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OZET

Bu arastirmanin amaci Spiritiiel liderligin Is Tatmini, Etik Davrams ve Calisan
Motivasyonu iizerindeki etkisini arastirmaktir. Aragtirmanin katilimeilart Tiirkiye nin
Marmara Bélgesi’nin en kalabalik ili olan Istanbul’da ikamet eden c¢alisanlardan
olusmustur. Veriler anket toplama yontemiyle toplanmistir. Toplam 325 veri seti analiz
edilmistir. Sonuglar Spiritiiel Liderligin i¢ boyutunun, yani vizyon, umut/inang ve
fedakar sevginin Is Tatmini, Etik Davrams ve Calisan Motivasyonunu etkiledigini
gosterdi. Bu c¢aligma, Tiirkiye'nin benzersiz sosyo-ekonomik ortaminda spiritiiel
liderligin uygunluguna iliskin degerli bilgiler sunmaktadir. Bu arastirma, spiritiiel
liderlik ile kritik Orglitsel sonuglar arasindaki baglantilar1 inceleyerek liderlik
calismalarinin anlasilmasini gelistirmekte ve Tiirkiye baglaminda liderlik gelisimi ve
orgiitsel yonetim i¢in pratik bilgiler saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Spiritiiel Liderlik, Is Tatmini, Etik Davrams, Calisan

Motivasyonu



ABSTRACT

The aim of the study is to investigate the influence of Spiritual Leadership on Job
Satisfaction, Ethical Behavior, and Employee Motivation. The study's respondents
were employees staying in Istanbul, the most populous province of the Marmara
Region in Turkey. Data was collected from the survey method. Totally 325 datasets
were analyzed. The results showed that three dimensions of spiritual leadership,
namely, vision, hope/faith, and altruistic love influence Job Satisfaction, Ethical
Behavior, and Employee Motivation. This study offers valuable insights into the
suitability of spiritual leadership in Turkey's unique socio-economic environment.
This research enhances the understanding of leadership studies and provides practical
insights for leadership development and organizational management in Turkish
contexts by examining the connections between spiritual leadership and critical
organizational outcomes.

Keywords: Spiritual Leadership, Job Satisfaction, Ethical Behavior, Employee

Motivation
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1.GIRIS

Son yillarda, teknolojik gelismelerin hizla ilerlemesi, kiiresellesme ve rekabet¢i pazarlarin
artmasi, is diinyasinda calisanlar {izerindeki baski ve endisenin normallestirilmesi, ¢calisan
tizerinde asir1 yorgunluk, yalnizlik ve strese neden olmustur. Calisanin i¢inde bulundugu
bu durum onu sorgulamaya, hayatina ve isine dair anlam arayisina itmistir. Bauman
(2001), cagdas organizasyonlarin artan biirokratizasyonunun bu sorunu daha da
katiilestirdigini, abartilt bir tekdiizelik duygusunu tesvik ettigini, bireylerin i¢ diinyalarini
ihmal ettigini ve duygusal refahlarimi1 goz ardi ettigini savunmaktadir. Is diinyasinda
yasanan bu durumla birlikte yoneticilerinde ¢alisanlara kars1 daha az sevgi, setkat ve
anlayis gostermesi bireylerin ruhsal ve duygusal ihtiyaclarinin denge ve huzur iginde
kargilanmasinin 6nemini vurgulamistir (Cacioppe, 2000). Bu baglamda, ilgili, tutarli,
sefkatli ve spiritiialiteye Onem veren liderlik davranislarinin gerekliligi agikca

goriilmektedir.

Spiritiialite, 6zellikle kurumsal itibar ve rekabet avantajini artirma konusundaki yonetim
tartismalarinda 6nemli bir konu olmaya devam etmektedir (Chattopadhyay, 2010). 2005
yilinda, The Leadership Quarterly dergisi, is yerinde spiritiialite hakkinda sohbetleri
tesvik etmek ve zenginlestirmek amaciyla spiritiiel liderlige 6zel bir say1 ayirdi (Fry vd.,
2009). Is yerinde spiritiialite alan1, baslangigta Ivancevich vd. (2007) tarafindan referans
gosterilen Mitroff (2001) tarafindan arastirilmis ve The Academy of Management
tarafindan bir ¢alisma konusu olarak resmen kabul edilmistir. 87 makalenin analizini
takiben, Dent vd. (2005), spiritiiel degerlerin ve liderligin etkinliginde bir tutarlilik modeli
gozlemlemislerdir. Fry ve Matherly (2006), performansi optimize etmeyi amaclayan
orgiitsel dontlisim ve gelisimin, spiritiiel liderlik olarak adlandirdiklar1 bir kavramla
orgiitsel etkinligi artirabilecegini Onermektedir. Reave (2005), ideallerin uzun siire
korunmasiin spiritiiel degerler iizerinde ©Onemli bir etkiye sahip olabilecegini

belirtmektedir.

Geleneksel liderlik teorileri, bir liderin Ozelliklerinin ve eylemlerinin entelektiiel ve

duygusal boyutlarini vurgulamaktadir (Chen ve Li, 2013). Buna karsilik, spiritiiel liderlik,



liderligin diislinceler, degerler ve refahin onemi {iizerinde durarak manevi yonlerini
vurgulamaktadir (Fry vd., 2005). Fry'm (2003) bulgulari, yoneticilerin ve liderlerin
yalnizca maddi kazang ve bos zaman pesinde kogsmaktan ziyade, profesyonel ortamlarinda
daha derin bir anlam ve doyum arayisinda olduklarini ortaya koymaktadir. Spiritiiel
liderler, calisanlarin hayatlarina ve kendilerine deger vermelerini ve bagkalariyla olumlu
iliskiler kurmalarini saglayan bir baglilik kiiltiirii olusturmalarina yardimci olur. Bunu
calisanlarin ihtiyaglarin1 ve c¢ikarlarini dikkate alarak gerceklestirirler (Abdizadeh ve
Khiabani, 2014). Fry'a gore, spiritiiel liderlik, "fedakarlik", "vizyon" ve "umut/inang¢"1 bir
araya getirerek etkili bir lideri tasvir eden i¢sel bir motivasyon modeline dayanmaktadir.
Fairholm (1996), spiritiiel liderlerin takipgileri, ¢cekici vizyonlar ve misyonlar olusturmaya
yonlendirmede kritik bir rol oynadigii, boylece oOrgiitsel baghligi ve performansi
artirdigin1 savunmaktadir. Spitirtiel liderler, takipgilerine degisiklikleri degerlendirme,
islerinde anlam bulma ve kendi kendini motive etme 0zgiirligi saglar (Fry vd., 2007).
Calisanlarin is tatmini ve isteki refahi lizerinde olumlu bir etkiye sahiptirler (Yusof ve

Mohamad, 2014).

Bu ¢aligsmanin odak noktasi olan spiritiiel liderlik yaklagiminin ¢alisanlarin yaptiklar isten
tatmin olmalarini, etik davranmaya tesvik edecegi ve motivasyonlarini arttirarak bireysel
ve Orgiitsel anlamda giiclii sonuglar elde edilmesi diisiinlilmiis ve bu yonde literatiirde
daha 6nce kesfedilmemis bir model kullanilarak spiritiiel liderligin is tatmini, etik davranis
ve c¢alisan motivasyonu lizerindeki etkisi arastirilmistir. Spiritiiel liderligin Orgiitsel
sonuglar {izerindeki olumlu etkilerini aragtiran 6nemli miktarda arastirma yapilmig
olmasina ragmen, Tiirkiye’ de bu alanda yapilan arastirmalar az sayida olup, kullanilan
orneklem sayisi1 da kisithdir. Literatiirdeki bu eksiklik, bu alanda ¢alisma yapmak i¢in

Onemli bir itici gii¢ olmustur.

Nicel metodoloji kullanarak, bu calisma Tiirkiye'deki spiritiiel liderligin etkisini
sistematik, nesnel ve kapsamli bir sekilde analiz etmeyi amacglamakta, boylece hem
akademik arastirmalara hem de Orgiitsel ortamlardaki pratik uygulamalara degerli
i¢goriiler saglamaktadir. Caligmanin hipotezleri, Istanbul’ da bulunan, 325 beyaz yakali

calisanin katilimiyla gergeklestirilen anket verileri kullanilarak test edilmistir.



Calisma sekiz bolimden olusmadir. Ik boliimde; 6nsoz, icindekiler listesi, sekiller,
tablolar ve kisaltmalar listesi yer almaktadir. Tkinci boliimde; liderlik, spiritiiel liderlik
kavramlarinin tanimina yer verilmistir. Spiritiiel liderligin boyutlari, 6zellikleri, diger
liderlik tiirlerinden farkli ve is yeri maneviyati ayrintili olarak agiklanmustir. Ugiincii,
dordiincii ve besinci boliimde; caligmada bagimli degisken olarak kullanilan is tatmini,
etik davranis ve g¢alisan motivasyonu kavramlar1 detayli olarak incelenmistir. Altinci
boliimde; spiritiiel liderligin is tatmini, etik davranig ve c¢alisan motivasyonu arasindaki
iligkisi aciklanmis ve arastirma modeline yer verilmistir. Yedinci bélimde ise;
arastirmanin metodolojisi ve veri analiz sonuclarina yer verilmistir. Son boliimde ise;
arastirmanin sonuglarinin literatiirde yer alan 6nceki c¢alismalarla karsilastirilmig, daha

sonra yoneticiler ve arastirmacilar i¢in dneriler sunulmustur.



2. SPIRITUEL LIiDERLIK

Bu béliimde oncelikle liderlik kavrami ele alinacak, ardindan spiritiiel liderligin tanimi,
boyutlari, onemi, diger liderlik tiirlerinden farklar1 ve is yeri maneviyat: detayl olarak

incelenecektir.

2.1 Liderlik Kavrami

"Liderlik" kelimesi, Orta ingilizce kokenli bir terimdir. "Lede" kelimesi, "gotiirmek" veya
"yol gostermek" anlamina gelirken, "ledeour" kelimesi de "yolu gosteren" veya "rehberlik
eden" anlamina gelmektedir. Bu terim, zamanla "leader" halini almistir. Pers ve Misir
dilleri arasinda lider kavrami, genellikle “rehberlik", "yol gdsterme" ve "grubu
yonlendirme" anlamlarint igeren terimlerle ifade edilmistir. Bu dillerde liderlikle
iliskilendirilen kelimeler arasinda "yol", "yon", "0nder" ve "komutan" bulunmaktadir
(Adair, 2005). Tirk Dil Kurumu Soézliigiinde ise, lider kelimesi “onder” ve “sef”
kelimeleriyle ifade edilmekte olup, giicii, iinii ve toplumsal konumu nedeniyle belirli

zamanlarda iligkili oldugu grubun tutum, davramis ve faaliyetlerini degistirme ve

yonlendirme yetenegi olan kisiyi ifade etmektedir (TDK).

Insanlik tarihine damgasini vuran bircok donemde, topluluklarin yonlendirilmesi, diizenin
saglanmas1 ve ortak hedeflere ulasma arzusuyla liderlere olan ihtiyag dogmustur (Eren,
2007). Bu ihtiyag, primitif kabilelerden antik medeniyetlere, endiistri devriminden
glinlimiize kadar insanlarin karmasik sosyal yapilarini sekillendiren temel bir dinamik
olmustur. Liderligin bu dinamik yapis1 farkli farkli liderlik kavramlarini da ortaya
cikarmistir (Ergetin, 2000). 20. Yiizyila kadar gii¢ ve iktidar simgesi olan liderlik, bu
ylizyilin sonlarina dogru degisen toplum yapilariyla birlikte farkli farkli bircok anlam
kazanmistir (Demir vd., 2010). Bu durumu Stogdill (1974) “Liderlik kavramini
tanimlamaya y6nelik girisim sayisi kadar liderlik taniminin oldugu” seklinde agiklamistir.
Bazi1 ¢cagdas akademisyenler ise, eger liderlik kavrami ortak bir tanima kavusturulabilirse,

bu konuyu daha iyi anlama sansina sahip olacaklarina inanmaktadir (Kort, 2008).



Liderlik kavrami diinya iizerinde en yaygin olarak gozlemlenen, ancak anlami en az
anlagilan olgulardan biridir (Burns, 1978). Bu zamana kadar farkli bilim insanlar

tarafindan yapilmis liderlik tanimlar1 yapilmistir.

Northouse ‘a (2007) gore, liderlik bir bireyin bir grup bireyi ortak bir hedefe ulagmak icin
etkileme stirecidir. Drucker (1967) liderligi dogru seyi yapma yetenegi olarak
tanimlamistir. Bennis’ e (1989) gore liderlik, bir vizyon yaratma, onu paylagsma ve diger
insanlar1 onun gergeklesmesi i¢in cesaretlendirme yetenegidir. Maxwell’e (1998) gore ise
liderlik, birisinin bagkalarini etkileme yetenegidir. Kogel (2010), liderlik, belirli kosullar
altinda bir bireyin veya grubun hedeflerini gerceklestirmek amaciyla digerlerinin
faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesidir. Hoyt ve Blascovich (2003), liderlik bir grup
insani belirli bir hedef etrafinda bir araya getirme yetenegidir. Richards ve Engle’ e (1986)
gore liderlik, gelecekteki hedefleri net sekilde belirleme, temel degerleri pratikte hayata
gecirme ve bagariya ulagmak i¢in uygun bir atmosfer olusturma siirecini igerir. Narcikara
(2017) 1se liderligi, belirli bir durum ve zaman diliminde bireyleri belirlenen hedeflere
ulagmaya yonlendirmek ve bu hedeflere ulasmak icin gerekli grup aktivitelerini etkileme
stirecidir seklinde tanimlamistir. Ukaide’ ye (2016) gore liderlik, bir bireyin bir grup ve
organizasyon ic¢indeki davranislarini ve iligkilerini yapilandirmak amaciyla digerleri

tizerinde bilingli bir sekilde etki birakabilme siirecidir.

Genel olarak, liderlik tanimlarmin dért bileseni icerdigini gdriiyoruz (Ergun Ozler, 2013):
* Amag: Grup liyelerini bir araya getiren ilgi alanlari, hedefler veya gereksinimler.
* Lider: Grubun diger iiyelerini etkileme yetenegine sahip kisi.
= [zleyenler: Liderin giiciinii onaylayan grup iiyeleridir.

= Ortam: Grup tiyeleri arasindaki etkilesim, iiyelerin yetenekleri, motivasyon

diizeyleri ve hedeflere ulagsma agisindan olanaklar gibi faktorleri icerir.

Liderlik siirecinin temel unsurlarin1 anlamak igin, liderin roliinii ve izleyicilerle olan
etkilesimini daha yakindan incelemek gereklidir. “Izleyiciler” terimi, giiniimiiz liderlik
anlayislarinda, lider ile izleyiciler arasinda karsilikli ve ¢ok yonlii bir etkilesimi ifade eder.
Bu kavram, artik pasif bir davranisi veya sadece liderin yonlendirmesine bagimlilig: degil,

aksine her iki taraf arasinda etkilesim, is birligi ve karsilikli etkiyi vurgular (Celik, 2011).



Ciinkii etki, liderligin temel bir bilesenidir (Daft, 2008). Ornegin, bir yazarin edebi alanda
bliyiik bir basar1 kazanmasi, onu bir otorite yapabilir, ancak lider olmasi i¢in bir okuyucu
kitlesine ihtiyag duyar. Ozetle liderlik, bir grup veya organizasyonu yénlendirirken dnemli
bir rol oynayan karmasik bir siirectir. Bu siireg, liderin vizyonlarini agikga ifade etmesini,
orgiitiin temel degerlerini somutlastirmasini ve etkili bir is ortaminin olusturulmasina
katkida bulunmasini igerir. Lider, bu yollarla ¢aliganlarina ilham verir, birliktelik duygusu

olusturur ve ortak hedeflere ulagsmak icin giiclii bir rehberlik saglar (Enzenauer, 2010).

2.2 Spiritiiel Liderlik Kavram

“Spiritiiel” kelimesi, Latince kdkenli bir kelime olan “spiritus” tan tiiretilmis ve “ruh,”
veya “nefes” anlamina gelir (Spirit,2011). Bu kelime, bir varligin canlilik veya yasam
giiciinii ifade eder (Anderson, 2000). Diger bir ifade ile, yasam1 anlama ve hissetmeye dair
sorgulama ve arayis halidir. “Spiritiiel” terimi, bu kok kelimenin tiiretilmis bir hali olarak,
genellikle ruhsal, manevi veya metafizik konularla iliskilendirilen bir sifat olarak
kullanilir (TDK). Ayn1 zamanda bu terim, kisinin i¢sel diinyasi, manevi deneyimler veya
evrensel bir enerjiyle baglant1 gibi soyut konular1 ifade etmek i¢in kullanilir (Fairholm,
1996). Literatiirde ise spiritiielin birgok tanimina rastlamak miimkiindiir. Bunlardan

bazilari;

Spiritiielite, hayatin anlamin1 ve amacini kesfetme cabasi, bireyin i¢sel 0zline ulagma
arayisi olarak ifade edilebilir. Bu evrensel ve kutsal olgu, insanlarin kendi varliklariyla ve
digerleriyle olan iligkileri araciligiyla hayatin anlamin1 anlama ve Oliimle yiizlesme
stirecini igerir (Como, 2007). Bireyler arasindaki biiyiik ¢esitliligi géz ardi etmeksizin,
insanlarin toplum ahlakini ve ortak degerlerin temelini paylastiklar1 i¢glidiisel bir kavrayis

ve farkindalik seklinde ifade edilebilir (Chaleff, 1998).

Bu kavramin daha 6nce geleneksel dini gruplarin sdylemlerinde siklikla yer almasi, onu
din ile siklikla iligkilendiren bir kavram haline getirmistir (Yilmaz, 2011). Fakat bu
kavram dinle olan iligkisi agisindan ele alinamayacak kadar genis bir kavramdir.
Anlamsallik karmasast iginde insanlar1 aydinlatmaya c¢alismasi, yasamin ¢esitli
alanlarinda ortaya ¢ikmasina ragmen, insan iizerinde en biiyiik etkiye sahiptir. Ozellikle

insanin hayattaki zorluklarla miicadelesindeki anlam arayisinda bu kavramin rolii ortaya
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cikar. Vitell vd. (2016), spiritiielligin ve din kavramlarinin birbiriyle baglantili oldugu
yerler oldugunu, ancak dinin kurallarinin ve uygulamalarinin cografi olarak farkl
oldugunu, spiritiielligin evrensel oldugunu ve bir dine bagl olmayan insanlar tarafindan

da uygulanabilecegini tartistyor.

Spiritiiel liderlik kavraminin kurucusu sayilan Fry’a (2003) gore spiritiiellik dinden daha
genis bir anlama gelir. Yine Fry’a gore spiritiielite, bireyin kendi i¢sel huzurunu ve
cevresine mutluluk getiren sevgi, merhamet, sabir, hosgori, affedicilik, minnettarlik,
sorumluluk hissi ve uyumluluk gibi olumlu insan ruhu 6zellikleriyle iliskilendiren bir
terimdir ve aslinda din i¢in insanda bu 6zelliklerin varligi dnemlidir fakat din, spiritiiellik
icin gerekli degildir. Spiritiielligin temel hedefi, bireyin yagamina anlam katmak ve
bireyin kendi ruhsal Ozgiirliigiinii elde etmesidir; bu, mutlaka din araciliiyla

gerceklesmek zorunda degildir.

Spiritiiel liderlik ise bireylerin i¢sel giiclerini kesfetmelerine, anlam arayislarina rehberlik
etmelerine ve bir kolektif amaca dogru ilerlemelerine odaklanan bir liderlik modelini ifade
eder. Fry (2003)’1n perspektifine gore; spiritiiel liderlik, kendisinde ve baskalarinda
dogustan gelen bir diirtiiyli asilamak, onlarin bir aidiyet ve amag¢ duygusu yoluyla manevi
bir hayatta kalma duygusu hissetmelerini saglamak icin gereken ilkeler, egilimler ve
eylemlerdir. Reave (2005) tarafindan gelistirilen spiritiiel liderlik tanimi ise, bireyin
kisisel farkindalik ve 6nemine odaklanan maneviyat temelli bir arayis1 liderlik roliiyle
entegre etme konseptini icerir. Fry ve Cohen (2009)’ in calismalarinda, spiritiiel liderligi
hem takipcileri hem de liderleri biinyesine katarak “ruhsal refah1” saglama ¢abasi olarak
aciklamiglardir. Aslan ve Korkut (2015) ise spiritiiel liderligi, ¢alisanlarin birbirleriyle
derin ve anlaml iligkiler kurdugu bir ¢aligma ortami kurmay1 amaglayan “samimi bir
liderlik yaklagim1” olarak tanimlamiglardir. Moore ve Casper (2006), spiritiiel liderligi
onemli bir hiimanist bilesene sahip ve igsel bir deger inang, tutum veya duygu olarak
gortir. Fry vd. (2007) spiritiiel liderligi, bireyi, digerlerini ve organizasyonu insa etmeyi,
koordine etmeyi ve degistirmeyi amaclayan iligkisel bir siire¢ olarak tanimlamaktadir.
Hackett ve Wang (2012) yaptiklar1 calismada spiritiiel liderligi dogruluk, diirtistliik,
alcakgoniilliilik, sefkat, metanet, Ol¢iiliilik, sevgi ve inan¢ gibi niteliklerle ifade
etmislerdir. Bu 6zellikler spiritiiel liderlerin sadece is hayatindan ziyade toplumsal fayda

ve amaglara odaklanmasina neden olur. Crossman (2010)’da spiritiiel liderligi, hizmet,
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baris, siikran, cesaret, comertlik, sorgulama ve sefkat dahil olmak {izere bir dizi karmagik
ve zaman zaman Ortiisen Ozelliklerle tanimlamaktadir. Ayrica spiritiiel liderler,
takipgileriyle olan iligkilerini siirekli gelistirmeye odaklanirlar (Blackaby ve Blackaby,
2001). Calisanlara, bulunduklar1 6rgiitiin pargasi olmanin sevincini ve Orgiite ait olma
hissini kazandirirlar  (Fry, 2016). Organizasyonlarin &grenen organizasyonlara

dontistiiriilmesinde ve bagarinin siirdiiriilmesinde anahtar rol oynarlar (Fry, 2003).

2.3 Spiritiiel Liderligin Boyutlar:

Fry (2003)’1n gelistirdigi ruhsallik modeli, ii¢ temel 6zellige dayanmaktadir: vizyon,
fedakarlik ve umut ve inanctir. Bu li¢ temel 6zellik, Fry’a gore, insanlarin yagamlarina
anlam katmada onemli rol oynar. Eger bir liderde bu ozellikler eksikse, insanlar
yasamlarint anlamsiz olarak algilayabilirler. Fry, spiritiiel liderligin sadece liderlik
pozisyonunda olanlarda degil, herkesin hayatinda anlam ve baglam arayisinda 6nemli

oldugunu savunmaktadir.

Fry (2008) daha sonra bu modelini giincelleyerek spiritiiel liderligin ii¢ temel 6zelligini
iceren dokuz alt boyuttan olusan bir lgek gelistirmistir. Olgekte “ruhsal liderlik”; vizyon
(vision), umut/inan¢ (hope/faith) ve fedakarlik (altruistic love) boyutlariyla ifade
edilmektedir. Olgegi olusturan boyutlar vizyon, umut/inang, fedakarlik, anlam, aidiyet,

ruhsal yasam, kurumsal baglilik, verimlilik ve yasamsal memnuniyet seklindedir.

2.3.1 Vizyon Boyutu

Organizasyonlar1 daha rekabet¢i olmaya iten unsurlarin gesitliligi, vizyonun dnemine
dikkat ¢ekmistir. Liderlik iizerine literatiir incelendiginde 1980'lerden 6nce vizyonun
nadiren kullanildig1 ortaya ¢ikmistir (Fry, 2003). O glinden bu yana, kiiresel is rekabetinin
artmasi, teknolojinin hizla gelismesi ve eski stratejilerden yeni stratejilere hizli gegis
nedeniyle, kiiresel pazarda daha basarili olabilmek i¢in organizasyon yoneticileri vizyona
0zel onem vermeye baslamislardir (Conger, 1999). Bu nedenle, orgiitlin gelecekte nerede
olmak istedigi konusunda net ve inandirici bir vizyona sahip olmasi ¢ok dnemlidir. Ciinkii

vizyon, ileriye doniik bir hedefi veya gelecegi belirleyen ve insanlari bu hedefe ulasmak



icin caba gostermeye tesvik eden bir rehberdir ayn1 zamanda insanlara bu hedefe

ulagsmanin neden 6nemli oldugunu gosterir (Kotter, 1996).

Vizyon ¢ isleve hizmet eder: (a) organizasyonun genel yoniinii belirlemek; (b)
organizasyon i¢inde alman c¢ok cesitli taktiksel kararlarin basitlestirilmesine yardimci
olmak ve (c) kurulus genelinde gerceklestirilen faaliyetlerin koordinasyonuna yardimci

olmak (Fry ve Cohen, 2009).

Spiritiiel liderler bir kurulusun ¢alisanlarina gelecek i¢in umut verir ve onlara vizyonun
gercege doniistiiriilmesine katkida bulunabileceklerini diisiinmeleri i¢in ilham verir.
Ayrica ¢alisanlarin igsel tesvikleri onlar1 daha fazla ¢caba gostermeye itmektedir. Conger
(1999), bir orgiitiin vizyonunun, takipgilerin motivasyon diizeylerini ylikseltmede rol
oynayabilecegini one slirmektedir. Dolayisiyla spiritiiel liderler bir vizyon ve ortak

degerler olusturarak hem kurumsal hem de bireysel tatminin temelini olusturabilirler.

2.3.2 Umut/inan¢ Boyutu

Umut, kisinin ger¢eklesmesini umdugu bir dilektir. inang ise umudu gii¢lendirir. Umut ve
inang istenilenin ve beklenenin gerceklesecegine dair giiven ve inanct gosteren deger,
tutum ve davraniglara dayanir. Fry (2003), umudun kisinin dileklerinin gerceklesecegine
olan beklentisi ve inancin da umuda giiven eklenmesinin sonucu oldugunu belirtmektedir
(Fry ve Nisiewicz, 2013). Umudu/inanci olan bireyler nereye gitmek istediklerini ve oraya
nasil ulasacaklarin1 ¢ok iyi bilirler. Basarili olmak i¢in engelleri asmalar1 ve zor

zamanlardan ge¢meleri gerektigini de bilirler (MacArthur, 1998).

Latham’in (2013) arastirmasina gore, umut ve inang, ii¢ Onemli liderlik eylemiyle
dogrudan baglantilidir. Bu eylemlerden biri, zorlayici bir direktifi olusturmak ve
uygulamak, ikinci olarak, odaklanmig bir strateji gelistirmek ve ligiincii olarak, izin
vermek, tesvik etmek ve motive etmek icin calisanlari harekete gegirmek. Bu liderlik
eylemleri, organizasyonun hedeflerine, amacina ve misyonuna inangla ve umutla
baglantilidir. Inang veya umuttan kaynaklanan bu gii¢lii baglilik, zorlayici direktiflerin
etkin bir sekilde uygulanmasini, stratejik odaklanmanin siirdiiriilmesini ve calisanlari
harekete gecirmeyi destekler. Bu nedenle, liderlik eylemleri, umut ve inang¢ temelinde

organizasyonun basarisini sekillendirir. Dolayisiyla sirketlerdeki spiritiiel liderligin,

9



calisanlarin igyerindeki dini ve manevi inanglarinin gelistirilmesine ve gii¢lendirilmesine
katkida bulunmasi mantiklidir. Dolayisiyla bu unsurlar, personelin islerini ve
sorumluluklarin1 miimkiin oldugu kadar etkili bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in
kendilerini gelistirmeleri i¢in i¢ motivasyon gorevi gorlir ve bdylece personelin hesap
verebilirligini artirir. Liderin inanc1 ve umudu, bir ekibin kararliligini ve dayanikliligini

artirir ve mitkemmellik i¢in savasmasina neden olur.

2.3.3 Fedakarhk Boyutu

Misyon, bir &rgiitiin varolus nedenini temsil eder. Orgiit, misyonu araciligiyla kendisine
"Neden variz?" sorusunu yanitlar ve bu yanit, orgiitiin temel motivasyonunu olusturur.
Misyon, oOrgiitiin belirledigi hedeflere ulagma amacinda yon gosterici bir rol oynar. Bu
nedenle, misyonun net bir sekilde belirlenmesi, orgiitiin amaglarina ulasma siirecinde
onemli bir itici gii¢ saglar. Bir orgiitiin {iyeleri tarafindan paylasilan ve yeni gelenlere
dogru olarak aktarilan temel inanglar, varsayimlar, anlayislar ve diislince tarzlar1 orgiitiin
kiiltiirtinii olusturur (Schein, 1990). Cok sayida ¢alismanin gosterdigi gibi, fedakarlik
orgiit kiiltlirtintin kritik bir bilesenidir (Fry, 2003; Aydin ve Ceylan, 2009).

Spiritiiel liderlik teorisine gore fedakarlik hem kendimize hem de diger insanlara yonelik
ilgi, duygu, ilgi ve siikran yoluyla ifade edilen bir biitiinlilk ve memnuniyet duygusu
olarak tanimlanir (Fry, 2003). Baskalarina kars1 fedakarlik besleyen biri duygusal olarak
direnclidir. Fedakarligin, olumsuz duygularin dort temel kategorisinin etkili bir sekilde
iistesinden gelme kapasitesine sahip oldugu fikri hem tip hem de psikolojik bilimler

tarafindan desteklenmektedir (Snyder ve Ingram, 2000).

-Korku hissi- kaygiyi, endiseyi, huzursuzlugu ve daha fazlasini igerebilir;

-Ofke hissi- diismanlik, kirginlik, aggézliiliik, tatminsizlik dahil;

-Yetersizlik ve basarisizlik hissi- kirillganlik, yardim edememe, iiziintii, sugluluk vb.;
-Kibir hissi- taraf tutmak, asir1 gurur, bencillik ve diger 6zellikler dahil.

Bu olumsuz duygular, halihazirda sahip oldugumuz bir seyi kaybetme veya hak ettigimiz
odiilleri alamama korkularindan kaynaklanmaktadir (Fry, 2003). Freeman’a (2011) gore

etkili liderler, takipgilerine bagkalarin1 sevme konusunda ilham verebilir, bu da onlarin
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kaygilarinin tistesinden gelmelerine ve kendi kaygilarini kontrol etmelerine yardimer olur.
Bu da takipgilerin bu liderleri liderlik etme kapasitesine sahip olarak gérmelerine yardimci
olur. Fry ve Nisiewicz’e (2013) gore spiritiielite, bize gergekte kim oldugumuzu kabul
etmeyi, kendi arzularimiz1 gerceklestirmek icin her seyin kontroliinii eline alma ihtiyaci

hissetmeden huzur ve siiklinet i¢inde yasamay1 ogretir.

2.3.4 Anlam Boyutu

Fry'n spiritiiel liderlik modelindeki "anlam" boyutu, liderin takipgilerine hayatlarinda
anlam ve ama¢ bulma konusunda rehberlik etme yetenegini ifade eder. Fry, spiritiiel
liderin gontillii olarak paylastigi bir vizyon olusturarak, takipgilerinin yasamlarinda anlam
arayislarina yonlendirilmesini saglayabilecegini one siirer (2003). Yine Fry vd. (2007)
spiritiiel liderlik teorisindeki anlam boyutunu, yapilacak seylerin farkina varmak, her isin
bir amag¢ i¢in yapildigmi anlamak ve her isin insanlarin yasaminda bir degisiklik
yaratmasini beklemek olarak tanimlamuslardir. Lider, takipgilerinin baglilik, anlayzs,
kabul gorme ve takdir alma gibi temel ihtiyaglarina cevap vererek onlarin yasamlarina
anlam katmaya c¢alisir. Bu boyut, liderin sadece organizasyonel hedeflere odaklanmak
yerine, takipgilerinin bireysel anlam arayislarima duyarlilik gostermesini vurgular.
Organizasyon ic¢indeki bireyler, liderin paylastigi anlam dolu hedeflere baglilik

gostererek, yagamlarina daha derin bir anlam katma firsatini yakalarlar.

2.3.5 Aidiyet Boyutu

Spritiiel liderligin "Aidiyet" boyutu, bir liderin takipgilerine sagladigi duygusal bag,
baglilik ve aidiyet hissi tlizerine odaklanir (Fry, 2003). Bu boyut, liderin 6rgiit i¢indeki
bireyleri sadece is rolleriyle degil, ayn1 zamanda duygusal ve sosyal baglamda da anlamli
bir sekilde etkilemeye calistigini ifade eder. Aidiyet, bireylerin kendilerini 6rgiitiin bir
pargasi olarak hissetmelerini, bir toplulugun bir iiyesi olarak kabul gdrmelerini ve
liderleriyle giiglii bir bag kurmalarinmi igerir (Karaduman, 2010). Pfeffer vd. (2003),
insanlarin 6grenmeye, islerinde amag bulmaya dogustan ihtiya¢ duyduklarini ve orgiitiin
basarisina yaptiklar1 katkilardan dolay:r takdir edildiklerini hissettikleri bir gruba ait

olduklarini iddia etmektedir. Arastirmalar, orgiite kars1 aitlik gdsteren bireylerin, baglh
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olduklar1 orgiitleri daha igsellestirerek, islerine daha biiylik bir 6zveri ve ¢aba

harcadiklarin1 géstermektedir.

2.3.6 Ruhsal Yasam Boyutu

Ruhsal yasam boyutu bireylerin i¢sel diinyalarina odaklanir. Bu boyut, bireylerin kendi
degerleri, inanglari, amaglar1 ve kisisel gelisimleriyle baglanti kurma siirecini kapsar.
Bireyin kendi igsel diinyasi ile orgiitiin benimsedigi ruhsallik anlayis1 arasindaki iligki ise
isyeri ruhsallig1 olarak adlandirilir. Bu da, bireylerin i¢sel diinyalarinin, 6rgiitiin ruhsal
degerleri ve kiiltiirii ile nasil etkilesimde bulundugunu ve bu etkilesimin isyerinde nasil
yansitildigini ifade eder. Spiritiiel liderlikte ruhsal yasam, bireylerin derin bir anlam
arayisina girmelerini, i¢sel dengeyi bulmalarini ve kisisel bilylimeyi saglamalarini igerir.
Bu ylizden spiritiiel lider, takim {iyelerinin i¢sel huzurunu ve pozitif enerjisini
destekleyerek, olumsuz etkenlere kars1 duyarlilik gosterir ve boylece saglikli bir calisma
ortaminin siirdiiriilmesine katki saglar. Is yerinde dua etmek, yoga yapmak, kitap okumak,
derin diistinmek gibi ruhsal olarak rahatlatict eylemler yapilabilir (Kurth, 2003). Bu
eylemler, bireyin orgiit i¢indeki stresle bas etmelerine, igsel dengeyi saglamalarina ve
ruhsal refahlarini artirmaya yardimer olabilir. Spiritiiel lider, bireylerin inancglarina ve
eylemlerine saygi gostermeli ve onlara gereken alani tanimalidir (Duchon ve Plowman,

2005).

2.3.7 Kurumsal Baghhk Boyutu

Kurumsal baglilik, orgiitiin hedeflerini bireyin kendi amaglar1 olarak benimsemek ve
orgiite kars1 tam bir 6zveriyle hareket etme konusunda giiclii bir kararliliga sahip olmaktir
(Swailes, 2002). Yusof ‘a (2011) gore orgiite kendini adamis ¢alisanlara sahip olmak, bir
organizasyonun basarisinin en énemli bilesenlerinden biridir. Spiritiiel liderlik, bireylerin
isleriyle daha anlamli bir bag kurmalarin1 ve isyerinde derin bir tatmin elde etmelerini
tesvik eder (Yaghoubi vd., 2010). Fry (2003), ruhsal liderligin, liderlerin ve takipgilerin
ruhsal ihtiyaclarii birbirine baglayarak kurumsal bagliligi ve verimliligi artirmak igin
etkili bir liderlik tiirii oldugunu ifade etmektedir. Usman ve Danish (2010), spiritiiel

liderligin ¢alisanlarin sirkete olan baglhiligini ve sadakatini artirdigini iddia etmektedir.
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Spiritiiel liderligin orgiitsel bagliligi ve orgiitte kalma arzusunu tesvik ederek kimlik,

sadakat ve orgiite baglilik duygusunu giiclendirdigi sonucuna varabiliriz.

2.3.8 Verimlilik Boyutu

Bir ¢alisanin bir sirket i¢in ne kadar verimli oldugu, calisan verimliligi olarak anilir
(Mahmod vd., 2013). Orgiite yonelik giiven duyan ¢alisanlar, drgiitiin siirekli iyilestirme
ve Uretkenligi artirma hedefini ilerletmek i¢in harekete gececeklerdir (Fry ve Matherly,

2006)

Fry’ ya (2003) gore liderlik, is tatmininin artmasina ve dolayistyla daha ytiksek tiretkenlik
diizeylerine katkida bulunur. Nelson (2008) daha ytiksek verimliligin spiritiiel liderlikle
baglantili oldugunu ileri stirmektedir. Spiritiiel liderligin diger liderlik tiirlerine kiyasla
daha olumlu sonuglar dogurdugunu gdosteren arastirmalar bulunmaktadir. Bu durumun
beklenen bir durum olmasinin sebeplerinden biri, spiritiiel liderligin bireylerin igsel
motivasyonlarii ve ruhsal ihtiyaclarini daha iyi karsilamaya yonelik bir liderlik tarzi
olmasidir. Bu liderlik anlayisi, ¢alisanlarin sadece maddi kazanimlar degil, ayn1 zamanda
anlam, deger ve kisisel gelisim arayiglarina da odaklanir, bu da uzun vadede olumlu etkiler

yaratabilir.

2.3.9 Yasamsal Memnuniyet Boyutu

Yasamsal memnuniyet, sadece maddi basarilarla degil, ayn1 zamanda kisisel degerlerin,
iligkilerin, amagclarin ve anlamlarin uyumlu bir sekilde bir araya gelmesiyle de ilgilidir
(Ozgan vd., 2013). Yasamsal memnuniyet boyutu, spiritiiel liderligin bir parcas: olarak,
liderin takipgilerinin genel yasamlari tizerinde olumlu bir etki birakma kapasitesini temsil
eder. Bu boyut, sadece is performansina odaklanmak yerine, bireylerin genel yasam

kalitesine dikkat eden bir liderlik anlayisini icerir (Fry, 2003).

2.4 Spiritiiel Liderin Ozellikleri

Spiritiiel liderlik, geleneksel liderlik modellerinden ayrilan ve bireyin ruhsal gelisimine

odaklanan bir yaklagimi temsil eder (Fry, 2003). Bu ylizden spiritiiel liderler, isbirlikgi,
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uyumlu ve uzlagsma odakli insanlar olma egilimindedirler (Fairholm, 1996). Hedeflere
ulagsmada sorumluluk kabul ederler ve genis bir vizyona sahiptirler (Blackkaby ve
Blackkaby, 2001). Spiritiiel bir lider, i¢ ve dis diinyas1 arasindaki uyumu korur ve
duygularinda istikrar sergiler (Kaya, 2013). Tablo 2.1°de, Fairholm (1996)’a gore spiritiiel

liderligin bilesenleri siralamaktadir.

Tablo 2.1: Spiritiiel Liderin Ozellikleri (Fairholm, 1996)

Ortak degerler olusturmak Sistemin temelini olusturan ortak ideallere ilham
kaynag1 olurlar ve onlar takip edenler icin ahlak ve
basar1 standartlarini belirlerler.

Vizyon belirleme Ortak bir vizyon etrafinda fikir birligi saglama ve
demokratik bir liderlik anlayisini stirekli olarak
gosterme konusunda yetenekli bir sekilde hareket
ederler.

Anlam paylagsma Spiritiiel liderler, takipgilerine anlam yaratir, kalplerine
dokunur, ortak hedefe wvurgu yapar, etik idealleri
somutlastirir ve ikna eder.

Yetenek kazandirma Spiritiiel liderler insanlarina ilham verir, rehberlik eder
ve motive eder.

Etki ve glic Takipgiler liderin otoritesini kabul etmeden lider
liderlik edemez. Bu kabul edilebilirlik, resmi bir
cergeve veya sistemden ziyade iliskiden
kaynaklanmaktadir.

Sezgi Liderlerin ahlaki otoritesi, akil kullanmadan elde
ettikleri sezgisel bilgilerinden gelir.

Risk almak Spirittiel liderler eylemlerinde her zaman risk alirlar.
Mevcut olan yapisal iliskileri ve ¢alisma sistemlerini
reddederler. Tehlikeye ragmen insanlarin ihtiyaglarini
karsilamaya calisirlar.

Hizmet Spiritiiel liderler hizmet insanlaridir. Belirli degerlere
baghlikla ¢alisirlar. Takipgilerini  kontrol etmeye
calismak yerine, onlara basarili olmalari i¢in ihtiyag
duyduklar1 her seyi vererek onlar i¢in ¢alisirlar.

Dontisiim Spiritiiel liderlerin hem kurumlar1 hem de takipgilerinin
yasamlarini iyilestirme sorumlulugu vardir.
Takipcilerini lider haline getirirler.
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Spiritiiel liderler, takipgilerine bir liderlik ruhu asilamaya calisirlar ve onlart olumsuz
eylemleri i¢in gerek¢elendirmez veya sorumlu tutmazlar (Blackaby ve Blackaby, 2001).
Ise ait olma duygusunu ve calistiklar1 ekibin bir iiyesi olmanin mutlulugunu asilarlar (Fry,
2016). Her zaman sabr1, gorgiisii ve ne olursa olsun haklarini savunacak kararliligi vardir
(Blackaby ve Blackaby, 2001). Sorumluluk duygusuna sahiptirler (Blackaby ve Blackaby,
2001) ve uyum saglayabilirler (Crossman, 2010). Ayrica spiritiiel liderler hem liderin hem
de takip¢inin temel ihtiyaglarini karsiladigi i¢in sirketin daha odakli ve iiretken olmasina
yardimc olur (Fry, 2003). Yoneticileri catisma ¢dzme, yargilama ve degisim yOdnetimi
gibi yeteneklerle donatir (Fry vd., 2005). Spiritiiel liderler dogaiistii giiciin onlar1 kontrol
ettigine ve yonlendirdigine inanirlar (Blackaby ve Blackaby, 2001). Destekledikleri
insanlarin hedeflerini ve isteklerini gerceklestirmek i¢in ¢aba gdosterirler (Blackaby ve

Blackaby, 2001).

2.5 Spiritiiel Liderligin Diger Liderlik Tiirlerinden Farki

Farkl1 liderlik teorileri arasinda énemli Ol¢iide benzerlik oldugu gz oniine alindiginda,
spiritual liderligin hala 6zgiin bir kavram olup olmadigi konusunda bir soru ortaya
cikabilir. Hizmetkar liderligin, digergamlik, giiclendirme ve hizmet gibi davranis
kaliplariyla spiritiiel liderlige benzerlik gdsterdigi detayli bir incelemede ortaya gikar.
Sendjaya vd. (2008) belirttigi gibi, hizmetkar liderligin, diger liderlik felsefelerinden
ayrilan bir 06zelligi, "fedakarlik ve hizmetkarlik ahlaki degerlerini" daha fazla
vurgulamasidir. Diger arglimanlar Whittington vd. (2007) tarafindan yapilmistir. Onlar,
spiritiiel liderligin, liderlige bagh kiiltiirel degerler gibi, hizmetkar liderligin ele alamadig:
bir dizi konuya yanit verdigine inaniyorlar. Fry (2003, 2005) 'in spiritiiel liderlik
modelindeki sevgi ve vizyon, hizmetkar liderlik literatiirlinde genis kabul gdren

unsurlardir. Ancak, umut ve inang bu literatiirde sinirli bir rol oynar (Freeman, 2011).

Dontistimceii liderlik ve spiritiiel liderlik arasindaki farklilik diigiince ve eylem yonleri
lizerine insa edilmistir. Bu yoOnler vizyon, misyon, motivasyon, tesvik edici ¢abalar veya
operasyonel yonetim uygulamalarinin itici gliclerinde ve ayrica bireylerin ve gruplarin
algilarinda goriilebilir (Boorom, 2009). Bu sentez, topluluklara bakilmaksizin,

doniisiimsel ve spiritiiel liderligin iki farkli yontem oldugunu acik¢a gostermektedir.
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Islemsel liderler, galisanlarin morali icin kosullu ddiilleri vurgular ve tesvik etmek igin
odiilleri ve degisim siirecini kullanir (Brain ve Lewis, 2004). lyilestirici eylem
gerektiginde devreye girerler. ilk {i¢iine vurgu yapan islemsel liderlerin aksine manevi
liderler, takipgilerinin bedensel, entelektiiel, duygusal ve ruhsal ihtiyaglarini dikkate

alarak biitlinsel bir sekilde rehberlik ve destek saglar (Fry, 2003).

Herkese esit saygiyla davranan otantik liderler, bagkalariyla, onlarin size nasil
davranmasini istediginiz gibi davranma ilkelerine uyum saglar ve bir 6zgiinliik disiplinini
yansitir (Pierce, 2003). Spiritiiel liderlikte goriildiigii gibi, kisisel degerlerin isle uyumlu
hale getirilmesi 6zglin olmanin 6ziinii yansitir. George'a (2003) gore yonetim kurulu,
ozgiinliigiin dnemini vurgulayarak, karizmadan ziyade karaktere deger verir. Ozetle,
Ozgiinliik, degerlerin isle uyumlastirilmasinin ¢ok 6nemli oldugu spiritiiel liderligin

ayrilmaz bir pargasidir.

Glinlimiiziin liderligi spiritiiel liderliktir. Ele alinan geleneksel liderlik felsefelerinin
olumlu ve muhtemelen basarili yonlerini benimsemistir. Mutlu, neseli ve hak eden bir
personele sahip sirketin biiylimesi ve refah1 icin muhtemelen gerekli olan ¢esitli niteliklere
sahiptir. Bu fikir, islerinin anlamin1 kesfetmelerine, rahat ve neseli bir ¢alisma ortami
yaratmalarina ve meslektaslar1 arasinda dostluk duygusunu gelistirmelerine olanak

tantyarak hem kurulusta hem de isgiiciinde biiylime ve gelismeyi tesvik eder.

Geleneksel olarak liderin sahip olmasi gereken tutum, davranis ve 6zelliklerden farkl
olarak, spiritiiel bir lider daha biitiinciil bir 6zellik gosterir. Farkli 6zelliklerin bir araya
gelip ayr1 bir biitiin olusturmak yerine, birbirini tamamlayan kapsamli bir yasam

felsefesini temsil eder (Smith ve Rayment, 2007).

Bu liderlik stillerini daha iyi kavrayabilmek adina Tablo 2.2 olusturulmustur.
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Tablo 2.2: Liderlik Stilleri (Sing, 2021; Northouse, 2021)

Islemsel Doniisiimcii Hizmetkar Otantik Spiritiiel
Liderlik Liderlik Liderlik Liderlik Liderlik
Lider-takipei Yeniligi ve Mevcut Duruma gore Rekabet
degisimleri, yaraticiligi yaraticilik otoriter, avantaji elde
odiillendirmenin | tesvik eder ve paradigmalarina | katilimci veya etmek igin
ve calisma i¢in meydan okuma | yonlendirici calisanlarin
cezalandirmanin | yeni fikirler ve egilimindedir olabilir. gelisimini ve
etkilesimine yontemler yaraticiligini
dayanarak, saglar. tesvik eder.
performansin
artirilmasini
hedefler.
Takipgilere Ortak hedefler Saglam Isbirlikgi Diiristliigii,
belirli hedeflere | belirleyerek, kisilerarasi baglantilar giiveni, aidiyet
ulagmak i¢in yonlendirme ve | baglantilar ve giiclendirerek duygusunu,
odiiller veya yardim sunarak | grup is birligi. giivenilirlik kendine ve
avantajlar ve farkliliklar gosterir ve diger insanlara
sunarak takdir eder. insanlarin saygty1 korur.
performanslarini saygisini ve
motive eder giivenini

kazanir.
Belirli bir esigi | Zorlu bir Risk almaya Calisanlar Kisinin
asan veya sapma | ortamda ayakta | ihtiya¢ duymaz, | yerlesik degerleri ve
gosteren kalabilmek i¢in | istikrarli bir dig | normlara ve goriigleri
durumlar1 ele riskleri gbze alir | ortamda en iyi prosediirlere dogrultusunda
alir, aksi ve sirketi sekilde calisir ve | uyarlar. anlamli bir ig

takdirde normal
isleyisi altindaki
ekibe birakir.

yeniden inga
etme konusunda
giiclli bir amag
duygusuna

sahiptir.

yagsamin
evrimine

yardimci olur.

ortami.

17




2.6 Spiritiiel Liderlik ve Is Yeri Ruhsallig

Toplumun bos zaman, teknoloji ve fikir aktarimi agisindan ilerlemesi nedeniyle insanlar,
cok fazla zaman harcadiklar1 is hayatinda oldugu kadar kisisel yasamlarinda da
maneviyati giderek daha fazla deneyimlemek istiyorlar (Neck ve Milliman 1994). Ashmos
ve Duchon (2000), Sanayi Devrimi'nin baglangicindan beri 6rgiitsel paradigmalara hakim
olan igyerinin biirokratik ve bilimsel yonetim modellerinin, insanin manevi boyutunu,
yani anlam bulmayla ilgili boyutu kucaklamadigini iddia etmektedir. Ancak maneviyatin
igyerine getirilmemesi fikri mantiksizdir ¢iinkii ¢alisanlar, kisisel kimliklerini mesleki

kimlikleriyle 6zdeslestirebilecek biitiinsel bireylerdir (Naidoo, 2014).

Fry' in (2003) spiritiiel liderlik teorisine gore, bir isyeri ruhsalligi, bir ¢calisanin yaptigi isi
anlamlandirabilme yetenegine baglidir. Zafar'a (2010) gore isyeri ruhsalligi, ¢alisanlarin
"islerinde bir anlam" bulma c¢abasidir. Bu, isyeri ortaminda ¢alisanlarin ruhsal
ozelliklerine ve ihtiyaglarina odaklanarak, calisanlarin hayatlarini
anlamlandirabilmelerini saglar. Conger (1994), geleneksel toplumsal mekan ve iliskilerin
azalmasi nedeniyle is ortaminda ruhu besleme ve anlam arama gereksiniminin ortaya
ciktigint soyliiyor. Gibons'a (2000) gore isyeri ruhsallifi, isyerinde ortak degerler,

biitiinliik ve baglilik gibi temel ilkeleri igeren bir ¢ercevedir.

Milliman vd. (2003), Ashmos ve Duchon (2000) tarafindan 6nerilen is yeri maneviyatinin
orijinal on bir boyutu daha kisa ve uygulanabilir kilmak i¢in tice yogunlagtirmistir: anlamli
calisma (meaningful work), topluluk duygusu (community) ve orgiitsel degerlerle uyum

(alignment with organizational values).

* Anlamh Cahsma: Is yerinde maneviyat, bireyin isinde derin anlam ve amaci
bulma arayisini igerir. Bu boyut, calisanlarin giinliik gorevleriyle etkilesimde
bulunma seklini temsil eder. Is yerinde maneviyat, herkesin kendi yasamma ve
basgkalarinin hayatlarina anlam katma, i¢sel motivasyon, dogruluk ve etkinliklere

katilma arzusunu igerir.

*  Topluluk Duygusu: Bu is yeri manevi boyutu, baskalariyla derin iliskiler kurmay1
icerir. Calisanlarla is arkadaslar1 arasindaki etkilesimler, grup diizeyinde topluluk

duygusunu gostermektedir.
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=  Orgiitsel Degerlere Uyum: Bu boyut, bir kisinin amacimin kendisinden daha
onemli oldugu ve topluma veya diger insanlara yardim etmesi gerektigi fikriyle
ilgilidir. Ayrica uyum, Orgiitiin yoneticileri ve c¢alisanlar1 tarafindan uygun
degerlere, giiclii bir vicdana ve calisanlarinin ve toplumun iyiligi i¢in 6nemli

olduguna inanilmasi anlamina gelir.

Basitge ifade etmek gerekirse, isyeri maneviyati, ¢alisanlarin islerinde kisisel doyum
yasamalar1 i¢in tiim yasamin askinlik ve birbirine bagli olma hissine yol agan orgiitsel
degerlerin ¢ergevesidir (Pfeffer vd., 2003). "Calisanlarin, topluluk baglaminda
gergeklestirilen anlamli galigmalarla beslenen bir i¢ yasama sahip oldugunun kabul
edilmesi", daha onceki orneklerde de goriildiigii gibi spiritiiel liderligin unsurlarindan

biridir (Ashmos ve Duchon, 2000).
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3. IS TATMINI

Bu béliimde is tatmini kavrami, is tatminini etkileyen boyutlar ve is tatminin énemini

incelenmistir.

3.1 Is Tatmini Kavram

“Tatmin” kelimesi, genel olarak bir kisinin ihtiyaclarini veya beklentilerini karsiladiginda
ortaya ¢ikan olumlu bir duygu veya memnuniyeti ifade eder (TDK). Literatiirde, “tatmin”
terimi ¢esitli baglamlarda kullanilabilir ve genellikle belirli bir konu, hizmet veya

deneyimle ilgili memnuniyet diizeyini temsil eder.

Is tatmini kavrami ise ilk olarak endiistri devriminin etkisi altinda yasanan is kosullarma
dair elestirilerin ortaya ¢ikmasiyla baslamis, modern anlamda ise 20. Yiizyilin baslarinda
arastirmalara konu olmustur. Giiniimiiz is ortaminda rekabet giicii ve hayatta kalma
arayiginda olan bir¢ok kurulus i¢in is tatmini 6nemli bir konu haline geldiginden, yazarlar
tarafindan is tatmini ile ilgili cok sayida tanim bulunmaktadir. Bu tanimlamalar asagidaki

gibi siralanabilir:

Literatiirde is tatmini kavramu, ilk olarak Hoppock'un 1935 tarihli "Is Tatmini" kitabinda
ortaya ¢ikmis ve bu kavrami, bireyin is alanindaki tatminini sekillendiren psikolojik,
fizyolojik ve ¢evresel faktorlerin bir kombinasyonu olarak teorik bir yapi olarak

tanimlamistir.

Is tatmini, bir kisinin performans hedeflerini karsilamasinin, is arkadaslar1 ve iistleriyle
iletisim kurmasinin ve kurumsal norm ve prosediirlere uymasinin beklendigi isine karsi

sahip oldugu genel tutumdur (Robbins ve Judge, 2017).

Konopaske ve Ivancevich'e (2006) gore is tatmini, iireticiler, politikalar ve liderlik tarzlar
da dahil olmak {izere ¢alisma ortaminin ¢esitli yonlerinin bir sonucu olarak kisinin isiyle
ilgili tutumudur. Rice vd. (1991) gore is tatmininin arkasinda yatan fikir, bireyin isteki
mutluluk diizeyinin, isinden duydugu memnuniyet diizeyine karsilik gelmesidir. Luthans'a
(1995) gore is tatmini, genellikle isin, calisanlarin beklentilerine ne kadar uygun

olduguyla ilgili duygusal bir degerlendirmeye dayali olan bir kavramdir. Locke'a (1969)
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gore is tatmini, kisinin isinin, ig degerlerine ulasmasi veya bu degerlerin elde edilmesini
kolaylastirmasi olarak degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli duygusal durumdur.
Aamodt'a (1996) gore is tatmini, bir calisanin isine karsi tutumu olarak tanimlanabilir.
Yiiksel'e (2005) gore is tatmini, bir ¢alisanin isine odaklanirken yasadigi mutluluk diizeyi

olarak tanimlanabilir.

Is tatmini iizerindeki en 6nemli durumsal etkinin isin dogas1 veya isin kendine 6zgii
ozellikleri oldugu ileri siiriilmektedir (Saari ve Judge, 2004). Yoneticiler, is
zenginlestirmenin, gorevin onemi, gorev kimligi, is 6zerkligi, rol netligi, iletisim i¢in etkili
bir geri bildirim sistemi ve karar alma siirecine katilima izin verilmesi gibi ¢alisan
memnuniyetini etkileyen organizasyonel (durumsal) faktorleri etkileyebilecegini
anlamalidir (Fried ve Ferris, 1987). Yiiksek derecede is tatmini ancak ¢alisan ve ¢alisma
ortami iyi bir sekilde eslestiginde elde edilebilir. Bunun nedeni, liderleri ve Orgiit
kiiltiirinli iceren ¢alisma ortaminin, bireyin is mutlulugunun 6nemli bir belirleyicisi

olabilmesidir (Taris ve Feij, 2001).

3.2 Is Tatminini Etkileyen Boyutlar

Is tatmini, siirekli bir degisim icinde olan, bireylerin farkli algilar ve tepkilerle yanit
verdigi fiziksel, kiiltiirel ve sosyal faktorlere bagli dinamik bir olgudur. Cogu zaman, ayni1
calisma ortaminda benzer durumlar1 farkli sekillerde degerlendiren bireylerin is tatmini
ya da tatminsizligi, bu etkilesen faktorlerle sekillenir. Hughes vd. (2012), bir kisinin
kisinin isiyle ilgili goriis ve duygularinin is yiikii, 1§ arkadaslari, amirleri, maaglar1 ve
ilerleme veya egitim sanslart dahil olmak iizere bir dizi faktorden etkilendigini
belirtmektedir. Bu nedenle, arastirmacilar, is tatminini sadece tek bir boyuttan degil farkli
boyutlardan ele almanin 6nemine vurgu yapmiglardir. Bu boyutlar asagida ayrintili olarak

acgiklanmaktadir.

3.2.1 Yas Boyutu

Yapilan arastirmalarda is tatmininin yasa bagh arttig1 gézlemlenmistir. Andres vd. (2002)
gerceklestirdigi bir ¢alisma, yash calisanlarin, gen¢ meslektaslarina kiyasla islerinden

daha fazla memnuniyet duyduklarini gostermistir. Geng ¢alisanlar ise is hayatlarina yeni
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basladiklar1 i¢in beklenti ve istekleri farkli olabilir. Ise baglilik igin bir siire ge¢mesi
gerekebilir, bu nedenle baslangigta islerine tam anlamiyla bagli olmayabilirler, ¢ilinkii
gelecekteki is hayatlariyla ilgili ger¢ekci olmayan beklenti ve isteklere sahip olabilirler.
Ancak zaman iginde, ig hayatlarinin ilerlemesiyle birlikte, is tatmini diisiis egiliminde

olup, daha sonra tekrar yiikselise gegmektedirler (Evkaya, 2019).

3.2.2 Cinsiyet Boyutu

Is tatmininde cinsiyet boyutu, calisanlarin is deneyimlerini ve beklentilerini cinsiyet
rolleri, ayrimeilik, terfi olanaklari gibi faktorlere bagli olarak degerlendirir. Yapilan
arastirmalarda kadinlar genellikle is tatmini agisindan aile yasami, kisisel memnuniyet ve
giivenlik gibi faktorlere daha fazla dnem atfederken, isin kendisiyle ilgili 6zelliklere daha
diisiik bir Oncelik verme egilimindedir (Aydogan vd., 2011). Kadinlar, genellikle
erkeklere gore is kosullarindan daha az memnun kalma egilimindedir (Yiicel ve Demirel,

2013).

3.2.3 Kisilik Boyutu

Kisilik, bireyin davraniglarini, diislince tarzin1 ve duygusal tepkilerini sekillendiren kalici
ozellikleri ifade eder. Her bireyin kisilik 6zellikleri, aile, cevre ve yasadigi deneyimlere
bagh olarak farklilik gosterir. Bu ¢esitlilik, bireylerin benzersiz kimliklerini olusturan
Oonemli bir faktordiir. Bu baglamda, bir kisinin kisilik 6zellikleri, is tatmini diizeyini
etkileyebilir. Ornegin, bir kisinin isine duygusal olarak bagli, sosyal ve esnek olma
egiliminde olan bir kisilik yapisi, is tatminini olumlu yonde etkileyebilir (Ciftyildiz,
2015).

3.2.4 Egitim Diizeyi Boyutu

Is tatmini ve egitim diizeyi arasindaki iliski, genellikle egitim seviyesi yiikseldikge is
tatmininin artma egiliminde oldugu seklinde gozlemlenir. Daha yiiksek egitim diizeyine
sahip bireyler egitimlerini tamamladiktan sonra, is hayatina adim attiklarinda genellikle

orgiitleriyle iligkilerinde, maaslar1 ve diger konulardaki beklentilerinde artig yasarlar
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(Izgar, 2012). Bazi aragtirmalar ise egitim seviyesinin yiikselmesiyle birlikte is
doyumunun azaldigr sonucuna ulasmistir (Can Tung, 2021). Eger calisanlar, sahip
olduklar1 deneyime ve egitim diizeyine uygun bir pozisyonda degillerse mutsuz olurlar ve

islerinden tatmin olmazlar (Aydogan vd., 2011).

3.2.5 Cahsma Ortami Boyutu

Calisma ortami, is tatmini iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir ¢iinkil isyerindeki koti
fiziksel kosullar, asir1 giiriiltii, yetersiz aydinlatma, rahatsiz edici sicaklik veya sogukluk,
dar calisma alanlar1 gibi etkenler ¢alisanin memnuniyet diizeyini dogrudan etkiler ve is
tatmininde diisiise neden olabilmektedir (Evkaya, 2019). Buna karsilik igyerinde iyi
fiziksel kosullarin saglanmasi ¢alisanin motivasyonunu artirir, stres seviyesini diisiiriir ve

is tatminini olumlu yonde etkiler (Alsat, 2016).

3.2.6 Ucret Boyutu

Ucret, is tatmini {izerinde dnemli bir etkiye sahiptir ¢iinkii ¢alisanlar genellikle yaptiklart
isin karsiliginda adil bir iicret almak isterler. Bir ¢alisan, aldig1 {icreti yeterli ve adil
buldugunda isinden daha fazla memnun olma egilimindedir (Erogluer, 2011). Is
yerlerinde calisanlar arasinda iicretlerin karsilastirilmas: yaygindir. Bu karsilastirma da
adil ticretlendirme ve herkesin esit muamele gordiigii isci tarafindan goriildiigli zamana,
is¢inin  tatmin  duygusu yiliksek olacaktir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).
Ucretin dnemli olmasinin ana sebebi, insanlarin temel ihtiyaglarini karsilama ve basarryla
iliskilendirilme bi¢imi olarak kabul edilmesidir. Bu nedenle, sirketler is tatmini
seviyelerini artirmak i¢in adil bir performans degerlendirme, terfi politikas1 ve ticret
sistemini benimseyebilirler (Caliskan, 2005). Is tatminsizliginde {icretin, is tatmininde
oldugundan daha biiyiik bir etkiye sahip oldugu gézlemlenmistir (Silah, 2001). Ucretin is

tatmini etkileyen unsurlar arasinda 12. sirada yer aldigi belirlenmistir (Wamunyu, 2016).
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3.2.7 Is Arkadaslar1 Boyutu

Calisanin is arkadaslariyla iyi bir ekip ortamina sahip olmasi, destekleyici bir atmosfer ve
etkili iletisime sahip olmasi ¢alisanin motivasyonunu ve is tatminini artirabilir (Sias ve
Cahill, 1998). izole galisanlar, sosyal etkilesim eksikligi nedeniyle yalnizlik hissi yasarlar
ve bu durum is memnuniyetsizligine yol acar, bu da islerine olan ilgilerini azaltir ve
tatminsizliklerini artirir (Erdil ve Ertosun, 2011). Hawthorne arastirmalarinda, iscilerin
gruplar halinde bir araya gelerek sosyal baglarini giiclendirdiklerini gézlemlemistir, bu da

1§ arkadasligini arttirmistir (Kuranchie-Mensah ve Amponsah-Tawiah, 2016).

3.2.8 Yonetim Sekli Boyutu

Yonetim sekli, is tatminini dogrudan etkileyen unsurlardan biridir ¢ilinkii yoneticinin
kisisel nitelikleri ve g¢alisanlarla olan etkilesim tarzi, c¢alisanlarin yonetilme bi¢imini
belirler. Yoneticiler veya liderler, ¢alisanlarin islerini keyifle yapmalarini saglamak icin
onlarla ilgilenen, onlar1 dinleyen, iletisim kuran, empati gdsteren, saygili ve is birligi
yapan kisilerse, calisanlarin is tatmini artacaktir (Bing6l, 1990). Ayrica, yoneticiler ya da
liderler, ¢alisanlarin tavsiyelerine gore yeni projeler gelistirmesi, bu projeleri uygulamasi
ve onlar1 tavsiyelerinden dolay1 takdir etmesi, ¢alisanin daha mutlu olmasini saglayarak
is tatminini arttirabilir (Caliskan, 2005). Calisanlarin islerinde daha fazla mutlu olmalari
i¢cin yonetim tarzinin daha katilimer ve 6rnekleyici olmasi gerekir (Bozkurt ve Bozkurt,

2008).

3.3 Is Tatmininin Onemi

Is tatmini, bir calisanm isinden aldigi memnuniyet ve mutlulugun &l¢iisiidiir ve is
yasaminin 6nemli bir unsuru olarak kabul edilir. Ayrica ¢aligsanlarin, 6rgiitiin hedeflerine
katkida bulunmasi, karlilik saglama, rekabet avantaji elde etme ve hem orgiitsel hem de

bireysel performansi artirma, ancak is tatminiyle miimkiin olacaktir (Mammadova, 2013).

Orgiitlerde is tatmini saglamak, calisanlarin katilimini artirabilir, isten ayrilma oranlarimi
azaltabilir ve dolayisiyla personel devir hizini diisiirebilir (Tiirk, 2016). Is tatminin yiiksek

oldugu orgiitlerde ¢alisanlar, is ve Ozel hayatlarinda olumlu etkiler yasarlar. Is
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tatminsizligi yasayan bireylerin ig yerlerinde ve 6zel yasamlarinda fiziksel ve ruhsal saglik
sorunlar1 yasadigi belirlenmis; ayrica, islerinde motive olamayan ve is ortaminda
yeterince tatmin olmayan bireylerin mental sagliklarini koruyamadiklari ve bu
tatminsizligi is disindaki hayatlarina da yansittiklar1 goriilmiistiir (Gokge, 2021).
Calisanlar, beklentilerinin karsilandigr icin is degisikligi dislincesiyle daha az
karsilasirlar. Yiiksek konsantrasyon seviyeleri is kazalari riskini azaltirken, orglite baglilik
artar. Isten kaynaklanan stres azaldigindan, calisanlar aile yasamlarinda mutluluk ve huzur
bulurken, sosyal ihtiyaclarin1 rahatgca karsilayabilirler ve bu memnuniyeti sosyal
cevrelerine de yansitabilirler (Ozpehlivan, 2018). Bu durum, is tatmininin hem bireysel

hem de kurumsal diizeydeki 6nemini vurgulamaktadir (Sen, 2008).

Isgiiciinii yonetmeye gelince, giiniimiizde yoneticilerin karsilastig1 en zorlu konulardan
biri is tatminidir. Is tatmininin duygusal bir boyut igermesi nedeniyle, yoneticilerin bu
konudaki ¢alismalart titizlikle yiirlitebilme yetenegine sahip olmalar1 gerektigi
vurgulanmaktadir (Iscan ve Timuroglu, 2007). Calisanlarin motivasyonunu saglamak ve
yuksek is tatminini korumak, isletmelerin stirdiiriilebilir basaris1 i¢in kritik 6neme sahiptir
(Cifty1ldiz, 2015). Is tatmini diisiik olan c¢alisanlar, is yerindeki verimliliklerini
kaybedebilir, devamsizlik oranlar1 artabilir ve sonug olarak orgiitiin genel performansi
olumsuz etkilenebilir (Engin, 2015). Yapilan arastirmalar, is tatminsizliginin, 6rgiit igcinde
anlasmazliklarin, sikayetlerin ve disiplin cezalarimin artmasma neden oldugunu
gostermektedir (Akinci, 2002). Bu nedenle yoneticiler, ¢alisanlarina maddi ve manevi
destek saglayarak onlarin tatmin duygularini olumlu yonde etkileyebilir ve ¢alisanlarinin

oOrgiit adina daha verimli ve basarili olmalarini saglayabilirler (Akgiindiiz, 2006).

Insan, duygusal bir varlik olarak kabul edilir ve hayatini bu duygularla ydnlendirir; bu
sebeple, insan tarafindan kurulan her sistem ve yapi, duygularin temelinde yiikselir.
Insanm i¢sel duygularindan bazilari, is tatmininin temel unsurlarini olusturur (Akgiindiiz,
2006). Bu durumdan da anlasilacag iizere, 1§ tatmini kavrami, insan duygularina dayal
olarak sekillenen ve duygular gibi, insan1 igeren tiim yapilar1 etkileyen bir olgudur. Bu
sebeplerden dolayi, orgiitlerin is tatmine 6nem vermeleri, temellerinin saglam olmasi ve

geleceklerinin daha parlak olmasi agisindan biiyiik nem tagir.
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4. ETIK DAVRANIS
Bu boliimde etik ve etik davranis kavramlari, etik tiirleri ve is etigi incelenmistir.

4.1 Etik Kavrami

"Etik" terimi giinliik dilde siklikla kullamilir. Insanlar, liyakat, duyarlilik, onur, saygi,
diiriistliik ve benzeri seyleri igeren eylemleri genel tabirle etik olarak adlandirirlar.
Gegmise baktigimizda, M.O. 1750 yilinda Irak'ta Babil'in hiikiimdar1 olan
Hammurabi'nin, 3,5 metre uzunlugundaki bir tasa, adaletsiz yontemlerin 6nlenmesine
yonelik bazi hiikiimler i¢eren ahlak yasalarini kazidigini goriiyoruz, bu da etik kavraminin

uzun siiredir s6z konusu oldugunu gosteriyor.

Etik, neyin dogru neyin yanlis oldugunu anlamak, degerlendirmek ve ayirt etmek i¢in
kullanilan felsefi bir fikirdir (Rich ve Butts, 2008). Cesitli akademisyenler ve kaynaklar
farkli tanimlar sunarak bu alanin karmasikligin1 ve derinligini yansitir. Bowen'a (2017)
gore etik, "iyi ve kotii olanla, ahlaki gorev ve yiikiimliiliikle ilgilenen disiplin" olarak
tanimlanir. Darwall (2017) ise etigi, neyin ahlaken dogru ve yanlis oldugunu inceleme
veya neyin ahlaken dogru ve yanlis olduguna dair inanglar biitlinii olarak tanimlar. Etik,
kisinin tutumuna veya diizenli davranigina atifta bulunabilir ya da iyi ve zararli davranisi
olusturdugunun anlagilmas1 anlamina gelebilir (Halbusi vd., 2021). Etigin bir bagka tanimi1
da neyin uygun ve uygunsuz davranisi olusturdugunu tanimlayan kurallar biitiiniidiir
(Resnik, 2016). Kaviya (2011), etigi dogru ve yanligla, ahlaki sorumluluk ve
yiikiimliiliiklerle ilgilenen bir disiplin olarak agiklamistir. DeGeorge (1987) ise etigi
dogruluk ve dogruluk disinin arastirilmasi olarak tanimlamistir. Kisacasi etik, dogru ve

yanlis hakkindaki ahlaki inang¢lardir.

Etik, se¢cimler ve eylemler, iligkiler ve iletisimler, kararlar ve se¢imler tizerinde 6nemli ve
belirleyici bir etkiye sahip oldugundan, giiniimiizde yonetim alaninin en Onemli
konularindan biri haline gelmistir (Guillén, 2017). Gegtigimiz kirk yil boyunca, kisi ve
orgiit diizeyindeki etik ve etik ilkeler, birgok arastirmacinin dikkatini ¢ekmis ve diinya

capinda bir¢ok kurulusun temel kaygisi olarak kabul edilmistir (Nurtati, 2020).
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4.2 Etik Davramis Kavrami

Etik davranis, bireylerin diiriistliik, saygi, adalet ve sorumluluk gibi temel degerlere bagl
kalarak kararlar almalarii ve hareket etmelerini ifade eder (Ugurlu, 2009). Genellikle
kabul edilebilir veya kabul edilemez davranislar olarak tanimlanir (Beauchamp ve Bowie,
2000). Bu sebep ile etik davranis, belirli durumlarda ahlaki dogruluk ve gergeklik igin
rehberlik saglayan kurallar, standartlar, kodlar veya prensipler tarafindan yonlendirilir.
(Lewis, 1985). Bu yiizden etik davranis 1980'lerden bu yana, orgiitler baglaminda ahlaki
acidan dogru ve yanlis se¢imleri ve eylemleri anlamak amaciyla titiz aragtirmalarin
konusu olmustur (Trevino vd., 2014). Etik davranisa yonelik esasen iki egilim vardir.
Aragtirmalarin bir alt kiimesi, kisilik 6zelliklerinin etik davranis tlizerindeki etkisine
odaklanmaktadir. Rest'in Onerdigi dort asamali etik karar verme modeli 6ne c¢ikan
caligmalar arasinda yer aliyor. Rest'e (1986) gore ahlaki karar verme bireysel diizeyde dort
asamada gerceklesir: ahlaki farkindalik, ahlaki yargi, ahlaki motivasyon ve ahlaki
davranig. Cagdas aragtirmalar, etik davranisi, karsilikli olarak etkili bir sekilde etkilesime
giren bireysel 6zellikler ile ¢evresel kosullarin bir karigimi olarak gérmektedir (Cohen ve

Morse, 2014; Fleeson vd., 2014).

Deontolojik Perspektife gore, etik davranis, ahlaki kurallara veya gorevlere uymay1 igerir.
Bu bakis agisina gore, sonuglari ne olursa olsun, belirli ahlaki ilkelere veya kurallara uyan
eylemler etiktir (Alexander ve Moore, 2007). Etik davranis ayrica diiriistliik, cesaret,
merhamet ve adalet gibi erdemlerin gelistirilmesi ve uygulanmasi ile karakterizedir. Bu
yaklasim, eylemi gerceklestiren bireyin karakterine ve niyetlerine odaklanir (Sims, 1992).
Etik davranis, diizgiin isleyen bir toplumun temel dayanagidir. Hem yasal hem de ahlaki
acidan etik olan yargilarda bulunmamiza rehberlik eden ilkeler ve standartlar1 igerir
(Alexander ve Moore, 2007). Etik davramist1 uygulamak, kisisel etkilesimlerden
profesyonel ortamlara kadar hayatin tiim alanlarinda hayati 6nem tasir. Etik kavramlari
anlayarak ve bunlara uyarak, bireyler giiven insa edebilir, itibarlarini artirabilir ve kalict

basar1 ve memnuniyet elde edebilirler.

Etik davranis, kiiltiirler arasinda onemli Ol¢lide farklilik gosterebilir, ancak genellikle
kiiltiirel normlara saygili ve toplulugun refahina olumlu katkida bulunan eylemleri igerir.

Bu, yashlara saygi gostermek, islemlerde diiriist olmak ve ihtiyaci olanlara sefkat
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gostermek gibi davraniglari igerebilir. Etik kavrami, ¢esitli entelektiiel soylar ve kiiltiirel
gelenekler tarafindan sekillenen uzun stireler boyunca degisiklikler gecirmistir (Lepard,

2005).

Etik davranis, her iligkinin veya grubun temeli olan giiven ve saygiy1 olusturmak i¢in
hayati Ooneme sahiptir (Werhane ve Freeman, 1999). Dogruluk ve diristliik, etik
davranisin uygulanmasinda esastir. Bu, diiriist olma ve saglam etik degerlere bagl kalma
eylemini kapsar. Bu 6zellikler, giiven ve glivenilirligi saglamak i¢in gereklidir. Saygi ve
empati, bagkalarinin bakis agilarim1 ve duygularini anlama ve takdir etme yetenegini
kapsar (Werhane ve Freeman, 1999). Bu ilke, olumlu etkilesimleri tesvik etmek ve
kapsayici bir ortam olusturmak icin esastir. Sorumluluk ve hesap verebilirlik, bir kiginin
eylemlerini kontrol altina almay1 ve sonuglarindan sorumlu tutulmayi icerir. Bu ilke,
giiveni ve glivenilirligi siirdiirmek icin kritiktir (Wood, 2019). Giiven, giiclii bir iligki
kurmanin ve siirdirmenin temel dayanagidir. Diiriistlik ve saygi gibi niteliklerle
karakterize edilen etik davranis, kisiler aras1 iligkilerde giiven olusturmak ve siirdiirmek

i¢cin gereklidir (Turilli ve Floridi, 2009).
4.3 Is Etigi

Is etigi, is diinyasinda bireylerin ve kurumlarin daha adil ve dogru bir sekilde
davranmalarini saglayan ilkeler ve standartlardir. Is etigi, isletmelerin faaliyetlerinde etik
ilkeleri uygulama stirecini ve bu ilkelerin is diinyasindaki pratik yansimalarini inceler
(Boatright, 2017). De George (2017), is etigini, isletme kararlarinin etik boyutlarini ve
isletmelerin etik davraniglarini analiz eden bir alan olarak tanimlar. Velasquez (2018) ise
is etigini, isletmelerin sosyal sorumluluklarini yerine getirirken etik ilkeler dogrultusunda
hareket etmelerini saglayan kurallar biitiinii olarak tanimlar. Isletmelerin ve bireylerin

adil, dogru ve sorumlu davranmasi is etiginin temel amacidir.

[s etigi, etigin belirli bir uygulama alanini tanimlayarak, genel etik perspektifinden dogru
ve yanlis kavramlarimi ig diinyast baglaminda incelemektedir (Kirel, 2000). Bir sirkette
mevcut olan is ahlaki, sirketin i¢indeki her bireyin davranislarini yonlendiren bir etkendir.
Bu, sirket calisanlarinin ve yoneticilerinin etik ilkeler dogrultusunda hareket etmelerini ve

isletmenin degerlerine uygun davranmalarini saglar (Erturhan ve Filizdz, 2011). s etigi,
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sadece bir isletmenin i¢ isleyisle degil, ayn1 zamanda ¢evresiyle de yakindan iligkilidir

(Celikkol, 2017).

Bugiiniin hizla degisen is ortaminda, is etifinin 6nemi abartilamaz. Is etigi, ticaret
diinyasindaki davraniglar1 yoOnlendiren ilkeleri ve standartlar1 kapsar. Bu ilkeler,
isletmelerin dogru ve yanlis olanm1 belirlemesine ve eylemlerinin toplumun daha genis
beklentileriyle uyumlu olmasini saglamasina yardimci olur. Drucker'a gore (1981), is
etigi, i baglaminda davranis ve karar almay1 yonlendiren etik ilkeler ve ahlaki degerlere
atifta bulunur. Tim bireylerin haklarina ve onuruna saygi gosterirken, kurumsal
operasyonlarda ve karar alma siireclerinde seffafligi tesvik eder. Is etiginin evrimini
sekillendiren birka¢ énemli doniim noktas1 vardir. Is kanunlarinin kurulmasi, kurumsal
sosyal sorumlulugun yiikselisi ve siirdiiriilebilirli§in artan 6nemi bunlardan sadece
birkacidir. Bu donlim noktalari, isletmelerin yalnizca hissedarlarina degil, ayn1 zamanda
calisanlarina, miisterilerine ve daha genis topluluga da sorumluluk tasidiginin artan bir

sekilde kabul edildigini yansitir.

Is diinyasinda etigin énemi ¢ok yonliidiir. Etik uygulamalar olumlu bir imaj yaratir,
paydaslarla giiven insa eder ve yasal sorunlari onler. Dahasi, etiklere oncelik veren
isletmeler uzun vadede daha siirdiiriilebilir olma egilimindedir, ¢linkii miisterileri,
calisanlar1 ve yatirimcilar1 ¢ekme ve elde tutma konusunda daha basarihidirlar. Seffaflik
ve dogrulukla faaliyet gdsteren isletmeler, paydaslarinin giivenini ve sadakatini kazanma
olasilig1 daha yiiksektir (Turilli ve Floridi, 2009). Seffaflik, sirketin faaliyetleri, kararlari
ve politikalar1 hakkinda agik olmay1 igerir. Hesap verebilirlik, kisinin eylemlerinden
sorumlu olmay1 ve bunlar1 paydaslara agiklamaya istekli olmay1 ifade eder. Adalet ve
diirtistliik, tiim paydaslara adil davranmay1 ve adil ve tarafsiz kararlar almayi igerir. Bu
ilke, 6zellikle calisan iliskileri, miisteri hizmetleri ve tedarikei etkilesimleri gibi alanlarda

onemlidir (Parris vd., 2016).

4.4 Etik Turleri

Arastirmalar incelendiginde, etik tiirlerinin betimleyici etik, normatif etik ve meta-etik

olarak ii¢ kategoriye ayrildig1 gériilmektedir.
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Betimleyici Etik: Ahlak konusuna bilimsel bir perspektifle yaklasir. Bu yaklagim,
ahlaki yargilarin dogasina, iilkeler arasindaki ahlaki standartlar ve degerlerdeki
farkliliklara ve ahlakin psikolojik ve sosyolojik temellerine bakar (Bazerman ve
Gino, 2012). Bu teori, kurallar koymak yerine insanlarin eylemlerinin sonuglarini
gozlemleyerek betimler. Bu ylizden betimleyici etik, ahlak ve inang¢ alaninda
olgusal 6nermeler sunan bir yaklasimdir (Cevizci, 2002). Pieper’a gore betimleyici
etik, kisilerin eylemlerinin ahlaki yonlerinin nasil agiklanabilecegi, analiz edilip
yorumlanabilecegi sorununu ele alan teorik yaklagimlar olarak tanimlanmaktadir

(Pieper, 2012).

Normatif Etik: Ahlaki eylemlerin nasil olmas1 gerektigini, dogru ve yanlisin ne
oldugunu, hangi eylemlerin ahlaki olarak kabul edilebilir veya reddedilebilir
oldugunu ve ahlaki ilkelerin ve kurallarin ne olmas1 gerektigini arastirir (Atayman,
2005). Insan davranislarina yénelik normlar ve standartlar belirleyerek, insanlarmn
ahlaki kararlar verirken hangi prensiplere dayanmasi gerektigi konusunda
rehberlik saglar (Diindar, 2023). Bu goriisii benimseyen ahlak filozoflari, insanlara
hangi davraniglar1 gerceklestirmeleri veya kaginmalar1 gerektigini hatirlatan ve
sorumluluklarint vurgulayan nesnel ahlaki gergeklerin bulundugunu ileri

stirmiislerdir (Cevizci, 2002).

Bu iki etik tiirlinii birbirinden ayiran 6zelligi, betimleyici etigin mevcut ahlaki
inanglar1 ve davranislar1 analiz etmesine karsin, normatif etigin insanlarin nasil

davranmalari gerektigi konusunda kurallar ve ilkeler belirlemeye ¢alismasidir.

Meta Etik: Etik normlarin, degerlerin, ilkelerin ve teorilerin hakliligini sorgular
ve normatif etik tarafindan sunulan yargilar1 ve kavramlar1 analiz eder. Ahlak
felsefesinde modern bir goriis olan analitik ve elestirel yaklagimi yansitmaktadir.
Meta etik, etigin bilimsel bir disiplin olarak incelenmesini temsil eder (Pieper,
2012). Meta etik, bireylerin belirlenmis kurallara etki etmeyip, Onceden
belirlenmis bu kurallarin analizini yaparak insan davraniglarinin muhtemel
sonuglarin1 géz Oniinde bulundurarak g¢oziimlemeler yapmaktadir (Cetinkaya,

2017).
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5. CALISAN MOTIVASYONU

Bu boliimde motivasyon kavrami, ¢alisan motivasyonu kavrami, motivasyon tiirleri ve

motivasyonun énemi incelenmistir.

5.1 Motivasyon Kavram

Motivasyon, “motive” kelimesinden tiiretilen, bir istegi yerine getirmek ic¢in harekete
gecirmek, yonlendirmek veya tesvik etmek anlamina gelir (Butkus ve Green, 1999).
Motivasyon, bireyin bir hedefe ulasma konusundaki yogunlugunu, yoniinii ve 1srarini
aciklayan bir siirectir (Lens ve Vansteenkiste, 2020). Motivasyon ayni1 zamanda, kisiyi
harekete geciren, davraniglarini yiikselten ve yonlendiren bir giigtiir (Reeve, 2018).
Bireylerin sahip olacaklar1 motivasyon dogrudan ihtiyac ve beklentiyle ilgilidir
(Werdhiastutie vd., 2020). Bu ihtiyag ya da beklenti kisiyi motive eder ve tutum
degisikligi yaratarak ihtiyacin tatmin edilmesine yol agar (Herzberg, 2017). Filgona vd.
(2020) gore ise motivasyon, bireyi harekete gegiren, yiikselten ve eylemlerini yonlendiren
enerjidir. Robbins ve Judge (2008) motivasyonu, bireyin hedefe ulasma yoniindeki
¢abasinin yogunlugunu, yoniinii ve 1srarmmi acgiklayan siiregler olarak tanimlar.
Motivasyonla ilgili yapilan tanimlarin genelindeki ortak fikir, motivasyonun insanlarin
ihtiyaglarini1 karsilamak i¢in nasil davrandiklarini belirleyen igsel bir etken oldugudur

(Ayub ve Rafif, 2011).

Titlincii ve Kiigiikusta (2008)’ ya goére motivasyonun ilk asamasi ihtiyagtir. Bu ihtiyacin
karsilanabilmesi i¢in kisi i¢sel olarak uyarilir (Condry ve Chambers, 2015). Bu uyarilma
sonucunda kisi davranista bulunma agamasina geger (Arabact, 2012). Kisinin sergiledigi
davranig, ihtiyaclarini karsiladigi slirece ona doyum saglayacaktir. Kisinin ihtiyagtan
baslayip doyuma ulagmasi1 motivasyon siirecini tamamladigini géstermektedir. Sekil 5.1°

de motivasyon siireci gosterilmektedir.
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Sekil 5.1: Motivasyon Siireci (Tiitiincii ve Kiiciikusta, 2008).

5.2 Calisan Motivasyonu

Motivasyonun is yasamindaki etkisi olduke¢a biiyiiktiir (Ali ve Anwar, 2021). Ciinkii is
hayatinin temel unsuru olan insanin verimli ¢alismasini saglamanin yolu, ¢alisanlari en iyi
sekilde motive etmekten gecer (Osabiya, 2015). Motivasyon, calisanlarin sirket
hedeflerine ulagsmasinda 6nemlidir (Adair, 2006). Bu yiizden c¢alisan motivasyonu tiim
kurumsal sektorlerde yaygin olarak uygulanan bir uygulamadir (Kuranchie-Mensah ve
Amponsah-Tawiah, 2016). Widarko ve Anwarodin’ e (2022) gore yapilacak girigimlerin
oncelikli hedefi ¢alisanlarin motivasyonunu arttirmaya yonelik olmasi gerektigini, bu
sekilde orgiitsel hedeflerin belirlenip genel verimlilige katki saglanacagini belirtmektedir.
Orgiit i¢inde calisanlarin katilime1 olmalarini tesvik ederek ve isteklerini gdz Oniinde
bulundurarak yonetim siirecine dahil etmek, motivasyonu artirici bir etkiye sahiptir
(Derin, 2007). Is hayatinda basar1 i¢in temel unsur olan insanin verimli ¢alismasini
saglamanin yolu, calisanlar1 en etkili sekilde motive etmekten geger (Bulut ve Cavus,
2015). Calisan motivasyonu ister kamu ister 6zel olsun, orgiitlerin basariya ulasmasinin

en onemli bilesenidir (Chintallo ve Mahadeo, 2013).
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Calisan motivasyonu bireylerin islerine ve gorevlerine kars1 duyduklart isteklilik, enerji
ve caba diizeyini ifade eden bir kavramdir. Ayni zamanda c¢alisan motivasyonu,
isletmelerdeki personelin etkili yonetimini arttirmak amaciyla liderlerin uyguladigt bir
politikadir (Abbah, 2014). Ciinkii ¢alisan motivasyonunu saglayan liderler bunun
karsiliginda iiretkenlik, performans ve azim gibi sonuglarla karsilagsmiglardir (Grant,
2008). Wiley (1997)’ da yaptig1 calismada, bir sirkette koklii bir basar1 saglayabilmek igin
igvereninin calisanlarini neyin motive ettigini anlamalar1 gerektigini ¢iinkii bu anlayisin
verimliligi arttirmak i¢in gerekli oldugunu vurgulamaktadir. Calisanlar1 zorlu zamanlarda
bile en list diizeyde performans gostermeye tesvik etmek, isyerindeki en tutarli ve kalict

zorluklardan biridir ve bu, onlar1 motive ederek basarilabilir (Sandhu vd., 2017).

5.3 Motivasyon Tiirleri

Motivasyonun kaynagi ve dogasi, ¢alisanlarin is yerindeki davranislarini ve tutumlarini
anlamak acisindan biiyiik 6nem tasir. Bu kaynaklar dogru uygulandiginda, bireyin
harekete geg¢mesi saglanir, bdylece daha fazla verimlilik ve daha yiiksek performans
ortaya cikar. I¢sel ve digsal motivasyon tiirlerini igeren bu kaynaklar, isin dogas1 ve kisisel
niteliklerine duyduklari ilginin yan1 sira maas, 6diil ve ekstra avantajlar gibi dis etkenlerle

de desteklenebilir (Aslan ve Dogan, 2020).

5.3.1 I¢sel Motivasyon

Igsel motivasyon, bireyin iginden gelen, kisisel tatmin ve merak gibi faktdrlerden
kaynaklanan motivasyon tiiriidiir (Gagne ve Deci, 2005). Hennessey vd. (2015) bir gérevi
kendisi i¢in basarma ya da sadece ondan keyif alma diirtiisiinii i¢gsel motivasyon olarak
tanimlamiglardir. Mottaz (1985) ise, i¢sel motivasyonu kisinin i¢sel dogasiyla
iliskilendirmis ve digsal nedenlere bagimli olmadigimi belirtmistir. I¢csel motivasyona
sahip birey, herhangi bir 6diil veya baskiya ihtiya¢ duymaksizin, kendi istegi ve 6zgiir
iradesiyle faaliyetlerini yiiriitmektedir (Deci vd., 1991). Bir ¢alisanin, kendi becerilerini
gelistirmek veya kisisel basari hissini tatmin etmek icin bir projeye goniillii olmasi i¢sel
motivasyonundan kaynaklidir. i¢sel motivasyon, genellikle uzun vadeli baglilik ve siirekli

gelisim ile iliskilendirilir ¢linkii bireyin yaptig1 iste anlam ve deger bulmasini saglar.
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5.3.2 Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon, bir dis hedefe ulasmak veya disaridan dayatilan bazi kisitlamalari
karsilamak i¢in bir seyler yapma motivasyonudur (Hennessey vd., 2015). Dissal
motivasyon, bireyin digsal faktorler tarafindan yonlendirilerek gerceklestirdigi eylemleri
harekete gegiren giic olarak ifade edilmektedir (Lee ve Hidayat, 2018). Dissal motivasyon,
bireylerin ihtiyaglarina bagl olarak davranislarini yonlendiren etkenlerden biridir (Kogel,
2007). Dissal motivasyon 0diil, takdir, maas artis1 ya da terfi gibi dissal tesviklerle
iligkilidir (Mahaney ve Lederer, 2006).

Digsal motivasyon, bireylerin belirli gorevleri yerine getirmeye yonlendirilmesinde etkili
olmaktadir. Ornegin, bir calisanin, belirli bir bonus veya &diil almak igin yogun bir sekilde
caligsmasi gibi. Ancak, digsal odiiller siirekli saglanmadiginda veya beklenen 6diil elde
edilmediginde motivasyon hizla azalabilir (Celik, 2015). Bu nedenle, digssal motivasyonun

stirdiirtilebilirligi, tesviklerin devamliligina baghdir.

Her iki motivasyon tiirli de Orgiitlerde onemli rol oynar ve birbirini tamamlayici
niteliktedir. Etkili bir motivasyon stratejisi, i¢sel ve digsal motivasyon unsurlarini

dengeleyerek hem bireysel hem de orgiitsel hedeflere ulasmay1 amaclar.

5.4 Motivasyonun Onemi

Insan1 anlamak; gereksinimleri, istekleri, giiclii ve zayif yanlari, sahip olduklari
yetenekleri, degerleri, inanglar1 ve eylemlerini bilmek anlamina gelmektedir (Goleman,
2018). Bu nedenle, insanlarin davraniglarini tahmin etmek ayni1 zamanda kontrol etmek,

yonlendirmek motivasyonlarin1 anlamak miimkiin kilinabilir (Karacelil, 2013).

Motivasyon bir organizasyonda basarinin ve siirdiiriilebilirligin temel itici giictidiir. Hem
calisanlar hem de yoneticiler i¢in bu, hedeflerine ulasmada ve performanslarini artirmada
Oonemli bir rol oynar. Motivasyon, bireyin isteki etkinligini ortaya cikaran 6nemli bir
faktordiir (Iyidemirci ve Aydintan, 2018). Motive olmus calisanlarin dgrenme firsatlarin
arama, yaratici diislinme ve zorluklar karsisinda dayaniklilik gosterme olasiliklar1 daha
yuksektir (Seibert vd., 2016). Bu sadece bireysel performanslarini arttirmakla kalmaz,

ayni zamanda organizasyonun genel basarisina da katkida bulunur (Ali ve Anwar, 2021).
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Isverenlerin 6rgiit amaclarma ulasabilmeleri, calisanlarin yonetimi benimseyip sadakatle
calismasina ve oOrgiit icinde uyumlu bir sekilde biitiinlesmesine baghdir (Kingir, 2006).
Motivasyonun 6nemini anlayan yoneticiler, acgik iletisimi ve siirekli gelisimi tesvik eden
olumlu bir ¢alisma ortamini tesvik ederek daha etkili bir sekilde liderlik edebilirler
(Basalamah, 2021). Ayrica, motive olmus c¢alisanlarin geri bildirimde bulunma ve
ihtiyaclarin iletme olasiliklar1 daha yiiksektir, bu da yoneticilerin sorunlar1 proaktif bir
sekilde ele almasina ve ¢alisanlarin gelisimini desteklemesine olanak tanir (Bakker, 2015).
Sonugta motivasyon, yoneticilerin olumlu ve iiretken bir isyeri kiiltiirii yaratmasina
yardimci oldugu ve calisanlarin kisisel ve mesleki gelisimlerini destekleyerek fayda
sagladig1 icin basarida kritik bir faktordiir (Al-bawaia vd., 2022). Boylelikle orgiitiin
verimliligi artacak, ¢alisanlar arzuladiklar1 tatmin seviyesine ulasacak ve is basarma istegi

gelisecektir (Geng, 2013).
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6. DEGISKENLER ARASI ILISKILER

Bu boliimde, ¢alismamizda yer alan degiskenler arasindaki iligkiler analiz edilmis ve

hipotezler gelistirilmistir.

6.1 Spiritiiel Liderlik ve Is Tatmini Arasindaki iliski

Is tatmini literatiirde genisce arastirilmis bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiit
kiiltiirti, liderlik tarzi, calisan iliskileri (Al- Sada vd., 2017) gibi bir¢cok faktorden
etkilendigi gibi ¢alisanin isten ayrilma konusunda da yaygin olarak kabul edilen temel bir
faktordiir (Sturges ve Guest, 2001). Is tatmini ya da tatminsizliginde en biiyiik paya sahip
olan faktdr ise liderin tarzi ve davranig seklidir. Ciinkii bireyler, astlarina karsi empati
eksikligi gosteren liderlerden ziyade diisiinceli ve yardimsever liderlerden daha fazla
memnuniyet duymaktadir (Stamolampros, 2019). Skinner’ da (1969) liderin davranisi ile
i$ tatmini arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu ortaya koymustur. Loke (2001) ise is

tatminin %29 unu liderlik davranisinin olusturdugunu ortaya ¢ikarmustur.

Yusof'a (2011) gore, liderler, bir kisinin mesleginde anlam ve amag¢ bulmasinin 6nemini
vurgulayabilir. Yine Yusof’a gore, liderler, ¢alisanlar ile daha genis bir amag veya hedef
arasinda baglant1 kurarak, kendi pozisyonlarinda derin bir tatmin ve mutluluk hissi
gelistirmelerine yardimci olurlar. Spiritiiel liderler, diiriistliik, anlayis ve nezaket gibi
erdemleri savunurlar. Aidiyet duygusu, is arkadaslar1 arasinda olumlu iliskiler ve dostluk
gelistirerek is mutlulugunu besler (Djaelani vd, 2021). Yusof ve Mohamad'a (2014) gore,
spiritiiel liderler, ¢alisanlarinin biiytimesini tegvik etmeye ve onlarin mesleki ilerlemesi ile
kisisel gelisimini desteklemeye biiyilk 6nem verirler (Indrajaya vd., 2019). Bireysel
degerlerin isyeri degerleriyle ortlismesi durumunda is tatmini artar ve caligsanlar, kendi
gortsleri ile Orgiitiin amag, vizyon ve degerleri arasinda uyum gordiiklerinde daha biiytik
olasilikla is tatmini yasarlar (Indrajaya vd., 2019). Spiritiiel liderler, ¢alisanlarin hem is
hem de kisisel yasamlarinda daha iyi bir denge ve memnuniyet elde etmelerine yardimci

olabilirler (Indrajaya vd., 2019)

Spiritiiel liderlik, vizyon, umut/inang ve fedekarlik boyutlariyla karakterize edilebilir ve

bu, ¢alisanlarin is tatminini ¢esitli mekanizmalarla artirir (Chen ve Yang, 2012; Yang vd.,
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2019). Bu anlamli ¢aligsma ortami, ¢alisanlar arasinda deger ve amag duygusu gelistirir ve
bu da is tatminini artirir (Lavy ve Bocker, 2018; Lee ve Lee, 2019). Ikincisi, spiritiiel
liderler tarafindan saglanan destekleyici davramislar ve rehberlik, c¢alisanlarin 6z
yeterliliklerini ve memnuniyetlerini artiran bir bakim ortami yaratir (Chen ve Li, 2013;

Rigotti vd., 2020).

Asrun vd. (2012), Endonezya'nin Kendari sehrinde 152 belediye yetkilisi ile spiritiiel
liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiyi incelemek i¢in bir anket yapmislardir. Bu arastirma
sonucunda spiritiiel liderligin is tatmini {lizerinde olumlu bir etkisi oldugunu ortaya
cikarmiglardir. Masouleh vd. (2013), 234 ¢alisan ile bu iliskiyi belirlemek i¢in bir anket
calismas1 yapmislar ve arastirmalari, spiritiiel liderlik ile is tatmini arasinda pozitif ve

anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.

Abdizadeh vd. (2014) Iran’da 143 saglik ¢alisan1 iizerine yaptiklar1 calismada spiritiiel
liderlik ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu bulmuglardir. Pio (2022)
tarafindan Endonezya'nin Kuzey Sulawesi kentindeki 6zel bir hastanede calisan toplam
169 hemsire lizerinde yaptig1 calismada spiritiiel liderligin is tatmini {izerinde olumlu ve

anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulagsmistir.

Supriyanto vd. (2016) Endozya’nin Malang sehrindeki Aisyiah Islam Hastanesi'ndeki 142
hemsire lizerinde yaptiklar1 ¢alismada spiritiiel liderligin is tatmini iizerinde higbir etki

olmadigini sonucuna ulagmislardir.

Bu bilgiler 15181nda spiritiiel liderligin boyutlarinin is tatmini tizerindeki etkisini gérmek

lizere asagidaki hipotezler gelistirilmistir:
H1a: Spiritiiel liderligin vizyon boyutu, ¢alisanlarin is tatmini ile pozitif iligkilidir.
H1b: Spiritiiel liderligin umut boyutu, ¢alisanlarin is tatmini ile pozitif iligkilidir.

Hlc: Spiritiiel liderligin fedakarlik boyutu, ¢alisanlarin is tatmini ile pozitif iligkilidir.

6.2 Spiritiiel Liderlik ve Etik Davrams Arasindaki iliski

Bugiine kadar yapilan c¢aligsmalar, liderlerin etik bir ortamin olusturulmasinda ne kadar

kritik bir rol oynadigini agik¢a ortaya koymustur (Dickson vd., 2001; Schminke vd., 2005;
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Mayer vd., 2009). Liderler, etik normlari ve siireglerin olusturulmasi, stirdiiriilmesi, belirli
bir etik iklimin olusturulmasi konusunda 6nemli bir rol oynarlar (Schminke vd., 2005).
Ayrica, kurum i¢i uygulamalari, politikalar1 ve prosediirleri hayata gecirerek calisanlarin

etikle ilgili algilarini kolaylastirir ve giiclendirirler (Mayer vd., 2009).

Pio ve Lengkong'a (2020) gore, spiritiiel liderlik ile etik davranis arasinda bir iliski vardir;
clinkii spiritiiel liderlik, diiriistliik, merhamet, empati ve baskalarina hizmet gibi temel
degerlere dncelik verir ve bu degerler etik davranisin temelini olusturur (Pio ve Lengkong,
2020). Spirittiel liderler ayrica diiriistliik, adalet ve baskalarina saygi gibi etik standartlara
uygun ideallere Oncelik verirler. Bu ilkeleri eylemleri ve kararlartyla ornekleyerek,
takipgilerinin de bu modeli benimsemelerini saglarlar (Pio ve Lengkong, 2020). Zhu vd.
(2022) gore, spiritiiel liderler, ahlaki cesaret ve kararlilik sergileyerek takipgilerini ahlaki
davraniglar sergilemeye motive eder ve yonlendirir; bu da ekip iiyelerinin eylemlerinin
etik sonuclarini diisiinmelerini ve prensiplerine uygun kararlar almalarini tesvik eder. Bu
vurgu, bireyleri eylemlerinin bagkalar1 lizerindeki etik sonuglarini diisiinmeye ve kisisel
cikar yerine kolektif fayday1 6ne ¢ikaran kararlar almaya yonlendirir ve takipgilerinin etik
ilkelerin gelisimini igeren kisisel olgunlagmalarin1 ve ilerlemelerini kolaylastirir (Pio ve

Lengkong, 2020).

Spiritiiel liderligin boyutlari- vizyon, umut/inang ve fedakarlik- orgiit i¢indeki calisanlarin
etik davranislari iizerinde dnemli bir etkiye sahiptir. Ilk olarak, vizyon boyutu, liderlerin
orgiit i¢in etik ilkelerle temellendirilmis anlamli ve gii¢lii bir yon belirlemelerini igerir
(Grandy ve Sliwa, 2017). Liderler, etik degerlere uygun bir vizyonu etkili bir sekilde
ilettiklerinde, ¢alisanlara Orgiitiin amacini net bir sekilde anlama imkan1 saglar ve ortak
hedeflere ulagsmada etik davranisa baglilik duygusunu pekistirir (Grojean vd., 2004).
Ikinci olarak, umut ve inang, spiritiiel liderligin boyutlar1 olarak, etik davramsin
stirdliriilmesinde kritik bir rol oynar (Samul, 2019). Son olarak, fedakarlik, spiritiiel
liderligin baska bir boyutudur ve etik davranist 6nemli Olgiide etkiler (Chen ve Yang,
2012). Calisanlariin refahini igtenlikle 6nemseyen ve onlara 6zen gosteren liderler,
destekleyici ve sefkatli bir rgiit kiiltiirii yaratirlar (Arghode vd., 2022). Spiritiiel liderligin
bu boyutlar birlikte, ortak amag, dayaniklilik ve sefkat ile karakterize edilen etik bir
orgiitsel iklimin gelisimine katkida bulunur (Fry, 2003).
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Pio ve Lengkong (2020), spiritiiel liderligin etik davranis lizerindeki etkisini aragtirmak
icin 6zel bir hastanede calisan 150 ¢alisanla bir ¢alisma yapmistir. Sonuglar, spiritiiel
liderligin etik davranis lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Ayni
sekilde Ilham vd. (2022) tarafindan Sulawesi IX bolgesindeki 6zel Islami
tniversitelerdeki tiim fakiilte {lyeleri ilizerinde yapilan calismada, spiritiiel liderlik

boyutlar ile etik davranis arasinda pozitif bir iligski oldugunu ortaya koymuslardir.

Bu bilgiler 1s181inda spiritiiel liderligin boyutlarinin etik davranis iizerindeki etkisini

gormek tlizere agsagidaki hipotezler gelistirilmistir:
H2a: Spiritiiel liderligin vizyon boyutu, ¢alisanlarin etik davraniglari ile pozitif iligkilidir.
H2b: Spiritiiel liderligin umut boyutu, calisanlarin etik davranislari ile pozitif iliskilidir.

H2c: Spiritiiel liderligin fedekarlik boyutu, calisanlarin etik davraniglar ile pozitif
iligkilidir.

6.3 Spiritiiel Liderlik ve Calisan Motivasyonu Arasindaki iliski

Liderlerin ¢alisanlarina olan davranis sekilleri motivasyonla dogrudan iliskilidir (Ryan ve
Deci, 2017). Liderler astina sundugu destegi arttirdikca, astlar da psikolojik ihtiyaclarinin
karsilandigini hissederler bu da yliksek motivasyon ve performansla sonuglanir. (Paais ve
Pattiruhu, 2020). Diger liderlik yaklasimlarindan farkli olarak spiritiiel liderlik, manevi
fikir ve kavramlar1 bir organizasyonun faaliyetlerine ve iliskilerine entegre eden bir
yonetim tarzidir (Chen vd., 2019). Bu yaklasim, bireyler arasinda anlam, amacg ve
karsilikli bagimhilik duygusunu gelistirmeye biiylik 6nem vererek geleneksel liderlik
tekniklerinin Gtesine geger. Wang vd. (2019) gore, spiritiiel liderler ekip tiyelerini daha
yiiksek ilkelere ulagsmaya ve anlamli katkilarda bulunmaya motive eder ve tesvik eder,
giiven, is birligi ve bireysel biiyiime ortami olusturur ve takipgilerinin refahi ve gelisimine
en yiiksek onemi vererek, onlar1 diiriistliik, anlayis, empati ve 6zgecilik gibi temel ilkelerle
uyumlu davranmaya tesvik eder. Spiritiiel liderler ayrica ruhu besleyen, ¢alisan bagliligini
artiran ve genel basariy1 tesvik eden bir ¢alisma ortami olusturmay1 amaglar, eylemleri ve
ogiitleriyle bir model olustururlar (Chen vd., 2019). Manevi ilkeler, kisinin mesleki

ugraslarinda askin bir ama¢ veya anlamin 6nemini de vurgular (Afsar vd., 2016). Bu
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nedenle, ¢aliganlar yalnizca maddi 6demenin Gtesinde bir amaca baglilik hissettiklerinde,
organizasyonel hedeflere ulasmak i¢in en yiiksek cabay1 gosterme motivasyonlar1 artar

(Afsar vd.., 2016).

Liderler bu ilkeleri 6rnekleyip savunduklarinda, ¢alisanlar inanglar1 ve motivasyonlari ile
uyumlu bir duygu yasamaya daha yatkin hale gelirler, bu da gorevlerine daha fazla katilim
ve baglilikla sonuglanir (Afsar vd., 2016). Krishnakumar vd.,2015) gore, spiritiiel liderler
genellikle calisanlar arasinda deger ve taninma duygusunu tesvik eden motive edici ve
kapsayict bir ¢alisma atmosferi olustururlar. Bu aidiyet duygusu giiven ve is birligini

artirir, motivasyon ve liretkenligi artirir (Krishnakumar vd.., 2015).

Vizyon, umut/inan¢ ve fedekarlik boyutlarindan olusan spiritiiel liderlik, organizasyonel
baglamlarda calisan motivasyonunu artirmada énemli bir rol oynar. Ilk olarak, vizyon,
liderlerin organizasyon i¢in net ve ¢ekici bir yon belirlemelerini igerir, bu da ¢alisanlara
islerinde bir ama¢ ve yon duygusu verir (Abbas ve Asghar, 2010). Ikinci olarak,
umut/inan¢ boyutu, ¢alisanlar arasinda iyimserlik ve diren¢ gelistirmeyi igerir, zorluklar
veya aksilikler karsisinda bile (Sweeney ve Fry, 2012). Umut ve inang asilayan liderler,
calisanlarin engelleri agsma ve basariya ulagsma yeteneklerine inandiklari bir ortam
yaratirlar (Fullan, 2011). Bu iyimserlik, ¢alisanlarin ¢abalarini siirdiirmelerini ve islerine
olumlu bir bakis acis1 kazanmalarimi tesvik ederek motivasyonlarini artirir (Locke ve
Latham, 1990). Son olarak, fedekarlik boyutu, liderlerin ¢alisanlarinin refahina yonelik
samimi bakim ve ilgisini vurgular (Zachary, 2013). Liderler sefkat ve destek
gosterdiginde, ¢alisanlar degerli ve takdir edilmis hissederler, bu da motivasyonlarini ve
baglhiliklarini artirir (Decuypere ve Schaufeli, 2020). Bu boyut, calisanlarin aidiyet ve
yoldaslik duygusunu besler, bu da onlarin organizasyonun basarisina katkida bulunma
motivasyonlarin1 daha da artirir (Shahid ve Azhar, 2013). Bu giiglii motivatorler,
calisanlar1 en iyi performanslarini sergilemeye ve organizasyonel hedeflere olumlu

katkida bulunmaya tesvik eder.

Zhu vd. (2022) tarafindan Cin'deki iiretim sirketlerindeki 548 calisan tizerinde yaptiklar
calismada spiritiiel liderlik ve ¢alisgan motivasyonu arasinda anlamli ve pozitif bir iligki
oldugunu ortaya ¢ikarmislardir. Utami vd. (2022) Endonezya’nin Dogu Java Eyaletinde

toplam 72 kamu calisani iizerinde yaptiklar1 ¢alismada spiritiiel liderligin boyutlar1 ile
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calisan motivasyonu arasinda pozitif bir iligski oldugunu bulmuslardir. Igbal vd. (2021)
tarafindan Pakistan'in Kara¢i sehrindeki toplam 427 06zel banka ¢alisanlar1 iizerinde
yaptiklar1 ¢aligmalar sonucunda spiritiiel liderlik ve calisan motivasyonu arasinda giiclii

bir iligki oldugunu ortaya ¢ikarmislardir.

Bu bilgiler 1s18inda spiritiiel liderligin boyutlarinin ¢alisan motivasyonu iizerindeki

etkisini gormek iizere asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H3a: Spiritiiel liderligin vizyon boyutu ¢alisan motivasyonu ile pozitif iliskilidir.
H3b: Spiritiiel liderligin umut boyutu ¢alisan motivasyonu ile pozitif iligkilidir.
H3c: Spiritiiel liderligin fedekarlik boyutu ¢alisan motivasyonu ile pozitif iliskilidir.

Bu hipotezlere dayanarak, arastirma modeli Sekil 6.1’de gosterildigi gibi sematik hale

getirilmistir.
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Sekil 6.1: Arastirma Modeli

41



7.ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Bu kisminda arastirmanin amaci, 6nemi, arastirmada kullanilacak Ol¢ekler, arastirmanin

yontemi ve hipotezleri detayl1 olarak ele alinacaktir.

7.1 Arastirmanin Amaci

Son yillarda, teknolojik gelismelerin hizla ilerlemesi, kiiresellesme ve rekabetci pazarlarin
artmasi, is diinyasinda calisanlar tizerindeki baski ve endisenin normallestirilmesi, calisan
tizerinde asir1 yorgunluk, yalnizlik ve strese neden olmustur. Calisanin i¢inde bulundugu
bu durum onu sorgulamaya, hayatina ve isine dair anlam arayisina itmistir. I diinyasinda
yasanan bu durumla birlikte yoneticilerinde ¢alisanlara karst daha az sevgi, sefkat ve
anlayis gostermesi bireylerin ruhsal ve duygusal ihtiyaclarinin denge ve huzur iginde
karsilanmasinin 6nemini vurgulamistir (Cacioppe, 2000). Bu baglamda, ilgili, tutarli,
sefkatli ve maneviyata Onem veren liderlik davraniglarinin gerekliligi agikca

goriilmektedir (Ozgenel ve Ankaralioglu, 2020).

Bu calismanin amaci ruhsal biiylimeyi ve i¢sel doyumu destekleyen spiritiiel liderlik
yaklagiminin; is tatmini iizerindeki etkilerini, etik davranislar1 tesvik etme yetenegini ve
calisan motivasyonunu nasil sekillendirdigini ayrintili bir sekilde incelemektir. Bu
baglamda, spiritiiel liderligin vizyon, umut/inang ve fedakarlik boyutlari1 da dikkate
alarak, igyerindeki liderlik dinamiklerini ve c¢alisanlarin duygusal refahin1 nasil

etkiledigini degerlendirmeyi amaglamaktadir.

7.2 Arastirmanin Onemi

Bu ¢alismada, spiritiiel liderligin is tatmini {izerindeki etkileri, etik davraniglari tesvik
etme yetenegi ve calisan motivasyonunu nasil sekillendirdigi ayrintili bir sekilde
incelenecektir. Bu calisma, Tirkiye’de spiritiiel liderligin ig tatmini, etik davranig ve
calisan motivasyonu tizerindeki etkisini inceleyen ilk ¢alisma olmasi sebebiyle literatiire

katki saglayacaktir. Yabanci kaynaklarda bu konu ile alakali ¢cok sayida ¢alisma olmasina
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ragmen Tirkiye'de bu konuyla ilgili herhangi bir aragtirmaya rastlanmamis olmasi bu

calismanin literatiire saglayacagi katkiy1 daha da 6nemli kilmaktadir.

7.3 Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmanin verileri, Tamtic1 Bilgi Formu, Ruhsal Liderlik Olgegi, Is Tatmini Olgegi,
Etik Davrams Olgegi ve Calisan Motivasyonu Olgegi olmak iizere bes bdliimden olusan

bir anket kullanilarak toplandi.

Tanmitict Bilgi Formu: Bu form, katilimcilarin yas, cinsiyet, calistiklar1 sektor, calisma

stiresi gibi kisisel ve mesleki 6zelliklerini belirleyen sorular1 icermektedir.

Ruhsal Liderlik Olgegi: 2005 yilinda Fry, Vitucci ve Cedillo tarafindan gelistirilen
dlgegin orijinali 17 dnermeden olusmaktadir. Olgek 5 maddelik “vizyon (vision)”, 5
maddelik “umut/inang (hope/faith)” ve 7 maddelik fedakarlik (altruistic love)”
boyutlariyla temsil edilmektedir. Olgek; “1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-
Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum” seklinde siralanmakta olup 5°li
likert tipte kullanilmistir. Olgegin giivenirlik katsayis1 vizyon a= 0,94, umut /inang o=

0,96 ve fedakarlik 0=0,98 olarak bildirilmistir (Fry vd., 2005).

Is Tatmini Olgegi: Schwepker (2001) tarafindan gelistirilen 6lgek toplam sorudan
olusmaktadir. Olgek; “1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum” seklinde siralanmakta olup 5°1i likert tipte
kullamlmustir. Olgegin giivenirlik katsayis1 a= 0,92 olarak bildirilmistir (Schwepker,
2001).

Etik Davranis Olgegi: Halbusi vd. (2021) tarafindan uyarlanan dlgek toplam on sorudan
olusmaktadir. Olgek “normatif etik davranis” boyutuyla temsil edilmektir. Olgek; “1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde siralanmakta olup 5°li likert tipte kullanilmustir. Olgegin giivenirlik
katsayist a= 0,96 olarak bildirilmistir (Halbusi vd., 2021).

Calisan Motivasyonu Olgegi: Kuvaas (2006) tarafindan gelistirilen dlgek toplam alt1
sorudan olusmaktadir. Olgek; “1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-

Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum” seklinde siralanmakta olup 5°1i
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likert tipte kullanilmistir. Olgegin giivenirlik katsayis1 a= 0,95 olarak bildirilmistir
(Kuvaas, 2006).

7.4 Arastirma Verilerinin Analizi

Bu kisimda demografik analizler, normallik testi, ¢oklu dogrusallik testi, gecerlilik ve
giivenirlik analizi, faktor analizi, korelasyon analizi ve uyum indexine yer verilmistir.
Veriler, Google Forms kullanilarak ¢cevrimig¢i olarak elde edilmistir. Anketlerden toplanan

verilerin analizini gerceklestirmek i¢in i¢in SmartPLS 3.0 kullanilmistir.

7.4.1 Demografik Analizler

Bu arastirmaya Marmara Bélgesi’nin en kalabalik ili olan Istanbul bolgesinde farkli
sektorde c¢alisan toplam 325 kisi katilmistir. Katilimeilara iliskin demografik bilgiler
Tablo 7.1, 2, 3,4, 5, 6, 7, ve 8’de yer almaktadir.

Tablo 7.1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Yas)

YAS FREKANS %

20-30 Yas Arasi 101 31,1
31-40 Yas Arasi 160 49,2
41 Yas ve Uzeri 64 19,7
Toplam 325 100

Ankete katilim saglayanlarin %31,1° 1 (101 kisi) 20-30 yas aralig1, %49,2’si (160 kisi) 31-
40 yas aralig1, %19,7’ si (64 kisi) 41 yas ve lizerindedir.

Tablo 7.2: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Cinsiyet)

CINSIYET FREKANS %

Erkek 189 58,2
Kadin 136 41,8
Toplam 325 100

Ankete katilim saglayanlarin %58,2” si (189 kisi) erkek, %41,8 ‘1 (136 kisi) kadindir.
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Tablo 7.3: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Medeni Durum)

MEDENI DURUMU FREKANS %

Bekar 119 36,6
Evli 206 63,4
Toplam 325 100

Ankete katilim saglayanlarin %36,6’s1 (119 kisi) bekar, %63,4’1 (206 kisi) evlidir.

Tablo 7.4: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Egitim Durumu)

EGIiTIiM DURUMU FREKANS %

On Lisans 35 10,8
Lisans 168 51,7
Yiiksek Lisans 105 32,3
Doktora 17 5,2
Toplam 325 100

Ankete katilim saglayanlarin 10,8’ 1 (35 kisi) 6n lisans, %51,7’s1 (168 kisi) lisans, %32,3’1
(105 kisi) yiiksek lisans, %5,2’s1 (17 kisi) ise doktora mezunudur.

Tablo 7.5: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Faaliyet Alani)

FAALIYET ALANI FREKANS %

Kamu 73 22,5
Ozel 252 71,5
Total 325 100

Ankete katilim saglayanlarin %22,5°1 (73 kisi) kamu sektoriinde, %77,5°1 (252) kisi ise

Ozel sektorde ¢alismaktadir.

Tablo 7.6: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Calisilan Departman)

ALISILAN
l(;EPASRTMAN FREKANS o
Ar-Ge 31 9,5
Bilgi Teknolojileri 20 6,2
Diger 61 18,8
Finans 28 8,6
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Tablo 7.6: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri Devami (Calisilan Departman)

ALISILAN
SEPASRTMAN FREKANS o
Insan Kaynaklar 27 8,3
Kalite Kontrol 6 1,8
Miisteri Hizmetleri 15 4.6
Pazarlama 18 5,5
Satin alma 63 19,5
Uretim 39 12
Yonetim 17 5.2
Toplam 325 100

Ankete katilim saglayanlarin %9,51 (31 kisi) Ar-Ge, %6,2’s1 (20 kisi) bilgi teknolojileri,
%8,6° s1 (28 kisi) finans, %8,3’1i (27 kisi) insan kaynaklari, %1,8’1 (6 kisi) kalite kontrol,
%4,6” s1 (15 kist) miisteri hizmetleri, %5,5’1 (18 kisi) pazarlama, %19,5’1 (63 kisi) satin
alma, %12’ si (39 kisi) liretim, %5,2°s1 (17 kisi) yonetim, geriye kalan %18,8’1 (61 kisi)

ise diger departmanlarda ¢alismaktadir.

Tablo 7.7: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Calisma Y1)

CALISMA YILI FREKANS %
0-5 Y1l 136 41,8
6-10 Yil 91 28
11-15 Y1l 62 19,1
16 Y1l ve lizeri 36 11,1
Toplam 325 100

Ankete katilim saglayanlarin %41,8°1 (136 kisi) 0-5 y1l, %28’1 (91) kisi 6-10 y1l, %19,1°1

(62 kisi) 11-15 y1l, %11,1” 1 (36 kisi) ise 16 y1l ve tizeri ¢alisma yilina sahiptir.

Tablo 7.8: Katilimcilari Demografik Ozellikleri (Firmanin Sektorii)

FIRMANIN

ve Uretim

X3 LX) o
SEKTORU FREKANS Yo
Diger 14 4,3
Egitim ve Ogretim 35 10,8
Endiistriyel Mithendislik 75 23.1
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Tablo 7.8: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri Devami (Firmanin Sektorii)

FIRMANIN o
SEKTORU FREKANS Yo
Enerji ve Cevre 12 3,7
Finans ve Bankacilik 19 5,8
Gida ve Restoran 7 2,2
Hukuk ve Danismanlik 16 49
Insaat ve Mimarlik 11 3,4
Medya ve letisim 16 5
Otomativ 9 2,8
Perakende ve Satis 31 9,4
Saglik ve Tip 33 10,2
Tarim ve Gida 9 2,8
Teknoloji ve Bilisim 32 9,8
Turizm ve Konaklama 6 1.8
Toplam 325 100

Ankete katilim saglayanlarin %10,8’1 (35 kisi) egitim ve Ogretim, %23,1°1 (75 kisi)
endiistriyel miihendislik ve tiretim, %3,7” si (12 kisi) enerji ve cevre, %5,8’1 (19 kisi)
finans ve bankacilik, %2.,2’si (7 kisi) gida ve restoran, %4,9’u (16 kisi) hukuk ve
danigmanlik, %3,4’1 (11 kisi) insaat ve mimarlik, %5°1 (16 kisi) medya ve iletisim, %2,8’1
(9 kisi), %9,4°1 ( 31 kisi) perakende ve satis, %10,2’si (33 kisi) saglik ve tip, %2,8’1 (9
kisi) tarim ve gida, %9,8’1 (32 kisi) teknoloji ve bilisim, %1,8’1 (6 kisi) turizm ve
konaklama, geriye kalan %4,3’ii (14 kisi) ise diger sektorlerde ¢alismaktadir.

7.4.2 Normallik Testi

Veri dagilimmin normallik testini incelemek i¢in basiklik (kurtosis) ve carpiklik
(skewness) istatistiksel dl¢limlerinden yararlanilmistir. Hair ve digerlerine gore. (2019),
basiklik ve ¢arpiklik testlerinde genellikle kritik deger olarak 2.58'in altinda bir deger
kullanilir. Hair ve digerlerine (2019) gore, basiklik testi verilerin normal dagilima uyup
uymadigini dogrulamak i¢in, carpiklik testi ise dagilimin simetrisini degerlendirmek i¢in
kullanilir. Analiz, basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness) testleri ile tiim degiskenlerin

normal dagilim sergiledigini belirlemistir. Istatistikler Tablo 7.9'da gdsterilmektedir.
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Tablo 7.9: Normallik Testi

No. Eksik Veri Standart Basiklik Carpiklik
Sapma
\%! 1 0 0,83 0,779 -0,96
V2 2 0 0,935 0,31 -0,918
V3 3 0 0,939 0,77 -0,975
V4 4 0 1,033 1,112 -1,202
V5 5 0 1,022 -0,367 -0,7
U/l 6 0 1,032 1,09 -1,203
U/i2 7 0 1,023 1,343 -1,309
U/i3 8 0 1,123 1,984 -1,581
U/i4 9 0 1,095 1,068 -1,26
u/is 10 0 1,056 1,949 -1,522
Fl 11 0 1,122 0,808 -1,266
F2 12 0 1,196 0,99 -1,356
F3 13 0 1,149 0,466 -1,1
F4 14 0 1,185 1,142 -1,405
F5 15 0 1,038 0,523 -1,104
Fo 16 0 1,134 0,792 -1,258
F7 17 0 1,202 0,672 -1,231
IT1 18 0 1,021 1,454 -1,345
T2 19 0 0,894 1,399 -1,018
T3 20 0 1,001 1,715 -1,337
Ml 21 0 0,987 0,652 -1,019
M2 22 0 1,037 0,995 -1,094
M3 23 0 1,13 -0,703 -0,402
M4 24 0 1,104 0,531 -0,999
M5 25 0 0,947 0,648 -0,916
M6 26 0 1,143 0,28 -0,922
El 27 0 0,923 3,055 -1,908
E2 28 0 0,872 6,237 -2,358
E3 29 0 1,007 0,098 -0,965
E4 30 0 0,904 3,274 -1,637
E5 31 0 0,952 -0,462 -0,554
E6 32 0 1,004 1,257 -1,244
E7 33 0 0,817 4,367 -2,058
ES8 34 0 0,9 5,558 -2,305
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Tablo 7.9: Normallik Testi Devami

. .| Standart
No. Eksik Veri Sapma Basiklik Carpiklik

E9 35 0 0,985 0,679 -1,239
E10 36 0 1,077 1,766 -1,46

7.4.3 Coklu Dogrusallik Testi

Coklu dogrusal baglanti, birden fazla bagimsiz degisken arasinda belirgin bir korelasyon
oldugunda ortaya cikar (Hair vd., 2019). Bir bagimsiz degiskenin diger bagimsiz
degiskenler grubundan ne olgiide etkilendigini tanimlamak i¢in bu 6l¢iim gereklidir (Hair
vd., 2019). Verilerde ¢oklu dogrusal baglantinin varligin1 degerlendirmek i¢in kullanilan
yontemlerden biri, varyans enflasyon faktorii (VIF) ve tolerans degeri analizidir. Bagimsiz
bir degisken ile diger degiskenler arasinda giiglii bir dogrusal iliski olup olmadig1, Varyans
Enflasyon Faktorii (VIF) ile belirlenebilir. Hair ve digerlerine (2019) gore, VIF skorunun
10'u asmasi, degiskenlerle ilgili 6nemli bir sorunun varligina isaret eder ve dikkate

alinmasi gerekir ve say1 10'un altindaysa kabul edilebilirdir.

Bu aragtirmada degigkenler arasindaki ¢oklu dogrusal baglantinin varligini incelemek igin
varyans enflasyon faktorii (VIF) kullanilmistir. Sonug olarak, bu ¢alismada ¢oklu dogrusal
baglantinin varligina iliskin herhangi bir sorun olmadig: kanitlanmistir. Tablo 7.10° da

VIF test sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 7.10: Varyans Enflasyon Faktorii

Etik Davranis Is Tatmini Motivasyon
Fedakarlik 4,237 4,237 4,237
Umut/Inang 6,751 6,751 6,751
Vizyon 7,088 7,088 7,088
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7.4.4 Gegerlik ve Giivenirlik Analizi

Hipotezleri test etmeden oOnce, Olclimiin gecerlik ve giivenilirlik analizleri
gerceklestirilmistir. Yakinsak gegerligi degerlendirmek i¢in soru maddelerinin ilgili
degiskenler lizerindeki standartlagtirilmis yiiklemelerini inceledik. Bu amagla, Smart

PLS-3 istatistik yazilim programi araciligiyla dogrulayici faktor analizi yapilmastir.

Faktor yiiklemesi, maddelerin faktorlerle olan baglantisini ifade eden bir katsayidir.
Faktor yiiklemeleri, gecerlik katsayilar1 olarak da bilinir ve gozlenen degisken puaninin
gecerlik derecesini miktar olarak ifade eder. Bu, faktor yiiklemesinin gézlenen degisken
puani ile carpilmasi ile elde edilir. Eger bir ol¢iim, yliksek yakinsak gegerlik ve faktor
yiiklemelerine sahipse, ortiilk yapiya yakinsama gosterecektir (Hair vd., 2019). Faktor

yiiklemeleri, her bir 6genin her bir yapi ile ilgili goreceli 6nemini gosterir.

Tablo 7.11°de spiritiiel liderlik, i1s tatmini, etik davranis ve ¢alisan motivasyonu
Olceklerinin agiklayici faktdr analizine yer verilmistir. Bu caligmada, tiim gostergelerin
etkisini tam olarak degerlendirmek amaciyla, analiz i¢in 0,70 degerine sahip Ogeler
secilmis ve korunmustur (Chin, 1998). ED5 6l¢ek maddesi faktor yiikiiniin 0,70’in altinda
olmas1 sebebiyle analizden c¢ikarilmistir (Hair vd., 2014). Nihai faktor analizi Tablo
7.11'de sunulmustur.

Tablo 7.11: Agiklayici1 Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Yiikleri
Olcekler F E U M |V I
SLF1: Kurumum ¢alisanlarina gergekten deger | ,962

veriyor.
SLF2: Kurumum c¢alisanlarina karsi saygili ve | ,961
anlayishidir; calisanlarinin sikintilarinda onlar
icin bir seyler yapmak ister.

SLF3: Kurumumdaki liderler konustugu gibi | ,959
hareket eder, liderlerimizin 6zii s6zii birdir.
SLF4: Kurumum giivenilir bir yerdir ve | ,971
calisanlarina kars1 vefalidir.
SLF5: Kurumum kotii niyetli olmayan insani | ,924
hatalar1 affeder.
SLF6: Kurumumdaki liderler diiriist ve alcak | ,960
gontlliudiir.
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Tablo 7.11: Agiklayic1 Faktor Analizi Sonuglart Devami

Faktor Yikleri

Olgekler

F

E

U

M

SLF7: Kurumumdaki liderler, c¢alisanlarin
haklarini koruyacak cesarete sahiptir.

967

ED1: Kendi hatalarimin sorumlulugunu alirim.

,868

ED2: Basarilan islerde payr olanlara hakkim
teslim etmekten kagcinmam.

,879

ED3: Sirket tarafindan saglanan imkanlar
amacina uygun sekilde kullanir, kendi sahsi
islerim i¢in kullanmam.

,849

ED4: Hatalarim konusunda elestiriye agigim.

,898

ED6: Ayricaliklt muamele karsiliginda hediye
vermem ve iltimas etmem.

,893

ED7: Gizli bilgilerin gizli tutulmas: i¢in
gereken Onemi gosteririm.

,930

EDS8: Bir isi yapmak icin gereken Onemi
gdsteririm.

935

ED9: Baskalarinin sirket politikalarint ve
kurallarin1 ihlal etmesi durumunda, yetkili
kisileri bilgilendirmekten kacinmam.

,864

ED10: Astlarima etik davranmalar1 konusunda
oncilik ederim.

,898

SLUI:Kurumuma inanirim ve kurumumun
misyonunu basarmasi i¢in gereken "ne olursa
olsun" yapmaya goniilliiytim.

921

SLU2: Kurumumun tiim ideallerine inanirim,
bu nedenle kurumumun bagarisina yardim
etmek i¢in azimliyim ve c¢ok fazla caba
harcarim.

,941

SLU3: Isimde her zaman elimden gelenin en
lyisini yaparim ¢iinkii kurumuma ve liderlerine
giivenirim.

,928

SLU4: Kurumuma inanirim, basarili olmamizi
isterim bu nedenle isimde zorlayici hedefler
belirlerim.

933

SLUS: Basarmamiza yardimci olabilecek her
seyl yaparak kurumuma ve onun misyonuna
olan inancimi kanithiyorum.

,961

MOT]1: Isimi yaparken egleniyorum.

,924

MOT2: Isimde yaptiklarim heyecan vericidir.

I11

MOT3: Yaptigim is ilgingtir.

,855
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Tablo 7.11: Agiklayic1 Faktor Analizi Sonuglart Devami

Faktor Yiikleri

Olgekler F |E |U |[M \Y I
MOT4: Isimde gergeklestirdigim gorevler, 916
isimin itici gliciinii olusturur.
MOTS: Isimde gergeklestirdigim gdrevler ,943
keyiflidir.
MOT6: Yaptigim is anlamli bir igtir. 914
SLVI1: Calistigtm  kurumun  vizyonunu ,907
anliyorum ve bu vizyona kendimi adadim.
SLV2: Kurumumun vizyonu, beni, i¢imdeki ,946
en iyiyi ortaya ¢ikarmaya sevk eder.
SLV3: Kurumumun vizyonu, benim en yiiksek ,920
performansimi sergilememe neden olur.
SLV4: Kurumumun ¢alisanlarina yonelik 916
vizyonuna giiveniyorum.
SLVS5: Kurumumun vizyonu agik ve beni ,818
zorlayicidir.
IT1: Isim bana bir basar1 hissi veriyor. ,932
IT2: Isim tatmin edicidir. 919
IT3: Isimde gercekten anlamli bir seyler ,934
yaplyorum.

Ayirt edici gecerliligi belirlemek i¢in Fornell-Larcker (1981) kriteri kullanilarak
AVE'lerin karekokii, yapilarin kendi aralarindaki korelasyonlarla karsilastirilmistir.
AVE'lerin karekoklerinin, karsilik gelen korelasyonlarindan daha biiylik oldugu

belirlenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 7.12 'de gosterilmistir.

Tablo 7.12: Ayirt Edici Gegerlik Sonuglari

SLF ED SLU IiT MOT SLV
SLF 0,958
ED 0,747 0,891
SLU 0,851 0,749 0,937
iT 0,830 0,772 0,829 0,928
MOT 0,735 0,687 0,762 0,863 0,911
SLV 0,859 0,757 0,914 0,820 0,751 0,903
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Ek olarak, Fornell ve Larcker'in (1981) onerilerine uygun olarak, aragtirmamizdaki tim
bilesik giivenilirlik (CR) ve ortalama varyans ¢ikarimi (AVE) degerlerinin sirasiyla 0.70
ve 0.50 kesme degerlerinin iizerinde oldugunu belirledik. Ayrica, tim degiskenlerin
Cronbach alpha degerlerinin kabul edilebilir oldugunu ve 0,70'in iizerinde oldugu

(Nunnaly, 1978) dogrulanmistir. Glivenilirlik sonuglar1 Tablo 7.13'de sunulmaktadir.

Tablo 7.13: Giivenirlik Analizi Sonuglar1

Cronbach's Bilesik Ortalama Varyans
Alpha Giivenilirlik Cikarimi (AVE)
SLF 0,985 0,987 0,917
ED 0,967 0,972 0,793
SLU 0,965 0,973 0,878
iT 0,920 0,949 0,862
MOT 0,959 0,967 0,830
SLV 0,942 0,956 0,815

Kismi En Kiigiik Kareler Yapisal Esitlik Modellemesi (PLS-SEM) i¢inde, F? etki
biiyiikliigii belirli bir tahmin edici degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisini 6l¢gmek
icin kullanilir. Deger, belirli bir dissal (bagimsiz) degiskenin modelde yer aldiginda
bagimli gizil degiskenin R* degerinin ne kadar arttigin1 gosterir. Tablo 7.14, tiim F?
biiytikliiklerinin 0,35'ten biiylik oldugunu gosterir, bu da modeldeki bagimsiz degisken
olan spiritiiel liderligin bagimli degiskenler lizerinde gii¢lii bir etkiye sahip oldugunu ve

bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gosterir (Cohen, 1988).

Table 7.14: F? degeri.

Etik Davranis Is Tatmini Motivasyon
Fedakarhk 0,361 0,392 0,384
Umut/Inanc 0,395 0,362 0,351
Vizyon 0,397 0,386 0,353

Tablo 7.15, spiritiiel liderlik ile etik davranis, is tatmini ve ¢alisan motivasyonu arasindaki
iliskiyi gosteren R? ve Q? degerlerini sunmaktadir. Kare istatistikleri, bu degiskenler
arasindaki iligkinin ne kadarini a¢ikladigini belirtmektedir. Sonuglara gore, Q* degerleri

timii 0" iizerindedir, bu da spiritiiel liderligin etik davranis, is tatmini ve calisan
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motivasyonunu etkiledigini gostermektedir (Chin, 1998). Ayrica, R? degerleri tiimii
0,75"n iizerindedir ki bu da modelin bagimli degiskenlerin biiyiik bir kismin1 agiklamada
basarili oldugunu gosterir ve bu da spiritiiel liderligin etik davranis, is tatmini ve ¢alisan
motivasyonunu anlamada kabul edilebilir bir diizeyde etkili oldugunu isaret eder (Hair,

Ringle & Sarstedt, 2013).

Table 7.15: R? ve Q? Degerleri

Rz QZ
Etik Davranis 0,762 0,449
Is Tatmini 0,785 0,606
Motivasyon 0,761 0,470

Farkl1 &lgiitler, yapisal modelin degerlendirilmesi i¢in incelenmistir. Ik olarak, modelin
uyumu, standartlastirilmis kok kare ortalama artik (SRMR) kullanilarak degerlendirildi.
SRMR degeri 0.065 olarak bulundu, bu da PLS yol modellerinin 0,080 kesme degerinden
daha az oldugunu gostermektedir (Henseler, 2016). Bu sonug¢, modelin uyumunun
dogrulandigini gostermektedir. Normed Uyum Indeksi (NFI) degeri 0,973 olarak bulundu,
kabul edilebilir bir uyumu temsil etmektedir (Lohmdller, 1989). Tablo 7.16’da model

uyum Ozetine yer verilmistir.

Tablo 7.16: Model Uyum Ozeti

Saturated Model Estimated Model
SRMR 0,055 0,065
d ULS 1,900 2,626
d G 2,558 2,735
Chi-Square 3,992.865 4,151.032
NFI 0,973 0,892
7.4.5 Hipotezler

PLS-SEM kullanilarak arastirma hipotezleri incelenmistir. Sonuglara gore, "Spiritiiel
Liderlik - Fekadarlik"in "Etik Davranig" ile pozitif iligkili oldugu belirlendi (p=,314;
p<0,05), ayrica "Is Tatmini" (p=,397; p<0,05) ve "Motivasyon" (B=,253; p<0,05) ile de
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iliskili oldugu bulundu. Ikinci olarak, "Spirtiiel Liderlik -Umut"un "Etik Davranis" ile
(B=,220; p<0,05), "Is Tatmini" (B=,322; p<0,05) ve "Motivasyon" (B=,354; p<0,05) ile
pozitif iligkili oldugu goriildii. Son olarak, "Spiritiiel Liderlik-Vizyon"un "Etik Davranis"
(B=,287; p<0,05), "Is Tatmini" (B=,185; p<0,05) ve "Motivasyon" (B=,209; p<0,05) ile
pozitif iliskili oldugu belirlendi.

Bu sonuglara gore; Hla, Hlb, Hlc, H2a, H2b, H2¢, H3a, H3b, H3c hipotezleri

desteklenmektedir. Hipotez testi sonuglar1 Tablo 7.17° de sunulmustur.

Tablo 7.17: Hipotez Test Sonuglari

Path Effect t-value p-value
SLF - ED ,314 4,481 ,000
SLF >IT ,397 5,517 ,000
SLF > MOT ,253 2,814 ,005
SLU - ED ,220 2,098 ,036
SLU > IT ,322 4,252 ,000
SLU - MOT ,354 3,666 ,000
SLV = ED ,287 2,567 ,011
SLV > IT ,185 2,223 ,027
SLV > MOT ,209 2,353 ,019
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8. SONUC VE ONERILER

[Tham ve motivasyonla birlikte cesitli liderlik tekniklerini uygulama kapasitesine sahip bir
liderin basarili olma ve isyerinin sunabilecegi ¢esitli engelleri asma sans1 en yiiksektir.
Spiritiel liderlik, liderlerin olumlu ve sefkatli sonuglar yaratmasini saglayan bir liderlik
tirtiidiir. Spirittiel liderlik, gesitli 6zellikler ve yeterlilikler bakimindan diger liderlik
tiirlerinden farklilik gosterir. Motivasyonu yiiksek, 6zverili ve etkili bir is gilicli yaratmak
icin spiritiiel liderlik, ¢alisanlara hizmet vizyonu ve fedakarlik degerleri lizerine kurulu bir
kurum kiiltiirii ile calisanlara umut ve inang¢ yoluyla ilham vermeyi ve tesvik etmeyi

gerektirir (Martinez Soto, 2017).

Yoneticiler i¢in yeni bir liderlik modeli olarak ortaya ¢ikan Spiritiiel Liderlik yaklasiminin
is tatmini, etik davranig ve calisan motivasyonu iizerindeki etkisinin incelendigi bu
calisma sonucunda olusturulan hipotezlerin hepsi kabul edilmistir. Arastirma bulgulari,
spiritiiel liderligin alt boyutlar1 olan vizyon, umut/inang ve fedakarligin is tatminini
olumlu yonde etkiledigini géstermektedir. Bu durum, ¢alisanlarin islerine anlam ve amag
katan liderlik yaklagimlarinin, onlarin i memnuniyetini artirarak daha motive ve verimli
olmalarina katkida bulunacagi seklinde yorumlanabilir. Bu ¢aligmanin bulgulari, Asrun
vd. (2012), Masouleh vd. (2013) ve Pio’ nun (2022) spiritiiel liderligin is tatmini

tizerindeki etkisini inceleyen ¢alismalariyla uyumludur.

Bir diger arastirma bulgusu spiritiiel liderligin vizyon, umut/inan¢ ve fedakarlik
boyutlarinin etik davranisi olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Bu durum, liderlerin
ilham verici bir vizyon sunmasi, umut agilamasi ve fedakarlik gostermesi sayesinde
calisanlarin daha etik davranislar sergileme egiliminde olacagi seklinde yorumlanabilir.
Pio ve Lengkong (2020) ve Ilham vd. (2022) spiritiiel liderligin etik davranis tizerindeki

etkisini inceleyen ¢aligma bulgulariyla uyumludur.

Caligmanin son arastirma bulgusu da spiritiiel liderligin vizyon, umut/inang ve fedakarlik
boyutlarinin ¢alisan motivasyonunu olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Bu durum,
liderlerin ilham verici bir vizyon saglamasi, ¢calisanlara umut ve inang agilamasi ve fedakar
davranislar sergilemesi sayesinde ¢alisanlarin islerine daha fazla baglilik géstermelerine

ve motivasyonlarinin artmasina katki saglayacagi seklinde yorumlanabilir. Zhu vd.
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(2022), Igbal vd. (2021) ve Utami vd. (2022) spiritiiel liderlik ile ¢aligan motivasyonu
arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koyan g¢alisma bulgulariyla uyumludur. Bu

arastirmanin sonuglarina gore arastirmacilara ve yoneticilere 6neriler sunulmustur.

8.1 Yoneticilere Oneriler

Spiritiiel liderligin vizyon, umut/inan¢ ve fedakarlik boyutlarinin is tatmini, ¢alisan
motivasyonu ve etik davranis tizerinde pozitif etkisinin bulundugu bu calismanin
sonuclary, bu liderlik anlayisinin giiniimiiziin stresli is ortaminda, oOzellikle Tiirk
yoneticilerin veya liderlik paradigmasinin bir pargasi olarak benimsenme potansiyeline
sahip oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, bu calisma spiritiiel liderlik ilkelerini
benimseyen liderlerin, liderlik becerilerini gelistirmek ve is ortaminda daha stirdiiriilebilir

ve insan odakli hale getirmek i¢in yoneticilere ¢esitli Onerilerde bulunmaktadir.

I1k olarak, ¢alisanlara net ve ilham verici bir vizyon sunulmali ve bu vizyon diizenli olarak
paylasilmali ve bu vizyonun 6rgiitiin genel stratejisi ile nasil uyumlu oldugu anlatilmalidir.
Boylelikle ¢alisanlarin sadece giinliik islerini yapmalar1 degil, ayn1 zamanda uzun vadeli
hedeflere ulagsmak i¢in motive olmalari saglanacaktir. Bu yaklasim, ¢calisanlarin bagliligin

ve motivasyonunu artirir.

Ikinci olarak, calisanlarin gelecege ydnelik umutlarini ve inanglari arttirmak igin acik
ve seffaf bir iletisim kurulmalidir. Ayn1 zamanda calisanlarin basarilari takdir edilmelidir.
Bu davranis ¢alisanlarin kendilerine ve islerine olan giivenini giiglendirecektir. Bu da

calisanlarin yaraticilik ve inovasyon kapasitelerini tesvik eder.

Uciincii olarak, orgiitte gii¢lii bir etik kiiltiir olusturulmali, etik kurallar belirlenmeli, bu
kurallara uyulmasi saglanmali ve etik dist davranislar cezalandirilmalidir. Diirtistliik
odakl1 bir kiiltiir olusturmak calisanlarin katilimini tesvik eder, giiveni gii¢lendirir ve
kurumsal basariya katkida bulunur. Bu etik yaklasim, calisanlar arasinda daha 1yi is birligi

ve iletisimi destekler.

Son olarak, yoneticiler ¢alisanlarin is ya da 6zel hayatlarinda bazi zorluklar olabilecegini
anlamal1, olanlara duygusal ve profesyonel destek sunulmali. Yoneticilerin ¢alisanlarin

ihtiyaglarina duyarh oldugunu gostermesi, ¢alisanlarin 6rgiite olan giivenini arttiracak ve
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onlarin daha fazla baglilik hissetmelerini saglayacaktir. Bu durum, is verimliligini ve
memnuniyetini artirirken, isten ayrilma oranlarini azaltir. Ayrica, yoneticilerin kendi
c¢ikarlarindan vazge¢meye hazir olduklarin1 géstermeleri, 6rgiit kiiltiiriinde bir paylasim
ve is birligi atmosferi olusturur. Boylece, ¢alisanlarin stres seviyeleri azalir ve tiikenmislik

riski minimuma iner.

8.2 Arastirmacilara Oneriler

Tiim arastirmalar gibi bu calismanin da bazi siirliliklari bulunmaktadir. Oncelikle
arastirmanin Istanbul'da yapilmis olmasi bir sinirliliktir. Cesitli sehirlerde veya iilkelerde
yapilan ¢aligmalarla farkli sonuglar elde etmek miimkiindiir. Dolayisiyla gelecekteki
arastirmacilar bagka sehir ve iilkelerde de ¢alismalar yaparak bu aragtirma sonuglarinin

genellenebilirligini artirabilir.

Aragtirmanin bir diger kisitlilig1 ise sadece beyaz yakali calisanlar1 kapsamasidir. Spiritiiel
liderlik konusu, tiim kuruluslar ve ¢alisanlar i¢in 6nemli olabilir. Dolayisiyla bu konularin

mavi yakali ¢aliganlar iizerinde ¢alisilmasi 6nerilebilir.

Aragtirmanin birden fazla sektérden toplanan verilere dayanmasi bagka bir sinirlama
olusturabilir. Tek bir sektore odaklanan calismalarda farkli sonuclar elde etmek
miimkiindiir. Ayn1 sekilde, kamu ve 06zel sektordeki etkilerin karsilagtirilmasi da

miumkindiir.

Aragtirmamizda sadece spiritiiel liderlik Olgeginin kullanilmis olmasi, ¢alismamizin
sinirliliklart arasinda yer almaktadir. Gelecekteki arastirmacilar, spiritiiel liderligin tam
anlamiyla degerlendirilmesi i¢in izleyicilerin ruhsal varolus ihtiyaclarmi da igeren
Ol¢ekleri kullanarak bu sinirliligi asabilirler. Bu sayede, spiritiiel liderligin daha kapsamli

bir sekilde incelenmesi miimkiin olacaktir.

Bu ¢alismada veri toplama amaciyla ¢evrimici anket yonteminin kullanilmasi da bir
sinirlilik olusturmaktadir. Dahasi, aragtirmacilar spiritiiel liderligin etik davranis, calisan
motivasyonu ve is tatmini tizerindeki kalici etkilerini kesfedebilir ve boylamsal ¢alismalar
yaparak bunlarin uzun vadeli istikrart ve siirdiiriilebilirligine dair degerli bilgiler

sunabilirler.
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Caligtigim kurumun vizyonunu anliyorum ve bu vizyona kendimi adadim. n

Kurumumun vizyonu, benim en yilksek performansimi sergilememe nedenolur. | 1 [ 2 | 3 [ 4 | 5 |
Kurumumun vizyonu agik ve beni zorlayicidir. n

SL7 Kurumumun tiim ideallerine inanirim, bu nedenle kurumumun bagarisina yardim
S 1 2 | 3 5
etmek i¢in azimliyim ve ¢ok fazla ¢aba harcarim.
SL9 Kurumuma inanirim, basarili olmamizi isterim bu nedenle igimde zorlayici
e 1 2 3 5
hedefler belirlerim.

Kurumum g¢aliganlarma gergekten deger veriyor.
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SL12 | Kurumum galisanlarina karsi saygili ve anlayishdir; ¢aliganlarmm sikintilarinda 1 ) 3 5
onlar i¢in bir gseyler yapmak ister.
SL14 | Kurumum giivenilir bir yerdir ve galiganlarina kars1 vefalidir. n

Kurumumdaki liderler diiriist ve algak goniilliidiir, 1| 23] 4] 5|
| IT18 | Isim bana bir basart hissiveriyor [ 1]2]3]4]5|
| 1T20 | Isimde gergekten anlaml birseyleryapyorum. [ 1] 2 [ 3] 4[5 |
| M22 | Isimde yaptiklarm heyecanvericidir [ 1 ]2 ]3] 4[5

| 1 [2[3]4]5]
| M26 | Yaptigm is anlambibirigti. [ 1[2[3][4]5]
| E28 | Basarilan islerde payi olanlara hakkuni teslim etmektenkagmmam. | 1 [ 2 [ 3 | 4 | 5 |

| E30__| Hatalanm konusunda elestiriyeaggimm. |1 [2]3]4]5 |
[ E32__| Ayricalikli muamele Karsihiginda hediye vermem ve iltimasetmem. | 1 [ 2 |3 [ 4 | 5 |
Bir igi yapmak igin gereken dnemi gosteririm. 1| 23] a5 ]|

Astlarima etik davranmalari konusunda onciilik ederim.
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