 2 3 4 5 

33 ĠĢ arkadaĢlarım kaynaklardan ( para, insan, ekip v.b.) 

maksimum çıktı elde etmede oldukça baĢarılıdır. 
1 2 3 4 5 

34 Manevi bir uygulamayı sürdürürüm.( örneğin; ibadet etme, dua etme, 

doğada zaman geçirme, meditasyon, manevi yazılar okuma, yoga, dini 

gelenekleri yerine getirme, günlük yazma) 

1 2 3 4 5 

35 Hayata yeniden baĢlama Ģansım olsa, hayatımdaki hemen hemen hiçbir Ģeyi 

değiĢtirmezdim. 
1 2 3 4 5 

36 Kurumuma inanırım, baĢarılı olmamızı isterim bu nedenle iĢimde zorlayıcı 

hedefler belirlerim. 
1 2 3 4 5 

37 Kurumumun çalıĢmak için harika bir yer olduğunu övgüyle anlatıyorum. 1 2 3 4 5 

38 Manevi değerlerim, yaptığım seçimleri etkiler. 1 2 3 4 5 

39 Kendimi bu kuruma tamamen ait hissederim. 1 2 3 4 5 

40 ġimdiye kadar yaĢantımda istediğim önemli Ģeylere sahip oldum. 1 2 3 4 5 
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EK-3 
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4 Mesut Yılmaz Ortaokulu 

5 Çelebi Eser Ortaokulu 

6 Ġmkb Karacadağ Ortaokulu 

7 Fevzi Çakmak Ortaokulu 

8 Selahaddini Eyyubi Ortaokulu 

KAYAPINAR 

9 Diclekent Ortaokulu 

10 Ġmkb Hattat Hamit Aytaç Ortaokulu 

11 Nazime Tatlıcı Ortaokulu 

12 ġehit Polis Mehmet Elçin Ortaokulu 
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14 Vali Ahmet Cemil  Serhadlı Ortaokulu 
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16 AkĢemsettin Ortaokulu 
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17 ġair Sirri Hanım Ortaokulu 

18 Toplukonut Ortaokulu 

19 HasanpaĢa Ortaokulu 

20 Ġnönü Ortaokulu 

21 ġehit Öğretmen Nuriye Ak Ortaokulu 

22 Mustafa Kemal Ortaokulu 

23 Ali Emiri Ortaokulu 
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