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BEYAN

Bu tez ¢alismasinin kendi ¢alismam oldugunu, tezin planlanmasindan yazimina kadar
tiim sathalarinda etik dis1 olabilecek bir davranisimin olmadigini, bu tezdeki biitlin
bilgileri akademik ve etik kurallar ¢ergcevesinde elde ettigimi, bu tez ¢caligmast ile elde
edilmeyen tiim bilgi ve yorumlara kaynak gdosterdigimi ve bu kaynaklar1 da
kaynakcaya aldigimi, yine bu tez calismasinda ve yazim sirasinda patent ve telif
haklarini ihlal edici bir davranisimin olmadigini beyan ederim.
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stikranlarim1 sunuyorum.
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Ders donemimde ve tez ¢alismam boyunca ilgisini ve destegini esirgemeyen, ¢ok
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tesekkiirlerimi sunuyorum.
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arkadasim Bilal Emre TEVETOGLU ve Sena TASCI’ ya tesekkiirlerimi sunuyorum.
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OZET

“Spiritiiel Liderligin Insan Sermayesi Uzerindeki Etkisi; Istanbul Ili Hizmet
Sektoriinde Faaliyet Gosteren Firmalarda Calisan Beyaz Yakalilar Uzerinde”
aragtirma yapilacak bu calismada toplamda dort boliim yer almaktadir. Yapilan bu
calismadaki temel amag, is ortaminda maneviyata ve ruhun tatminine alan agan
spiritiiel liderlik davraniginin; ¢alisanlarin insan sermayesi algilari tizerindeki etkisini
incelemektir. Calismanin birinci boliimiinde liderlik kavrami, liderlik tarihi, liderlik
tirleri/ tarzlari, liderlikte Ozellikler teorisi, davramis liderlik teorisi, liderlikte
durumsallik teorisi anlatilmaktadir. Calismanin ikinci bdliimiinde spiritiiel liderlik
teorisi, spiritiielite kavrami, isyeri ruhsalligi, spiritiiel liderlik, spiritiiel liderlik
modelleri, spiritiiel liderligin boyutlar1 anlatilmaktadir. Caligmanin tigiincii boliimiinde
insan sermayesi kavrami, entelektiiel sermaye kavrami, entelektiiel sermaye
kavraminin gelisimi, kavramsal boyutu ile insan sermayesi ve entelektiiel sermayenin
unsurlari anlatilmaktadir. Calismanin dordiincii boliimiinde ¢aligmanin metodolojisine
yer verilmektedir. Olgme araci olarak Google forms anketi” kullamlmistir. Arastirma
360 kisinin katilimi ile yapilmistir. Ankete katilan kisiler hizmet sektoriinde kamu ve
0zel kurumlarda cgalismaktadirlar. Yapilan arastirma verilerinin incelenmesinde ve
¢oziimlenmesi siirecinde SPSS (Statistical Package for the Social Sciences - Sosyal
Bilimler I¢in Istatistik Paketi) programi kullanilmis ve veriler analiz edilmistir.
Yapilan faktor analizi ile spiritiiel liderlik davranig sekillerinin alti alt boyutu
kapsaminda sorular detaylica incelenerek veriler analiz edilmistir. Arastirma
sonuglarina goére lider olanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, galistigi
sektor, bulundugu pozisyon, su anda galistig1 kurumdaki c¢alisma siiresi ve toplam
calisilan y1l baz alinarak, spiritiiel (ruhsal) liderlik davraniglarimin boyutlarindan
bazilarina olan tutum ve goriislerde degisiklikler olabilecegi gozlenmistir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Spiritiiel Liderlik, Ruhsal Liderlik, insan Sermayesi,
Entelektiiel Sermaye.
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ABSTRACT

“The Effect of Spiritual Leadership on Human Capital; There are four sections in total
in this study, which will research "White Collar Employees Working in Companies
Operating in the Service Sector in Istanbul™. The primary purpose of this study is the
spiritual leadership behavior that opens up space for spirituality and satisfaction of the
soul in the business environment; this study aims to examine the effect of employees
on human capital perceptions. In the first part of the study, the concept of leadership,
leadership history, leadership types/styles, leadership traits theory, behavior leadership
theory, and contingency theory in leadership are explained. In the second part of the
study, spiritual leadership theory, the concept of spirituality, workplace spirituality,
spiritual leadership, spiritual leadership models, and dimensions of spiritual leadership
are explained. In the third part of the study, the concept of human capital, the concept
of intellectual capital, the development of the concept of intellectual capital, its
conceptual dimension, and the elements of human capital and intellectual capital are
explained. In the fourth part of the study, the methodology is given. Google forms
questionnaire was used as a measurement tool. The research was conducted with the
participation of 360 people. The respondents are working in public and private
institutions in the service sector. During the research data analysis, the SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) program was used and the data were
analyzed. With the factor analysis made, the questions were examined in detail within
the scope of six sub-dimensions of spiritual leadership behavior patterns, and the data
were analyzed. According to the results of the research, it has been observed that there
may be changes in the attitudes and opinions of some of the dimensions of spiritual
leadership behaviors based on the age, gender, marital status, educational status,
sector, position, working time in the institution where they are currently working, and
total years worked.

Key Words: Leader, Leadership, Spiritual Leadership, Spiritual Leadership, Human
Capital, Intellectual Capital.

viii



GIRIiS
1. LIDERLIK KAVRAMI

1.1. Liderligin Tarihi

Giiniimiizde de bir¢ok arastirmaya konu olan liderlik, insanligin varolugundan bu yana
var olan oldukg¢a 6nemli bir kavramdir. 1920’1 yillarin baslangicindan beri bilimin
sikga isledigini bir konu olan liderlik, farkli farkli tanimlar ile yorumlana gelmistir
(Ergetin, 2000:3). Bakildiginda insanlik tarihi kadar eski olan ve yillarda tizerinde
¢okca konusulmus (Sahne & Sar, 2015:110) kavramlardan biri olan liderlik igin
liderlik eski bir sanat, yeni bir bilimdir diyebiliriz.

Liderlik kavramini Burns (1978); insanlarin siyasal, ekonomik ve bunun gibi degerler
ve gii¢ kullanarak bagimsiz veya karsilikli bir sekilde belirlemis olduklar1 amaglara
varmak adma Kkendilerini takip edenleri harekete yonlendirmeleri seklinde
tanimlamistir. Bass (1990)°da ekip siiregleri ve dinamikleri, giictinii kullanma, kisilik,
itaat etme, hedefe ulasma, etkilesim yontemiyle bir baskasinin destegi olmadan da
kararlar alabilme gibi 6zelliklerden en az birinin olusu veya ikisinin birlesimi ile
olustuguna dair tanimlamalar yapmustir. Cook ve digerleri (1997) yaptig1 ¢alismada
ise lider olan kisinin belirledigi vizyona takipgilerinin goniilli bir sekilde baglanmasi
olarak tamimlamigtir. French ve Raven (1968) de liderlerin izleyenlerini
etkileyebilmek amaci ile kullanmis olduklari gii¢ kaynaklarini bes grup altinda
toplamistir. Bunlara bakacak olursak; zorlayici gii¢, uzmanlhik giicli, 6dil giict,
karizmatik gii¢ ile yasak giictiir. (Bakan ve Biiyiikbese, 2010:2). Sahin (2019) ise
liderlikten bahsedebilmek icin oOncelikle ekipte yer alanlart ortak bir noktada
bulusturan hedefe, ekipte yer alanlara onciilik ederek hedefler dogrultusunda
eylemleri gergeklestiren liderlere, bu liderlerin lider oldugunu kabul ederek ardindan
giden takipgiler ile biitiin bu sayilarin olabilmesi adina ihtiyag duyulan bir diger seyde
uygun olan bir ortamdir.

Insanlik tarihi boyunca liderlik ilgilenilen iizerine konusulan bir konu olmustur.
Liderlikle ilgili ilk teoriler, liderler ve onlari takip edenlerinin arasinda hangi 6zellikler
bu ayrimi yapmay1 sagliyor diye bakilirken, sonradan gelisen teoriler durumsal
faktorler ve beceri seviyeleri gibi Oteki degiskenlere baktilar. Farkli alanlarin da
liderlige dair kendilerine 6zgli farkli tanimlar ortaya koymasi, bu cesitliligi daha da
artirmaktadir.

1939 yillarn igerisinde psikolog Kurt Lewin onderliginde bir grup arastirmaci ile
farkli olan liderlik tarzlarini belirlemeye baslamistir. Yapilan daha ¢ok arastirma daha
spesifik liderlik tiirleri tanimlanmasin1 saglamistir. Bu ¢alismalar sonucunda ii¢ ana
liderlik stili meydana gelmistir. Bunun devaminda, 1940’11 senelerin sonu ile 1950'li
senelerin basinda, bulunulan incelemelerin nitel incelemeleri sonucu (Stogdill, 1948;
Mann, 1959) arastirmacilar1 biiylik 6l¢iide farkli bir goriis almaya itmistir.



Liderligin arkasindaki itici giiclerin mevcut literatiirii incelerken Stogdill ve Mann,
bazi galismalarda bazi 6zellikler yaygin olsa da genel kanitlar, lider olan kisilerin
belirli durumlarda lider olurken baska belirli durumlarda lider olmama durumu
oldugunu meydana ¢ikarmistir.

Bunun pesinden, durumsal yaklagimlar kisilerin bazi hallerde etkili olduklarini, fakat
diger hallerde ise etkili olmadiklarin1i meydana ¢ikardigi igin liderlik kavrami bundan
boyle kalict bir kisisel dzellik olarak nitelendirilmemistir. Daha sonra odaklanan konu
liderlerin 6zelliklerinden ¢ok davranis sekillerine dogru kaymastir. Liderlikte 6zellikler
kuramu ile ilgili yapilan ¢alismalarin biiylik bir kisminda ana konular; liderlerin lider
olmayanlar ile karsilastirilarak fiziksel 6zelliklerine, kisilik, yetenek ve yetkinlikleri
arasinda farklilarin neler olduklarina bakmiglardir (Yukl 1989: 174).

Stogdill’in yaptig1 birinci arastirmadan elde edilen bir ¢ikarimda, kisinin belli bash
ozelliklere sahip olmasi onu her durumda lider yapmayacaktir. Liderler ile lider
olmayanlarin birbirinden ayrilmasini saglayan belli basl 6zelliklerin var olusu dogru
olsa bile, degisen kosullarda bu hallerinde liderlikte olan etki durumunun farklilastigi
saptanmigtir. Lider kendinde var olan o6zelliklere gore igerisinde oldugu sart ve
durumlara uyum saglar. Stogdill (1948) yaptig1 ¢calismada bu durumu su kelimeler ile
anlatmaktadir: “Birey sadece birka¢ Ozellige sahip olmakla lider olamamaktadir,
liderlerin kisisel 6zellikleri ile istlerinin hedefleri, projeleri ve kisisel 6zellikleri
benzerlikler gostermelidir.” Liderlikte durumsal ve davranigsal diisiince teorilerinin
ortaya ¢ikmasina yol agan bu durum liderlerin ve takipgilerin aralarinda olan iligkiler
ve dinamik siireglerin oldugu diisiincedir diyebiliriz.

Stogdill, 1948°den 1970 e kadar liderlik 6zellikleri ile ilgili 163 adet arastirma yapmis
ve ciktilarint 1974 yihi igerisinde yayinlamis oldugu kitabinda detayli bir sekilde
incelemis bulunmaktadir (Northouse, 2001; Yukl, 1989). Bu incelemelerde bir¢ok
farkli 6l¢iim araglarinin kullanilmis oldugu tespit edilmistir. Yapilmis olan ¢alismay1
digerlerinden ayiran kisim ise daha ¢ok yonetici ve idarecilerin {izerinde duruldugu
tespit edilmistir. Stogdill’ in 1948 yilinda yapti§i calismasindan sonra bir¢ok
aragtirmacinin liderlerin ozellikleri ile alakali incelemeler yaptigi goriilmistiir.
Stogdill tarafindan yapilmis olan birinci ¢alisma, liderlik kavraminin genel anlamda
kisisel 6zellikler etkisinden daha fazla durumsal etkenlerin etkisi altinda kalindigindan
bahsetmektedir. Daha sonra yapmis oldugu ikinci ¢alismasinda, kisilik 6zelliklerinin
yani sira daha fazla etkisi oldugundan bahsettigi durumsal etkenlerin liderlik
durumunu belirlerken ayni1 6nemde ve ayni derecede etki durumuna sahip oldugundan
bahsetmistir. 1974’te Stogdill yaptigi ¢alismasinda da aslinda kisilik 6zelliklerinin
liderligin biiytik bir kismini olusturdugu kanisin1 desteleyerek ilerlemistir.

Gelisim gosteren 6lgme yontemleri, ikinci arastirmadan sonra daha bagintili lider
ozelliklerinin meydana gelmesini saglamstir. Ikinci arastirmada bulunan 6zelliklerin
bircogu ilk arastirmada da tespit edilmistir. Buna ek olarak, liderligin etkililigiyle
alakali Ozellikler ve birka¢ yetenek tespit edilmistir. Stogdill (1974) yaptig
arastirmada liderlikle ilgili pozitif anlamda iliskilerin baglantili oldugu 6zellikler
igerisinde; gorevi basarmadaki 1srar ve gayret, gérevi tamamlama ve mesuliyet i¢in
isteklilik hali, baskalarinin davranislarin1 degistirilebilme ve hedefe gore organize



etme, inisiyatif alma, davranislarin ve kararlarin sonuglarini kabul etmede isteklilik,
Ozgiiven olma, stresle basa c¢ikabilme, problem g¢6zmedeki 6zgiinliik ve cesaret,
hosgoriilii olmak, engeller ve gecikmeler karsisinda yilmamak 6zelliklerini aktardigi
lider etkililik durumuyla alakali 6zellikleri ve yetenekleri asagida yer alan Tablo 1°de
inceleyebiliriz.

Tablo 1. Basarili Liderlerin En Fazla Gézlenen Ozellik ve Yetenekleri

Ozellikler Yetenek

Glivenilirlik Zeka

Kararlilik Kavramsal Beceri

Basatlik (Dominant) Yaratici

Enerjik Baskalartyla  Iliskide Ustalik  ve
Israrc1 Anlayishlik

Uyum Saglayan Hitap Etme Yetenegi

Sosyal Cevreye Duyarli Gorev Konusunda Bilgili Olma
Basarma Konusunda Tutkulu Organize Etme Becerisi
Kendini Hissettiren (Etkili) Ikna Yetenegi

Isbirlikgi Beseri Iliskilerde Becerikli
Ozgiiven

Stresle Bas Edebilen

Sorumluluk

Kaynak: Yukl, 1989: 176.

Yapilan diger ¢aligmalara baktigimizda liderligi etkileyen durumsal unsurlar yerine
kisilik 6zelliklerine odaklanarak lider ile lider olmayanlar arasindaki farki bu sekilde
ortaya ¢ikarmayi onermistir. Bu calisma sonucunda liderlerin uyumlu olma, zeka,
basatlik (dominant), tutuculuk ve disadoniikliik gibi kisisel 6zelliklere sahip oldugu
tespit edilmistir (Mann, 1959; Lord vd., 1986).

Daha sonrasinda Kirkpatrick ile Locke (1991) daha evvelki incelemelerine yakin
olarak liderligin 6zelliklerini aragtirarak, liderler olan kisilerin genelinde; dogruluk ve
diiriistliik, 6zgiiven (duygusal kontrol), motivasyon (liderlik etme istegi), diirtii (enerji,
tutku, basarma azmi, kararlilik ve inisiyatif 6zelliklerinden olusmaktadir), meslek
bilgisi ve bilissel yetenek gibi ana 6zellikleri bulundurmak kanisina ulagsmislardir.
Bunun yaninda esneklik, karizma ve yaraticilik gibi kisilik 6zellikleri de liderlik adina
fark yaratici 6zellikler oldugunu soOyleyen arastirmacilar, su sekilde agiklama
yapmislardir; belirtile 6zellikler ile lider olan kisilerin vizyon yaratma ve paylasimiyla
birlikte hedeflere varma konusunda desteklendiklerini belirtmislerdir. Kirkpatrick ve
Locke liderlerin bu ozelliklere sahip olarak dogabilecekleri gibi bu ozellikleri
sonrasinda da edinebileceklerini séylemislerdir. Liderlik 6zelliklerini belirlemeye
istinaden aragtirmalarin sonuglarina 6zetle Tablo 2°de yer verilmistir. Asagida yer alan
Tablo 2’de deginildigi gibi liderligin etkililigiyle alakali belirli 6zelliklerin yapilan
diger arastirmalarda da incelendiginde ortak 6zelliklere yer verildigi gortliistiir.



Tablo 2. Lider Ozelliklerini Inceleyen Arastirma Sonuglar

Stogdill Mann (1959)  Stogdill Lord, Kirkpatrick
(1948) (1974) DeVader ve ve Locke
Alliger(1986)  (1991)

Zeka Zeka Basari Istegi  Zeka Diirtii
Duyarlilik Erkeklik Israrlt Erkeklik Motivasyon
Anlayis Uyumluluk Anlayis Hakimiyet Diiriistlik
Sorumluluk Hakimiyet Inisiyatif Beseri Ozgiiven
Inisiyatif Disadéniiklik — Ozgiiven Iliskilerde
Israr Tutuculuk Sorumluluk  Uzmanlik
Ozgiiven Isbirlikci
Sosyallik Hosgoriili

Etkileme

Beseri

Mliskilerde

Ustalik

Kaynak: Northouse, 2001: 18

Lider, igerisinde yer aldig1 topluluktan dogar ve yiikselerek ilerler. Liderlik, {iyesi
oldugu toplulugun hedeflerini belirleyerek bu hedefleri icraata gecirme ve bunun
sonrasinda topluluga en etkili sekilde yon verebilme giicii ile alakali bir kavramdir
(Avct ve Topaloglu, 2009: 3).

Liderlik ile ilgisinin oldugu belirlenen tiim faktorler biiyiik 6l¢iide kapasite ve basari
genel basliklari altinda siniflandirilabilir (Stodgill 1948).

1. Kapasite (istihbarat, uyaniklik, sozel tesis, 6zgiinliik, muhakeme).
2. Basar1 (burs, bilgi, atletik basarilar).

3. Sorumluluk (glivenilirlik, inisiyatif, sebat, saldirganlik, benlik

4. Katilim (etkinlik, sosyallesme, is birligi, uyarlanir olma, mizah).
5. Durum (sosyo-ekonomik konum, popiilerlik).

[k olarak grup faaliyetlerine dahil olmak ve grubun ¢alismalarini ilerletme kapasitesi,
bir bireyin liderlik statiisiine sahip olmasini saglamaktir. Birkag¢ arastirmaci, lider ve
figlir arasindaki farklar1 bulmaya ve liderligin daima grup hedeflerine varmasiyla
iligkili oldugunu gostermeye odaklanmislardir. Liderlik, aktivite, hareket ve isin
gerceklestirilmesidir. Lider, ortak hedeflere tim grup tyeleriyle birlikte ulasma
faaliyetlerini koordine eden ve sorumlulugu alan kisidir. Bu durum bir bagka 6nemli
etkenin diisliniilmesine neden olur (Stodgill 1948).

Birey baz1 6zellik Oriintiilerine sahip olmasi sebebiyle lider olamaz, fakat liderin
bireysel ozelliklerinin oriintiisli, onu takip eden kisilerin faaliyetleri, 6zellikleri ve
hedefleriyle alakali bir iligki yliklenmelidir. Bu nedenle liderlik, siirekli degisim ve
degisim igerisinde olan degiskenlerin etkilesimi bakimindan degerlendirilmelidir.



Degisim faktorii olan grup tiyelerin katilmasi ya da gitmesi, kisilerarasi iliskilerdeki
degisimler, hedeflerdeki degisimler, ek olarak grup etkilerinin rekabeti ve benzerleri
ile temelden degistirilebilecek durum o6zelligidir. Kisilerin davraniglarinin, durumsal
degisim karsisinda ilerlemesi, sadece liderlik uygulamasinda degil, liderlerin se¢ilmesi
ve yerlestirilmesinde de karsilasilan engel olarak da goriilmektedir.

Stodgill’in (1948) arastirmasina baktigimizda, “bireyin se¢cim davranisinin, sosyal
genislemesinin aksine, tabiri caizse, kisiliginin “merkezi” oldugunu, kisiligini yerine
getirip getirmemek i¢in ¢aba sarf etmesi gerektigini ifade eder. Onlar1 yerine getirme
olasilig1 elinizin altinda.” olarak gosterilmis ve Newstetter, Feldstein ve Newcomb
tarafindan bu duruma benzer bir gézlem yapilmstir:

Ackerson L. (1942) tarafindan yapilan arastirmada, liderler ile takipgi arasindaki
korelasyonun zitlik olmasi beklenilen o6zelliklerden beklenenin karsiti ve benzer
biiylikliikte olmadigi gozlenmistir. Bu aslinda en altta yatan tek bir 6zelligin karsitlar
olmayabilir. Liderin gercek antitezinin takipei degil kayitsizlik, yani, 6nderlik etme
veya takip etme yetersizligi, isteksizligi olabilir. Bu nedenle, bir durum altinda lider
olan baz1 bireyler diger kosullar altinda takipg¢iyi alabilirken, gercek “zit” ne liderlik
eden ne de takipci tarafindan temsil edilebilir.

Bulgular, liderligin duragan bir hal veya yalmizca belirli 6zelliklerin bir birlesim
durumu degildir. Bundan ziyade, liderin aktif olarak katilim saglayarak statii elde ettigi
ve is birligi igerisinde gorevleri tamamlama yolunda grup iiyeleriyle arasinda bagi
giiclendirdigi gozlenmistir. Bu isbirlik¢i cabayr organize ederek, hizlandirmasi
neticesinde liderlerin 6nemli yonleri olarak; sorumluluk sahibi olma, inisiyatif
alabilme, sabirlt olma ve kendine giivenmesi gibi haller goriilmektedir. Bunlarin
yaninda liderlerin takipgilerinin ihtiyaglariyla birlikte motivasyonlarin1 da gozettigi
goriilmektedir (Stodgil, 1948).

Cattell’in (1946) yaptig1 aragtirmalar, liderligin temel niteliginin bir yere kadar temel
zeka tlizerine kurulabilecegini savunuyor buna ragmen Cattell ve diger arastirmacilar
(1946) ayn1 zamanda sosyal olarak yiiksek derecede kosullandirildigini da 6ne
surlyor.

Kapsamli bir arastirmaya ihtiya¢ duyulan liderligin bir durumdan digerine
aktarilmasimin sosyal katilimi, durumlara iligkin 6ngoérii, ruh hali kontrolii ve
sorumluluk faktorleri ile de alakali oldugunu ve bu faktorler sadece liderlerin kisisel
niteliklerinin anlasilmasi i¢in degil, ayn1 zamanda liderlik i¢in etkili egitiminde temeli
olarak goriinmektedir (Stodgil, 1948).

Narcikara’nin (2018) arastirmasina baktigimizda ise 2000°1i yillara geldigimizde
sosyal zeka ile tanimlanmakta olan; toplumsal farkindalik, toplumsal sezgi, 6zdenetim
gibi ozelliklerin 6nemi arttigim1 gérmekteyiz. Yapilmis olan arastirmalar igerisinde
onde gelenlerden Zaccaro ve digerlerinin (2004) yaptig1 caligmada, lider olan kisinin
baslica temel Ozellikleri; biligsel yetenekler, disadoniikliik, vicdanlilik, duygusal
istikrar, motivasyon, sosyal zeka, 6zdenetim ve duygusal zeka olarak belirtilmistir.



Tablo 3’te s6z konusu g¢alismalarda temel liderlik 6zelligi kabul edilen 6zellikler
aktarilmstir.

Tablo 3. Temel Liderlik Ozellikleri

Stogdill Mann (1959) Lord, Kirkpatrick  Zaccaro,
(1948) DeVader ve ve Locke Kemp ve
Alliger(1986)  (1991) Bader (2004)
Zeka Zeka Zeka Diirtii Bilissel
Duyarlilik Erkeklik Erkeklik Motivasyon yetenekler
Anlay1s Uyumluluk Hakimiyet Diirtistlik Disa
Sorumluluk Hakimiyet Beseri Ozgiiven Dontikliilik
Inisiyatif Disa Iliskilerde Vicdanlilik
Israr Doniiklilik Uzmanlik Duygusal
Oz giiven Tutuculuk Istikrar
Sosyallik Motivasyon
Sosyal Zeka
Ozdenetim
Duygusal
Zeka

Kaynak: Northouse. 2011, sf. 25

Bu arastirmalar sonucunda liderlerin 6nde gelen 6zelliklerine bakacak olursak biiyiik
Ol¢iide goriis birligi s6z konusu olmakla birlikte liderligin 6zelliklerini; sorumluluk
sahibi olma, duygusal denge, agiklik, disa doniikliik ve uyumluluk olarak kabul
edebiliriz (Northouse, 2011: 26).

Bu calismalar neticesinde ilerledigimizde liderlik 6zelliklerinin yani sira yeni bir¢ok
kavram ile karsilagsmaktayiz. Bahsedilen yeni kavramlar igerisinde 1970 sonrasina
baktigimizda en fazla rastladigimiz doniisimcii ve etkilesimsel liderlik kavrami
olmaktadir (Bakan, 2008). 2000’li yillarda degeri artan yaklagimlara bakildiginda
etkilesimsel ve doniisiimcii liderlik kavramlarinin yani sira manevi liderlik, vizyoner
liderlik, siirdiirtilebilir liderlik, otantik liderlik ve kuantum liderlik tiirlerine yer
verilmektedir.

1.2. Liderlik Tiirleri/Tarzlar:

Artarak devam eden hatta yok edici duruma gelen rekabet ile gliniimiiz diinyasinda
orgiitlerin birbirleri arasinda iistiinliik saglayabilmeleri olduk¢a zorlastirmistir. Son
zamanlarda artan diisiinsel ve teknolojik gelismeler sonucunda ekonomisi tarima
dayali toplumlar yerlerini sanayi toplumlarina, sanayi toplumlari ise yerlerimi bilgi
toplumlarina birakmasiyla liderlik taniminda da bir degisim ve doniisiim baglatmistir.
Liderlik tiirlerinin kisilerin motivasyonu etkileyen bir unsur olarak goriip bu



dogrultuda orgiitsel sartlarimiza en ideal sekilde belirlenmesi olduk¢a Onemli bir
konudur. Liderlik calismalarina baktigimizda bir¢ogu, lider olan kisilerin gorevleri
icerisinde temelde; calisan Kkisilerin organizasyonun amagclart ger¢evesinde is
tatmininde yiiksek bir enerjiye sahip olmalari gerektigini belirtmektedir (Baykal,
2020). Bu nedenle organizasyonlar personellerinden yiiksek bir performans
gostermelerini bekler iken, personellerin motivasyonlarina bakilmalidir. Liderlerin,
organizasyon lyelerinin performanslarini ist diizeye ¢ikarmasi agisindan motivasyon
oldukga 6nemlidir. Son zamanlarda yapilan ¢aligmalara bakildiginda goriildiigii iizere
motivasyon ve performans arasinda siki iliski vardir (Songur ve Ince, 2020:920).

Her liderlik tarzi, iletisim, motivasyon, hedef belirleme ve karar verme gibi
durumlarda farklilik gostermektedir. Liderlerin potansiyellerini kesfetmeleri ¢ok
onemlidir. Rol belirsizligi ve rol catismasi calisanlarin iiretkenligi ve etkinligini
olumsuz etkiler. Rol belirsizligi ve rol g¢atismasinin olumsuz etkilerini ortadan
kaldirabilmek adina, calisilan organizasyonel ortamin temiz, seffaf, calisan
ihtiyaglarini anlayan, aktif ve dinamik ortam sunan bir konumda olmas1 gerekir (Al-
Malki ve Juan, 2018: 57).

Dijital doniisiim, biiyiikliigli veya sektorii ne olursa olsun her kurulus igin Kaginilmaz
bir segimdir. Liderler her giin yeni araglarla kars1 karsiya kaliyor ve eristikleri verilere
gore kararlar aliyorlar. Burada dijital kiiltiirle, stratejik uyumu yakalamak liderin
sorumlulugunda oluyor. Ancak bu durumun iistesinden gelmek i¢in dijital doniisiimiin
getirdigi zorluklar kargisinda liderler, etkili bir sekilde iletisim kurma, inisiyatif alma
ve yeni kosullara aninda uyum saglama yetenegi ile ilgili durum ve davraniglarin yani
sira acil karmagsik sorunlarla karsi karsiya kalirlar. Ozetle, déniisiimeii liderligi
uygulayan basarili bir lider, uygun dijital becerilerle donatildig: siirece, is hayatinda
daha etkili olabilecek gibi goriiniiyor (Antonopoulou vd. 2021:13).

Doniistimeii liderler, organizasyonlarda degisimin onciisii olup, organizasyonlarin
degisikliklere uyum saglamasini saglayarak kurulusun basarini ve siirekliligini en iyi
sekilde devam ettirmesine yardimci olur (Dogan, S. 2016;108). Bu minvalde, e-liderlik
gibi son donem liderlik tarzlart da ozellikle dijital teknolojilerin yogun olarak
kullanildig1 6rgiit ortamlarinda, bu teknolojilere hakim ve bu teknolojilerle astlarini
yonlendirebilecek ve motive edebilecek Onemli bir alternatif olarak karsimiza
cikmaktadir (Contreras, Baykal ve Abid, 2020).

1.2.1. Liderlikte Ozellikler Teorisi

1930 ile 1940’11 yillar igerisinde yapilmis arastirmalarda gostermektedir ki liderlik
kavraminin yapisal 6zelliklerini ti¢ temel baslik olan kisilik, yetenek/beceri ve fiziki
ozellik olarak gorebiliriz. Bunlarla birlikte Lunenburg (2011) tarafindan yapilmis olan
arastirma incelendiginde liderlerde bulunmasi gerekli olan 6zellikler ikna becerisi,
zeka, empati kurmak, disiplin olmak ve karizmatik durustur. Bunlarin yani sira
takipgilerine karsi ¢oziim odakli bir tavir sergileme, ortak hedefler pesinde olarak
takim ruhunu gii¢clendirme ve ¢ok iyi bir dinleyici olmakta bu nitelikler arasinda
belirtilmistir. Ozellikler teorisine gore liderler takipgilerine oranla bu 6zelliklere daha



fazla sahip olmalilardir. Bu o&zelliklere sahip olma durumu onlar1 lider yapan
hususlardirda diyebiliriz.

Liderlerin basarili olmalarini etkileyen bir diger husus ise, igerisinde bulunduklari
slireci en iyi sekilde yonetebilmeleri i¢in gereken beceri ve yetkinlige sahip olmalaridir
diyebiliriz. Ozellikler teorisine gore liderlerin sahip olduklari becerilerin farkinda
olmalar1 ve eksiklerinin oldugu hususlar tizerine giderek kendilerini ve takipgilerini
yonetebilmelidirler. Giiniimiize baktigimizda dikkat ¢eken bir hususta iletisim ve
zekanin liderler i¢in 6nemli 6zellikler arasinda gosterilmesidir (Aslan ve Uyar 2015).

Ozellikler teorisi kapsaminda liderligin incelenmesiyle beraber ortaya ¢ikan tiim fiziki
ve kisilik 6zelliklerinin bizlere ulasmasini saglayan, Ralph Stogdill ve Richard Mann
bu konuda arastirmalar1 yapmis olmakla birlikte olduk¢a kapsamli olarak ele almis ve
yaymlamiglardir. Yaptiklar1 g¢aligmalar neticesinde meydana ¢ikan sonuglardan
bazilari liderlik 6zelliklerinin yalnizca liderlere 6zgii oldugu ama 6zellikler teorisinin
de yalnizca kendi basina liderlik kavramini anlamaya yeterli olmadigi anlasilmistir.
Yapilan calismalar durumsallik teorisinin daha anlamli ve saglikli bir yaklasim
oldugunu ortaya ¢ikarmakla beraber benzer ortamlarda cesitli liderlik tarzlarinin da
kabul gormesi durumunu liderlerin sahip olduklart kisilik 6zelliklerinden
kaynaklanabildigi sdylenmistir. Farkli kisilik 6zelliklerinin olmasi ile farkli liderlik
tarzlarmin dogdugunuda ayrica soyleyebiliriz (Zel, 2011:118).

1.2.2. Davramssal Liderlik Teorisi

Liderlik kavrami davranig bilimiyle ilgilenen arastirmacilarca, bir grupta bulunan
herhangi bir kisinin tasidigi rol ile tasidigi roliin grupta yer almakta olan diger kisilerin
halihazirdaki beklentilerini belirmesine dayali olup, karsilikli olan etkilesim ile ortaya
cikmaktadir. (Zel, 2011:124). 1950-1970’1i yillar arasinda yapilan arastirmalarla
birlikte liderlik kavrami anlamaya ve anlatilmaya c¢alisilirken davranis teorilerde
meydana ¢ikmaya baslamistir. Meydana ¢ikan ve temel diisiincesinde lideri etkin ve
basarili bir lider durumuna tasiyan unsurun, liderlerin 6zelliklerinden ¢ok siireg
igerisinde sergilemis olduklar1 davranislar oldugu kanisina varilmistir. Bu davranislara
bakacak olursak liderlerin takipgileriyle olan iletisim yontemi, yetki devir yontemi,
planlama yapma ve ardindan denetleme yontemi gibi durumlardir (Bakan ve
Biiyiikbese, 2010:74)

Sahin (2019) arastirmalari iizerine yaptig1 ¢alismasindaki bilgilere dayanarak lowa
Universitesi liderlik arastirmalari, 1939°da Lewin, Lippit ve White tarafindan farkl
liderlik tarzlarmi belirlemek iizere gergeklestirilmistir. Davranigsal yaklagim
cercevesinde baktifimizda bu c¢alismalarin  yapilan ilk c¢alismalar oldugunu
sOyleyebiliriz.

Davranigsal liderlik teorisinde, lider olan kisilerin 6zelliklerinden daha ¢ok grupta yer
alan lyelere yani takipgilerin sergilemis olduklar1 davramig sekillerine
odaklanmiglardir. Bu yaklasimda liderlerin takipgilerine olan davranig bicimleri bir
liderin etkinligini belirleyen en onemli nedenlerden oldugu diisiiniildiigli i¢in bu
duruma verilen dnemi artmistir. Burada liderlerin takipgcileri ile olan iletisimi, yetki
devrinin sekli, planlama ve denetleme sekli, grup amag ve hedeflerini belirleme sekli



gibi durumlar bir liderin etkililigini belirlemekte yardimci olan 6nemli rol oynayan
faktorlerdir diyebiliriz (Kogel, 2005).

Liderlikte davranigsal yetkinliklerin gelistirilmesi ¢ok asamali bir siirectir. Radi
Afsouran ve digerleri (2022) yapmis olduklar1 arastirmalar sonucunda bu adimlar1 su
sekilde siralamistir:

» ik olarak, organizasyon ve bir liderin mevcut konumu, hedef liderlik davranislari,
yetkinlikleri ve bunlarin arasinda gelistirilebilir yetkinlikleri belirlemek i¢in analiz
edilir.

« Ikincisi, cesitli simiilasyonlar ile liderler i¢in gergek diinya zorluklarini saglanir ve
alistirmalar yapilir.

+ Ugiinciisii, liderler simiilasyon aligtirmalarinda gercek diinyadaki zorluklart
kapsayan c¢esitli kosullar ile miicadele ederler ve bunlar1 agsmak icin cesaretlendirilirler.
Ayni zamanda, degerlendiriciler her birini ayr1 bir bagimsiz olarak tanimlarlar.
Liderlerin performansla ilgili dogru ve sorunlu davraniglarini birlikte tartisarak her
liderin gelisimsel ihtiyaglarinin bir listesi olusturulur.

* Dordiinciisii, bir ko¢ olarak bir degerlendirici liderlerin her biri ile birebirde
konusarak 6zel gelisim ihtiyaglarini belirlerler. Bu ihtiyaclara gore degerlendirici ve
lider, performansla ilgili dogru davranislar1 zenginlestirmek i¢in bir gelisim plani
formiile eder ve problemli davraniglar azaltmak adina ¢aligsmalar yaparlar.

* Besincisi, kog¢ ve organizasyonun destegi ile liderlerden gelisim planini takip etmeleri
istenir. Son adimda, her liderin davranigsal yetkinlikler diizenli olarak kaydedilir ve
kog tarafindan degerlendirilir.

Yapilan bu degerlendirme merkezinde liderler, amaglarin ve basar1 derecelerinin
belirlenebilecegi derin ve benzersiz bir bigimde 6grenme deneyimi yasamis ve
arastirma sonuclarinda olumlu geri doniisler oldugu goriilmiistiir. Bu durumda yapilan
¢alismanin anlamli oldugunu bunu uygulayan organizasyonlarda olumlu etkiler
goriilecegi belirtilebilir (Afsouran, Thornton ve Charkhabi, 2022).

1.2.3. Liderlikte Durumsallik Teorisi

Liderlikte durumsallik teorisinin temel olarak baz aldig1 varsayimlar, liderlikte tek bir
tip durumunun biitiin kosullara uygun bulunmadigi, farkli durumlarda liderlik
tiplerinin duruma degisiklik gosterebilecegi ve degisiklik gosterdigi o duruma gore
uygulanmasi gerektigini ele almaktadir (Bakan ve Biiylikbese, 2010:75).

Calismalar sonucunda durumsalligin dort kategoriden olustugu goriilmektedir.
Bakacak olursak bunlar kisiler arasi farkliliklar, kiiltiir ve g¢evre, Orgiitler arasi
farkliliklar ve gorevler arasi farkliliklar oldugu agiklanmistir (Zel, 2011:140).

Biitiin degiskenlerle birlikte kosullarin farklilig1 ve farkli olan bu kosullarin liderlik
tirlerinin uygulanmasi gerekliligi durumunu birtakim yaklagimlar yolu ile meydana
¢ikarilmaya calisilmistir. Bu yaklasimlara bakacak olursak;

- Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Teoirisi: “Liderlik Caligmalar1 Merkezi”
denilen ortamlarda gergeklestirilmekte olan bu teorinin temel varsayimi, kisinin lider
olmasini1 saglayan en énemli unsurun o lideri takip eden kisilerin olgunluk seviyesinin
olmasi goriistidiir (Vecchio, 1991:317).

Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen bu teoride, olgunluk iki sekilde ele
alinmaktadir. Oncelikle olgunluk kavramindan sdyle bahsetmislerdir, olgunluk kisiler
kendi davraniglarin1 yonetirken sorumluluk almali ve bu konuda istekli olmalilardir.



Bu dogrultuda olgunluk kavramini, is olgunlugu ve psikolojik olgunluk olarak iki
baslikta incelemislerdir. Is olgunluguna sahip olan kisiler iistleri olmadan da
gorevlerini yerine getirebilmektedir. Psikolojik olgunluga erismis kisiler ise dis
faktorlere bagl olmaksizin her daim motivasyonlar1 yiiksek ve isteklilerdir.

Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen durumsal liderlik modelini asagidaki yer

alan Sekil 1.’de inceleyebilirsiniz.

Diistik Yiiksek
Yonlendirici Yonlendirici
Ve Ve
Yiiksek Yiiksek
Destekleyici Destekleyici
23 Davranis Davranisg
Z
= DESTEKLEYICI EGITICI
% S3 S2
-
C;-j YETKILENDIRICI YONLENDIRICI
m
v, Diisiik Yiiksek
E Yonlendirici Yonlendirici
s Ve Ve
& Diisiik Diisiik
Destekleyici Destekleyici
Davranis Davranis
S4 S1

—— | YONLENDIRICI DAVRANIS | —

. D3 Orta- - -
D4 Yiiksek .. . D2 Diisiik D1 Disiik
Yeterlik, Ymg?f?igenrhk’ Yeterlik, Diisiik Yeterlik,
Yiiksek Baglilik B fg 1$1 Lk Baglilik Yiiksek Baglilik

Sekil 1. Durumsal Liderlik Modeli

Kaynak: Blanchard, Zigarmi & Zigarmi (1985)

Yukarida sekil 1°de gériildiigii iizere bu model iki bolimden olusmaktadir. Ilk
bolimde “S” sembolleri ile liderlerin davranis ve liderlik tarzlarin1 gormekteyiz, ikinci
bolimde ise “D” sembolleri ile takipgilerin olgunluk seviyeleri gosterilmektedir
(Blanchard, Zigarma & Zigarma, 1985).

- Amag-Yol Teorisi : Bu teori lider olan kisilerin sergiledikleri davranislarin, liderin

takipgilerinin motivasyonlarini, basarilarin1 ve tatmin seviyelerini tam olarak nasil
etkilediklerinin anlatilmasini saglamaktadir (Northcraft, 1994:362).
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Bu kuram ile liderlerin davraniglarinin, takipgilerinin ¢abalarina ve memnuniyet
durumlarina etkisi, yapilan is ile takipgilerinin 6zelliklerini de igerisine alacak sekilde
durumun niteliklerine bagl olmaktadir. Boylelikle iki durum tetiklenmis olur, ilki
takip¢inin motivasyonundaki artis, ikincisi ise liderlerin, takipg¢inin motivasyonunu
arttirmasinda ihtiya¢ duyulan liderlik davranigini tespit eder (Yukl, 2009:230).

- Fiedler’in Liderlik Teorisi : Bu teori, takim ¢alismasiin ve performanslarinin,
liderlik tirtiniin ve mevcutta yer alan ortamimn kosullarimin fonksiyon durumunun
belirlemektedir (Zel, 2011:143).

1964 ve 1967 yillar1 arasinda Fiedler yaptigi calismada tek bir liderlik tarzinin
olmadigini ve liderlik durumunun sartlar neticesinde segilen bir davranis oldugunu
ileri stirmstiir. Fiedler (1967)’in caligmalarina gore zeki olan liderler, duygular ya da
sezgileriyle degil akliyla hareket ederek ve bu sekilde karar vererek basari elde ederler.
Ussal kararlar veren zeki liderleri, takipgileri destekler ve onlara saygi duyarlar (Yukl,
2009).

Durumsal liderlik teorisinde Fiedler'in yaklasim: olduk¢a Onemli bir yer
kaplamaktadir. Fiedler'in durumsal liderlik yaklasimi, ¢alisma grubunun performansi
dogrultusunda, liderlerin etkililiklerini anlatmaktadr.

Denge

Calisma

Liderlik Kosulsal

Gurubunun

Tarz1 Elverislilik

Performansi

Sekil 2. Fiedler’ in Durumsal Liderlik Teorisi
Kaynak: Arthur Bedeian, Management (New York: The Dreyden Press, 1986: 5.471).

Yukarida yer alan sekil 2° de goriildiigii gibi, bir bireyin liderlik tarzi ve kosulsal
elverisliligi arasinda yer alan dengeye bagli olarak ¢aligma grubunun performansi
korunmus olur.

- Reddin Etkililik Teorisi : Bu teoride Reddin, Liderlerin yapmakta oldugu tek seyin
yaptiklart iste basarili olabilmelerini 6ne siirmiistiir. Reddin yazdigi kitabinda da
etkililik ve kisisel etkililik kavramlarina yer vererek bu kapsamda ¢alismalar yapmaya
devam etmistir (Zel, 2011:154).

- Vroom ve Yetton Liderlik Modeli (Karar Agaci) : Bu teoride ise liderlerin karar alma
ve verme siireglerine bakilmaktadir (Zel, 2011:159).

Durumsal liderlik teorisi kapsaminda Vroom ve Yetton (1973) kendi gelistirdikleri
model ile, ¢alisanlarin alinan kararlara hangi durumlarda, hangi zamanlarda katilim
saglayacagint ve bu kararlarin ekibi ve kisiyi ne diizeyde etkiledigin gostermeye
calismiglardir. Bahsedilen bu siniflandirmay1 Tablo 4’te inceleyebilirsiniz.
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Tablo 4. Grup ve Bireysel Problemlere Yonelik Karar Alma Modelleri

Grup Problemleri Bireysel Problemler

Al Lider uygun gordiigiinde kendisi karar Al Lider uygun gordiigiinde kendisi karar alarak
alarak problemi ¢ozer. problemi ¢ozer.

All Lider takipgilerinden gerekli olan All Lider takipgisinden gerekli olan bilgiyi alir ve
bilgiyi alir ve problemin ¢oziimiine problemin ¢6zliimiine kendi karar verir. Bilgi
kendi karar wverir. Bilgi edinirken edinirken problem hakkinda bilgi verebilir ya
problem hakkinda bilgi verebilir ya da da vermeyebilir. Acik bir sekilde karara
vermeyebilir. A¢ik bir sekilde karara katilim noktasinda takip¢inin rolii gereken
katihm noktasinda takipgilerin rolii bilgiyi vermektir.

gereken bilgiyi vermektir.

Cl  Lider, ilgili takipgilerle problemi CI  Lider problemi takipgisiyle paylasir, onun fikir

bireysel olarak paylasir, grup olarak bir ve Onerilerini alir. Daha sonra karar verir. Bu
araya getirmeksizin fikir ve 6nerilerini karar takipginin goriistini yansitabilir ya da
alir. Daha sonra karar alir. Bu karar yansitmayabilir

takipgilerin goriiglerini yansitabilir ya
da yansitmayabilir.

Cll Lider, problemi takipgileriyle grup Gl  Lider problemi takipgisiyle paylasir, birlikte
olarak paylasir, toplu halde goriis ve analiz eder ve birlikte ortak bir sonuca varirlar.
onerilerini alir. Daha sonra karar alir.

Bu Kkarar takipgilerin  goriislerini
yansitabilir ya da yansitmayabilir.

GIl Lider, problemi takipgilerle grup DI  Lider, problemi ¢ézme yetkisini takipg¢isine

olarak paylasir. Takipgiler ve lider hep verir. Coziim i¢in gereken, sahip oldugu tiim
birlikte ¢6ziim yollarin1 belirler ve bilgiyi verir ancak problemi ¢6zme
ortak bir ¢oziime varir. Lider burada sorumlulugu takipgidedir. Takipginin ulastig
moderator konumundadir. Lider kendi coziimle ilgili bilgi isteyebilir ya da
kararin1  gruba  kabul ettirmeye istemeyebilir.

galismaz, grubun ¢Oziim Onerisini
uygulamaya isteklidir

A: Otokratik D: Yetki verilen
C:Danigmaci G: Grup

Kaynak: Vroom, V. H. & Yetton, P. W. (1973). Leadership and decision-making. Pittsburgh, PA:
University of Pittsburgh Press.

Tablo 4’te yer alan Vroom ve Yetton (1973) tarafindan gelistirilen normatif
durumsallik modeli ile liderin farkli diizeylerde karar alma ve ¢dziim yollar1 bulma
stirecleriyle ilgili gosterdikleri tutum ve davraniglart yansitmaktadir. Siiregler Al, Cl,
Gll, DI sembolleriyle gosterilmektedir. Sembollerin anlamlar1 yukarida tablada yer
almaktadir. Roma rakamlar ise siiregte yer alan degiskenleri gostermektedir. Grup ve
bireysel problemler olarak ikiye ayirilarak, problem ¢6zmede ve karar almadaki
stireclerle alakali yontemler gosterilmistir. Bir karar veya problem grubu etkiliyorsa
sol tarafta yer alan yontemlerden birini, sadece bir kisiyi etkiliyorsa sag tarafta yer alan
yontemlerden birini kullanabilir.

Davranigsal teoriler ile yukarida bakmis oldugumuz teorilerin ortak noktasi ise
durumlara istinaden liderlik tiirlerinin degisiklik gostermesi, baz1 zamanlarda gorev
odakl1 bir liderligin etkin oldugu bazi zaman ise iliski odakli bir liderligin etkin oldugu
durumdur (Bakan ve Biiyiikbese, 2010:75).
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2. SPIRITUEL LIDERLIK TEORISi

Spiritiiel liderlik kavraminin mimar1 olarak kabul edilen Fry (2003), spiritiieliteyi yani
ruhsallig1 bireyin kendisinin yani sira ¢evresine de mutluluk vermesine yardimei olan
merhamet, sevgi, sabir, affedicilik, hosgorii, sorumluluk duygusu, uyumluluk ve
stikran duygusu gibi insanin ruhuna iyi gelen 6zelliklerinin var oldugu bir kavram
olarak aciklamistir.

Spritiieliteyle alakali teorilerini gelistirirken Fry, Smith (1992) ve Horton’un (1950)
aragtirmalarindan etkilenmistir. Ayrica dolayli bir sekilde de Hristiyanlik dininin
“Yeni Ahit” anlayist ile ilgili arastirmalar yapmis ve neticesinde de etkilenmistir.

Fry, Smith’in (1992) arastirmalarinda aktardigi gibi biitiin dinlerin birbirine
benzerliklerinin oldugunu, Horton’un (1950) yiice bir varlik olarak Tanr1’y1 kabul
etmesini ve Webster’in umulan sey her neyse onun olacagina dair kanaat ve goz ile
goriilmese bile aslinda var olduguna inanilan seyin kabul tanimini yani yapmis oldugu
inang tanimin1 Kabul eder (Fry, 2003). Fry bakmis oldugu bu agi ile ruhsallik ve din
kavramini daha derin manalar ile bilmek, 6grenmek i¢in arastirma yapan kisilere 151k
tutmustur ve onciiliik etmistir. Bu nedenle bu ¢alismalar olduk¢a 6nemlidir.

Spritiiel (Ruhsal) liderlik kavrami incelendiginde, yalin ve sade agiklamalari ile
Fairholm karsimiza ¢ikmaktadir. Fairholm (1997) spirit yani ruh kavramini su sekilde
anlatmaktadir, spirit, bireyi hayata baglayan onu canlandiran soyut bir kuvvettir,
insanin akli ve bedeni disarisindaki varligidir. Ozetleyecek olursak, spiritiielite
(ruhsallik) en fazla su sekilde tanimlanir; bir kisinin i¢ diinyast ile diger kisiler ile olan
iliski durumlarini, evrendeki var olus yerini, hayatin anlamini; idrak etme ve bunu
kabullenme ¢abasi, kisinin davranislarin1 ve hayata olan bakis agisini etkileyen
kendinden iistiin olan bir gii¢ ile kurmus oldugu bagdir.

Bakildigindan herhangi bir din, bir dogma veya 6gretiden ¢ok daha derin ve genis
kapsamli bir kavramdir (Fry, 2003). Geg¢mis tarihlere baktigimizda spiritiiellik
kavraminin din olgusundan net olarak ayrismadigi benzerliklerinin oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte yarim asirdir yapilan arastirmalar gosteriyor ki
spiritiielite yapilan aragtirmalar ¢ogalmis oldukga {izerine diisiliniilen ve aragtirilan bir
konu haline gelmis ve bununla birlikte dinden ayrilarak kendi basina ayr1 anlamlar
ifade bir kavram olmustur (Zinnbauer vd., 1997). Her ne kadar tek basina bir kavram
olarak tanimlanabilse de bu kavramlarin birbirinden tamamen farkli oldugu
algilamamasi gerektigi arastirmacilar tarafindan istiine vurgu yapilan bir konu
olmustur. Ornek verecek olursak, Hill ve digerlerinin (2000) arastirmalarinda
bahsettigi spiritiielite kavrami ve dindarlik kavramlari arasindaki kesisen noktalarin
olmadigini varsayan ve bu kavramlarin apayr1 kavramlar oldugunu diistinmek hatali
olur ayrica bu iki kavrami bireysel ve kurumsal ya da iyi ve kétii olarak kutuplastirmak
daha sonradan arastirma yapan kisileri dogru olmayan sonuglara vardiracagini ileri
stirmiisleridir.
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Deneysel olarak kisilerin ‘ruhsal’ ya da ‘dindar’ olarak kendilerini anlatmalart
hususunda yapilmig bir¢ok calismay1 inceleyen Hill ve digerleri (2000), insanlara
baktiklarinda biiylik ¢ogunlugunun kendilerini dindar olarak tanimlamalarinin yani
sira spiritliel olarak da tanimladiklarini gormiislerdir. Yalniz is yeri ruhsalligi ve
spiritiiellik teorisine konu olmus olan spiritiiellik anlayis1 din kavramindan ayr1 bir
sekilde maneviyat anlayisi ile 6niimiize ¢ikarak ayni zamanda dini de igerisine alacak
halde kisisinin ruhsal anlamada doyuma ulagmasini yardimci olan kendinden tist bir
giic veya duygu ile kurulmus bagdir denilebilir. Is yeri ruhsalligi konusunu dogru
kavrandiginda spiritiiel liderlik kavraminda bahsedilen spiritiiellik anlayisi daha net
anlasilmis olacaktir. Son zamanlarda ¢ok fazla kisisel alanla alakali olduguna dair yer
verilen bir konu olan spiritiielite, manevi konularda hassas olma, bireysel askinlik ve
hayatin anlami1 bulma cabasiyla bagdastirilmistir. Din ise aksi olarak, dini
miiesseselerin daha dar bir sekilde, resmi bir bicinde yapilanmis ve tanilanmis inang
sistemleri, ritiieller ve ibadetler ile bagdastirilmistir (Zinnbauer vd., 1997; Fry, 2003).

Organizasyonlar, spiritiiel liderlerin kapsayiciligindan énemli dl¢lide yararlanabilir.
Spiritiiel liderler, dezavantajli ¢alisanlarin amaca yonelik faaliyetler yoluyla 6zgiin
benliklerini ortaya ¢ikararak takipgilerin kendi potansiyellerini fark etmeleri ve
harekete gegmeleri konusunda yardimci olurlar. Spiritiiel liderler, g¢ogunlukla
takipgilerinin kendilerinin farkina varmasmi saglayacak bir konumdadir. Spiritiiel
liderlerin bu tutumu alt diizey yoneticilerin farkliliklara kars1 duyarliligini artirarak,
farkl ¢aliganlarla iligkilerini iyilestirmelerine ve sosyal kimlik gruplarinin gelismesine
yardimc1 olmaktadir. Burada yoneticilerden beklenen istihdam uygulamalarinda
adaletli bir yontem ile c¢alisanlarin birbirlerine saygili olacagi bir ortam kurarak bu
deneyimi yasatmalaridir. Ayrica spiritiiel liderlik orgiit-¢alisan iligkisinde deger
uyusmasina da katki saglamakta ¢alisanlarin kendilerini daha huzurlu hissedecekleri
bir ortam yaratmaktadir (Baykal, 2021). Ozetleyecek olursak spiritiiel liderlik
hedeflere ulasmada ¢alisanlar1 destekleyecek onlarin gelisimleri igin siireglere dahil
etmeye yonelik uygulamalardir. Her seyden once, Orgiitsel diizeyde manevi liderler
kapsayicidir. Cesitliligin ahlaki degeri hakkinda olumlu beklentilerle sonuglanan
uygulamalarla insan kaynaklar1 siireglerinde, diger orgiitsel alt sistemlerle birlikte
kapsayici girisimlerde bulunmalidirlar (Portin, Feldman ve digerleri, 2006:43).

Calisanlarin manevi ihtiyaglarini karsilama egiliminde olan kuruluslar, ¢alisanlarinin
saygili muamele gérmelerine, psikolojik giivenlik duygularini korumaya, insan olarak
takdir edilmelerine, kuruma olan aidiyetlerini arttirmay1 amaglar (Rego ve Cunha,
2008).

Manevi liderler biitiinciil bir diinya goriisiinii benimserler. Ekipler arasindaki
gerilimleri Onleyerek, savunmasiz gruplar1 koruyarak kapsayici aglarin olusumunu
saglarlar. (Barney ve digerleri, 2015), bu kapsayicilik siireclerin temel tasidir. Daha
spesifik olarak, calisanlar i¢in firsatlar yaratarak ruhani liderler, kalip yargilarin
cliritiilmesini tesvik edecek ve bu da kurulus icinde gelismis giliven ve iletisim
olusturacaktir. Ornek alinan manevi liderlere baktigimizda Reave'in (2005) ve Fry'n
(2005) calismasinda goriildiigli gibi aymi oOzelliklere sahiplerdir. Tekrarlamak
gerekirse, bir manevi lider, baskalarinin inanglarmi ve kimliklerini onurlandirmak,
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onlarin kendilerini gelistirmelerine olanak saglamaktadir (Khoshpanjeh, Rahnama,
SeyyedKalan ve Hoseinpour, 2012:7682).

2.1 Spiritiielite Kavram

Spiritiiel liderlik kavraminin temelinde yeralan “ruh” kelimesinin kokeni, nefes,
cesaret, Latince'de yasam ve hayatm bulma giicii anlamina gelmektedir. Spiritiielizm
terimi surada kullanilir: maddenin disinda ruhun varligini anlatan bir yol. Batida
“spiritualism” ve “spiritism” olarak adlandirilir. Spirituality ve spiritism yakin
anlamlara sahip oldugundan liderlik literatiirinde spiritiiel liderlik olarak
kullanilmaktadir (Kurtar, 2009). Aslinda spiritiielite, diger insanlara hizmet etmeyi,
alcakgoniilliiliigii, merhameti ve dogrulugu iceren bir vizyon arayisidir. Anlamli bir
yasamin, biitlinliigiin ve birbirine bagliligin ayn1 potada eritildigi psikolojik bir 6riintii
olarak agiklanabilir (Baykal ve Zehir, 2018: 124).

Spiritiielite ve din kavramlarmin biiyiikk Olgiide temel konularinin kesistigi
soylenebilir. Orneklendirilmek gerekirse her iki kavraminda merkezinde de kutsal
olant aramak vardir. Bu iki kavramda siireglerde anlam arar ve bunu kisi kendi
istegiyle bir aktiveye doniistliriir. Buradan yola ¢ikarak sunu soyleyebiliriz ki, dini
gelenekler ve spiritiiel yaklagimlar kiginin kutsali ararken yaninda duran ve onlara yol
gosteren oldukg¢a 6nemli kavramlardir (Hill vd., 2000).

Hill vd. (2000) kendi tabirleriyle “kutsali arama” yolculugunda izlenmesi gereken
belirli stirecler oldugunu aktarmislardir. Bunlar; siirecin baglangicinda kendilerini
adayacaklar ve baglanacaklar1 kutsali bulma onu gérme, ardindan kisinin kutsal olan
benimsemesi ve igsellestirmesi, en sonunda da kisinin kutsal olan spiritiiel ve dini
gerekliliklerinin deneyimlenmesi ve devaminda bir rutine oturtmasi gayretidir. Sonug
olarak din ve spiritiielite anlam arayis1 ile yola ¢ikilan ve kisinin kendi duygularini,
tecriibelerini, davranis ve diigiincelerini kapsar (Hill vd., 2000).

Dinde kisiler belirli kurallar ve yapisi kurulu olan inang sistemleriyle alakali baglanma
yasarlar. Spiritiielite ise kisinin ilahi bir giic bir ruh ile iliski aramasi, yakimlik
hissetmesi ve dis diinyayla baglarinin olmasi seklinde agiklanmaktadir (Narcikara,
2017).

Dindarlik orgiitseldir. Burada orgiitlenmedeki kasit farkli dinlere ait ibadethanelere
gidiliyor olunmasi ve baglilik gerektiren dini inanglart ve uygulamalari igermektedir
(Fowler, 2017). Spiritiielite ise maneviyatin bir pargasidir ve zorunlu degildir. Din
sistematik degerler, inanglar ve geleneklerden olusur ve dini inang Tanri'ya bagliliga
yol acar (Jones, 2018).

Kisinin kendi spiritiielitesini ve bagkalarinin spiritiielitesini anlamaya g¢aligmasi ve
buna 6zen gostermesi Odiillendirici oldugu kadar daha zorlayicida olabilmektedir.
Spiritiiellik kavramini anlamak, 6z farkindalik ve 6z yansitma gerektirmektedir.
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Burada zihin, beden ve ruh gibi tiim insani olusumlar biitiinlik ve esenlik i¢in
spiritiiellik igerisinde biitiinlesmis olmalidir (Fowler, 2017).

Goldberg (2006) spiritiiclite ile din kavramlarinin baglantili olmasini evrensel
gergekligin aranmasi olarak tanimlamaktadir. Vitell ve arkadagslar1 (2016) spiritiielite
ile din kavramlarimin bagdastigi yerler oldugunu ama dinin gerekliliklerinin ve
uygulamalarinin cografi farklar1 olurken, spiritiielligin evrensellik gosterdigini ve bir
dine baglhilik géstermeyen kisiler tarafindan da uygulanabildigini ele almaktadir.

Spiritiielite kavrami yalnizca kisinin dini inanci, hayat felsefesi, degerleri ve diinyaya
bakis agisiyla ilgili olmayabilir. Belirli zamanlarda kisiler meditasyon yaparak ya da
bunun gibi araglarla da spiritiicl anlamda gereksinimlerini karsilayabilirler (Narcikara,
2018).

Bununla birlikte spiritiielite yani ruhsallik din agisindan da gerekli olmaktadir. Diger
bir yandan aksi sekilde din ise spiritiiclite adina gerekli olan bir 6n kosul
olmamaktadir. Bu goriisii lizerine Fry (2003) Ruhsallig1 (spiritiieliteyi) dini konularin
disarina ¢gikararak kapsamini genisletmis ve o sekilde kullanmigtir. Ruhsalliktaki amag
Fry’in (2003) calismalarma bakildiginda bireyin yasantisinin anlamini arttirarak
kisinin manevi olarak yiikselisini desteklemektir ve bu yiikselisi saglarken bunu
ozellikle dini yollar ile yapmak durumunda degildir. Ruhsallik ile dinin temelinde yer
alan ve ikisinin ortak noktasi olan iki durum vardir. Bunlardan ilki fedakarliktir ikincisi
ise insanlarmin birbirlerine gdstermis olduklar1 sevginin karsiliksiz olma halidir. Bu
acidan bakildiginda yaygin olan dinsel anlatilar ile spiritiiel anlatilarin fazlaca kesistigi
yerler bulunmaktadir (Fry, 2003).

Higbir inang sistemine bagl olmayan kisilerin bir kisminin Allah’a veya ulu bir ruha
inan¢ duydugu yapilan aragtirmalar sonucunda tespit edilmistir (Hout ve Fischer,
1968). Buda dinini terk eden kisilerin direkt olarak Allah’1 inkar etmediklerini ortaya
koymaktadir. Brinkerhoff ve Mackie’nin (1993) yapmis olduklar1 ¢aligmalar, dinini
terk edenlerin %22’si Allah’a ya da ulu bir ruha inan¢ duymay: birakmadiklarini
gostermektedir. Bundan dolayr genis alamda bakilirsa dini anlamda inangli olmayan
kisinin direkt olarak inangsiz olarak tanimlanmast dogru olmamaktadir. Bunun i¢in
inang duymamak dini veya spiritiiel inanglar1 olmadigi anlamina gelmemektedir.

Zinnbauer ve digerlerinin (1997) ¢alismalar1 sonucunda, sadece dindar olan bireylerin,
sadece spiritiiel olan bireylerin, kendilerini dindar ve ayni zamanda spiritiiel olarak
tanmimlayan bireylerin ve dindar ve ayni zamanda spiritiiel inanglart olmadiklarini
ileten bireylerin olduklarini sorulara verilen yanitlar ile tespit etmislerdir.

Kisilerin benlik kimlikleri ve dini bireycilik diizeyleri olduk¢a farkli bir iliski
icindedir. Dini bireyciligi 0Olcen bir Olgekte, kisinin kendini dindar olarak
tanimlamasiyla olumsuz, ancak kendini manevi olarak tanimlamasiyla olumlu bir
iligkisi oldugu tespit edilmistir. Modern baglamda bir kisisel 6zerklik g6z oniine
alindiginda, yiiksek diizeyde dini sonuglarin karisik oldugu goriilmektedir. Kiiltiirel
olarak tanimlandig1 sekliyle dini kimlik zayiflamig gibi goriinmekte, ancak aymi
zamanda daha fazla 0z-yansitma vardir. Bu baglamda, kisisel 6zerkligin cagdas
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diinyadaki kurumsal dini kimliklerin yer degistirmelerini yansitan ve anlamli inang ve
maneviyat i¢in derinden kisisel bir arayisi yansitan ikinci bir yiizii oldugunu
sOyleyebiliriz (Cat1, 2003).

Lewis, Hankin, Reynolds ve Ogedegbe (2007) tarafindan yiiriitiilen bir odak grup,
spiritiielite kavramini {i¢ baslik altinda tanimlanabilecegini ortaya koymustur. ilki
baglantilar ve iligkiler, ikincisi kosulsuz sevgi ve igilinciisii eylemde sevgi.
Katilimcilar dinin farkli oldugu konusunda hemfikirdiler. Spiritiielite ve din
maneviyatin bir yoniidiir. Spiritiiel insanlar baskalarini sever ve ulu bir gii¢ veya Tanr1
ile baglant1 kurarlar. Bagkalarina duyulan kosulsuz sevgi ile irki, dini, etnik kokeni
veya yonelimleri ne olursa olsun esenlik gosterir ve saygi duyar. Bu durumda saglikli
bir ruhu koruyarak elde edilir. Saglikli bir ruh, saglikli bir yasam tarzi ve daha yiiksek
gli¢ veya Tanr1 ile baglanti yoluyla elde edilir. (Harvey ve Cook, 2010; Lavorato Neto
vd., 2018; Lewis vd., 2007).

Kisinin anlam arama yolculugunda, motivasyonunu yiikselten en onemli etken
spiritiie]l olgunluguna erigmis olmasidir. Bu yilizdende anlam aramak ve amag
spiritiielite de olgunluga erismenin boyutlarindan biri olmaktadir (Fryback ve Reinert,
1999: 21). Bireyin spiritiiel varolusuna kars1 olusturulan bir tehdit kisinin direkt olarak
benligine, varligina yapilmis gibi goriilmektedir. Ciinkii insan ruhunun kendini
anlatmasimin temelinde, anlamlandirma ve anlam atfetme yer almaktadir (sf. 48).
Spiritiiellik, din ile bu kisimda benzerlik gostermektedir. Din gibi spiritiielite de kisinin
hayatinin olduk¢a onemli bir kismindaki boslugu doldurmaktadir (Narcikara,
2018:16).

Arastirmalar incelendiginde spiritiiellik kavraminin dinle olan baglantis1 kadar,
isyerinde olusturdugu etkisi de fazlaca iizerine durulan bir konu olmustur (Narcikara,
2017). Spiritiiel liderlik teorileri ile isyeri ruhsallig1 {izerinde yapilan ¢alismalarda da
deginilen bir konu olan spiritiiellik anlayisina bakildiginda din kavramindan bagimsiz
bir manevi olusum olarak 6niimiize ¢ikmaktadir. Spiritiiellik anlayisi dini igerecek
sekilde kisinin ruhani doyuma ulagsmasina yardimci olan bir duygu ile ya da bir ulu
gii¢ ile baglanti kurma hali olarak aktarilmaktadir. Spiritiiellik teorilerinde yer alan
spiritiellik anlayigini iyi bir sekilde anlayabilmek adma isyeri ruhsalligi konusunu
dogru bir sekilde kavramak oldukga dnemli olmaktadir (Narcikara, 2018:14).

2.1.1 isyeri Ruhsallig

Is yerlerinin toplumsal alanlardan biri olarak gériilmesinin sebebi kisilerin vaktinin
¢ogunu is yerinde gecirmesinden kaynaklanmistir. Bu durum 6ncesinde kisisel alana
has olan bir¢ok hissin, diislincenin, davranisin ve inanigin ortak alanlarda goriiniir
olmast durumuna gelmesine ve is yeri ortamlarinin anlam kazanmasinda etkili
olmustur (Tourish ve Tourish, 2010). Aslinda, is ortaminda maneviyat postmodern bir
egilimdir. Kilise, cami vb. ibadethanelerin ve cemaat duygusunun yasanabilecegi ve
cemaatin yasanabilecegi topluluklarin sayisinin azalmasindan dolay1 igyeri manevi
alanlarin yerini almistir (Baykal, 2019b:51).
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Is yeri ruhsalligimi kisaca dzetleyecek olursak ¢alisanlarin islerindeki anlam arayis
icerisinde bulunmasidir. Is yeri ruhsalligi calisma alanlarindan kisinin manevi
ihtiyaclarina ve 6zelliklerini baz alir ve bu sekilde ¢aligsan kisilerin is yerlerinde de
hayatlarina anlam katmalarina destek olur. Bir is yerinin ruhsal anlamda gii¢lii olugunu
isyeri ruhsalligin1 destekledigini sdyleyebilmemiz ig¢in o is ortamda gdrev alan
kisilerin i¢ diinyasinin beslenebilmesi i¢in sosyal alanlarda anlamli isler yapilmalidir
(Ashmos ve Duchon, 2000).

Yapilan diger arastirmalara bakacak olursak, Spiritiiel liderlik teorisinde Fry (2003)
bireyin kendi i¢ selligini yasamasi ile, yaptigi isi anlamlandirabilmesi isyeri ruhsalligi
icin gerekli olan boyut olarak goriilmektedir. Milliman ve digerleri de (2003) su
sekilde aciklamistir, igyeri ruhsalli§i karsimiza ii¢ boyutta ¢ikmaktadir. Bunlar; ise
anlam katma, degerlerin ortiismesi ve cemiyet bilincidir. Bunlarin neticesinde de iste
tatmin, ise ve orgiite olan baglilik, daha yiiksek orgiitsel 6zgiiven gelecegini ve daha
diisiik ¢alisan devir oraninin olacagini savunmustur.

Mirvis’de (1997) aciklama yaparken kisiler arasindaki paylasim ile karsilikli
sorumluluklarin ve kisilerin arasindaki baglarin gerekli oldugunu iddia etmistir.
Dutton’da (2003) tiirii bu olan iliskileri anlatirken hayat verici, canlandirici ve kisilere
hayat enerjisi veren tiirden iligkiler oldugunu aktarmistir.

Chen ve Yang’in (2012) aragtirmalari sonucunda gelistirmis oldugu spiritiiel (ruhsal)
liderlik modelinde ise is yerinin anlamlandirilmasini destekleyen boyutlar oldugu ileri
stiriilmiistiir. Bu boyutlar ise soyle siralanmaktadir; vizyon, digergamlik, umut /inang,
;uiyelik ve anlam/¢agri.

Conger (1994) ise is yeri ruhsalligini su sekilde agiklamistir. Bireyin bagska kisilerle ve
kendi disinda yer alan diinya ile daha gii¢lii baglar kurmasi ve anlam katmasidir. Daha
sonraki yillarda Fry’da (2003) is yeri ruhsalligr ile ilgili su sekilde agiklamalar
yapmaktadir. Is yeri ruhsalligi konusunda énemli olan durum isi anlamlandirma
durumunu, “meslek ask1” olarak belirtmistir. Is tasarimu literatiirii taranarak elde edilen
anlam boyutu isyeri ruhsalliginin alt boyutlarindan biridir. Is tasarimi su sekilde
aciklanabilir, kurumsal hedeflere ve amaclara ulasabilme ve is gérenlerin is ile alakali
memnuniyet durumlart arttirabilmek i¢in i gorenlerin i igeriklerinin,
fonksiyonlarinin ve iliskilerinin manipiile edilmis olmasidir. isyeri ruhsalligindan
bahsedenler, is yerinde yapilan rotasyonlar, zenginlestirmeler ve gelistirmeler is
gorenlerin yapmis oldugu islerin daha zevkli, ¢ekici ve anlamlanmis bir hale
gelmesinden bahsetmislerdir (Duchon ve Plowman, 2005).

Orgiit arastirmacilar1 olan Hackman ve Oldham (1976) tarafindan yapilmuis, isi anlamli
kilma ile alakali yapilan ilk akademik ¢aligmalardir. Arastirmalari neticesinde anlam
kazanmis bir isin faydali bir i yerinin gerekliligi ve ayni zamanda 6n kosuludur
denilmistir. Basarmin elde edilmesi ve tatmin duygusunun saglanabilmesi adina is
gorenlerin islerini belirli deger sistemleri ile anlamli ve degerli kilmalarinin gerekli
oldugunu ileri siirmiislerdir. Son dénemlerde de pozitif Orglit teorisi aragtirmacilari
olan Duchon ve Plowman (2005) yapilan ¢alismanin anlamlandirilmas: konusunda
incelemelerde bulunmuslardir. Bu incelemelere 6rnek verecek olursak: is yerindeki
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anlam duygusunu tanimlayan Pratt ve Ashforth (2003) isin anlamlandirilmasini sdyle
anlatiyor; isin anlamlandirilmasi bir bagka deyisle isin 6zelliklerinin anlamlandirilmasi
iki baslikta incelenmis bunlardan ilki aidiyet duygusu ikincisi ise gruba dahil
olabilmektedir ikisinin de olduk¢a 6nemli oldugu belirtilmistir. Benzer olarak
Wrzesniewski ve Dutton’da (2001) yapilan isin anlamlandirilmasi hakkinda galismalar
yapmig ii¢ fonksiyonun isin anlamli olmasinda etkili oldugunu ileri siirmiistiirler.
Bahsedilen bu fonksiyonlardan ilki is ortami ikincisi kisisel ozellikler ve karakter
liclinciisii ise bireyin yapmis oldugu isi anlamlandirmasidir. Bu durumun en biiyiik
destekgisi ise isyerinde var olan sosyal ortamdir denilmistir.

Isyeri ruhsallik kavram1 inceleyen hemen hemen biitiin arastirmacilarin ortak bir konu
tizerinde toplandig1 goriilmiistiir. Buda yapilan isin insanin ruhunu besleyecek bir
sistematik ile islemesi gerektigidir (Mirvis, 1997; Dutton; 2003; Fry, 2003). is yeri
ruhsalliginin, liderlerin ve onu takip eden kisilerin bes miihim ruhsal (spiritiiel)
yontemi kullanmalar1 durumlarinda olustugu gézlemlenmistir. Saptanan bes yontem,;
kisinin kendini bilmesi, digerlerine nazik davranmasi, baskalarinin inancina saygi
gostermesi, giivenilir insan olmanin yani sira ¢ok¢a manevi uygulamalar yapmak
(yoga yapmak, dua etmek vs.) gibi durumlar olarak gosterilebilir (Fry, 2003)

Son yillarda spiritiiel anlamda ¢ok¢a uygulamaya yer verilmekte, hatta bunlar ihtiyag
olarak goriilmektedir. Ornegin; ¢alisanlarin giin icerisinde inanglari ve ruhsal doyuma
ulagmalar1  igin yapmasi gereken ibadet, meditasyon gibi aktiviteleri
gerceklestirecekleri alanlarin isyerlerinde agilarak bu noktada ¢alisanin kullanimina
sunulmus olmasidir. Spiritiiellik kavrami daha genis ele alindigindan bu uygulamalara
farkli  Orneklerde  sunabiliriz.  Mesela; isyeri sahiplerinin, ¢alisanlarin
mahremiyetlerine, degerlerine, goriislerine ve spiritiiel anlamdaki yasayisina saygi
gostermeleri ve bunun igin yapici eylemlerde bulunmalar ile igyeri ruhsalliginin
karsilik buldugu goriilmektedir (Narcikara, 2018).

Isyeri ruhsallik programlarmin yalnizca artan pozitif insan saglig1 ve psikolojik esenlik
gibi faydali kisisel sonuclara yol agmakla kalmayip, ayni zamanda iyilestirilmis
calisan baglhilig, tiretkenlik ve azaltilmis devamsizlik ve ciro sagladigina dair kanitlar
bulunmaktadir. Sirketler hem insan merkezli degerler hem de sirket ve ¢alisanlar
arasinda yiiksek baglilik modeli araciligiyla isyeri ruhsalligini vurgularlarsa daha iyi
performans gosterirler. Dahasi, daha manevi bir igyerinin sadece daha iiretken degil,
ayn1 zamanda daha esnek ve yaratici oldugu kadar siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji
kaynag1 olduguna dair artan kanitlar bulunmaktadir (Fry vd., 2017).

Isyeri ruhsalligindan bahsedebilmek icin is gorenlerin spiritiielliklerini sosyal
alanlarda yasamalar1 mimkiin kilinmali ve bu durum Kkisinin gergeklestirdigi
aktivitesinin ne oldugunun is verenler tarafinca fark yaratmamasi gerekmektedir. Bu
durumda isyeri ruhsalliginda 6nemli olan durum herkese esit hakkin verilmesi ve farkli
ruhsal rahatlama yontemlerine sahip kisilerin spiritiielliklerini kimseye engel olmadan
deneyebilmeleridir. Bir organizasyonda, calisanlarin kendilerini bir biitiiniin pargasi
olarak gormesi ve bu duygu ile igsel olarak anlam bulduklari amaglari dogrultusunda
ictenlikle emek gostermeleri ve bu durumu diger ekip arkadaslarina da yasatma
konusunda 6nciiliik etmelerini saglayan bir kavramdir isyeri ruhsalligi (Gogen, 2017).
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Insanlarin gogu 6zel yasami ile is hayatin1 birbirinden ayirmakta biiyiik zorluklar
yasamaktadir. Bunun sebebi ise hayat ile geginmek icin gerekli ihtiyaglarin zorlugunun
birbiriyle olan baginin gii¢lii olmasidir diyebiliriz (Orgev ve Giinalan, 2011).
Friedman ve Lobel (2003) calismasinda, kisiler giiniin yarisin1 neredeyse is yerinde
gecirdiginden dolay1 isyerinde imkan ve olanaklarinin yani igyeri alanimnin kisinin
iyiligi ve refah seviyesini etkiledigi goriilmektedir. Bu ylizden is gorenler icin fayda
saglayabilecekleri, kendilerini gergeklestirebilecekleri ve gelistirebilecekleri ve anlam
bulabilecekleri deneyimler yasamalari olduk¢a dnemlidir ve is yeri ruhsalliginin amaci
da bu durumu kapsamaktadir (Korkut, 2012).

Spiritiiellik ve din arasindaki farki bilmek ¢alisanlar i¢in olduk¢a Snemlidir. Bunun
nedeni ise bu kavramlarin Kisisel olmasidir. Her birey igin farkli anlamlar
cagristirabilir ve her birey kendini iyi hissettigi inandig1 sekilde uygumalar ile kendini
rahatlatma yontemini segebilir. Her bireye 6zgii olan bu durumlara is yerlerindede
saygt duyularak kendilerini gerceklestirmelerine uygun ortamlar olusturulmalidir.
Bunun kisiye kurumlara olan pozitif anlamdaki getirisi ise kabul edilmis bir ger¢cek
olmaktadir (Fowler, 2017).

Ashmos ve Duchon (2000) yaptiklar1 c¢alismada isyeri ruhsalligi konusunda
caligmalarin siklasmasinin ve buna ihtiyag duyulmasinin arkasinda yatan neden olarak;
diinyada yasan krizler bunun sonucunda yasanan ekonomik kosullarin kotiilesmesi,
sosyal hayatin kisitlanmasi, dini inanglar dogrultusunda ibadethanelere ve bunun gibi
alanlara katilma durumunun seyreklesmesi nedeniyle i¢sel huzuru kaybetmemeleri
adina, ¢alisanlarin gerceklestirdikleri eylemleri isyerine tasimalar1 gosterilmektedir.

Isyeri ruhsalligim, kisisel, grup ve organizasyonel anlamda her birinin ayr1 ayr1 bir
sekilde tanimlanmas1 miimkiindiir. Kisisel olarak spiritiieliteyi, anlamli isinin olmasi
olarak tanimlarken, grup diizeyinde, aidiyet duygusu, takim ruhunu i¢inde barindirmak
olarak tanimlanmaktadir, organizasyonel anlamda ise kurumun vizyon ve misyonunun
benimsenmesi ile kurumun degerleri dogrultusunda verimli bir sekilde ¢alisabilmek
olarak tanimlanmaktadir (Milliman vd., 2003)

Organizasyonlardaki yonetim sekli isyeri ruhsalligint dogru bir sekilde uygulamaya
sunduklarinda, is gorenler i¢sel yasamlarini gerceklestirebilecekleri icin i¢sel huzuru
bulacaklardir. Boylelikle isleri yiiklemis olduklar1 anlam artacaktir. Calisma
arkadaglariyla olan topluluk hissi gelisecek ve spiritiiel olgulart ile askinliklar1 gozle
goriiliir bir hal alacaktir. Biitiin bunlarin sonucunda kisinin ruhsal benligi etkilenmekte
olup, kisi dis diinya ve i¢ diinyas1 arasinda bir biitiinliige erismis olacaktir denilebilir
(Gogen, 2017).
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Bu durum asagida yer alan Sekil 3’te gosterilmektedir.

Icsel Yasam >
Anlaml Is > Icsel ve
Ruhsal —pp Metafizik
Benlik Biitiinliik
Topluluk Hissi
Askinlik

Sekil 3. Ruhsal Benligi Gii¢lendiren Kaynaklar

Kaynak: Gogen, A. (2017). Egitim kurumlarinda igyeri ruhsalliginin gelistirilmesine yonelik deneysel
bir uygulama.

2.1.2. Spiritiiel Liderlik

Spiritiiel liderlik hem dini hem de dini olmayan organizasyonlarda uygulanabilmesi
icin kasith olarak gelistirilmis olmaktadir (Fry 2003). Spiritiiel liderlik teorisinde,
spiritiiellik deneyiminin en derin boyutunu saglayan insanin kisiliginin merkezindeki
soyut gerceklik olan ruhsal yasam ilkesi veya yasam ruhu olarak kabul edilir.
Spiritiielite, kendini agma ihtiyacini ve buna bagl olarak evrendeki her seyle baglantili
olma hissini harekete gegiren evrensel bir giic olmakla birlikte gruplar ve
organizasyonlarda yer alabilir (Kriger ve Seng 2005). Bu agidan bakildiginda, bir din,
teolojik bir inang sistemi, ritiiel dualar, ayinler, térenler ve ilgili resmi uygulamalar
olarak diisliniilebilir. Spiritiielite, insan ruhunun sevgi ve sefkat, sabir, hosgorii,
bagislama, sorumluluk duygusu, biitiinliikk, uyum duygusu ve memnuniyet gibi hem
kendine hem bagkalarina mutluluk getiren niteliklerle ilgilidir (Fry 2003).

organizasyonlarin ger¢eklesmesi adina var olmustur. Spiritiiel liderlik modeli vizyon,
odiil ve fedakarlik sevgisi , umut/caba ve ruhsal yasam teorileri lizerine kurulan ve
manevi kurtulusu belirten igsel motivasyon modeli kullanilarak gelistirilmistir.
Teorisinde Fry spiritiiel liderligin amacini su sekilde aktarmistir hem liderin hem de
takipgilerinin ait olma ve istek/anlam araciligiyla manevi ferahliga ulagmalart
hususunda gereksinimlerinin kargilanmasidir. Bu dogrultuda da verimlik ile kurumsal
baglilik yiikselir (Fry 2003)
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Spiritiie liderlik, bireyin kendisi ile baskalarin1 manevi anlamda tesvik etmesi amaciyla
gerekmekte olan degeri, tutumu ve sergilenen davranigi gelistiren manevi pratikle

beslenen bir igsel hayattan gelir, boylece insanlar bir manevi refah duygusu insa eder
(Fry ve Cohen, 2009).

Maneviyatin ilk modellenmesinde, zihinsel, oOrgiitlerde bireylerin etkilesiminin
duygusal-fiziksel faktorleri ve ihmal edilen zihinsel bilesenleri dikkate alinmaktadir
(Fry,2003:695). Lider olan kisilerin tutumlari, degerleri ve inanglarinin etkileri
orgiitsel ciktilar iizerinde etkili oldugu faktorler g6z Oniinde bulundurularak
incelenmistir. Spiritiiel liderligin amaci, lider olan kisilerin ve bireylerin temelde
ihtiya¢ duydugu iiyelik ve arayis hisleri baz alip liderlerin ve bireylerin manevi
anlamda huzuru bulmalar1 saglamaktir (Fry ve Cohen 2009: 269). Maneviyat
duygusunun artmasinda fayda saglayacak davraniglarda bulunun spiritiiel liderler,
Ozgeci bir sevgi olustur, ortak bir vizyon olusmasinin saglar, is yeri ruhsalligi
konusunda ¢alismalar yapar, giiglii takimlar olusturur, kurumsal baglilig1 giiglendirir
ve verimliligi artirir. Spiritiiel (ruhsal) liderlik kavraminin odaginda kisinin isi ile
meydana gelen arayis ve konumuyla birlikte olusan sosyal baglantilar1 yer almaktadir.
Spiritiiel (ruhsal) liderligin bu yol ile ortak bir vizyon saglamis oldugunu diyebiliriz.
Sosyal kiiltliriin ve kurumsal Kkiiltliriin olusturulmasinda, digerlerinin ve kendi
benligimizin dikkate alinmasi, ger¢ek anlamda yardimin yapilmasi, ilgi gosterilmesi,
birbirlerine anlayis duymalar1 ve birey ile liderin tiyelik hissiyatiyla olusan 6zgeci
sevginin 6nemi biytktir. (Fry ve Slocum, 2008: 90). Ayni1 zamanda spiritiiel liderlik
sadece Orgiitiin i¢i ile degil dis cevre ile de ilgilenir ve bir¢ok olumlu etkilerinin oldugu
goriilmiistlir. Literatiirde spiritiiel liderligin orgiitsel sonuglari ile ilgili bircok calisma
bulunmaktadir. Mesela; Narcikara ve Zehir (2016) orgiitsel performans tizerindeki
olumlu etkisini gosterirken, Baykal (2019) bireysel performans {izerindeki etkisini
ispatlamigtir. Dinger, Baykal ve Yiiksel (2020) da Tirk bankacilik sektoriinde
yaptiklar1 aragtirmada spiritiiel liderligin daha etik oOrgiit iklimleri olusturma
tizerindeki etkisini gostermistir. Akinct ve Eksi’ nin (2017) lise 6gretmenlerini
kapsayan calismasinda, spiritiiel liderligin 6gretmen ve okul caliganlarini olumlu
etkileyerek onlar1 harekete gecirdigini, karsilikli saygi ve sevgi ortami igerisinde
yardimlasarak gelistirici faaliyetlerde bulunduklarini gostermektedirler.

Fry’in (2005) isyeri spiritiielligi, karakter etigi, pozitif psikoloji ve spiritiiel liderlikteki
son gelismeler yoluyla pozitif insan sagligi ve refahi kavramini kesfederek spiritiiel
liderlik teorisini genislettigi goriilmektedir. Daha sonra belirtilen bu alanlarda
insanlarin sagligi ve refahi i¢in gerekli deger, tutum ve davranislar iizerinde bir fikir
birligi sagladigin1 savunmustur. Etik iyi olus, spiritiiel liderlik teorisinin dogasinda
bulunan evrensel, fikir birligi degerleriyle uyumlu bir deger sistemi olustururken,
kisinin degerlerini, tutumlarini ve davranislarini i¢cten disa dogru otantik bir sekilde
yasamasi olarak tanimlanir (Cashman, 1998; Covey, 1991; Fry ve Whittington, 2005).

Spiritiiel liderligin diger liderlik anlayislarina ek olarak getirdigi sey, siliphesiz
dontisiimiin bagkalar1 tizerindeki etkileriyle ilgili bir tiir ilimliliktir. Spiritiiel liderlikte
ise lider, insanlar1 dinleyerek ve baskalarinin ihtiyaclarini kendi ihtiyaglarin 6niine
koyarak deger verir. Ayrica ekipler kurarak insanlar1 ayirmak yerine bir araya getirerek
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bir topluluk olusturan iligskisel bir evrendir. Spiritiiel liderlik, 6zellikle {iyelerin
sorunlarini toplu olarak ¢ozme ve Orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda kararlar alma
becerisinde yiiksek diizeyde giivenirlik gostermektedir. Onemli olan, iiyelerin neler
olup bittigini anlamalarina ve bilgi paylasmalarina yardimci olan iletisimdir; bilgi
serbestce akar ve kararlar ekip olarak alinir (Avery ve Bergsteiner, 2011). Her birey,
yasaminin belirli donemlerinde gorece sabit kalan ve ayn1 zamanda gelisebilen belirli
degere sahiptir. Spiritiiel liderde erdemlere ve genel olarak toplumu ilgilendiren
degerlere sahip olmak igin gaba gostermektedirler (Fourboul, 2011).

Spiritiiel liderligin diger liderlik tiirleriyle karsilastirildiginda biitiinciil bir bakis
acisina sahip oldugu goriilmektedir. Liderlikte spiritiiellik, bir liderin 6zelliklerini,
davraniglarini, tutumlarimi ve yeteneklerini etkileyen dirtistliik, biitiinlik, sevgi,
sefkat, minnettarlik gibi evrensel degerlere uygun olarak ilerlemeye odaklanir.
Sorumluluk alma ve etik anlaminda siirdiiriilebilir faaliyetlerde bulunmak igin spiritiiel
degerlere ihtiya¢ vardir. Spiritiiel liderler basarilidir ¢iinkii kendilerini veya diger
insanlari, durumlar1 ve organizasyonlar1 degistirmeye ihtiyaglar1 yoktur. Daha ¢ok
manevi degerleri vurgulayarak kendilerini ve diger insanlar1 uyandirirlar ve bu sekilde
durumlari ve organizasyonlari daha siirdiiriilebilir hale getirirler. Bu nedenle, spiritiiel
liderlik teorisinin siirdiiriilebilirlik baglaminda daha da gelistirilmeye deger oldugu
goriilmektedir. Isyeri ruhsallig1, isyeri siirdiiriilebilirligi ile yakindan ilgili gelismekte
olan ana arastirma konularindan biridir. Isyerinde ruhsalliginin faydalari, tatmin,
huzur, baglilik, igin anlami1 ve amaci duygusu, basar1 hedefleri, artan ¢alisan verimliligi
veya Orgiitsel performansin elde edilmesi ile baslar ve sosyal sorumluluk, etik kararlar,
bagkalarin1 onemseme ile sona erer. Birgok arastirmaci spiritiiel liderligin toplumu ve
diinyay1 etkiledigini bildirmigtir. Spiritiiel liderlik kavraminin, ¢alisanlara liderlik
etme ve sirdirilebilir bir is yeri yaratma baglamiyla sinirli olmadigini da ayrica
belirtmektedir (Samul, 2019).

Fry ve digerlerinin (2017) aragtirmalar1, manevi degerler ve uygulamalar ile liderlik
etkinligi arasinda agik bir tutarlilik oldugunu, diiriistliik ve algakgoniilliiliik degerlerin
liderlik basarisinda pozitif anlamda bir etkiyi elinde tuttugunu belirtmektedir.
Isyerlerinde spiritiiellik ihtiyaglarinin karsilanmasinin insan saghigmi ve psikolojik
refahi olumlu yonde etkiledigini ve hem igyeri ruhsalliginin hem de spiritiiel liderligin
temelini olusturdugunu gostermektedir.

Spiritiiel liderler, sefkat ve bilgeligi uyumlu bir sekilde kullanarak, takipgilerinin
sorumluluklarini daha istekli bir sekilde yerine getirmelerini saglamaktadir. Bunun
yaninda spiritiielligin orgiitsel 6grenmeyi gelistirmede etkisi olmaktadir ve orgiit
tiyelerini bireysel 6grenmeden ¢ok orgiitsel 6grenme konusunda tesvik etmektedir
(Maxwell, 2003).

Spiritiiel  liderlik teorisi, i¢sel anlamda motivasyonunu saglamis, Ogrenen
organizasyon yaratmak adina planlanmig organizasyonel degisim i¢in nedene dayali
bir liderlik modeli olmaktadir (Fry ve Matherly, 2006). Orgiitsel spiritiiel liderlik,
zaman i¢inde dinamik ve karsilikli olarak lider-takipg¢i, takipg¢i-lider ve takipgi-takipgi
arasindaki grup iligkilerine odaklanir. Liderlerin rol modelleme, davraniglar ve diger
yollarla takipgilerinin benlik kavramlarini, tutumlarini, hedeflerini ve inanglarmi
degistirebilecegi iyi bilinmektedir. Grup iiyesi etkilesimleri yoluyla, bireysel algilarin
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zaman i¢inde grubu ve nihayetinde orgiitsel spiritiiel liderligin algilarint olusturdugu
bir siireci meydana getirmektedir. Spiritiiel liderligi yiiksek grup tiyeleri etkilesime
girdikge, birbirlerinin ve grubun spiritiiel liderlik seviyesini siirekli olarak olumlu
yonde desteklerler. (Fry vd., 2017)

Smith ve digerlerinin (2018) yaptig1 c¢alismada, cesitli liderlik tarzlarmni
karsilastirilarak spiritiiel liderligin diger liderlik tarzlarindan alinan temel unsurlar
incelendiginde nasil olustugunu incelemektedir. Spiritiiel bir lider olmanin rehberi,
kisinin sahip olmasi gereken temel beceriler sunulmustur. Bu beceriler arasinda 6z
farkindalik, 6z saygi, iletisim, karar verme ve saglikli catismayi tesvik etme yer
almaktadir.

Kisinin is yerinde ge¢irmis oldugu zaman, giinlilk hayatinin biiyiik bir boliimiinii
kapsamaktadir. Hayatlarinin ¢ogu i¢in ¢alisanlar ailelerinden daha ¢ok ydneticilerini
ve is yerindeki arkadaslarin1 gérdiigiinden mevcut orgiitiin yapisi, orgiitlenme bigimi
ve Orgiitiin yonetimdeki paradigmasi, liderlik o6zellikleri, ekipler ile arkadaslik
iliskileri kisinin hayat kalitesine etki etmektedir. Hayatta kalabilmek igin belirli bir
diizeyde kar elde etmeye duyulan ihtiyacin varligi reddedilemez. Fakat mevcutta var
oln ekonomik sistem, bir insanin asgari yasam standardina ulasma olasiligini zaten
siirlarken, post-modern yasam her zaman bu standartlar1 yiikseltmekte ve insanlar bu
standartlara ulagsma c¢abasinda kaybolmaktadir. Bununla birlikte, insanlarin
ihtiyaglarin1 yanlizca ekonomi kapsaminda degerlendirimeyiz, insanlarin manevi
anlamda kendilerine iyi gelecek ihtiyaglarida bulunmaktadir (Farmanesh vd., 2021).

Liderligin degerlerinin yani sira spiritiielligide, sirketlerin biinyesinde barindirmasi
oldukca biiyiik bir 6neme sahip oldugu belirtilmektedir (Afsar vd., 2016; Madison ve
Kellermanns, 2013; Sani vd., 2016). Calisanlarin isyerlerinde ¢ok fazla zaman
gecirmesi nedeniyle, baglilik ve biitiinliik duygusunun tesvik edildigi bir ortamda daha
yiiksek diizeyde ve verimli ¢alisacaklar1 aktarilmigtir. (Afsar vd., 2016; Giacalone ve
Jurkiewicz, 2003). Spiritiiel liderler, igyerindeki takipgilerine daha yiiksek derecede
kisisel bir spiritiiellik duygusu ve anlamlilik saglayabilirler (Duchon ve Plowman,
2005). Spiritiel bir lider, tiyeleri birbirlerine ve kendilerine baglayarak takipgilerini
daha yiiksek anlam ve amag seviyelerine dogru tesvik edebilirler (Hudson, 2014).

Thompson’a (2013) gore, spiritiiel liderler, degerli temaslar kurma ve siirdiirme
konusunda esrarengiz bir yetenege sahiptir. Baglantilar, bir liderin en degerli
kaynaklarindandir. Baglantilari, spiritiiel lider igin yiiksek etkinlik becerilerini
kullanmada ve basariya ulagmada yardimci olmaktadir. Burada bu baglantilar
olusturmak tek basina yeterli olmakla birlikte bu baglantilarin ilerleyen zamanlarda da
devam etmesi ve zamani geldiginde spitirtiel liderlere fayda saglamasi oldukca oneli
bir konu olmaktadir.
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2.1.3. Spiritiiel Liderlik Modelleri

Fairholm (1997, 1998, 2001), Fry’dan once spiritiiel liderlik kavramini oldukga genis
bir sekilde ele almis ve bu kapsamda ¢alismalar yapmustir.

Spiritiiel liderligin biitiinciil bir yaklasim oldugunu sdyleyen Fairholm (1997) lider
olan kisilerin, takipgiler ve orgiitlerin ilgi, gereksinim, potansiyel ve kapasitelerini
biitiin taraflariyla ve birbirleriyle ilinti olarak ele almaktadir. EKipte ¢alismalar1 ve
yardimlagmalar1 destekleyerek spiritiiel bir biitiinliik olusmasini saglayarak vizyon ve
misyonu olusturan spiritiiel liderler bu yol ile orgiitsel baglilik ile orgiit verimliligi
konusunda artig saglamada énemli rol oynamaktadirlar.

Fairholm (1998) yaptig1 calismada, spiritiiel liderligin gorevlerini su sekilde
aktarmaktadir; vizyon olusturur, hizmetkar liderlik 6zellikleri tasir ve gorev odakli bir
yaklagim sergiler. Lider olan Kkisisler bir bagka sOyleyisle toplumlari gelistiren
egitmenlerdir, bu noktada liderlerin hem isi iyi bilmeleri hemde dogru aktarim
yontemleriyle o6gretebilmeleri ve ayni zamanda onlar1 takip eden kisilere ilham
olamahdir, takipgilerini ortak hedefler dogrultusunda birlestirerek bir vizyon
olusturmali ve bu gercevede harekete gecirmelidir. Lider olan kisi gerektiginde
fedakarlik gostererek onu takip eden kisilere destek olmali ve bu 6zveriyi tamamen
kendi istegiyle yaparak ayni zamanda hizmetkar liderlik 6zelliklerinide gostermelidir.

Fairholm (1997) yapmis oldugu ¢alismada, liderler etki ettigi kisilere bilgi saglayarak,
o kisilere vakit ayirarak, ilgi gostererek ve basarili olabilmeleri adina gerekmekte olan
ithtiyaclarmi karsilayarak ve takip eden kisileri iist bir hedefe yonlendirerek aslinda
hizmetkar liderlik 6zellikleri gostermis olmaktadir. Lider ortak bir amaca hizmet eden
takipgilerini bir araya getirerek organizasyonel anlamdada baghiligi saglamis olup
calisanlarin siireglerdeki katilimi artirir. Bu noktada ekibin bir parcasi oldugunu
hisseden takipgiler kendi sorumlulugu altindaki gorevlerini miimkiin olan en iyi
sekilde yaparak bir par¢as1 oldugunu diisiindtigii ekipe aktif fayda saglarlar.

Fairholm’a (1997) gore bir spiritiiel liderin odagi her zaman i¢in siirekli gelisim
gosteren, ilerleyen bir kurumsal kiiltiir elde etmekte olmalidir. Diger bir degisle siirekli
O0grenen organizasyonlarin olusmasi, kurumsal kiiltiiriin degerinin artmasi ig¢in
spiritiiel liderlerin bu konuda siirekli olarak kendilerini gelistirmeleri gerekmetedir.

25



Fairholm spiritiiel modelini Sekil 4. de goriildiigii tizere anlatirken ii¢ kategoriye
ayirmistir.

Spiritiiel Liderlik Spiritiiel Liderlik Siireg Liderlik Hedefleri
Gorevleri Teknolojileri

Vizyon Olusturma [ —» Cemiyet

Olusturma

Stirekli Gelisim

Yiiksek Ahlaki
Standartlar Koyma

Hizmetkarlik —»

Biitlinliik

Gérevde Yetkinlik | —» Hizmetkarlik

Sekil 4. Fairholm'un Spiritiiel Liderlik Modeli

Kaynak: Fairholm, 1998

Chen ve Yang (2012) yaptiklar1 ¢alismada, spiritiiel liderlik modelini su sekilde
anlatmigtir; spiritiiel liderlik, kurumlardaki anlam bulmay:1 destekleyen Onemli
boyutlardan olusmaktadir. Chen ve Yang’in (2012) modelinde liderlerin kurum
icindeki davranig ve tutumlarini ele alan boyutlar, vizyon, umut /inang ve digergamlik
boyutlaridir. Diger boyutlar yani anlam/cagri ve tiyelik boyutlar1 spiritiiel liderligin
onlar1 takip eden kisilerin listliinde etkisi oldugu diislinlilmesi sebebiyle ruhsalligin
devamin1 saglayabilmek igin gereklidir. Spiritiiel liderlik boyutlarinin saymis
oldugumuz boyutlarindan vizyon, umut /inang, digergamlik diger iki boyut olan
anlam/¢agr1 ve tiyelik boyutunu olumlu anlamada etkilendiginden dolay1 is yerinde bu
iki boyutu etkiler, ¢alisanlarin duygularini giiglendirmek ve galisan kisilerin fedakarlik
gostermesinin yani sira vicdani tutumlarda sergileyerek kurumsal vatandaslik
tutumlarin1 bagdastirirlar. Chen ve Yang’in (2012) arastirmalarina bakildiginda
spiritiiel liderlige deger gosteren kurumlarda; kurumsal vizyon ile kurumsal hedefler
is gérenlerin i¢ selligini ve anlam arama durumlarini beslemektedir. Bu sekilde ¢alisan
kurumlar is goérenlerinin gelisimine destek olur, onlarin kuruma giivenini arttirir ve
diiriist olmalar1 ve fikirlerini agik¢a belirtebilmeleri adina firsat sunmaya 6zen gosterir.
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Spiritiiel Liderlik

Vizyon Spiritiiel Devamlilik Fedakarlik
Umut/Inang , Uyelik —

. T Vicdan
Digergamlik Anlam

Sekil 5. Chen ve Yang’in Spiritiiel Liderlik Modeli

Kaynak: Chen ve Yang, 2012

Spiritiiel liderlik teorisi baglilik, vizyon, igsyeri maneviyat teorileri, umut/inang ve
manevi anlamda feraha kavusmayi igeren i¢sel motivasyon modelinin destegiyle
tasarlanmistir. Spiritiielligin gelistirilen ilk modelinde organizasyondaki kisilerin
etkilesimlerinin zihin olarak, duygusal ve fiziksel faktorleri vede gozardi edilen
zihinsel bilesenleri dikkate alinmistir. Liderlerin tutum, deger ve inanglar ile bunlarin
orgiitsel ¢iktilara etkileri, calisanlarin manevi yasam icin ihtiya¢ duyduklar faktorler
g6z onilinde bulundurularak incelenmistir ve bu analiz sonucunda manevi liderlik
modeli gelistirilmistir (Fry, 2003).

Fry (2008) sonraki caligmasinda spiritiiel liderlik modelleme ¢alismasini yeniden
diizenledi ve gelistirdi. Baz1 kavramlar degistirilmis ve bu kavramlarin yerine baska
kavramlar eklenmistir. Bunlardan biri de “liderin i¢ hayat1” kavramidir. Modeldeki
kavramlarin arasinda bulunan iliskiyi oklar ile ve + isareti koyularak vurgulanmustir.
Spiritiielligin son modelinde etki biiylikligliniin arttigi goriilmektedir. Spiritiiel
liderlik kavraminin kaynaginda spiritiiel uygulamalar ya da i¢sel yagamin, ilhamlanma
ve sezgiselligin temel kaynagi olan vizyon boyutunun ozveri ve umut/inang
boyutlarina pozitif anlamda etki ettigi gézlemlenmistir (Fry, 2008).

Fry (2018) c¢alismasinda manevi liderlik teorisinin evrimi olarak teorisinin gelisimini
anlatmaktadir. Fry (2003) manevi liderligin ilk teorisini sunmustur. Fry (2005) manevi
liderlik teorisini kisisel seviyeye genisletiyor ve manevi liderlik teorisini, kurumsal
sosyal sorumlulugun yani sira etik ve manevi refahin bir gostergesi olarak
gelistirmistir. Fry (2008) ruhsal liderligin kaynag olarak igsel yasami sunarak ruhsal
liderligi mevcut teorik modeline genisletmektedir. Fry, ve digerleri (2010) {iglii alt
cizgiyl en list diizeye c¢ikarmak icin manevi liderlige dayanan bir is modelini
gelistiriyor.

Fry ve digerleri (2016) calismalarinda modeli gelistirerek, spiritiiel liderlik modelinde
yer alan boyutlardan biri olan yasamsal memnuniyet bireyin, 6znel olarak iyi olma
durumu olup hayatinin geneliyle alakali degerlendirilir. Psikolojik agidan daha saglikli
olan ve hayat kaliteleri yiiksek olan kisiler, hayatindan memnun olanlardir ve bu
tatmini yagamay1 basaran kisilerdir diyebiliriz.

27



Fry (2003), spiritiiel liderlik teorisinin temel teorik yapisini agiklarken; O6nermenin
merkezinde 6grenen organizasyonlarin doniisiimii ve siirekli gelisimi igin spiritiiel
liderligin gerekli oldugunu vurgulamaktadir. Spiritiiel liderlik, temel paydaslara {istiin
bir vizyon ve fedakarlik sevgisine dayali bir kurumsal kiiltir umut/caba yoluyla
calisanlar1 motive eder ve onlara ilham verir. Ait olma yoluyla hem liderin hem de
takipgilerinin  spiritiiel esenlik igin temel ihtiyaglarini karsilamasi gerekli
goriilmektedir. Spiritiiel liderligin kaynagi, kisinin kendi ¢ikarlarinin 6tesine gecerek
ortak iyiligi tesvik eden daha biiyiik bir seyle baglant1 kurmasini ve hizmet etmesini
saglayan bir igsel yasam veya manevi uygulamadir. Daha biiylik bir seye olan bu
baglant1 sunlar1 igerebilir: bagkalarina hizmet eden bir organizasyonun iiyesi olmak
veya kisinin inanglarina bagli olarak, insanlara amag¢ ve anlam, 6zgecil manevi
degerler, kutsal ve ilahi bir gii¢, varlik veya Tanr1 ve sikintili zamanlarda bir gii¢ ve
rahatlik kaynag (Fry, L. W. 2018).

Spiritiiel Liderin Spiritiiel Devamlilik Orgiitsel
Tutum ve f¢in Takipgilerin Ciktilar
Davranislart Ihtiyaglart
Vizyon —»| Istek/Anlam
/ ’f Orgiitsel
Umut-Caba [« Ozel Baglilik ve
Yasam Uretkenlik

x /

Digergamlik | —| Ait Olma

Sekil 6. Fry'in Spiritiiel Liderlik Modeli

Kaynak: Fry 2018
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2.1.4. Spiritiiel Liderligin Boyutlari

Spiritiiel liderligin boyutlar1 konusunda genis ¢apli arastirmalar yapan, Fry'm kurmus
oldugu modelin bilesenlerini inceleyebiliriz.

Spiritiiel liderlik teorisine bakildiginda temelde ii¢ o6zellik dstiine kuruldugu
goriilmektedir. Fry’in (2003) yapmis oldugu calismada bu ozellikler; vizyon,
fedakarlik sevgisi ve umut/caba olarak goriilmektedir. Bahsedilen 6zelliklerin insanda
eksik olmasi, kisilerin hayatlarini anlamsiz olarak gérmelerine neden olmaktadir.

Bigimlendirici bir yap1 olarak spiritiiel liderlik, daha 6nce tartisilan ve kolektif bir
sekilde ortaya ¢ikan liderlik siireglerine dayanmaktadir. Spiritiiel liderlik, ortak bir
vizyon pesinde olan grup tiyeleri arasinda fedakarlik sevgisini insa ederek ortaya ¢ikar.
Fedakar sevginin umut/caba i¢in gerekli olan inanci ve giiveni dogurdugunu, isi
yapmak i¢in 6z motivasyon kaynagi oldugunu ve bir vizyona olan aktif inanci
koriiklendigi  goriilmektedir. Umut/caba, birim vizyonuna ulagsmak igin isin
performansina inang, giiven ve eylemi ekler. Bununla birlikte, bir grupta spiritiiel
liderlik iireten bu karmasik sistemin mekanizmalari, bi¢gimlendirici ve yansitict bir
yapiya dogru doniisim gergeklestirir. (Bollen ve Lennox, 1991). Spiritiiel liderlik
degiskenlerinin etkilesimini yOnlendiren mekanizmalarin, ortaya ¢ikan bir igsel
motivasyon siirecini igermesini dnermektedirler. Igsel motivasyon, bir aktiviteden
kendi iyiligi i¢in ilgi ve zevk alma olarak tanimlanir ve bireyin temel yeterlilik,
ozerklik ve iligkili olma ihtiyacini saglayan gorevlere aktif katilim ile iligkilidir (Ryan
ve Deci, 2000). Isyerinde i¢sel motivasyon, bireylerin, birimin vizyonunu ve
degerlerini kendi deger sistemlerine igsellestirdigi gostermektedir. Fedakarlik
sevgisine dayali vizyon ve hedefe ulagsmada, ara¢ olarak algilanan davranislarin,
manevi liderlikteki bu etkilesimli siire¢ aracilifiyla deger kazanmasini ve igsel olarak
odiillendirici olmasini 6neriyoruz. Teorik iligkilerin 6tesinde, 6nceki arastirmalar, {i¢
temel boyutun yiiksek oranda iligkili oldugunu géstermistir (Fry ve digerleri, 2005).

Ait olma, igine daldigimiz ve aradigimiz kiiltiirel ve sosyal yapilar1 kapsar; modern
psikolojinin kurucusu William James (2002) klasik dini deneyimin gesitlerinde insanin
en temel ihtiyaci olarak belirledigi seyin anlasiimak ve takdir edilmek oldugunu ele
almaktadir. Takdir gérme ve anlagilma duygusunun, énemli bir kism1 gruplarla sosyal
etkilesimden ve ait olmayla karsilikli iligskilerden ve baglantilardan kaynaklanir.
Gergekten de orgiitlerde, insanlar daha biiyiik bir toplulugun bir pargasina ait olma ya
da baglilik duygusuna deger verirler (Pfeffer, 2003). Grup tyeleri ortak bir vizyon
gelistirirken, umut/gaba ise bir vizyon pesinde gerekeni yapma istekliligini olusturur.
Grup tyelerinin fedakarlik sevgisi ise spiritiiel liderlik modelini ve spiritiiel refahi
olumlu yonde etkiler (Fry, 2003, 2005). Bu da kisiye yasaminin bir anlami, amaci
oldugu ve bir fark yarattigi duygusu vermektedir. Eszamanli olarak, liderler ve
takipgiler bu siirece katilip karsilikli ilgi duygusu kazanan grup iyeleri ait olma
duygusunu elde ederler ve bunun sonucunda anlasildigini ve takdir edildigini
hissederler (Fry, 2011).
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Spiritiiel liderlik teorisinde yer alan 6 boyu asagida ele alinmaktadir. Bunlar; vizyon,
umut-caba, ruhsal yasam, odiil-fedakarlik sevgisi, istek/anlam ve ait olmadir.

2.1.4.1. Vizyon

Fry (2003) vizyonun bir organizasyonun amacii gosterdigini ve liderlerin
gelistirilmesinde 6nemli bir role sahip oldugunu belirtmektedir.

Vizyon liderlik literatiiriinde 1980'li yillarda 6nemli bir konu haline gelmistir. Bunun
nedeni liderlerin bu konuya daha fazla dikkat etmeleridir diyebiliriz.

Vizyon alt boyunun olduk¢a Onemli islevleri olmaktadir. Vizyonun detaylarda
bogulmayarak sade ve net olmasi, degisim ve doniisliniim kapsamini ortaya ¢ikarmasi,
ayrica bir¢ok insan1 bir ¢atida toplayarak kisilerin eylemlerini etkili ve aktif olarak
kullanmalarini saglamak gibi iglevleri bulunmaktadir. (Fry,2003).

Vizyon, degisimin genel yoOniinii netlestirmek, c¢ok sayida ayrintili karari
basitlestirmek ve eylemlerin pratik ve faydali bicimde koordinasyonunu saglamak
adina yardim etmek gibi 6nemli ii¢ isleve hizmet etmektedir. Giiglii bir vizyon genis
bir ¢ekicilige sahiptir, birimin hedefini ve yolculugunu tanimlar, yiiksek idealleri
yansitir, calismaya anlam verir ve umut ile ¢abayi tesvik eder (Fry, vd., 2005).

Manevi liderlik, daha motive, iireten ve kararlik gosteren bir isgiicii liretebilmek adina
yiiksek bir vizyon ve 6zgecil degerlerle ilgili bir kiiltiir araciligiyla isgérenlerin ilham
almasin1 ve motivasyonunu yiikseltmeyi icermektedir (Fry ve Matherly, 2006).

Spiritiiel liderligin pozitif liderlik tiirleri arasinda en iist diizeyde olmasinin
nedenlerine bakildiginda, ¢alisanlarin igerisinde bulunduklar1 organizasyonlar1 olagan
is ortamindan ¢ok igerisinde yer almaktan mutlu olduklari, orayr deger ve anlam
yiikledikleri bir alan olarak gordiiklerinden dolay1 kaynaklanmaktadir. Bakildiginda
modern diinyada i¢erinde bulunan is diinyas1 insan ruhu i¢in zedeleyici ve sikinti verici
bir hal almasindan dolay1 burada spiritiiel liderlik yapici bir rol oynamaktadir. Burada
da insanlar kendilerini adamak i¢in degerli bulduklar1 bir hedef ve vizyon dogrulsunda
ilermek isteyebilirler. Bu sekilde kurgulanmis olan bir organizasyonda, orgiitiin
degerlerine ve vizyonuna baglanmak ve ulagsmak i¢in calisanlar1 ve ekipleri giiclii
tutmak, sevgi ve saygi ¢ergevesinde ilerlemek fedakarlik sevgisine dayanan bir ortam
olusmasini saglamaktadir (Narcikara, 2017)

2.1.4.2. Umut-Caba

Fry (2003) umudun bir ger¢eklesme ve inang arzusu oldugunu ve giiveni duygusunu
besledigini belirtmistir. Umut/caba ile insanlar, nereye gittiklerini, oraya nasil
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ulasacaklarini, amaglarina ulasmak i¢in ¢atismalarla yiizlesebileceklerini ve zorluklara
katlanma noktasinda daha dayanakli olabileceklerine inanilmaktadir (Fry, 2014).

Umut, gerceklesme beklentisi olan bir arzudur. Caba ise umuda kesinlik Kkatar.
Ampirik kanit1 olmayan bir sey kesin bir ¢cabadir. Istenen ve beklenenin gerceklesmesi
izerine giiven ve kesinlik gosteren tutumlara, degerlere ve davranis sekilllerine
dayanmaktadir. Umut/¢caba bu nedenle orgiitiin vizyon, ama¢ ve misyonunu
gergeklestirecegine olan inancin kaynagidir. Genellikle bir yaris metaforu, 6diil veya
zafer vizyonu ve beklentisi ile yarisin kendisini hazirlama ve kosma yolculugunun
sevincinden olusan inancin ¢aligmasini veya eylemini tanimlamak i¢in kullanilir (Fry,
2014). Fry''n manevi liderlik modelinde, liderin doniistiiriicii etkisi, igsel bir
motivasyon dongiisii i¢inde tanimlanmaktadir. Bu dongiide, liderin takipgilerine
empoze ettigi ve bu iki unsurun yani umut ve inancin birbirini olumlu yénde besledigi
inanciyla umut bir biitiin olarak kabul edilmistir (Baykal, 2020: 816). Ve vizyon
konusunda takipgiler iizerinde etkilidirler. Fry, umudu umuda kesinlik katmasi
gereken bir sey olarak gormektedir (Fry, 2003: 713). Umut, inangla beslendiginde
vizyonu gerceklestirme noktasinda kuruma daha biiyiik katki saglar. Liderin umudu
ve inanci, bir ekibin azim ve dayanikliligini yaratir ve ekip tiyelerinin miikemmellik
i¢in savagmasini saglar.

2.1.4.3. Ruhsal Yasam

Cagdas pazarlar diisiiniildiigiinde, kapitalist liretim ve tliketim felsefesinin ¢ogu
kiiltiirde kendi tiiketim anlayisini yarattigini fark etmek kolaydir. Ve kapitalizmin
degerleri tiim diinyaya yayildikca giderek daha materyalist hale geliyor. Giiniimiizde,
cogu birey i¢in isi glinliik hayatlarinin geri kalanindan ayirt etmek ¢ok zordur. Modern
bireyin zamanini daha ¢ok isine ve isiyle ilgili sosyal etkinliklerine ayirdig1 igin 6zel
hayat1 ve manevi ihtiyaglari i¢in genellikle yeterli zamani1 bulamamaktadir (Baykal,
2019c: 45).

Spiritiiel liderin olumsuz bir ortam olusturabilecek ve bireylerin maneviyatini
zedeleyecek durumlardan uzak durmasi gerekmektedir. Bu baglamda maneviyat,
kisinin varliginin 6ziinii, i¢ gercekligini tanimlar, zamandan ve mekandan bagimsiz
evrensel degerleri tanimlar ve daha uyumlu bir 6zel ve is yasamina katkida bulunur.
Maneviyat, bireylerin hayatlarin1 maddi olmayan, 6tesinde ve kendilerinden daha
bliyiik bir seye yonlendirmenin énemini anladiklar1 bir siire¢ olarak da diisiintilebilir
(Baykal, 2019c: 45). Yalnizca kendi spiritiiel uygulamalarina odaklanmak,
digerlerinin spiritiiel deneyimlerini 6nemsememek ve kabul etmemek gibi durumlar
igyeri ortamin1 kotii etkileyerek olumsuz bir hava yaratir. Bu durumu ortaya
cikarmamak adina spiritiiel bir lider, kisilerin inaniglarina ve uygulama yontemlerine
saygl duymali onlara gerekli 6zgiirliik alanin1 agmalidir (Duchon ve Plowman, 2005).

Isyeri ruhsalliginin, ¢alisani iiretken ve tatmin edici hale getirmede dnemli bir rol
oynadig1 bilinmektedir. Isyeri ruhsalliginin calisanlarin ruhsal yasamma saygi
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duyulmasi, ¢alisanlarin baglilik duygularinin artmasini saglamaktadir. Ayrica sosyal
yasamda da insanlarin ruhsal yasamlarina duyulan sayginin baskalarina bagli olma
duygusunun beslenmesi ile de ilgili oldugu kabul edilmektedir. insanlarmn manevi
ihtiyaglarinin gz ardi edildigi veya saygi gérmedigi organizasyonlarda digerlerine
kiyasla tretkenlik diiser ve uzun vadede yasanirsa bu durum sorun haline gelir
(Biswakarma, 2018).

Ruhsal yasam alt boyutu, Spiritiiel liderlik kavraminda farkli iki akimm olusmasini
saglamistir. Bu akimlardan ilki ruhsalligin din ve herkes tarafindan kabul goérmiis
deger olgusunu igerisine aldig1 ve ayni1 zamanda Fry’inda iginde yer aldig1 bir fikir
akimi olmaktadir. Diger akimdaysa kisiler hayatlarini manevi degerlere gore
yasamaktadirlar.  Spiritliellik ~ kavramimin  dinden  ayrt  bir  sekilde
degerlendirilemeyecegi bir fikir akimidir (Ozgan, vd., 2013).

2.1.4.4. Odiil-Fedakarhk Sevgisi

Fedakarligin kokleri Latin diinyasinda '6teki' anlamia gelen 'alter'dedir. Bu terim,
ozellikle diger tarafin yardima ihtiyaci oldugunda digerlerinin yeri ile ilgilidir (Baykal,
2019d: 62). Ozenle olusturulan biitiinliik ve esenlik algis1, liderler ve takipgiler igin
endise ve siikran spiritiiel liderlikte ise 6zgecil sevgi olarak tanimlanir. Grup tiyeleri
tarafindan paylasilan varsayim ve diisiince olarak etik degerleri tanimlayan bir orgiit
kiiltirtiniin pargasidir (Fry, 2014).

Spiritiiel liderlik i¢in fedakarlik sevgisi hem kendisi hem de baskalar i¢in 6zen, ilgi
ve takdir yoluyla iiretilen uyum, esenlik ve biitiisellik duygulariyla tanimlanmaktadir
(Fry, 2003). Kosulsuz verme ve almanin 6zii olan ihtiyagtan, sevgiyi veya baskalarini
onemseme ve ilgilenmeyi ayirmanin biiylik duygusal ve psikolojik faydalart vardir.
Hem tibbi hem de pozitif psikoloji alanlari, sevginin korku ve ofke gibi yikici
duygularin olumsuz etkisinin iistesinden gelme giiciine sahip oldugunu bulmustur
(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Bu tanimin temelinde dogruluk, sabir, nezaket,
bagislayicilik, kabul, minnet, algakgoniilliiliik, cesaret, giiven, sadakat, merhamet gibi
degerler vardir. Orgiit kiiltiiriiniin bir bileseni olarak fedakarlik sevgisi, grupta yer alan
kisilerce paylasimi saglanan ve sonradan dahil olan kisilere 6gretilen ahlak acisindan
kabul gormiis oldugu diisiiniilen varsayimlar, degerler ve diisiinme bigimlerini
tanimlar (Klimoski ve Mohammad, 1994). Fedakarligin kokleri Latin diinyasinda
'6teki' anlamina gelen 'alter'dedir. Bu terim, 6zellikle diger tarafin yardima ihtiyaci
oldugunda digerlerinin yeri ile ilgilidir (Baykal, 2019d: 62). Fedakarlik hem
baskalariyla kurban bagi hem de ihtiyaci olan bagkalarina yardim etmek i¢in kurban
girisimi olarak agiklanabilir (Pavenkov vd., 2015:12). Fedakar davranislar, iyilik
ugruna iyi anlagmalar yapmayi amaglayan hayirsever eylemlerdir. insan 6zgecil
oldugunda, baskalarinin kendisinden bagimsiz olmadigmni ve diinyanin merkezi
olmadigini anlar (Baykal, 2019d: 62).

32



2.1.4.5. istek/Anlam

Fry (2003) spiritiiel liderlik teorisindeki amacin, lider ile takipgilerin istek/anlam ve
ait olma yollar1 ile ruhani kurtulusu bulmalar1 hususunda ihtiya¢larim1 karsilamasi
oldugunu belirtmektedir. Bu sekilde kuruma olan baglilik ve kurumdaki verimlilikte
art1s saglanacaktir.

Fry (2003, 2005, 2007) yapmis oldugu ¢alismalarda spiritiiel liderlik teorisindeki diger
onemli bir boyutunda istek/anlam oldugunu vurgulamaktadir. Bu boyut spiritiiel
liderlerin sergiledigi davranislarin takipeileri tizerindeki etkisi ile spiritiielligin
devamlilik gostermesine yardim eden iki boyuttan biridir. Bir digeri ise ait olma
boyutudur. Istek/anlam boyutu ile anlatilmak istenilen durum sudur; bir organizasyon
spiritiiel liderlik ile yonetiliyorsa orada bulunan bireylerin hayatlar1 basarilara daha
acik, daha anlamli ve degerlidir. Fry’a (2003) gore istek/anlam boyutu ile spiritiiel
lider olan kisiler ile is gorenler ¢alismalarinin 6nemli oldugunu ayrica ¢alismalarinin
farkli kisilerin hayatlarmi anlamlandirdigini diisiiniirler. Spiritiiel liderlik teorisine
gore, spiritiiel liderin hedeflenen vizyonu kesin basaracagina inanci tamdir. Bunun
yaninda, spiritiiel liderlerin takipgilerinin igsel anlamda motive olmalarina, 6zlerine
o6nem vermelerine ve 6z yeterlilik duygularinin beslenmesine katki saglarlar.

2.1.4.6. Ait Olma

Ait olma boyutu, bir aidiyet veya baglant1 duygusunu tanimlamaktadir (Fry, 2003). Bu
boyutta, takipgilerin motivasyon kaynagi olan ve spiritiiel liderin yapmasi beklenen
sey sudur; ¢alisan kisilerin takdir edilmesi ve anlagilmasini saglamaktir. Buna da
karsilikli sayg1 ve sevginin gelistigi bir ortam yardim etmektedir.

Ait olma, bireyin 6zsaygisinin yiikselmesi i¢in olduk¢a 6nemli bir ihtiyag olmakla
birlikte, kisinin takdir gordiigiinii ve anlasildigini bilmesiyle olusmaktadir. Bireylerin
bir araya gelerek bir grup olusturmasi aidiyet duygusunun temellerini atmasiyla
birlikte baglilik ve biitiinlesme gerceklesir (Karaduman, 2010).

Tarih boyunca yapilmis c¢alismalarin bir sonucu olarak, aidiyet duygusunu
degerlendirmek icin kullanilan yontemler gibi, bu konudaki bakis acilar1 da oldukca
cesitlidir. Aidiyet duygusunu gelistirmek i¢in bir¢ok stratejik yontem mevcuttur.
Burada etkili bir ¢alisma yapabilmek igin tek bir yonteme giivenmek yerine, teori,
arastirma ve pratige dayali ¢oklu disiplin yaklasimlarini kullanmakta fayda vardir.
Saglikli bir aidiyet duygusuna sahip olmak bir¢ok olumlu yasam sonucuna yol
acabilecegi gibi, ait olmadiginiz1 hissetmek, anlam ve amacg eksikligi, zihinsel ve
fiziksel saglik sorunlari yasama riskinin artmasi ve uzun Omiirliliigiin azalmasiyla
giiclii bir sekilde iliskilidir. Teknoloji gelismeye devam ettik¢ce, modern yasamin hizi
artt1, geleneksel sosyal yapilar bozuldu ve kiiltiirel ve etnik degerler tehdit edildi, bu
da insanlarin temel bir aidiyet duygusu olusturmasina ve siirdiirmesine yardimci
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olmanin Onemini artirdi. Yetkinliklere, firsatlara, motivasyonlara ve algilara
odaklanmak, insanlarin hem bireysel hem de kolektif diizeyde aidiyet duygusunu
artirmaya yonelik stratejiler gelistirmek i¢in faydali bir ¢erceve olabilir. Bununla
birlikte, bu c¢er¢evenin topluma yardim etme potansiyelini tam olarak
gerceklestirebilmek icin daha fazla ¢alismak gerekmektedir (Allen, vd., 2021).

Bununla birlikte aidiyetin anlasilmasinda 6nemli olan bir konuda, kiiltiirel aidiyetin
kavramsal dilinin niianslar1 diinya genelinde biiyiik farkliliklar gosterebileceginden,
kiltiirler aras1 hususlar1 hesaba katmak hayati 6nem tasimaktadir. Yapilan arastirmaya
gore hatta kiiltiirel bir baglamda ait olmay1 diistindiigiimiizde, farkli kavramsallagtirma
ve tanimlamalarin yani sira farkli degerlendirmeleri de hesaba katmak gerekmektedir
(Allen, 2020).

Ait olma, toplumdaki diger kisilerle sefkatle 6zdeslesmeyi ve izole edilmis bireyleri
iyilestirmeye yardimci olan arkadagliklart miimkiin kilar. Aitlik duygusu, esnekligi,
mutlulugu ve refahi tesvik etmede hayati bir rol oynar. Ayni1 zamanda, nasil ve kiminle
iletisim kurdugumuz, kullandigimiz dil ve hangi diisiincelere sahip oldugumuz
konusunda baglam olusmasini saglar (Fry ve Nisiewicz, 2013).

Isyerinde aidiyet, 6zgecil sevgi degerlerine dayali bir organizasyon kiiltiirii gerektirir,
bu nedenle karsilikli ilgi, destek ve karsilikli kabul ve giivene dayali daha biiyiik bir
toplulugun parcasi olarak birbirine bagli olma duygusu vardir. Destekleyici bir
topluluga aidiyet, siirdiiriilebilirlik i¢in degisim temsilcilerinin kendilerini dnemli,
degerli ve ait olduklarini hissetmelerine yardimci olmaktadir (Fry ve Egel, 2021).

Fry ve Egel’ in (2021) ¢alismasinda, manevi esenligin iki temel yonii oldugundan
bahsetmektedir. Birincisi, askinlik duygusu, amag¢ veya siirdiiriilebilirlik igin bir
degisim aracis1 olarak cagrilmak, kisiye yasaminin bir anlami oldugu ve bir fark
yarattigi duygusunu verir. Ikincisi ise hem liderlerin hem de takipgilerinin
stirdiiriilebilirlige ve siirdiiriilebilir kalkinmaya bagliliklart i¢in anlagildiklarini, takdir
edildigini ve desteklendiklerini hissettikleri bir aidiyet ve topluluk duygusu oldugudur.

Stratejik haraket eden liderler, rekkabetin arttigi donemlerde temel ozelliklerini
sergileyerek igerisinde bulundugu organizasyonun isleyisini onemli 6l¢iide kavrayarak
kurumun potansiyelini orataya ¢ikarir ve bunun sonucunda da organizasyon riskli olan
0 donemi basarili bir sekilde siirdiiriir. Bununla birlikte lider olan kisilerin igerisinde
bulunduklar1 organizasyona aidiyetlerinin yiiksek olmasi olduk¢a 6nemli konulardan
biri olmaktadir. Organizasyonlarin, adiyeti yiliksek olan c¢alisanlarinin fazla olmasi
olmast durumunda performans yiikseldigi i¢in bunun tesvikini ve devamliligin
saglamak amactyla bir sonraki ise alimlarini bu yonde yapmaya 6zen gostererek ayni
zamanda biinyesinde yer alan g¢alisanlarinada temeli bulunan aidiyet duygularini
kamgilamak adina ayrica egitim aldirmakta olduklar1 belirtilmistir (Songur ve Ince,
2020).
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3. INSAN SERMAYESI KAVRAMI

3.1. Entelektiiel Sermaye Kavram ve Tarihi

Entelektiiel sermaye kavrami 20. ylizyilin son donemlerinde var olmaya baslayan
isletmelerin tiim faaliyet siireglerini kapsayan, bilgi igeren isler ile rekabet ortamindan
giicii yakalamada en o6nemli rolii oynayan gozle goriilemeyip, elle tutulmayan
varliklarin ehemmiyetine vurgu yapmistir. Entelektiiel sermayenin gosterdigi en
mithim yer yenilik¢i tiretim fonksiyonu olarak bilinen bilginin, yeni bir degisime ve
dontisiime onderlik etmis olmasidir (Asikoglu, vd., 2008).

Entelektiiel sermeye konusunda farkli tanimlart incelemek dogru bir sekilde
faydalanmak admna o©nemli olacaktir. Ciinkii bugiine degin {lizerine yapilan
calismalarda arastirmacilarin hemfikir olduklar1 tanim bulunmamaktadir. Webster's
sozlugiine bakildiginda, akillica veya rasyonel bir diisiince olarak tanimlanmistir
entelektiicl kelimesi. Sermaye kelimesinin anlami ise toplanmis mal stoku olarak
belirtilmistir. Bu tamimlara bakarak entelektiiel sermaye icin diislince birikim
kapasitesi tanimiyla agiklayabiliriz. Yapilan arastirmalar sonucunda meydana gelen
tanimlara bakacak olursak en sade sekli ile Akpinar (2000) entelektiiel sermayeyi “bir
organizasyonun bilgi degeri” seklinde ifade etmistir. Biiyiikozkan (2002) ise gozle
goriilmeyen ve duyumsanmayan varliklar ile bir organizasyonun elinde bulundurdugu
kayit altina alinan veriler ve kurumdaki is gorenlerin bilgileri, becerileri tecriibeleri
olarak aktarmistir.

Giintimiize bakacak olursak hizmet sektoriinde faaliyet gosteren organizasyonlarin
bilangolarinda yer alan varliklariyla piyasada gosterilen degerleri ile olan iliskilerinde
onemli farklar goriilmistiir. Bu noktadan bakarsak, entelektiiel sermaye maddiyat
icermeyen varliklar olup ve isletmelerin defter kiymeti ve piyasa kiymeti arasinda olan
fark olarak gosterilmektedir (Bontis,1996).

Entelektiie]l sermayenin yani sira insan kaynaklari yonetimi ile bilgi teknolojileri
departmanlari yonetimsel problemleri ele alir. Bu iki departman arasinda herhangi bir
1s birligi so6z konusu degildir. Sadece karsilikli bir etkilesim sonucunda ortaya ¢ikan
istir. Entelektiiel sermaye ile ilgileneler ise finansal tablolar ve hissedar degerlerinin
tizerinde durur. Odak noktalar1 bunlardir. Entelektiiel sermayenin net tanim1 yoktur.
Bir¢ok terimle es anlamhidir. Fakat hepsinden daha kapsamhidir. Ayrica
organizasyonun ihtiyaglarina uygulandiginda katma deger yaratarak dinamik bir unsur
oldugunu gosterir. Temelinde bilgi, tecriibe, isletmenin basarisint etkileyen,
kiyaslandiginda bilgisiyle 6ne ¢ikan lisans, patent, telif hakki gibi hi¢bir maddi degeri
olmayan varliklardir.

Kisaca, entelektiiel sermaye konusu tek basina bir organizasyonun entelektiiel boyutu
degildir. Aksine kurumun kaynaklari ile yeni olan pazarlarda deger yaratan amaglarla
birlikte kullanilmis olmasi yani kurumun tirettigi fikirleri iirlin bazindaki gelismelere
ve hizmet sekillerine doniisiimiine agik oldugu gézlenmektedir (Bulgurlu, 2011).
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Entelektiiel sermayenin 6zellikleri agsagidaki gibidir ;

1-Isletmenin bilancosu incelendiginde tamamiyla elde edilememis maddi olmayan
varliklar biitlintidiir.

2-Kurumlarin rekabet ortaminda {istiinlik saglamast ve bulundugu noktayi
korumasindaki en temel kaynaktir.

3-Entelektiiel sermayenin yonetim sekli isletmelerde en Onemli ydnetsel
sorumluluktur.

4-Entelektiicl sermayedeki azalislar ya da artiglar, olgiilebilir hatta goriiniir olarak
gosterilebilmektedir.  Bu  durumun  entelektiiel performans olarak da
adlandirilabilmektedir.

5-Entelektiie]l sermayeyi hem Ol¢iimlemek hem de goriiniir duruma getirebilmek igin
kullanilan bir sistematik yaklasim, kurumlarin biyiikligiyle, yapisiyla, tiiriiyle,
sahipleriyle ve cografi yerlesimi ile baglantili olmayarak ve siirekli artarak
degerlenmistir (Celik ve Pergin, 2000).

3.1.1. Entelektiiel Sermaye Kavraminin Gelisimi

Literatiirii incelendigimizde entelektiiel sermaye kavrami, ¢ok eski olmamasina
ragmen akademik anlamda ilk olarak 1969’lu yillardan bugiine Oneminin
kavranmasiyla, isletme ve diger disiplinlerde c¢ok yonlii bakilarak incelendigi
goriilmistiir. Entelektiiel sermaye ile ilgili bilimsel arasgtirmalar gosteriyor Ki
entelektiiel sermayenin odagina isletmelerin insan varhigini, isletmelerin irettigi
bilgiyi ve gelistirdigi iligkileri yerlestirerek goriinmeyen varliklarin Onemini
belirtmektedirler (Kandemir, 2008).

Gilinlimiize baktigimizda olduk¢a genis kapsamli incelemeler yapilan entelektiiel
sermaye ile ilgili tartismalari, bu kavramin en temel unsuru olarak goriilen “insan
sermayesi” iizerine yapilan arastirmalara baktigimizda gorebiliriz. Entelektiiel
sermaye kavraminin anlami ve igeriginin farkli sekillerde ele alinmasina yol agan
durum, insan sermayesinin sanayi toplumundan bilgi toplumuna kadarki siiregte ele
alims seklidir diyebiliriz. Uretim faktdrleri olarak emek, miitesebbis, dogal kaynaklar
ve sermaye olmakla birlikte dort ana basliktan olusan klasik iktisadi teorisi, paray1
ekonomik anlamdaki faaliyetler {izerinde bir tiir olarak goriip, sermaye kavraminin
tiretimde kullanilmis olunan makine, donatim ve diger ekipmanlar aslinda fiziki
sermayeyi vurgulamaktadir. Klasik iktisadi teorisinin var oldugu ve kabul gordiigi
zamanlarda tretim faaliyetleri tarafinda fazlaca bilgi birikimine gerek olmamas: ile
insan1 sermaye olarak farz etmenin, insanin sayginligin bunun yaninda hiirriyetinin
asagilanacagi bir durum olduguna dair yer edinen bakis agilar1 ile insaninda sermeye
olarak degerlendirilecegi giinlerinin gecikmesine sebep olmustur (Karagiil, 2003;81).

Iktisat literatiiriinii taradigimizda beseri sermayesinin birikimine gdzleri ceviren ilk
iktisat¢ilar Adam Smith, John S. Will ile Alfred Warshall olmakla birlikte, ‘beseri
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sermayenin ekonomik biiyiime i¢in gerekli olmadigi’ sdylemi hemen hemen bu
anlamdaki tiim ¢aligmalarinda vurgulamistir (Kibritgioglu,1998: 223).

Entelektiiel sermaye unsurlarinin agiklandigi boliimde de inceleceginiz gibi
entelektiicl sermayenin unsurlari olarak siniflandirilan ve en ¢ok kabul gorenler insan
sermayesi, yapisal sermaye Ve miisteri sermayesidir. Bakildiginda entelektiiel sermaye
kavramini ¢ok genis bir kavram olarak benimseyip beseri sermayeyi de igerisine
alabilecek sekilde diisiiniilmelidir. Asagidaki tabloya bakildiginda bu kavramin
izlemis oldugu yolla birlikte sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegerken yasanan
kirilmalar1 gérebiliriz. Insanligin tarihsel gelisimindeki siirecte ikinci doniim noktasi
olarak sanayi devrimi ile 1765 tarihinde buhar makinesinin icadi ile baglandigini ve bu
stirecin  1950’lerin yarisina kadar siirdiigiinii Toffler’in (1995) yapmis oldugu
arastirmalardan da gorebiliriz.

Bu siire¢ icin sanayilesme denilerek, ham olarak elde edinilen bu emegin
makinelesme sonrasinda yerini makinelere birakmasini gérmekteyiz. Buhar
makinelerinin, elektrigin ve petroliin kesfi ile de “birinci otomasyon” dénemi son
cikan teknolojik gelismelerin oldugu, enerji ile enformasyonun birbiri ile i¢ ige
gecmesi neticesinde yaygin kullanilarak “ikinci otomasyon” donemiyle bir
kombinasyon olusmustur. Sanayi devrimiyle ortaya ¢ikmis olan donemler birinci ve
ikinci otomasyon donemidir. Sanayilesme neticesinde bdyle bir toplumunun
olugsmasina olanak saglayan teknolojik anlamdaki gelismeler fiziki sermayeyi ve de
fiziksel ve diigiinsel giicii ile tretime katki sagmakla birlikte insan sermayesinin
kullanimi baglamistir (Aktan ve Tung; 2008).

Sanayi toplumunun bir uzantisi olarak goriilen ve Frederic Taylor’in (1911) meydana
getirdigi, bilimsel yonetim teorisine baktigimizda bir isin sadece bir tek ve iyisinin
yapilmasmin bir sekli vardir. Is yapilirken calisanlar tarafindan emir ve talimatlar
esliginde isin en iyi sekilde yapilmasina yonelik olarak kas kuvvetlerini kullanmalari
ve bunun disinda herhangi bir zihinsel katki beklenmemektedir. (Uzay ve Savas,
2003:16-39).

Bilgi toplumuna gecis siirecini inceledigimizde ise faaliyet gosteren igletmelerde
tiretim olgusunun 6ziinii, hammadde yerine bilgi hatta bilginin ¢ekirdegi olarak da
kabul géren enformasyon olusturmaktadir. Is giiciine baktigimizda vasifli-vasifsiz
olarak yer edinen ayrimin neredeyse kaybolmaya ve isgiicii yalniz olarak bilgiyi
tireten, isleyen, onu kullanabilir bir duruma getiren ve ardin da isletmelere fayda
saglama adina bu bilgiyi sunan bir konum edinmeye baslamaktadir. Bu siire¢ i¢erisinde
bilgi toplumunun dinamiklerini olusturan yeni kurum ve kuruluslar meydana gelmeye
baglamistir (Samiloglu, 2002:14).Sanayi ve bilgi toplumu c¢ergevesinde yasanan
gelismeler neticesinde yeni davranis bi¢imleri ortaya ¢ikmig ve toplumun
standartlasma ve merkezilesmenin ilerisine gotiirmiistiir.

Bilgi toplumu olarak bahsedilen bu yapi, bir¢ok agidan farkli bir diinyanin goriilmesini
beraberinde getirerek; zaman, mekan, mantik ve nedensellik durumlarini incelemede
kendine has bigimler gelistirerek ve gelecegin politikasinin ilkelerinin de kendine has
sekilde var olmasina olanak saglamistir. Cok eski olmayan ve bir {iretim faktorii olan
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bilgi, burada degisime ve doniisiime onciiliik etmektedir. Bu doniisiim siirecinde yer
alan aktorlerden biri, katma deger iireten bilgiyi gosteren “entelektiiel sermaye” olarak
onlimiize gelmektedir (Kandemir, 2008).

3.2. Kavramsal Boyutu ile Insan Sermayesi

Entelektiiel sermaye olgusunun etkin bir sekilde yonetilmesini temellendirmek
nedeniyle entelektiiel sermaye kavraminin unsurlarii kurum iglevleri ile bagdastirarak
modeli kuran Brown, Osborn, Chan ve Jaganathan (2005) literatiire katk1 saglamistir.

Asikoglu, Kurt ve Ozcan (2008) galigmalarinda, entelektiiel sermayenin bir ayagimi
insan kaynaklar1 yonetiminin olusturmasinin sebebi olarak insan varligina bagli olarak
yonetilmesini gdstermektedirler. insan kaynag ile baglantili olarak déniisen bilgilerin
ve becerilerin dl¢limlenebilmesi ve gelisim gosterebilmesi i¢in yeni fikir ve saglam
iliskilere insan sermayesi teorisince énem verilmektedir. Oteki taraftan da farkl
tiriinlerin gelisimi, pazarlanmasi ve iiretimdeki faaliyetlerin ger¢eklesmesi ortak bir
alandir. Gergeklesen faaliyetler neticesinde meydana gelen nitelikli ¢alisanlar, yeni
fikirler ve katma deger saglayan iliskiler gozle goriinmeyen varliklart ortaya ¢ikarir.
Entelektiiel sermayeyi rekabetci teknolojik gelismeler ve varlik sistemleri, goriinen ve
somut olan varliklar olusturmaktadir. Varlik sistemleri olan kurum ve ¢alisan kayirlari,
kurumun stratejik planlari, veri tabanlari, iiretim faaliyetleri ve miihendislik
siirecleridir. Maddi olan degerlerin Ol¢limlenmesi ve gelistirilmesi kapsaminda
miihendislik ve iiretim faaliyetleri, bilgi teknolojileri ve satin alma gibi birimlerin
kontroliinde gerceklesir. Biitlin goériinmeyen ve goriinen degerler entelektiiel agidan
sahiplik saglamaktadir. Entelektiiel sahiplerinin unsurlari; rekabette avantaj saglayan
ve siirdiiriilebilir olmasinda yardimci olan patentler, marka, telif hakki, ticari olan
sirlar, soyut isler ve lisanslar olarak belirtilmistir.

Brown ve digerleri (2005) yapmis olduklar1 ¢alismalarinda, entelektiiel sermayenin
tespit edilebilir parasal degere sahip oldugunu, bir sirkete rekabet avantaj1 sagladigini
ve kendisini diger rakiplerinden ayirt etmesini sagladigin1 vurgulamaktadir. Bilgiye
dayal1 bir ekonomide, sadece sirket degerini 6lgmenin geleneksel yollarint degil,
entelektiiel sermayeyi de tamimak gerekir. Bir sirketin performansinin geleneksel
muhasebe ilkelerine dayanan geleneksel Olgiileri, entelektiiel sermayenin
yonlendirdigi bilgiye dayali ekonomide uygun olmayabilir. Entelektiiel sermaye ve
bilgi varliklarinin ayirt edilmesi ve Olglilmesi zor olsa da sonuglar1 yine de sirketin
daha fazla iiretkenligine, verimliligine ve genel karliligina yansiyacaktir. Finansal
tablolarin sirket degerini agiklama noktasinda yetersiz kalmasi durumu, ekonomik
degerin kaynaginin artik yalnmizca maddi mallarin {retimi degil, entelektiiel
sermayenin varligininda yatsinamaz bir ger¢ek oldugunun altin1 ¢izmektedir.

Insan sermayesi, kalitsal mirasin, ruh halinin, egitimin ve bireylerin yasamlarina ve
islerine katilimimin bir karisimidir. Herhangi bir isteki en 6nemli kaynak, farkl
sermayeler veya donanimlarla karsilastirildiginda insan kaynaklaridir. Bununla
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birlikte, kuruluslar tarafindan en ¢ok ihmal edilen kaynak olarak da kabul edilmistir.
Insan, bir ortaklik icin &nemli bir kaynak veya risk olarak gériilebilir (Vargas ve
Lloria, 2017).

Insan sermayesi, oOrganizasyonlarma memnuniyet ve tatmin sagladiklarindan,
basarilar1 basli basina bir amag olarak goriilen iyilik, 6grenme, ilham ve yetenekler
olarak karakterize edilebilir. Ayrica, siirekli 6grenme ve diisiince ¢agina katkida
bulunarak hem acik hem de maddi olmayan kaynaklar1 olusturmada temsili uygunluk
olarak adlandirilir. Temelde kurumsal isletmeler, 6zellikle de bankalar, daha misteri
odakli, yenilikg¢ilige merakli, cok daha nitelikli, uyarlanabilir ve su anda dncekinden
daha kapsamli yetenek yelpazesine sahip uzmanlarin oldugu bir déneme ihtiyag
duymaktalar. Kiiresellesme ile ilgili olarak, giinimiizde yiiksek sinif insan sermayesi
sadece zenginlik degil, bir ihtiyag haline gelmistir (Dzenopoljac, vd., 2017).

Bir tilke i¢indeki kurumlarin kalitesi, insan sermayesinin birikimi de dahil olmak tizere
olagan iiretim faktorlerinin etkilerini belirleyerek biiyiime ortamini ve biiyiime
siirecini etkiler. Insan sermayesi, yiiksek diizeyde ekonomik imkanlara sahip iilkelerde
ekonomik biiyiimeye daha fazla katki saglama egilimindedir (Ali, vd., 2018).

3.3. Entelektiiel Sermayenin Unsurlan

Entelektiiel sermayenin unsurlart kavraminda 6ncii olan uzmanlar belirli hususlarda
farklilik gosteren yaklasimlari savunsalar bile entelektiiel sermaye kavramini
olusturan unsurlar konusunda birgok aragtirmaci ortak goriise sahiptir.

Bu dogrultuda bakacak olunursa entelektiiel sermayenin 3 temel unsurdan olustugu
sOyleyebiliriz. Bu temel unsurlar; insan sermayesi, yapisal sermaye (organizasyonel)
ve misteri (iliskisel) sermayesidir. Entelektiiel sermaye kavramimin gelismesi
esnasinda bu entelektiiel sermayenin unsurlarina istinaden daha 6ncelerden “insan” ve
“yapisal sermaye’’ olmak adina ikili olarak siniflandirma yapilmis olup ti¢iincii unsur
olan misteri sermayesinin ise daha sonralardan bu siniflamaya dahil edildigini
gormekteyiz (Kandemir, 2008). N. Bontis’ de (2002) bir¢ok Oncii uzman gibi
entelektiiel sermaye kavraminin unsurlarini detyali bir sekilde inceleyerek yapisal
sermaye, insan sermayesi ve miisteri sermayesi olarak ti¢ baslik altinda kabul
edildigini tekrar olarak vurgulamis bulunmaktadir.

Entelektiiel sermaye siniflandirmasinin genel unsurlarina yonelik yapilan aragtirma
sonuglar1 Tablo 5’te gosterilmistir.
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Tablo 5. Entelektiicl Sermaye Kavramina Y6nelik Siniflama

Yazar

Ulke

Siniflandirma

Edvinsson&Malone
(1997)

Skandia Value Scheme
(Isveg)

Insan sermayesi
Yapisal sermaye

Bontis (1998) Kanada Insan sermayesi
Yapisal sermaye
Miisteri sermayesi

Stewart (1997) Amerika Insan sermayesi

Yapisal sermaye
Miisteri sermayesi

Saint-Onge (1996)

Canadian Imperial Bank
of Commerce (Kanada)

Insan sermayesi
Yapisal sermaye
Miisteri sermayesi

Sveiby (1997)

Intangible Assets
Monitor (Avustralya)

Calisanlarin yetkinlikleri
I¢sel Yapi
Dissal Yapi

Van Buren (1999)

American Society for
Training and
Development (Amerika)

Insan sermayesi
Yenilik sermayesi
Siire¢ sermayesi
Miisteri sermayesi

Roos et al. (1998) Ingiltere Insan sermayesi
Yapisal sermaye
Iliskisel sermaye
O’Donnell and O’Regan Irlanda Calisanlar
(2000) I¢sel yap1
Digsal yap1

Kaynak: C.TSENG ve Y. J. GOO. 2005, 5.187-201.

Tablodaki siniflamada da goriildiigii ilizere insan sermayesi, yapisal sermaye ve
miisteri sermayesi olarak yapilan tiglii siniflamanin digerlerinden daha fazla kabul
gordigi tespit edilmistir. Buna istinaden bir organizasyonun goriinmeyen varliklarin
bu temel basliklarda incelenebilir oldugu gortilmektedir diyebiliriz.

3.3.1. Insan Sermayesi

Edvinsson ve Malone’nin (1997) yapmis olduklari ¢alismada; insan sermayesi
kavramin1  “yoneticilerin ve c¢alisanlarin yetenekleri, bilgileri, tecriibeleri ve
kabiliyetlerinin timii” diir olarak yorumlamistir. Ayni1 zamanda bakildiginda, insan
sermayesi, bir kurulusun insan kaynaklarini yaraticilik ve yeniliklerle 6lgiilebilen bir
sekilde ne kadar etkin kullandigini1 da kapsamaktadir.
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Bozbura ve Toraman (2010) ¢aligmalarinda, yakin zamanlarda yapilan calismalar
sonucunda organizasyonlarin maddi olmayan varliklarini agiklarken kullanilmis olan
insan varliginin, organizasyonun pazar degerini pozitif anlamda etkisinin oldugunu
gdstermis oldugunu aktarmaktadir. insan sermayesi, entelektiiel sermayenin bir
bileseni olmakla birlikte maddi olan varliklar icerisindeki en kiymetli varlik olarak
goriilmektedir.

Insan sermayesi, ekonomik anlamda hala tam anlamiyla kesfedilmemis bir ‘toprag1’,
bir ‘madeni’ belirtir. Temelde insan sermayesi iki siireci igermektedir. Bunlardan ilki
ekonomi tarafinda analizlerin 6ncelerden bulunmamis bir tarafa dogru biiylimesi,
ikincisi ise daha oncelerde ekonominin olmadigina inanilan tiim alanlarin kati bir
ekonomik yoruma” tabi tutulmasidir (Foucault, 2008).

insan sermayesi kavramini Foucault her ne kadar genetik acidan ele alsa da asil olarak
bu sermayeyi duygulanimsal ve dijital emek kavramlar1 ile alakali oldugu
diisiiniildiiglinde, maddi olmayan emek kavramini ileri siiren Hardt ve Negri’ye
yonelik elestiri yapma firsatt olusur. Bu ikilinin biyopolitikay1 kapitalizmin son
evresiyle iliskili olarak diisiinmelerine uyumlu olarak Foucault da “Biyopolitigin
Dogusu” adin1 verdigi kitabinda yonetimsellik terimini neo-liberalizm ideolojisinin
dogusuyla ilgili olmasi seklinde ileri siirer. Bu agidan bakarsak daha evvel ekonomik
bir agiklamaya tabi tutulmayan belirli alanlarin artik sermaye formunu edinmeye
baslamasi agiklanmigtir. Bu diisiinsel kisim baz alindigi durumda maddi olmayan
emegin formu itibariyle 6zel miilkiyet diizenini sekteye ugratan ‘“ortakligin”
kurulmasinda rol olabilecegi sdylenebilir. Fakat enformasyona dayanan ve iletisim
teknolojilerini kullanmakta olan biyopolitik {iretimlerin ortakligi kurarken, ortak
zamanl olarak tam da igerisinden ¢ikmaya ¢alistigi neo-liberal diizenin iiretim
paradigmasina payanda sagladigi sOylenebilir. Tiim bunlar neticesinde canli varlik
olan insanin duygulanimlarinin ve biyolojik ozelliklerinin sermaye haline
doniistiiriildiigii yeni bir diinyanin var oldugu sdylenebilir (Ozmakas, 2015).

Diger taraftan Lazzarato (2005)’nun “insan kaynaklarinin sirketin dis kismina dogru”
kaymasi olarak one siirdiigii siireg, ilk olarak kisinin kendisi ile olan iligkisinin yapisini
degistirerek yeni bir yabancilagsma sekline yol agmaktadir. “Bireyin artik kendini bir
sirket olarak” (Dardot ve Laval, 2012) goérmesine Sebep olan bu yaklasim, rekabetin
toplumsal bir kural olarak goriilmesini saglarken, “kisisel gelisim” literatiirii maskesi
altinda maddi olmayan emegi, maddi emege lehimlemektedir. Neo-liberal ussalligin
“bagar1” Ortlisii altinda mesrulastirmaya cabaladigi bu silireg, bireyin kisiligini
“rekabetci”, “girisimci” gibi betimlemeler dahilinde bir sermaye durumuna
getirilmesine sebep olmustur.

Insan boyutu, entelektiiel sermaye icerisinde insan sermayesi kavramini agiklar. Bir
organizasyonun igerisinde sahip olunan en 6nemli varlik olarak Insan sermayesi
tamimlanmaktadir. Nedeni ise bu varligin yaraticiligin kaynagi olmasidir. 1997
yillarinda Stewart, s0yle bahsetmistir, insan sermayesinden bahsedilebilmesi i¢in
calisanlarin diisiincelerini yaratici bir sekilde kullanarak isletmelerin yenilik¢i bir
yapiya sahip olmas1 gerekmektedir (Bozbura ve Toraman, 2010).
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Insan sermayesi beceri, egitim ve yetkinlik iceriklerinin disinda tutumu ve ¢alisanlarin
davraniglarinin  davranigsal bilesenlerini kapsamaktadir. Baktigimizda entelektiiel
sermayesinin ana bileseni oldugu belirtilen insan sermayesi, bir organizasyonun
isgorenlerine ait olan kisisel bilgilerin birikimi olarak adlandirilabilir ve isgorenlerin
becerileri, bilgileri, egitim diizeyleri, deneyimleri, is yapma sekilleri ve motive olma
sekilleri kigisel bilgi birikiminin olusmasinni saglayan unsurlar olarak gosterebilir
(Ozdemir ve Karakog, 2018).

Temel olarak insan sermayesi; teknik bilgi ve yetenek sermayesi, motivasyon
sermayesi, yenilik¢ilik ve adaptasyon sermayesi ile ¢alisan sosyal sermayesi olmak
lizere 4 boyutta ele alinmaktadir.

3.3.1.1. Teknik Bilgi ve Yetenek Sermayesi

1970’li yillardan simdiye kadar gelir elde edici varlik olusturabilme hususunda
oncelikle 6zel sektorde bulunan kurumlar olmakla birlikte kurumlar igerisindeki
davranis sekillerinde onemli degisiklikler olugmustur. Giiniimiizde artik diinya
endiistriyel toplumdan bilgi toplumuna dogru kaymaya basladigindan dolayr maddi
olmayan bilgi, yetenek ve miisteri iliskileri gibi varliklarin 6lgiimii de dogrusal olarak
ehemmiyet kazanmistir. Bu durumun hemen hemen herkesce kabul edilmesi
neticesinde isletmeler maddi olmayan ve 6nemli olan bu varliklarin 6l¢iimiinde ve ayni
zamanda yonetiminde kabul goriilmiis yontemler bulma ve gelistirme konusunda ¢aba
gostermeye baslamiglardir (Wall, 2005). Endiistri ¢aginda {iretim fonksiyonlari bir
hayli basit bir yapidayken son zamanlarda bilgi agirlikli kuruluslar oldukg¢a karmagik
bir ¢evre icerisinde miicadelelerine devam etmektedir. Bu kuruluslarin deger yaratma
girdisi olan bilgi ile ise alim yaparken iyi bir sekilde egitim gérmiis yetenekli ve yetkin
calisanlarin istihdam edilmesine énem verilmistir (Asikoglu, Kurt ve Ozcan, 2008).

Son yillarda sirketlerin rekabet etme sekilleri hizla degisim gostermektedir.
Geleneksel temelleri sarsiimaya baslamis olan rekabet avantajlart yerini yenilerine
birakmaktadir. Son zamanlarda bazi siiriicii gii¢ler ortaya c¢ikmaktadir. Bunlar
igerisinde globallesme, uluslararasi rekabetin artmasi, rakipler, karmasik miisteriler ve
tedarikciler, Uiriin yasam egrisinin kisalisi ve artan teknolojik yetenekler olarak
siralanmaktadir.  Giinlimiizde bilgi ekonomisinin 6n plana ¢ikmasindan dolayi
meydana gelen belli basli 6zelliklerden bahsedebiliriz. Bunlar; maddi varliklar yerine
maddi olmayan varliklara daha fazla yer verme, orgiit etrafindaki hiper rekabet,
dijitallik, sanallik ve ag ekonomisi olarak belirtilebilir (Pablos, 2002: 287). Bir orgiitiin
piyasa degerinin maddi ve maddi olmayan varliklarina bakilarak olustugunu ve bir
Orgiitiin piyasa degerinin hemen hemen %80’inini goriilmeyen varliklardan
olusturdugu diistiniilen bir seydir (Dewhurst ve Navarro, 2004: 322).

Bilgi ekonomisini farkli olmasini saglayan ozellikleri arasinda; know how ve
entelektiiel sermaye, bilgi sermayesi, teknolojik gelismeler, internet, enformasyonun
gliclenmesi, goriilmeyen varliklara odagin ¢evrilmesi, bilgiyi paylasma yontemleri ve
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yeni organizasyonel formlar, hiz, sanallasma, sebeke etkisi, Yyenilik¢ilik ve
kiiresellesme gibi unsurlari gostererek bunlari temelinde barindan bir ekonomi olmasi
diyebiliriz (Hand ve Lev, 2003).

Fiziksel bir altyapi, dijital bir toplum igin tek 6n kosul olmamaktadir. Buradan yola
cikarak internet baglantisinin olmasi yeterli degildir diyebiliriz. Internetin ve dijital
toplumun sundugu sayisiz imkanlardan yararlanmak, yeni dijital hizmetler gelistirmek
ve mal iiretmek ve tiikketimini gergeklestirmek adina uyum saglayan bilgi ve becerilerle
tamamlanmas1 6nemlidir. Dijital becerilere bakacak olursak verimlilik ve ekonomik
olarak biiyiimeyi artirmak ic¢in gerekli olmakla birlikte, ekonominin ve toplumun
dijital doniistimiiniin de gerekli bir par¢asi olmaktadir (Sezen ve Briukhanova, 2021).

Teknik bilgi sermayesinin yani sira giiniimiizde ehemmiyeti artan ve bir deger halini
alan yetenek sermayesi ii¢ boyutta incelenmektedir. Bunlar profesyonel yetenek,
sosyal yetenek ve ticari yetenek olmaktadir. Profesyonel becceri isletmenin igsel ve
digsal durumlarmin gosterdigi yapisal sermayeden faydalanabilme yetenegini
vurgulamaktadir. Sosyal beceri ise kiymet yaratan faaliyetler igerisinde bagkalariyla
beraber is yapabilme yetenegini ifade etmektedir. Ugiinciisii olan ticari yetenek ise
deger saglamada orgiit disarisindaki paydaslar ve miisteriler ile is birlikleri yapabilme
yetenegini ifade etmektedir (Asikoglu, Kurt ve Ozcan, 2008).

3.3.1.2. Motivasyon Sermayesi

Motivasyon, Latince “movere” soziigiinden gelmekte ve harekete gegirmek anlaminda
kullanilmaktadir. Kisilerin kendi istegi ile bir amaci gergeklestirmelerine yonelik
hareketlerdir motivasyon. Kisilerin iginden gelen istekleri, bazi amaglara yonelik
ilerlemelerini destekleyen, kendilerinin igerisinden veya bulunduklar1 ortamlardan
kaynakli gelisen giidiilerdir. Motivasyon, organizasyonlarin ve Kkisilerin ihtiyag
duyduklart seylerin ayn1 zamanda karsilanabilmesi igin belirli ¢alisma ortamlari
olusturabilmek maksadiyla kisinin amaglari dogrultusunda eyleme ge¢mesi ve bu
eylem adina gerekmekte olan tesvikin siireglerini kapsar (Kiigiikahmet, 2005).

Kurumlarin basarili olmalarinda, calisanlarinin bir vizyon cergevesinde hareket
ettirecek bir yonetim felsefesini elinde tutuyor olmasi 6nemli bir aktdrdiir. Son yillarda
kurumlardaki yonetimin tek hedefleri tretim, kar ve kurumun biiyiimesi olmamasi
yeterli olmamaktadir. Sirketlerin yonetiminde hayata, topluma ayni zamanda
caliganlara olan bakis agisinin ¢ok 6nemli oldugunu sdyleyebiliriz. Son yillarda artan
rekabetin yogunlasmasi ile rekabetin niteligi ve araglar1 da degiskenlik gostermektedir.
Sirketlere baktigimizda bircogunun maddi anlamda benzer imkanlara sahip olmalari
nedeniyle, sirketler arasinda kiiresel anlamada rekabet tistiinliigliniin saglanmasi igin
fark yaratmak adina insan kaynaklarindan yararlaniyor olmalar1 goze carpan bir
unsurdur. Insan kaynaklar1 yonetiminin, sirketlerin stratejik kararlar1 dogrultusunda
sorumlu olduklar1 fonksiyonlar1 bulunmaktadir. Bunlar isgiiciliniin bilgilendirilmesi,
egitilmesi, ortak hedeflere yonlendirilmesidir (Asikoglu, Kurt ve Ozcan, 2008).
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Basar1 saglamig isletmelere bakildiginda is gorenlerin yetkinlikleri, vizyonlar1 ve
kiiresel is diinyasina uyum saglayabilmek adina tecriibe ve deneyimlerini arttirabilmek
icin onlara yatirimlarin yapildigi gézlemlenmistir. Tersini diisiinerek hareket eden ve
aslinda insan sermayesi hususunda etkin yonetimi saglayamayan orgiitler rekabetci
avantaj saglama ve bunu devaminda siirdiirme konusunda sorun yasarlar (Bozbura ve
Toraman, 2004).

Calisanlarindan sirketlerin oldugu gibi kendi amaglar1 bulunmaktadir. Yillarca
iizerinde durulmus bir konu olan ve insan davranislarindaki nedenleri aydinlatmaya
calisan farkli teoriler, sirketlerin amaglarina ulasmalar1 adina, ¢alisanlarinin da
amaglarin1 g6z Oniinde bulundurarak onlar1 dikkate almak zorunluluklarinin
olduklarint meydana ¢ikarmigtir. Bunun nedeni ise insanlar kendi amaglar
dogrultusunda hizmet edecek davranislari sergileme egilimindedirler. Bireylerin
amagclari tatmini saglanamamus ihtiyaglardan dogmaktadir. Bu ihtiyaglari ise fizyolojik
ve psikolojik denge durumunun bozulmasi kaynakli dogmaktadir. Birey, bir ihtiyact
dogdugunda onu giderebilmek adina belirli bir davranis sekline biirliniir. Ortaya ¢ikan
davranigin sonucunda ihtiyacin tatmini durumunda o ihtiyagla alakali amaca ulasilmis
oldugunu gostermektedir. Bu durumda sirketler, kendi amagclarina ulasabilmek adina,
isgorenlerin duyduklari ihtiyaglar1 dinlemek, anlamak, organizasyonel amaglarla
calisanlarinin ~ motivasyonlarini  artirmalidirlar.  Yoneticilerin ~ ¢aligsanlarinin
motivasyonunu yiikseltmeleri i¢in uymasi gereken ilkeler bulunmaktadir (Efil, 2009:
163).

o Kisilere gerekli olan degeri vererek, onlari tesvik edip ve cesaretlendirmek,

e Basar1 durumlarina bakilarak pozisyonlarinda yilikselme ve ilerleme imkani
sunmak,

e (Calisanlarina esit davranarak onlarin egitimlerine destek olmak,

e (alisanlarina asagilayici sozciikler kullanmamak,

e Calisanlarin sorunlariyla alakadar olmak,

e (alisanlara 6rnek olarak onlarin saglamis olduklar1 performanslarda yaninda
olmak, gerekli bilgileri vermek ve neticesinde ¢6ziimler sunmak.

Calisanlart motivasyonunu arttiran faktorler bireyden bireye gore degisiklik
gostermektedir. Bu sebeple calisanlarin motivasyonu arttirmaya yonelik yapilan
caligmalarda bireysel farkliliklar1 g6z oniinde bulundurmak gerekmektedir. Soyle de
diyebiliriz insanlarin ihtiyag duyduklar1 ve oncelikleri farklilik gosterttiginden bir
kisinin motivasyonunu arttiran ara¢ digerini etkilemeyebilir. Bir ¢alisan prestij ve
yetkiye ihtiya¢ duyarken bir digeri emniyet konusuna ihtiya¢ duyabilir. Bu durum
farklilar gerektirse de motivasyon araglart kullaniminda adil olmaya dikkat
edilmelidir. Aksinin yasanmasi durumunda g¢alisanlarin motivasyonunun arttiritlmasi
hedeflenirken tersi bir durumla karsilanabilir ve istenilen orgiitsel sonuglara ulagsmada
engeller ¢ikabilir. Motivasyon kavraminda evrensel bir nitelik tasimakta olan belirli
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Ozendirici araglar bulunsa da her bireye, biitiin toplumlara ve organizasyonlara uygun
olan bir motivasyon modeli gelistirmek bir hayli giictiir. Yapilan arastirmalar
incelendiginde bircogunda da belirtildigi tizere, gegerliligi desteklenen motivasyon
araclarini agagidaki gibi siralayabiliriz: (Tunger, 2013: 100).

e Ekonomik Araglar

e Psiko-Sosyal Araglar

e Sosyal Araglar

e Orgiitsel ve Yonetsel Araglar

Organizasyonlarda yer alan motivasyon uygulamalarindaki temel amag¢ su sekilde
olursa, calisanlarin amaclar1 ve Orgiitlerin amaclarinin ortiismesini saglayarak, bu
sekilde calisanlar Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda faaliyetlerini siirdiiriirken ayni
zamanda hem o6rgiit adina hem de kendileri adina fayda saglarlar. Bu durum iki taraf
icin fayda saglayarak organizasyonlarda olumlu bir hava olusmasina yardimci
olmaktadir (Oriicii ve Kanbur, 2008)

Calisanlarin motivasyonunu arttirmak ve hatta korumak adina kuruluslarin, siirekli
insan kaynagi arzini saglamak i¢in adeta bir kariyer gelistirme merkezi gibi hizmet
saglayarak, kurumsal akademiler, beceri gelistirme ve bilgi yonetimi islevleriyle
beraber hareket etmelilerdir. Boyle siirekli 6grenen organizasyonlar olusturarak fayda
elde edilmektedir (Wang, Li, Qiao ve Sun, 2010).

Isletmelerin miilkiyet haklarini alabilecek bir kavram degildir insan sermayesi. Ama
ayni zamanda isletmeler ellerinde var olan bu bilgi ve becerilerden yararlanabilirler.
Buradan yola ¢ikarsak isletmeler kisileri ¢alistirabilirler fakat onlarin sahibi olamazlar.
Son zamanlar c¢alisanlarin isverenlerine bagli olma durumlarindan daha fazla,
mesleklerine ve bir yere olan aidiyetlerindeki artisin oldugu goriilmektedir. Bu
sebeple, mevcutta bulunan insan sermayesini elde tutabilmek adina bir manada aidiyet
ve siireklilik duygusu ile ¢alisanlarin igletmeye olan baghligim1 artirmaya yonelik
eylemlerde bulunmak gerekmektedir (Yereli ve Gersil, 2005).

Son zamanlar tiim bu nedenlerden Gtiirli insan sermayesindeki siirekliligi arttirmaya
yonelik belirli stratejiler meydana gelmistir. Bu stratejilerden biri insan
sermayesindeki gizli bilgilerin acik bilgiye ¢evrilmesini destekleyerek bu bilgilerin
belirli kisminin insan sermayesi tarafindan Orgiitiin yapisal sermayesi tarafina
gecirilmesidir. Boylelikle insan sermayesinin orgiitten ayrilsa durumunda 6nemli ve
degerli olan bilgilerin belirli bir kism1 Orgiitte kalacaktir. Bir diger strateji ise
calisanlarin Orgiite olan bagliliklarini arttirmak ve motive edici araclar1 kullanmaya
yonelmektir. Son zamanlarda bir¢cok orgiit calisanlarini oOrgiitte tutabilmek adina
bliyiik ugraslar vermektedir, bununla birlikte ¢okca {ist diizey bilgi ¢alisaninin farkl
kurumlarca tatmin edici Ucretler ile transfer edildigi goriilmektedir. Bu sebeple
kurumlar insan sermayesini ellerinde tutabilmek adina kisa donemli gegici ¢oziimler
yerine uzun vadede ve ayni zamanda etkin insan degerleri politikalar1 gelistirmek
durumuda kalmistir (Asikoglu, vd., 2008).
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Bilgi toplumu kavrami meydana ¢iktiktan sonra yoneticilerin fonksiyonlarinda da
olduk¢a 6nemli degisikler gozlenmistir. Son zamanlarda yonetici fonksiyonlarina
bakacak olursak daha fazla muhakeme yetenegine, esneklik ve uyum yetenegine,
iletisim becerilerine, girisimci becerilerine, siirekli 6grenmeye, motive etmeye, kariyer
gelistirmeye, ¢alisan ile is birligine, 6nce miisteri anlayisina ve kavramsal beceriye
dayanmaktadir. (Geng, 2018).

Demir’in (1999) hazirlamis oldugu, dncesinde ve giiniimiizde var olan yoneticilerin

fonksiyonlar1 karsilastirmali olarak Tablo 6’da gosterilmistir

Tablo 6. Yonetici Fonksiyonlarinin Degisen Boyutu

Eskiden

Glinimizde

Tanimlamis politika ve siireglere ihtiyag

duyuyordu.

Yiiksek muhakeme yetenegine ihtiyag

duyuyor.

Faaliyet odakli yaklagimi ile “dogru | Sonu¢ odakli yaklasim ile “dogru
seyleri yapmak” hakimdi. hedeflere ulasmak™ hakim.

Teknik  becerilere  dayali  olarak | Iletisim becerilerine dayali olarak
calisilird. calisiliyor.

Katilim ve tutarliliga 6nem veriliyordu.

Esneklik ve uyum yetenegine Onem
veriliyor.

Ice doniik, “Gnee sirket” yaklasimi
hakimdi.

Disa doniik “Once miisteri” yaklagimi
hakim.

Idari beceriler 6n plandaydi.

Girisimci beceriler 6n planda.

Sorumluluklar ve roller kesin hatlarla

Sorumluluklar ve roller kesin olarak

belliydi. belli degil.

Statik beceri egitimi uygulaniyordu. Siirekli 6grenme yaklagimi uygulaniyor.
Calisan/yoneten catismasi s0z | Calisan / yoneten is birligi s6z konusu.
konusuydu.

Is giivencesi prensibi benimsenmisti.

Risk, katilim, kariyer gelistirme gibi
degerler benimsenmis durumda.

Yoneticiler coban roliinii benimsemisti.

Yoneticiler kog¢ roliinli benimsemis
durumda.

Calisanlara isin  pargalar1  goziiyle | Caligsanlara isin ortag: goziiyle bakiliyor.
bakiliyordu.

Dar bakis a¢is1 hakimdi. Genis bakis acis1 hakim.

Calisanlar kontrol edilerek | Calisanlar, motive edilerek yonetiliyor.
yonetiliyordu.

Kaynak: Demir, Halis. Isletme Y&netimi ve Organizasyonundaki Yeni Yonelimler ve Yonetici
Fonksiyonlarinin Degisen Boyutu, Verimlilik Dergisi, 1999/4, 5.96.

3.3.1.3. Yenilik¢ilik ve Adaptasyon

Entelektiicl sermayeye odagi yoneltmek oOrgiitleri yonetebilmek ve gelistirebilmek
adina etKili bir yontem olabilir. Buda aslinda 6rgiitiin diger orgiitler ile kiyaslandiginda
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kullanimi agisindan iyi bir gosterge olarak hizmet sunmus olur. Bununla beraber
yenilikcilige ve ayni zamanda gelismeye Onciilik eder. Bu nedenle, entelektiiel
sermaye igin, gelirler de siirekliligi elde etmede en az finansal sermaye kadar miithim
oldugunu soyleyebiliriz (Edvinsson ve Malone 1997).

Yillardan beri insanoglu yasamlarinda kolaylik saglayacak bir¢ok bulus yaparak,
gerek icerisinde yer aldigi rekabet ortamindan dolay1 avantaj kazanmak i¢in, gerekse
de igerisinde bulundugu yasamda daha iyi sartlarda yasamak adina hiz, pratiklik,
konfor saglamak i¢in ugraslar vermislerdir. Siirekli olarak daha da iyisini kazanmak,
daha fazla konfora sahip olmak ve bilgi edinmek isteyen insanlar daima arayisina
devam etmis ve ellerindekilerle yetinmeyerek hep daha iyisini bulma telagina girerek
iistiine kata kata yasamlarina devam etmislerdir. Bu baglamda, diinyanin var
olusundan beri gegen zaman iginde, farkl topraklar tizerinde de egemenlik kurarak
ilerlemek isteyenler ya da rakip gordiikleri devletlere karsi iistiinliik kazanmak adina
birtakim arayiglarda bulunarak giiniimiizde de sahit oldugumuz bir¢ok bulusu
meydana getirmislerdir (Cakir, 2019)

Entelektiiel sermaye, organizasyonlar igerisinde yenilerek dontiserek organizasyonun
performansini olumlu anlamda etkileyerek yiikseltmektedir. Yalnizca hayatta kalmak
adma faaliyet gostermeyerek, stratejiler gelistiren ve performanslarini arttirmak
hedefli ilerleyen organizasyonlar yenilik¢ilik hareketleri ve entelektiiel sermaye
arasmnda yer alan iligkiyi bilerek ve bunu goz ardi etmeden ilerlemelidirler (Ornek ve
Ayas, 2015).

Performansa ihtiya¢ duyan ve bu konunun gelisimi i¢in siirekli tesvikin oldugu
organizasyonlarda yenilik¢ilik ve adaptasyonla ilgili calismalar yapilmaktadir.
Yenilik¢iligin gelismesinde organizasyon igerisinde olan kisiler arasinda baglarin ve
birlikteliklerin kurulmasi olduk¢a 6nemlidir. Bunun nedeni de yenilikgiligi diisiinmek
ve onunla ilgili bir seyler bulmak bir kisinin yapacagi bir seyken yapilan yeniligin
uygulanmas1 ve adaptasyon siirecinin tiim ekibi ilgilendirmesi ve neticesinde ekibin
basarist olmasidir (Mura vd., 2012).

3.3.1.4. Calisan Sosyal Sermayesi

Cok boyutlu oldugundan dolayi “sosyal sermaye” kavrami hakkinda hemfikir olunmus
net ve tek bir tanimlama bulmak bir hayli zordur. Bu kisimda iizerine durulmus olan
arastirmalar incelendiginde hemfikir olunan kavramlar; giiven, normlar ve iletisim
kavramlaridir. Yapilan bu tanimlamaya baktigimizda, toplumun farkli kesimlerinin ve
fertlerinin birbirleriyle olan giiven seviyesi, yazili olan ve olmayan her tiir toplumsal
davranig ve kurallarindan olusmus olan standartlar ve sosyal iletisim kanallarinin
niteligi, sosyal sermayenin genel olarak seviyesini gostermistir. Buradan yola ¢ikarak
sosyal sermaye i¢in “toplum diizeyleri arasindaki giivene dayali iligkiler seviyesi”
diyebiliriz. (Karagiil ve Diindar, 2006).
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Sosyal sermaye i¢in, toplumun olusumunu saglayan kisilerin ortak bir sekilde hareket
etmelerindeki ve is yapabilmelerindeki kiiltiirel seviyeleri hazirlayan bir birikimdir
diyebiliriz. Sosyal sermayenin altinda yatan temel disiince; bireysel derneklerin,
tiyelere kisisel hedeflerin pesinden gidebilecekleri toplu olarak iiretilen sermaye veya
para destegi veren ekonomik ve sosyal iligkiler adina katma deger igeren kaynaklar
sunmasidir. Bugiine kadar yapilan ¢caligmalar gostermektedir ki, insanin tanimlanmasi
olduke¢a giictiir ve davraniglarindaki sebep ve sonuglar o giinden bugiine en temel
problemdir. Bu durum isletmelerde yer alan insan sermayesini de ilgilendirmektedir.
Isletmelerde ¢alisan insan sermayesinin birbirleriyle olan iletisimden vizyonuna kadar
olan gelisim gosterdigi hemen hemen biitiin siirecler sosyal sermaye kavrami ile
sekillenmektedir (Kiyat, Ozgiiles ve Giinaydin, 2018).

Insan kimligi olusurken bircok unsurdan etkilenir ve zaman igerisinde yasanmusliklarla
da sekillenir. Insanm kimliginin oturmasi ile, ¢evresel degisimler gerceklesirken kisi
tutarli davranmaya devam eder ve ayn1 zamanda toplum igerisinde uyumu da yakalar.
Bireysel kimlik gibi kurum kimligi de bu sekilde birgok unsurun yan yana gelmesiyle
olusur. Bir isletme diistiniildiigiinde akla yalnizca binalar gelmemelidir, bir isyerinin
olusumunu gergeklestiren en onemli degerin insan oldugu akla gelmedir. Buradan yola
cikarak her isletmenin kendine has bir kimligi bulunmaktadir diyebiliriz. Insanlarin
birbirlerine benzemedikleri gibi isletmelerde farklilik gostermektedir. Caliganlarinda
igyerlerinin kimligini yansittigin1 diisiindiigiimiizde, calisan sosyal sermayesinin
Oonemi net bir sekilde anlasilmaktadir. Bu durum olusurken isyerlerinde c¢alisan
yoneticilere biiyiik dlciide is diismektedir. Isyerinde yoneticiler tarafindan sekillenen
iletisim ile tutumlar ve davranislar direkt olarak is gérene yansimakta ve bu da ¢alisan
sosyal sermayesinin gelisiminde dnemli bir rol oynamaktadir (Kiyat, 2018)

3.3.2. Yapisal (Orgiitsel) Sermaye

Edvinsson ve Malone, 1997’ de orgiitsel sermayeyi “insan sermayesine yetki veren ve
diizenleyen destekleyici bir altyap1” diye tanimlamistir. Bir bagka degisle yapisal
(orgiitsel) sermaye, insan sermayesinin isleyisini saglayan destekleyici bir altyap:
olmaktadir. Yapisal sermaye bir kurulusa aittir ve insanlar ayrilsa bile yapisal
sermayeyi oluturan varliklar Kurulusta yer almaya devam etmektedir. Bu agidan
bakarak yapisal sermayeye Orneklendirdigimizde; telif haklari, patentler, orgiitsel
planlamalar, veri tabanlar, isle alakali rehberler, 6rgiit kiiltiirii, yapisal diizenlemeler,
stratejik planlar ve diger materyallerden daha fazla soyut degere sahip olan yapisal
varliklar siralanabilir. Tiim bunlara ek olarak sayabilir ki yapisal sermaye, kurulusun
imaji, organizasyonu, bilgi sistemi ve tescilli veritabanlar1 gibi varliklarida
igermektedir.

Edvinsson ve Malone (1997) yaptiklari ¢caligmada, cesitli bilesenleri nedeniyle yapisal
sermayeyi, siire¢ ve yenilik sermayesi olarakda siniflandirmaktadir. Organizasyon
sermayesi, organizasyon felsefesini ve organizasyonun kabiliyetinden yararlanmaya
yonelik sistemleri igerir. Siire¢ sermayesi, mal ve hizmetlerin sunumunu uygulayan ve
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gelistiren teknikleri, prosediirleri ve programlart igerir. Yenilik sermayesi ise fikri
miilkiyetleri ve maddi olmayan varliklar1 igerir. Fikri miilkiyet haklari, telif haklar1 ve
ticari markalar gibi korunan ticari haklardir. Maddi olmayan duran varliklar, bir
kurulusun yonetildigi diger tiim yetenek ve teorilerdir.

Bontis (1998) yaptig1 ¢alismada, bir 6rgiitiin amaglarina ulasabilmesinde faydalandig:
yap1 ve klavuzlar yeterli diizeyde degilse, sahibi oldugu potansiyel entelektiiel
sermayeyi verimli ve etkili bir sekilde kullanamayacagini vurgulamistir. Yapisal
sermaye ag¢isindan gii¢lii olan orgiitler ise, ¢alisanlari ile yeni bir seylere baslarken,
yeni bir seyler ogrenirken, basarili olmalarinda veya kaybettiklerinde onlarin
ihtiyaglar1 olan gerekli destekleyici tavirlari ile kurum igi kiiltiiri olusturacaklardir.

Yapisal sermaye iizerine yapilan arastirmalar gosteriyor ki, iki temel amaci
oldugundan soz edilebilir. Bu amaglarin birincisi isgorenlerle paylasilabilecek
verilerin sistemli biginde kaydinin gergeklesmesi ikincisi ise ihtiya¢ duyulan verilerin
is gorenlerce istedikleri siirede uzmanlara ulasimi noktasinda gerekli iglemlerin
yapilmasidir (Yelkikalan ve Aydin, 2006).

Entelektiiel sermaye unsurlar1 olan orgiitsel (yapisal) sermaye ve insan sermayesinin
aralarindaki iliskide bir baglilik durumu oldugunu séyleyebiliriz. Bakildiginda insan
sermayesiyle beraber orgiitsel sermayenin olusumu gergeklesmis olur. Bu dogrultuda
yapisal sermaye de insan sermayesinin gelisiminde onemli bir etkendir ve gelisimine
katki saglamaktadir. Zira ¢ok zeki bireyler de bilgilerini aktarmak ve yeteneklerini
sergilemek noktasinda bir orgiite ihtiyag duymaktadirlar. Orgiitsel sermaye,
entelektiiel sermaye unsurlarinin diger pargalari olan insan sermayesi ve miisteri
sermayesi ile karsilastirildiginda organizasyon tarafindan daha gii¢ yapilandirilan
ancak sahip olma kontroliinii kolaylikla saglayan bir entelektiiel varlik oldgunu
soyleyebiliriz. Orgiitsel sermaye isletme agisindan kalic1 bir sermayedir. Bu durum
g6z Onilinde bulunduruldugunda, orgiitiin gercek basarisini, entelektiiel kaynak ve
birikimin sermayeye tasinarak yansitabilmesi saglayacaktir (Kanibir, 2004)

Yapisal sermayenin amaci, insan sermayesinin organizasyonun amagclarini bagarma
hedeflerinde bir aracit olarak kullanilmasidir. Tsan ve Chang (2005) yaptiklart
calismada; yapisal sermayenin isletmedeki veri tabanlari, siire¢ maniielleri, orgiitsel
semalar, stratejik planlar, yapilan rutin isler gibi bilgi kaynaklarmin timiini
kapsadigini vurgulamiglardir. Yapisal sermayenin, orgiitlerin harici ve dahili zorluklar
ile miicadele etme yetenegi gerektirdigini ve bunun i¢in yapilan ¢alismalarin kurumlar
icin bir hafiza olusturmasiyla birlikte siirekli fayda sagladigi gercekgi gz Oniine
serilmektedir.

3.3.3. iliskisel Sermaye

Adler ve Kwon (2002) yaptiklar1 ¢alismada; iliskisel sermaye kavramini, kisilerden
organizasyonlara kadar sosyal roller agisindan yarar saglayan iligkilere yerlesik bir dizi
kaynak olarak aciklamiglardir. Degerli olan bu varlik is imkani agisindan daha iyisini
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bulmak, daha hizli terfi almak, ekipge yapilan caligmalarin kolayca halledilmesi,
kurum igi birimlerin kaynaklarinin degisimi ve is birliklerinin yapilmasi, entelektiiel
sermayenin olusmasi ve orgiit icerisinde bilginin yayilmasi, 6rgiit esnekligini arttirmak
adma faydali olabilir (Turgut, Begenirbas, 2014).

Iliskisel kaynaklarm sosyal faaliyetlerin aktarilmasina ne sekilde destek oldugunu
ortak bir ilgi alani olarak paylasilirken, bu anlamda farkli arastirmacilarin sosyal
sermayenin farkli alanlarina odaklanma durumlar1 bulunmaktadir. 1998 yilinda bu
farkli yonleri biitiinlestirerek sosyal sermayeyi ii¢ boyutta Nahapiet ve Ghoshal
tamimlamaktadir. Bunlar yapisal, iliskisel ve biligsel olarak ayrilmistir. Her boyutun
ayr1 bir nemi bulunmaktadir. Bilissel sermaye ile taraflarin kiiltiirleri ve amaglarinin
uyumu incelenirken, iliskisel sermaye kurulan baglarin giiclinii inceler, son olarak
yapisal sermaye ise var olan baglantilarla ve bunlar sosyal cevre igerisinde
yapilandirilmasini incelemektedir (Villena, vd., 2011).

Adler ve Known (2002) tarafindan sosyal sermaye kavrami digsal ve igsel olarak ikiye
ayrilmistir. Digsal sosyal sermaye bireylerin sosyal olarak kurduklart iligkilerinden var
olan ve onlara farkli olanaklar sunan firsatlar ve kaynaklar biitiinii olarak farz
edilmekte ve sosyal sermayenin kaynagi olan sosyal iliskilerin yapisi olarak
belirlenmektedir. Digsal sosyal sermaye, sosyal sermayeyi bilissel ve yapisal diizeyde
belirleyerek bireye sunulan yarar iizerine vurgu yapmaktadir. i¢sel sosyal sermayeye
bakacak olursak topluluklardaki sosyal iliskileri diizenleyen 6nemli inanglar, degerler,
giiven ve normlar olarak belirtilmektedir. Dissal sosyal sermaye aslinda iligkisel
boyuta vurgu yaparak kisiyi ortak bir hedefe yonlendiren sosyal yap1 ozellikleriyle
donatilmistir. Bu nedenle iligkisel boyut icin sunu sdyleyebiliriz; bireyi davranisa
yonlendiren temel sosyal sermaye boyutudur. Turgut ve Begenirbas (2014) yaptiklar
calismada; yapisal ve bilissel boyutun, iliskisel boyuta destek saglamakta oldugunu ve
ayn1 zamanda iliskisel boyutun da bireyi ortak hedefler dogrultusunda caligmaya
yonlendirdigini vurgulamislardir.

Edvinsson ve Malone (1997) yaptiklar1 ¢alismada, iliskisel sermayeyi, miisteri
iliskilerinin giicii ve sadakatidir olarak agiklamistir. Miisteri memnuniyeti, tekrarlanan
15, finansal refah ve fiyat duyarliligi, iliskisel sermayenin gostergeleri olarak
kullanilabilir. Tligkisel sermayesinin insan ve yapisal sermayeden ayr1 oldugu fikri, bir
kurulusun degeri i¢in merkezi 6nemini gosterir. Miisterilerle olan iliski, bir kurulusun
icindeki veya disindaki diger iligkilerden farkli olmaktadir.
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4. CALISMANIN METODOLOJISIi

Bu boliimde arastirmanin problemi, amaci, 6éneminden, 6rneklemi ve yonteminden
bahsedilecek, arastirma yontemi ve uygulamasi detayli olarak ele alinacaktir.

4.1. Arastirmanmin Problemi

Gliniimiizde politik meselelerde, ekonomi, teknoloji ve bunlar gibi birgok alanda
yasanmakta olan siirekli degisim ve gelisimler, yeni yaklasimlar olusmasini
saglamalhidir. Hem kamu hem de 6zel sektoérde galisan yoneticilerin vizyon ve
misyonlarina ulasabilmeleri adina sahip olduklar1 kaynaklarla birlikte insan kaynagini
da en verimli halde yonetebilmelidirler. Bu anlamda giiniimiizde y6netim literatiiriinde
yer alan, yoneticilerin personellerini en etkili ve en verimli sekilde yonetmeleri adina
yoneticilik becerilerinin yaninda liderlik vasiflarina da sahip olmalar1 gerekmektedir.
Yonetim, Yyoneticilik yapma, yonetim bilimi ile liderlik kavramlari, giiniimiize
baktigimizda bircok boyutu ile ele alinarak belirleyiciligini her giin biraz daha
arttirmaktadir. Kisilerin, orgiitlerin, isletmelerin, kentlerin, {ilkelerin ve uluslararasi
iliskilerin basar1 saglamasinda; finans, bilgi teknolojileri, insan kaynaklar1 gibi
alanlarin etkisi kadar, hatta belki bu alanlarin etkisindende ¢ok yonetimle birlikte
liderlik kavrami yon verici bir etken olup bugiin en ¢ok konusulan konulardan biri
olmaktadir. Bu baglamda bakacak olursak insan kaynaklariin, bilgi teknolojilerinin
ve finansman verimliligin performans ¢iktisi; yonetimin, yoneticiligin ve liderligin
basarisina baghidir diyebiliriz.

4.2. Arastirmanin Amaci

Son zamanlarda modernlesen toplumlarda, normallesen endise ve baskinin is
ortamlarinda kabul edilir bir hale gelmesi, isgorenlerin ¢ok yorgunluktan sikayetci
olmalar1 ve is yerlerinde yanlizlasmalari mesleki agisidan tiikenmislik durumu
meydana getirmistir. Bu durumda, ruhani a¢idan beslenmeye ve maneviyata yeterince
zaman ayiramayan kisiler i¢in duygu durumlarini koruyabilmeleri agisinda oldukca
Oonemli bir konu haline gelmistir (Narcikara, 2018). Calisma hayatinda sakincali bir
hale gelmis olan hirsla beraber yoneticilerde izlenen is gorenlere karsi, sefkat, sevgi
ve anlay1s eksikliginin kisilerin ruhani ve duygusal anlamda duyduklari ihtiyaglarinin
karsilanabilmesi adina huzur ve ahenkin gerekliligini gozler oniine sermis ve burada
sefkatli, tutarl, ilgili ve manevi tarafa daha fazla 6nem veren liderlik davranislarinin
degerini agiklayarak (Ankaralioglu, 2020), sozi edilen liderlik davraniginin
calisanlarin psikolojik sermayelerini giiclendiren ve orgiitsel destek algilarini besleyen
bir motivasyon araci olmakla kalmayip kurumlarim basarilar1 ve iistliin performans
sergilemeleri i¢in de énemli bir yer edindigini gostermistir (Baykal, 2019). Aslinda
neoklasik yOnetim yaklasimi ile organizasyonlar merkezci, standartlasmus,
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gelenekselci, sekilsel ve temelinde korku barindiran biirokrasi ile isleyen yapilar
yerine giin gectikge olusumlarini saglayan insan faktoriine yaklagsmis olmalari
goriilmektedir (Baloglu ve Karadag, 2009).

Tiim bunlar neticesinde yapmis oldugumuz ¢alismadaki amag spiritiiel liderlik ile
insan sermayesi arasinda bulunan iliskiyi yani baska bir degisle spiritiiel liderligin
insan sermayesi iizerindeki etkisini incelemektir.

4.3. Arastirmanm Onemi

Bu ¢alismada, is ortaminda maneviyata ve ruhun tatminine alan acan spiritiiel liderlik
davraniginin; ¢alisanlarin insan sermayesi algilari tizerindeki etkisi incelenecektir. Bu
calisma spiritliel liderlik davranisinin insan sermayesi lizerindeki etkisini ampirik
olarak inceleyen Tiirkiye’de daha onceden yapilmamig bir ¢alisma olmasi nedeyli
literatiire katki saglayacaktir.

Calismada s6z konusu degiskenlerin araci etkileri gézlemlenerek spiritiiel liderligin
insan sermayesi tizerindeki etkisi arastirilmistir. Calismada kurgulanan modelde,
spiritiiel liderlik ile ilgili daha 6nce yapilan tiim arastirmalardan farkli olarak; Fry’in
(2003, 2005) orijinal modelindeki istek/anlam ve ait olma boyutlar1 kullanilmistir.
Calisma, ayrica Tiirkiye baglaminda spiritiiel liderlik iizerine yapilan oldukca
kapsamli bir ¢aligma olarak dikkat ¢ekmekte, Tiirkiye’de yapilan diger ¢alismalara
nazaran sektorel anlamda daha kapsayici, 6rneklem boyutu anlaminda daha tatmin
edici bir ¢alisma olarak literatiire anlamli bir katkida bulunmaktadir.

4.4. Arastirmanmn Sorulari

Spiritiiel Liderlik kavramini incelemek amaciyla Fry’in (2007) gelistirdigi ve
Kurtar’in (2009) terciime ettigi dlgek kullanilmustir. Olgegin gegerlilik ve giivenirlilik
calismalar1 yapilmustir. Olgegin alt boyutlarinin Cronbach alfa degerleri 0,80 ile 0,97
arasinda olup degiskenler genel anlamada icsel tutarliliga sahiptir. Olcek 6 alt boyutu
ve 26 sorudan olusmaktadir. Alt boyutlar sirasiyla vizyon, umut-gaba, ruhsal yasam,
odiil-fedakarlik sevgisi, istek/anlam ve ait olmadir. Yapilan ¢alismalar neticesinde
vizyon 4 sorudan olugmaktadir sorulardan biri “kurumumun vizyonu ag¢ik ve beni
zorlayicidir”. Umut-caba alt boyutu da 4 sorudan olusmaktadir, sorulardan biri
“kurumumun tiim ideallerine inanirim, bu nedenle kurumumun basarisina yardim
etmek i¢in azimliyim ve ¢ok fazla ¢aba harcarim”. Ruhsal yasam boyutu ise 5 sorudan
olugmaktadir, sorusuna 6rnek verecek olursak “kendimi manevi degerleri olan bir kisi
olarak goriirim”. Odiil-fedakarlik sevgisi alt boyutu da 5 sorudan olusmaktadir,
sorulardan biri “kurumum ¢alisanlarina kars1 saygili ve anlayishdir ; c¢alisanlarinin
sikintilarinda onlar igin bir seyler yapmak ister”. Istek/anlam alt boyutu 4 sorudan
olusmaktadir, sorulardan biri “yaptigim is insanlarin yagaminda farklar yaratir”. Ait
olma alt boyutu da 4 sorudan olusmaktadir, sorulardan biri “liderlerim tarafindan son
derece saygi1 gordiigiimii hissederim”. Soru karsiliginda yer alan secenekler; Kesinlikle
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Katilmiyorum, Katilmiyorum, Fikrim Yok, Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum
seklindedir. Sorularin karsisinda yer alan bu siklardan ankete katilim saglayan kisiler
kendileri i¢in uygun olani se¢ip isaretlemelidir.

Insan Sermayesi kavramini incelemek igin Ergiin, E., Tasc1 B. S., Latifoglu, N. (2019)
tarafindan yapilan ¢alismalar sonucunda gelistirilen 6lgek kullanilmaktadir. Olgegin
alt boyutlarinin Cronbach alfa degerleri 0,74 ile 0,87 arasinda olup degiskenler genel
olarak igsel tutarliliga sahiptir. insan sermayesi kavraminin 4 alt boyutu bulunmaktadir
ve toplamda 17 sorudan olugsmaktadir. Yapilan caligmalar neticesinde 4 sorudan olusan
teknik bilgi ve yetenek sermayesi, 5 sorudan olusan Motivasyon, 4 sorudan olusan
yenilik¢ilik ve adaptasyon ile 4 sorudan olusan ¢alisan sosyal sermayesi 6lgegi son
halini almistir. Soru karsiliginda yer alan secenekler; Kesinlikle Katilmiyorum,
Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum seklindedir.
Sorularin karsisinda yer alan bu siklardan ankete katilim saglayan kisiler kendileri i¢in
uygun olani secip isaretlemelidir.

Demografik bilgiler niteliginde ve genel kapsamli olan sorular ise anketin baginda yer
almaktadir.

Spiritiiel Liderlik dl¢egin giivenirligi, i¢ tutarlilik, yarimlar yontemi ve test-tekrar-test
yontemi ile incelenmis olup, Ol¢egin giivenilirlik c¢aligmalar1 kapsaminda Alpha,
Guttman, Spear Brown katsayilar1 incelenmistir.

Tablo 7. Spiritiiel Liderlik Olgeginin Alt Olgeklerin Cronbach Alpha, Guttman ve
Spearman Brown Katsayilari

Alt Olgekler Alpha Guttman | Spearman
Brown
1-Vizyon .96 .96 .96
2- Umut /Caba .96 .96 .97
6-Ruhsal Yasam .97 .93 .96
4-Odiil ve Fedekarlik Sevgisi .82 .78 81
5-istek/Anlam .80 .80 .85
5-Ait Olma .96 .94 .96

Tablo 7°de goriildiigii gibi 6lg¢egin alt boyutlarinin Cronbach Alpha, Guttman ve
Spearman Brown Katsayilar1 ile istatistiksel anlamda anlamli bulunmustur.
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4.5. Arastirmann Yontemi

Calismaya ait yapilan alan arastirmasinda, elde edilen veriler anket ile kolayda
ornekleme yontemiyle toplanmistir. Anket toplanmasi i¢in Google forms {lizerinden
kisilere iletilecek bir link olusturulmustur. Yaklasik 5.000’¢ yakin kisiye e e-posta,
mesaj ve sosyal medya araglar1 tizerinden arastirma anketi link olarak gonderilmistir .
Online olarak iletilen tiim anketlere gelen doniisler ortak veri tabaninda birlesmistir.
Orneklem kiitlesi Istanbul olarak belirlenmis olup, link ile daha az zamanda daha fazla
kisiye ulasabilmek ve gonderilmis olan anket iceriginin katilim saglayan kisilerin
kendilerini ve yoneticilerini egerlendirmelerini beklemete olan ve organizasyonlarinin
verdigi destek ve kendi performanslari ve organizasyonlariyla alakali algilarini
Olgmekte olan sorular1 cevaplandirirlarken kaygilanmamalarina yardimer olmaktir.
Anket iletildikten sonra 7 giin igerisinde gérmesine ragmen heniiz doniis yapmayan
kisilere bir hatirlatma e-maili gonderilmis olup, 14 giin igerisinde geri doniis yapmamis
olan kigilerin cevaplart olumsuz olarak degerlendirilmis olup calisma bu sekilde
tamamlanmaisgtir.

4.6. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmamizin ana kiitlesini; Istanbul baglaminda, orta ve biiyiik 6lcekli isletmelerde,
hizmet birimlerinde ¢alisan beyaz yaka personel olusturmaktadir. Anketin iletildigi
firmalar 6zel ve kamu tarafinda hizmet sektoriinde faaliyet gostermektedir. Aragtirma
orneklemimizi hizmet sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda g¢alisan veya diger
sektorlerde faaliyet gosterse de s6z konusu firmalarin hizmet birimlerinde goérev alan
beyaz yaka personel olusturmaktadir. Teoride bulunan kanilar1 kavrama seviyelerinin
ygkseligi, egitim diizeyleylerinin yiiksekligi ve kademeli ve biirokrasinin oldugu
organizasyonlarda belli bir yonetici esliginde g¢alismalarini siirdiiklerini ve kurum
kiiltiirti, vizyonerligi, performansi ve politikalariyla mavi yakalilara gore daha fazla
bilgi edinmis olmalarindan dolayi arastirmamiz beyaz yakali personeller {izerinde
uygulamaya sunulmustur. Elde edilen verileri toplama siirecinde katilimcilarin biitiin
sorular1 cevaplandirmalarina dikkat edilmis olmaktadir.

4.7.Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu boliimde ¢alismaya ait arastirma modeline ve hipotezlere yer verilecektir
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4.7.1. Arastirma Modeli

Aragtirma modeli ve hipotezleri Sekil 7°de gosterilmektedir. Bu model ile spiritiiel
liderlik altinda yer verdigimiz vizyon, umut-¢aba, ruhsal yasam, Odiil-fedakarlik
sevgisinin calisanlar {izerindeki istek/anlam ve ait olma boyutlar1 iligkisinden ¢ikan
sonug ile insan sermayesinin alt boyutlar1 olan teknik bilgi, motivasyon, yenilik¢ilik
ve adaptasyon ve calisan sosyal sermayesi ile olan iliskileri ortaya ¢ikarilmistir.

SPIRITUEL INSAN
LIDERLIK SERMAYESI
) CALISANLAR L

Vizyon H, UZERINDEKI ETKI Teknik Bilgi ve Yetenek
Umut-Caba Motivasyon
Ruhsal Yasam Odiil 1o istek / Anlam | H, Yenilikgilik ve
Fedakarlik sevgisi Aitolma | . Adaptasyon
Calisan Sosyal
Sermavesi

Sekil 7. Aragtirmanin Modeli ve Hipotezler

4.7.2 Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmada on adet hipotez test edilmektedir.

Hla Spiritiiel Liderlik Caliganlarin anlam duygusu tizerinde olumlu etkiye sahiptir
H1b  Spiritiiel Liderlik Caliganlarin aidiyet duygusu lizerinde olumlu etkiye sahiptir
H2a  Anlam duygusu teknik bilgi ve yetenek tlizerinde olumlu etkiye sahiptir

H2b  Anlam duygusu motivasyon iizerinde olumlu etkiye sahiptir

H2c  Anlam duygusu yenilik¢ilik ve adaptasyon iizerinde olumlu etkiye sahiptir
H2d  Anlam duygusu ¢alisan sosyal sermayesi {izerinde olumlu etkiye sahiptir

H3a Ait olma duygusu teknik bilgi ve yetenek iizerinde olumlu etkiye sahiptir

H3b  Ait olma duygusu motivasyon {izerinde olumlu etkiye sahiptir

H3c Ait olma duygusu yenilik¢ilik ve adaptasyon iizerinde olumlu etkiye sahiptir

H3d Ait olma duygusu ¢alisan sosyal sermayesi lizerinde olumlu etkiye sahiptir
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5. ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLENDIRME

5.1. Demografik Ozellikler

Arastirmada yer alan verilerin analizi, SPSS programindan detsek alarak yapilmustir.
Bu dogrultuda oncelikle calismaya katilim saglayan hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren kamu ve 6zel kurumlarinda ¢aligmakta olan 360 beyaz yakali 6zelliklerine
iliskin frekans dagilimlar1 Tablo 8, Tablo 9, Tablo 10, Tablo 11, Tablo 12, Tablo 13,
Tablo 14, ve Tablo 15’te yer almaktadir.

Tablo 8. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Yas)

Frekans Yiizde %
Yas 1 126 35,0
2 162 45,0
3 72 20,0
Toplam 360 100

Ankete katilim saglayanlarin %35,0° 1 (126 kisi) 20-30 yas aralig1, %45,0° 1 (162 kisi)
31-40 yas aralig1, %20,0” si (72 kisi) 41-50 yas araligindadir.

Tablo 9. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Cinsiyet)

Frekans Yiizde %
Cinsiyet 1 145 40,3
2 214 59,4
3 1 0,3
Toplam 360 100

Ankete katilim saglayanlarin %40,3” i (145 kisi) kadin, %59,4’1 (214 kisi) erkek,
%0,3” 1 (1 kisi) cinsiyetini belirtmek istememistir.

Tablo 10. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Medeni Durum)

Frekans Yiizde %
Medeni Durum 1 154 42,8
2 202 56,1
3 4 1,1
Toplam 360 100

Ankete katilim saglayanlarin %42,8° i (154 kisi) bekar, %56,1° , (202 kisi) evli, geriye
kalan %1,1’ 1 (4 kisi) medeni durumunu belirtmek istememistir.
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Tablo 11. Katilimeilarin Demografik Ozellikleri (Egitim Durumu)

Frekans Yiizde %
1 2 6
2 7 1,9
s 3 20 5,6
Egitim Durumu 4 181 50.3
5 116 32,2
6 34 9,4
Toplam 360 100

Ankete katilim saglayanlarin %0,6” s1 (2 kisi) ilkdgretim/ortaokul, %1,9” u (7 kisi)
lise, 1,9° s1 (20 kisi) 6nlisans, %50,3” s1 (181 kisi) lisans, %32,2 si (116 kisi) yiiksek
lisans, (34 kisi) %9,4’1i ise doktora mezunu olmaktadir.

Tablo 12. Katilimeilarin Demografik Ozellikleri (Sektor)

Frekans Yiizde %
1 113 31,4
Sektor 2 237 65,8
3 10 2,8
Toplam 360 100

Ankete katilim saglayanlarin %31,4’ i (113 kisi kamu sektoriinde, %65,8 1 (237 kisi)
0zel sektorde calismaktadir, geriye kalan %2,8” lik kisim (10 kisi) calismamaktadir.

Tablo 13. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Bulundugunuz Pozisyon)

Frekans Yiizde %
Bulundugunuz 1 31 8,6
Pozisyon 2 95 26,4
3 133 36,9
4 101 28,1
Toplam 360 100

Ankete katilim saglayanlarin %8,6” s1 (31 kisi) uzman yardimcist pozisyonunda,
%26,4’ 1 (95 kisi) uzman pozisyonunda, %36,9’u (133 kisi) yonetici pozisyonunda,
geriye kalan %28,1° lik (101 kisi) kisim ise farkli pozisyonlarda ¢aligmaktadir.
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Tablo 14. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Bu Kurumda Calisilan Y1l)

Frekans Yiizde %
Bu Kurumda 1 198 55,0
Caligilan Y1l 2 95 26,4
3 46 12,8
4 21 5,8
Toplam 360 100

Ankete katilim saglayanlarin %55,0 1 (198 kisi) 5(bes) yildan az bir siirede, %26,4’ i
(95 kisi) 6-10 yil arast zaman diliminde, %12,8’1 (46 kisi) 11-15 yil arasi zaman
diliminde, son olarak %5,8’ lik (21 kisi) kisimda 16 seneden fazla ¢alismaktadir.

Tablo 15. Katilimeilarin Demografik Ozellikleri (Toplamda Calisilan Yil)

Frekans Yiizde %
Toplamda 1 94 26,1
Caligilan Y1l 2 96 26,7
3 82 22,8
4 88 24,4
Toplam 360 100

Ankete katilim saglayanlarin %26,1° 1 (94 kisi) 5(bes) yildan az bir siirede, %26,7’ i
(96 kisi) 6-10 yil arast zaman diliminde, %22,8’1 (82 kisi) 11-15 yil arast zaman
diliminde, son olarak %24,4’ lik (88 kisi) kisimda 16 seneden fazla ¢aligmaktadir.

5.2. Faktor Analizi

Spiritiiel Liderlik

Yapilmis olan KMO testi neticesinde KMO degeri 0,927 olarak bulunustur. Bartlett’in
Kiiresellik Testi sonuglar1 ise (p=0.000 <0.05) anlamli bulunmustur ve bu sonug
verinin faktor analizini yapabilmek adia uygun oldugunu gostermektedir. KMO ve
Bartlett’in Kiiresellik Testi sonuglar1 Tablo 16°da goriilmektedir.

Tablo 16. KMO and Bartlett's Test.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,927
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 5146,465
Df 153
Sig. ,000
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KMO and Bartlett's testinin sonuglar1 sonrasinda biitiin degiskenler i¢in ele alinan
sorularin kendi degiskenlerine yliklenip yiiklenmediklerini tespit etmek adina faktor
analizi yapilmis olmaktadir. Arastirma modelinde ele alinan degiskenler beklenildigi
gibi dort faktor olarak ve 6lgek ifadelerinde ilgili faktorlere yiiklendigi goriilmektedir.
Elde edilen varyans degerinin % 74,657 diizeyinde olmasi sosyal bilimler adina yeterli
bir varyans seviyesini gostermektedir. Degiskenlerin faktor analizine dair sonuglar
Tablo 17°de gosterilmektedir.

Tablo 17. Degiskenlere Ait Faktor Analizi Sonuglari.

Faktér | CrA
Spritiial Liderlik Yk
Vizyonl 730
Vizyon2 ,765 | 0,929
Vizyon3 779
Vizyond 751
Umut_Cabal 829
Umut_Caba?2 816 | 0,928
Umut_Caba3 834
Umut_Caba4 751
Ruhsal_Yasl 677
Ruhsal_Yas2 696
Ruhsal_Yas3 847 | 0725
Ruhsal_Yas4 870
Ruhsal_Yas5 834
Odul_Fed1 859
Odul_Fed?2 879
Odul_Fed3 751 | 0.944
Odul_Fed4 833
Odul_Fed5 741

Aciklanan toplam varyans % 74,657 olarak bulunmustur.
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Cahsanlar Uzerindeki Etki

Tablo 18. KMO and Bartlett's Test.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,867
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2208,705
Df 28
Sig. ,000

Aciklanmis olan varyans degeri % 77,334 seviyesindedir buda sosyal bilimler adina
yeterli bir varyans seviyesini gostermektedir. Degiskenlerin faktor analizine dair
sonuglar Tablo 19°da gosterilmistir.

Tablo 19. Degiskenlere Ait Faktor Analizi Sonuglari.

Faktor | CrA
.. Yiiki
Calisanlar Uzerindeki Etki
Istek_Anlam 1 , 730
Istek Anlam?2 , 765
. 0,833
Istek Anlam3 179
Istek Anlam4 751
Ait_Olmal ,916
Ait_Olma2 927 | 0,933
Ait_Olma3 ,881
Ait_Olma4 917
Agiklanan toplam varyans % 77,334 olarak bulunmustur.
Insan Sermayesi
Tablo 20. KMO and Bartlett's Test.
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,963
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 5842,530
Df 136
Sig. ,000
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Agiklanmis olan varyans degeri % 80,116 seviyesindedir buda sosyal bilimler adina
yeterli bir varyans seviyesini gostermektedir. Degiskenlerin faktor analizine dair
sonuglar Tablo 21’de gosterilmistir.

Tablo 21. Degiskenlere Ait Faktor Analizi Sonuglari.

Faktor | CrA
Insan Sermayesi Yk
Temel_Bilgi_Y1 , 7166
Temel_Bilgi_Y2 A73
Temel_Bilgi_Y3 ,761 | 0,908
Temel_Bilgi_Y4 7129
Temel_Bilgi_Y5 ,916
Motivasyonl ,694
Motivasyon2 ,735
Motivasyon3 ,749 0,935
Motivasyon4 ,720
Motivasyon5 742
Yenilikcilikl 540
Yenilikcilik2 466
Yenilikcilik3 875 | 0.894
Yenilikcilik4 441
Cal_Sos_Sermayel ,641
Cal_Sos_Sermaye2 ,665
Cal_Sos_Sermaye3 ,822 0,914
Cal_Sos_Sermaye4 ,819

Aciklanan toplam varyans % 80,116 olarak bulunmustur.

Korelasyon Analizi

Arastirma da degiskenler arasinda yer alan iliskiyi test etmek amaci ile korelasyon
analizi yapilmistir. Tablo 22°de vizyon, umut-gaba, ruhsal yasam, 6diil-fedakarlik
sevgisi, istek/anlam, ait olma, teknik bilgi ve yetenek, motivasyon, yenilikgilik ve
adaptasyon, calisan sosyal sermayesi degiskenlerinin ortalama degerleri ile Pearson
korelasyon katsayilar1 verilmis olmaktadir. Tablodada goriildiigii gibi, biitiin
degiskenlerin arasinda bulunan pozitif yonlii bir iligkidir. Degiskenlerin arasinda en
yiiksek iligki ise motivasyon ve yenilikgilik ve adaptasyon arasinda bulunmaktadir.
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Tablo 22. Korelasyon Analizi Sonuglart.

ort|ss| 1 | 2 | 3| 4 | 5 | 6 | 7| 8]9
1 Vizyon 3,27(,97
Umut-Caba 3,71( 87 |,669**
3|  Ruhsal Yasam  [3,95| 65 |,289%*| 295%*
g| Odul-Fedakarlk s 5117 7] 685%| 5637+ 197%
Sevgisl
istek / Anlam  [4,00| 61 |,471%%| 621%%| 204%| 391%*
Ait olma 3,46|1,07|,651**| 587**| 220%*| 773%*| 450%*
Teknik Bilgi ve
7 3,20( 98 |,636%*| 511%*| 209%*| 642%*| 335%*| 596**
Yetenek
8 Motivasyon 3,12| 97 |,686%*| 585**| 265%*| 728%*| 385%*| 661**| 793**
g| Yemilikalikve g ool 03| 6e6*| 581%+| 100%+| 680%*| 423%*| 620%+| 727%*| g16%*
Adaptasyon
go| ~ CalsanSosval g ol o6 | 6a2x| 603%%| 208%*|,645%%| 470%% | 658**| 722%%| 761+ 815+
Sermayesi
*Pp<0.01

5.3. Arastirma Degiskenlerine Ait Hipotez Testi

Yapilan calismanin bu kisminda ise degiskenlerin arasinda yer alan iligkiler
aktarilacaktir. Bu dogrultuda ¢oklu regresyon analiziyle degiskenler arasindaki
etkilerin denenmesi ve neden sonug iliskilerinin bulunmasi tizerine ¢alisiimustir.

Spiritiiel Liderlik Cahsanlarin Istek/Anlam Duygusu Uzerinde
Olumlu Etkiye Sahiptir

Arastirmada kurulmus olan model 1°de bir tane hipotez test edilmistir. Kurulmus olan
model anlamli olup (F:488,759 P<0.01). R2 degeri 0.576’dir. Yapilmis olan regresyon
analizinde spiritiiel liderlik ile anlam duygusu arasinda (=0,760; p<0,01 pozitif ve
istatistiki olarak anlamli bir sonug¢ bulunmustur. Boylelikle ortaya koyulan hipotez
(H1la) desteklenmis bulunmaktadir. Model ile alakali regresyon analizinin sonucu
Tablo 23’te gosterilmistir.

62




Tablo 23. Spiritiiel Liderligin Calisanlarin Anlam Duygusu Uzerindeki Etkisi

Model 1 Calisanlarin istek/Anlam Duygusu
Beta t Sig.
Spiritiiel Liderlik ,760 22,108 ,000**
R? 576
F 488,759
Sig 000

**P<0.01

Spiritiiel Liderlik Calisanlarin Ait Olma Duygusu Uzerinde Olumlu
Etkiye Sahiptir

Arastirmada kurulmus olan model 2’de bir tane hipotez test edilmistir. Kurulmus olan
model anlamli olup (F:168,382 P<0.01). R2 degeri 0.318’dir Yapilmis olan regresyon
analizinde siritiiel liderlik ile ait olma duygusu arasinda (f=0,566; p<0,01 pozitif ve
anlaml1 bir sonug bulunmustur. Boylelikle ortaya koyulan hipotez (H1b) desteklenmis
bulunmaktadir. Model ile alakali regresyon analizinin sonucu Tablo 24°te
gosterilmistir.

Tablo 24. Spritiiel Liderligin Calisanlarin Ait Olma Duygusu Uzerindeki Etkisi

Model 2 Cahisanlarin Ait Olma Duygusu
Beta t Sig.
Spritiial Liderlik ,566 12,976 ,000**
R? .318
F 168,382
Sig .000
**P<(.01
**p<0.01

Calisanlarin Anlam/istek ve Ait Olma Duygusunun insan Sermayesi
Temel Bilgi ve Yetenek Uzerindeki Etkisi

Arastirmada kurulmus olan model 3°te iki adet hipotez test edilmistir. Kurulmus model
anlamli olup (F:100.692, P<0.01). R2 degeri 0.357°dir. Yapilmis olan regresyon
analizinde calisanlarin anlam/istek duygusu ile insan sermayesi boyutlarindan teknik
bilgi ve yetenek arasinda (f=0,083; p<0,05) ve calisanlarin ait olma duygusu ile insan
sermayesi boyutlarindan teknik bilgi ve yetenek arasinda ($=0,558; p<0,01) pozitif
yonlii ve anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Boylelikle ortaya koyulan her iki
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hipotezdede (H2a ve H2b) desteklenmis bulunmaktadir. Model ile alakali regresyon
analizinin sonucu Tablo 25’te gdsterilmistir.

Tablo 25. Calisanlarin Anlam/Istek ve Ait Olma Duygusunun Insan Sermayesi
Temel Bilgi ve Yetenek Uzerindeki Etkisi

Model 3 Insan Sermayesi
Teknik Bilgi ve Yetenek
Beta t Sig.
Istek/Anlam ,083 1,963 ,044*
Ait Olma ,558 11,785 ,000**
R?2 357
F 100,692
Sig .000

*P<0.05; **P<0.01

Calisanlarin Anlam/istek ve Ait Olma Duygusunun insan Sermayesi
Motivasyon Uzerindeki Etkisi

Arastirmada kurulmus olan model 4°te iki adet hipotez test edilmistir. Kurulmus model
anlamli olup (F:144.118, P<0.01). R2 degeri 0.444” diir. Yapilmis olan regresyon
analizinde c¢alisanlarin anlam/istek duygusu ile insan sermayesi boyutlarindan
motivasyon arasinda (f=0,110; p<0,01) ve ¢alisanlarin ait olma duygusu ile insan
sermayesi boyutlarindan motivasyon arasinda (=0,612; p<0,01) pozitif yonlii ve
anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Boylelikle ortaya koyulan her iki hipotez
(H2c ve H2d) desteklenmis bulunmaktadir. Model ile alakali regresyon analizinin
sonucu Tablo 26°da gosterilmistir.

Tablo 26. Calisanlari Anlam/Istek ve Ait Olma Duygusunun Insan Sermayesi
Yenilik¢ilik Boyutu Uzerindeki Etkisi

Model 4 Insan Sermayesi
Motivasyon
Beta t Sig.
Istek/Anlam ,110 2,486 ,006**
Ait Olma ,612 13,882 ,000**
R? 444
F 144.118
Sig .000

**P<0.01
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Calisanlarin Anlam/istek ve Ait Olma Duygusunun insan Sermayesi
Yenilikcilik ve Adaptasyon Uzerindeki Etkisi

Arastirmada kurulmus olan model 5°te iki adet hipotez test edilmistir. Kurulmus model
anlamli olup (F:129.648, P<0.01). R2 degeri 0.417’dir. Yapilmis olan regresyon
analizinde c¢alisanlarin anlam/istek duygusu ile insan sermayesi boyutlarindan
yenilik¢ilik ve adaptasyon arasinda (=0,175; p<0,01) ve ¢aliganlarin ait olma duygusu
ile insan sermayesi boyutlarindan yenilik¢ilik ve adaptasyon arasinda ($=0,551;
p<0,01) pozitif yonlii ve anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Boylelikle ortaya
koyulan her iki hipotez (H3a ve H3b) desteklenmis bulunmaktadir. Model ile alakali
regresyon analizinin sonucu Tablo 27°de gosterilmistir.

Tablo 27. Calisanlarin Anlam/Istek ve Ait Olma Duygusunun Insan Sermayesi
Yenilik¢ilik ve Adaptasyon Boyutu Uzerindeki Etkisi

Model 5 Insan Sermayesi
Yenilikgilik ve Adaptasyon
Beta t Sig.
Istek/Anlam 175 3,884 ,000**
Ait Olma ,551 12,211 ,000**
R2 417
F 129.648
Sig .000

**P<0.01

Calisanlarin Anlam/istek ve Ait Olma Duygusunun Insan Sermayesi
Boyutlarindan Calisan Sosyal Sermayesi Uzerindeki Etkisi

Arastirmada kurulmus olan model 6°te iki adet hipotez test edilmistir. Kurulmus model
anlamli olup (F:158.960, P<0.01). R2 degeri 0.468’dir. Yapilmis olan regresyon
analizinde c¢alisanlarin anlam/istek duygusu ile insan sermayesi boyutlarindan
calisanlarin sosyal sermayesi arasinda ($=0,219; p<0,01) ve ¢alisanlarin ait olma
duygusu ile insan sermayesi boyutlarindan calisanlarin sosyal sermayesi arasinda
(B=0,560; p<0,01) pozitif yonlii ve anlamli bir iliskinin oldugu goriillmektedir.
Boylelikle ortaya koyulan her iki hipotez (H3c ve H3d) desteklenmis bulunmaktadir.
Model ile alakali regresyon analizinin sonucu Tablo 28’de gosterilmistir
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Tablo 28. Calisanlarin Anlam/Istek ve Ait Olma Duygusunun Insan Sermayesi
Calisanlarin Sosyal Sermayesi Boyutu Uzerindeki Etkisi

Model 6 Insan Sermayesi
Calisanlarin Sosyal Sermayesi
Beta t Sig.
Istek/Anlam 219 5,071 ,000**
Ait Olma ,560 12,987 ,000**
R2 468
F 158.960
Sig .000

**P<0.01

Hipotezlere iliskin Sonuclar

Ortaya koyulan modele iligskin regresyon analizleri sonucu ile elde edilmis olan hipotez

sonuglarina Tablo 29°da yer verilmektedir.

Tablo 29. Hipotez sonuglari.

HIPOTEZLER SONUC
H1a | Spiritiiel liderlik, istek/anlam duygusunu etkilemektedir. | Desteklendi
H1b | Spiritiiel liderlik, ait olma duygusunu etkilemektedir. Desteklendi

Calisanlarin  anlam/istek duygusu, insan sermayesi

Hzs boyutlarindan teknik bilgi ve yetenegi etkilemektedir. Desteklendi
Calisanlarin  ait olma duygusu, insan sermayesi .
Has boyutlarindan teknik bilgi ve yetenegi etkilemektedir. Desteklendi
Calisanlarin  anlam/istek duygusu, insan sermayesi )
Hae boyutlarindan motivasyonu etkilemektedir. Desteklendi
Hag Calisanlarin  ait olma duygusu, insan sermayesi Desteklendi

boyutlarindan motivasyonu etkilemektedir.

Calisanlarin  anlam/istek duygusu, insan sermayesi
Haza | boyutlarindan yenilik¢ilik ve adaptasyonu | Desteklendi
etkilemektedir.
Calisanlarin  ait olma duygusu, insan sermayesi| Desteklendi
Hab | boyutlarindan yenilik¢ilik ve adaptasyonu
etkilemektedir.

Calisanlarin  anlam/istek duygusu, insan sermayesi| Desteklendi
Hsq | boyutlarindan  calisanlarin sosyal sermayesini
etkilemektedir.

Calisanlarin  ait olma duygusu, insan sermayesi
Hze |boyutlarindan ~ ¢alisanlarin =~ sosyal  sermayesini| Desteklendi
etkilemektedir.
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SONUC

Hizmet sektoriinde calisan beyaz yakali personele yonelik gerceklestirilen anket
calismasinin uygulanmasi neticesinde, spiritiiel liderlik kavraminin alt boyutlar1 olan
vizyon, umut-g¢aba, ruhsal yasam, odiil-fedakarlik sevgisinin galisanlar {izerindeki
istek/anlam ve ait olma boyutlari iligskisinden ¢ikan sonug ile insan sermayesinin alt
boyutlar1 olan teknik bilgi, motivasyon, yenilik¢ilik ve adaptasyon ve calisan sosyal
sermayesi ile olan iligkileri ortaya ¢ikarilmistir. Arastirma sonuglarina gore, spiritiiel
liderlik ve insan sermayesi arasinda yer alan iligskinin anlamli ve pozitif bir iligki
oldugu saptanmastir.

Oncelikle degiskenlere ait istatistiki bir yontem olan faktdr analiziyle sonuglara
ulagilmistir. Ulagilan sonuglar yeterli diizeydir. Degiskenler arasinda yer alan iligki
diizeylerini tespit etmek adina da korelasyon analizi yapilarak, degiskenlerinin
ortalama degerleri ve pearson korelasyon katsayilari tespit edilmistir. Spiritiiel liderlik
ve insan sermayesinin alt boyutlarinin arasinda anlamli olan ve pozitif yonlii bir
iliskinin oldugu tespit edilmis olmaktadir. Degiskenlerin arasinda bulunan iligkiler
temel alnarak etki diizeylerine bakildiginda, spiritiiel liderligin insan sermayesi
tizerinde pozitif yonli ve anlamli bir etki sagladigi, benzer olarakta bu etki diizeyinin
caliganlar tizerinde de olumlu seyrettigi goriilmiistiir. Elde edilmis olan bu sonuglar ile
ileri siiriilen hipotezler kabul edildigini gostermektedir. Lider olan kisilerin 6zellikleri
ve becerileri organizasyonlarin basarilarinda 6nemli rol oynamaktadir. Verimlilik
sathasinda insanin kiymetinin anlasilmasi, bu tarafa dikkatlerin yogunlasmasi ile daha
da verimli bir seviyeye ¢ikmak adina spiritiiel liderligin etkisi merak konusu olmustur.
Insanin rahatlamas1 ve huzuru bulmasi igin en énemli giiciin yani ruhun hige say1ldig
bir ortam yerine liderligin basar1 saglamasinda 6nemli etkisi olan ruhsal siirecin
igerisinde yer alan dogruluk, miitevazilik ve biitlinlik degerlerinin bir hayli etkili
oldugu sdylenmektedir. Bunun i¢inde lider kendi etkililiginin yani sira
organizasyonunda islevlerini yiikseltebilmek adina insani bir biitiin olarak goriip onlar
beden, diisiince ve duygu olarak tiimden degerlendirmelidir. Boylelikle igyerlerinde
manevi unsurlarla birlikte takimlarin ruhu da olacaktir. Kisacasi bir lider takipgisini
anlamaya calisarak ona kulak verdiginde hem kendi etkinligini hem de takipgilerinin
spiritiiel bitiinliiglinii saglayarak organizasyondaki verimliligin ve motivasyonun
artmasinda en biiyiik araci rollerden birini oynayacaktir.

Ileriki Calismalar I¢in Tavsiyeler

Bu arastirmadan sonra yapilacak olan c¢alismalarda, bu tez icerisinde yer alan konu
basliklar1 genisletilerek daha kapsamli ve detayli bir sekilde incelenerek ifade giicii
daha yiiksek bir drneklem ile calisma Istanbul ile simirlanmadan Tiirkiye genelinde
yapilarak farkli ciktilara ulagilabilir. Boylelikle calisma sartlarinin farklilagsmast,
kilttirel farkliliklarin devreye girmesi, ekonomik sartlarin farklilasmasi ve cografik
kosullarin farklilasmas ile spiritiiel liderlik 6zelliklerinin benimsenerek uygulamaya

67



dontismesi noktasinda gozlemlenecek olan farkliliklar bulunabilir vede bu farkliliklar
litaratiire katki saglayabilir.

Bu ¢alisma hizmet sektoriine yonelik yapildigindan spiritiiel 6zelliklerin yalnizca bu
sektor iizerinden degerlendirilmeyerek diger bircok faaliyet alaninda da oldukca
kapsamli ¢alismalar yapilabilecegi ve bu dogrulduta sektor farketmeksizin ortak
spiritiiel liderlik 6zellikleri daha detayli bir sekilde ele alinabilir. Bunun yani sira farkli
sektorlerde bir faaliyet alan1 belirlenerekte ¢alisma yapilabilir.

Boylelikle spiritiiel liderlik alaninda biitiinsel ve sektorel bazli 6znel liderlik 6zellikleri
ortaya konulmus olacak ve sonraki liderlik ¢caligmalarina 1s1k tutacaktir.

Su zamana kadar yapilmis olan liderlik genelinde ve spiritiiel liderlik 6zelindeki
gelisimler aktarilmis olup bundan sonra gergeklesecek olan gelismeleri de yapilan
calisamalarla ortaya ¢ikarmak adina zenginlestirilmis iceriklerle farkli sonuglara
ulagilarak literatiire katki saglanabilir.

Calismanin Yonetimsel Etkileri

Organizasyonlarda yapilan yenilik¢ilik ve adaptasyonun calisanlara dogru bir sekilde
uygulanmast sonucu bu durumun c¢alisanlarin motivasyonunu yiikselttigini
sOyleyebiliriz. Calisanlarin motivasyonlarinin yiiksek olmasi simdiye kadar yapilan
biitiin ¢aligmalarda gosteriyor ki organizasyonlar: olumlu anlamda etkilemekte 6nemli
rol oynamaktadir. Yaptigimiz arastirma neticesinde diyebiliriz ki ¢alisanlarin
anlam/istek ve ait olma duygusu insan sermayesi boyutlarindan c¢alisan sosyal
sermayesini yiiksek diizeyde ve olumlu bir sekilde etkilemektedir. Bu olumlu etkinin
sonucunda spiritiiel liderlik 6zellikleri tagiyan kisilerin bir¢ok sekilde organizasyonun
yonetiminde kolaylastiric: etkierinin oldugu goriilmektedir. Oncelikle bu calisma
[stanbul baglaminda yapildigindan burada hizmet sektdriinde galisan beyaz yakalilarin
spiritiiel liderden olumlu olarak etkilendiklerini ve bu etkiler ile insan sermayesini
olusturan bu kisiler icerisinde yer aldiklart Orgiitleri gelistirerek katki
saglamaktadirlar. Aslinda bakildiginda da simdiye kadar yapilan aragtirmalarda
degilnildigi gibi spiritiiel liderligin amacida lider ile takipgileri arasinda yer alan
istek/anlam ve ait olma durumlariyla manevi anlamda huzuru mutlulugu bulma ve
ihtiyaclarimi bu sekilde karsilama olarak belirtebiliriz. Bu durumun sonucunda
dogacak olan oOrgiite olan baglilik ile verimliligin arttigini sdylebiliriz. Aidiyet
duygusunda bireyin 6zsaygisini yiikseltme konusuda olduk¢a 6nemli oldugundan
burada yoneticilere biiylik is diismekte olup bireyin bu ihtiyacinin karsilanmasi
dogrultusunda calisanin1 taktir ederek onun anlasildigini bir sekilde bilmesini
saglamalidir. Boylece anlasildigini ve takdir gordiiglinii hisseden kisiler bir araya
gelerek gruplart olusturmakta ve aitlik duygusu artmaktadir. Buda beraberinde
organizasyonlarda baglilik ve biitiinlesme duygusunu getirdiginden organizasyonlarda
olumlu etkiler goriilmesini saglamaktadir.
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TARTISMA

Son zamanlarda, organizasyonlarda rakabetteki stiinliigiin  stirekliligini
saglayabilmek adina isgorenlerin performaslarin1 arttirabilmek, isgdrenlerin
potonsiyellerini kullanabilmeleri adina yeteneklerininin farkina varmalarin1 saglamak
ve slirekli olarak degisim saglayan g¢evresel kosullarda daha esnek isgorenler ile
calisabilmek onlar gelistirebilmek adina pozitif yonlii bir yaklagima ihtiyag
duyulmaktadir (Kutanis ve Orug, 2014).

Degisim yoOnetimi ¢aligmalart ve orgiit ¢alismalar1 orgiitsel yasamin pozitif esasi
olarak hem en genis hemde en az bilinmekte olan kaynagidir. Bu durumda bu kisimda
kullanilmakta olan yontem ve araglarin oldukca kisitli kalmasina neden olmaktadir
(Narcikara, 2017). Spiritiiel liderlik teorisi yaklasimi da bu araglardan Onde
gelenlerden biridir.

Spiritiiel liderligin insan sermayesi iizerine etkisini calisan baska bir arastirma
bulunmamakla birlikte spiritiiel liderligin baska faktorlere etkisini inceleyen
caligmalar asagida yer alan kisimda, literatiirde yer alan bilgiler ile degerlendirilmis
olmaktadir.

Wibawa’nin (2014) yapmis oldugu ¢alismada arastirma bulgulari, kurum kiiltiirtiniin,
spiritiiel liderlik tutumunun ve sirketteki insan sermayesi yoluyla ¢alisan bagliliginin
artma cabalar1 {lizerinde yonetsel c¢ikarimlara sahiptir. Calisma, orgiit kiiltliriiniin
calisan baghligini 6nemli o6l¢iide etkilemedigini bulmustur. Bu sonug, Bali,
Denpasar'daki bir 6zel hastane tarafindan benimsenen orgiit kiiltiiriiniin, dis
paydaslarin yani tiiketicilerin ¢ikarlaria digsal bir odaklanmay1 ifade eden bir kiiltiire
yol agma egiliminde oldugu ve bu nedenle buna etki etmedigi acgiklanabilir, clinkii
calisan baghlig1 i¢c paydaslar1 kapsamaktadir. Bununla birlikte, bir biitiin olarak orgiit
kiiltiiriiniin manevi liderligi ve insan sermayesini olumlu ve anlamli bir sekilde
etkileyen bir faktor oldugu agiklanabilir. Bu durumda insan sermayesi, orgiit kiiltiirti
ve spiritiiel liderligin calisan bagliligina yaptigi etkiye aracilik etmede merkezi bir role
sahiptir. Diger bir deyisle, insan sermayesinin varligi, ¢alisan bagliliginin olusmasinda
cok onemli bir faktor haline gelmektedir.

Narcikara’nin (2017) yapmis oldugu calismada arastirma bulgular: spiritiiel liderlik
davraniglar1 gosteren galisanlarin olmasi organizasyonlarda bir¢ok agidan yonetimi
kolaylastirdigin1 olumlu etki sagladigini gostermektedir. Bu caligma neticesinde
Tirkiye baglaminda da spiritiiel liderlik davranisinin is gorenlerin psikolojik
sermayelerine ve orgiitsel destek algilarina fayda sagladigi gorilmiis olup, is
gorenlerin kurumlar1 tarafindan giiclendirilmeleri konusundaki algi olusumunun
saglanmasi acisindan yardimei olan bir liderlik bi¢imi oldugu kanitlanmstir.
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Samul (2019) ise yaptigi calismada, spiritiiel liderlik teorisinin siirdiiriilebilirlik
baglaminda daha da gelistirilmeye deger oldugunu vurgulamistir. Spiritiiel liderlik,
diger teorilerle karsilastirildiginda biitiinciil bir bakis agis1 gibi goriinmektedir. Bu,
yalnizca tek bir 6zellik, davranis veya beceri ya da Onceki teoriler gibi baglamsal
faktorlerle ilgili degildir. Liderlikte spiritiiellik, liderin 6zelliklerini, davranislarini,
tutumlarin1 ve yeteneklerini etkileyen diiriistliik, biitiinliik, sevgi, sefkat, minnettarlik
gibi evrensel degerlere uygun olarak ilerlemeye odaklanir. Siirdiiriilebilir faaliyetlerde
bulunmak i¢in manevi degerlere ihtiya¢ vardir. Bu degerleri takip ederek ne
diistindiigiimiizii, kim oldugumuzu, ne yaptiimizi ve bunu nasil yonettigimizi
belirleriz. Spiritiiel liderler basarilidir ¢iinkii kendilerini veya diger insanlari,
durumlar1 ve organizasyonlari degistirmeye ihtiyaclari yoktur. Daha ¢ok manevi
degerleri vurgulayarak kendilerini ve diger insanlari uyandirirlar bu sekilde de
durumlari ve organizasyonlar1 daha siirdiiriilebilir hale getirirler. Evrendeki her seyin
birbirine bagli oldugu ve her seyin iizerinde bir giic oldugu bilinci, kisinin kendi
eylemlerinin sorumlulugunu almasina ve bu eylemlerin baskalari, ayrica gelecek
nesiller ve gevre tizerindeki etkisini gérmesine izin verir. Bu durumda sorumlu ve
stirdiirtilebilir kararlar almaya yol agar. Spiritiiel liderlik, siirdiiriilebilir bir igyerinin
catis1 olan igyerinde spiritiiellik ihtiyacini ortaya koyan bir¢ok ¢alismada da bahsedilen
bir arastirma alanidir.

Ozgan ve Bozbayindir (2013) ise yaptig1 calismada, dgretmenlerin motivasyonlartyla
spiritiiel liderlik algilar1 arasinda bulunan iliskiyi incelemistir. Yapilan analizler
sonucunda Ogretmenlerin motivasyonlartyla spiritiiel liderlik algilart igerisinde
olduk¢a yiiksek seviyede pozitif yonlii ve anlamli bir iliskinin meydana geldigi
goriilmektedir. Bundan dolay1 6gretmenlerin spiritiiel liderlik algilarinin seviyesinin
artmasiyla birlikte dogru orantili olarak motivasyonlarinin arttigi da gézlemlenmis
bulunmaktadir.

Widodo ve Suryosukmono (2021) yaptigi calismada spiritiiel liderligin igyeri
spiritiielligi izerindeki etkilerini araci rolii olarak kendini agsma {izerinde incelemistir.
Kendini asma ile 6nemli bir olumlu etkiye sahip olan isyeri spiritiielligi gibi, spiritiiel
liderligin de kendini agma ile yiiksek diizeyde anlamli ve bir pozitif iligkisi oldugu
goriilmektedir.

Udin’in (2019) yaptig1 calisma, spiritiiel liderligin ¢alisan performansini olumlu ve
onemli dlgiide etkiledigi gézlemlenmistir. Ozellikle vizyon, umut/inang ve fedakar
sevgisi agisindan spiritiiel liderlik ne kadar yiiksekse, ¢alisanlarin performansi o kadar
gelismis olur. Spiritiiel liderlik, artan verimlilik ve performans seviyesini tesvik etmek
icin gii¢lendirilmis ekip arasinda uyum saglamaktadir.

Jufrizen ve digerlerinin (2019) yaptig1 ¢alismada, arastirma sonuglarina dayali olarak
spiritiiel liderlik ve orgiitsel bagliligin 6gretim gorevlileri iizerindeki etkisinin anlaml
ve pozitif yonlii oldugu sonucuna varmislardir.
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Bu calismada, ¢alisma hayatinda maneviyata ve ruhani doygunluga alan acan spiritiiel
liderligin, insan sermayesi tizerindeki etkisini inceyelerek, Tirki’ye baglaminda
yapilan ilk c¢alisma olmasi nedeniyle de literatiire 6zgiin ve Onemli bir katki
saglayacagini umuyoruz. Yapilan arastirmanin literatiire saglamis olacagi en énemli
katkisi ise spiritiiel liderlik ve insan sermayesi arasinda yer alan iliskinin anlamli ve
pozitif bir iligkinin bulgularidir.

71



KAYNAKCA

Ackerson. L. Children’s Behavior Problems: Relative Importance And Inter
Correlation Among Traits Chicago Press, 1942

Afsar, B., & Badir, Y. (2016). Workplace spirituality, perceived organizational support
and innovative work behavior: The mediating effects of person-organization fit.
Journal of Workplace Learning, 29(2), 95-109.

Ali, M., Egbetokun, A., & Memon, M. H. (2018). Human capital, social capabilities
and economic growth. Economies, 6(1), 2.

Akmei, T., & Eksi, H. (2017). Lise Ogretmenlerinin Yonetici Ruhsal Liderlik
Algilarinin - Ogretmen Liderligi ve Oz-Yetkinliklerine Etkisi. Degerler Egitimi
Dergisi, 15(34).

Akpmar, A. T. (2000). Entelektiiel Sermaye Kavrami. Kocaeli Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti Dergisi, 1, 51-59.

Aktan, C. C., & Tung, M. (2008). Bilgi Toplumu ve Ozellikleri. Yeni Tiirkiye Dernegi,
118-134.

Allen, C. L. (1972). The Miracle Of Love. Old Tappen, New Jersey: Fleming H.
Revell.

Allen, K. A. (2020). The psychology of belonging. Routledge.

Allen, K. A., Kern, M. L., Rozek, C. S., Mclnerney, D. M., & Slavich, G. M. (2021).
Belonging: A review of conceptual issues, an integrative framework, and directions
for future research. Australian Journal of Psychology, 73(1), 87-102.

Al-Malki, M. Ve Juan, W. (2018). Liderlik Tarzlar1 ve is Performansi: Bir Literatiir
Taramasi. Uluslararasi Isletme Arastirmalari ve Pazarlama Dergisi , 3 (3), 40-49.

Ankaralioglu, S. (2020). Farkli okul kademelerinde gorev yapan 6gretmen algilarina
gore yoneticilerin ruhsal liderlik stilinin okul kiiltiiriine etkisi (Master's thesis, Istanbul
Sabahattin Zaim Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Egitim Bilimleri Anabilim
Dal1).

Antonopoulou, H., Halkiopoulos, C., Barlou, O., & Beligiannis, G. N. (2021).
Transformational Leadership And Digital Skills In Higher Education Institutes:
During The Covid-19 Pandemic. Emerging Science Journal, 5(1), 1-15.

Arzum Eken Celik ve Selguk Pergin, “Entelektiiel Sermayenin Isletme Bazinda
Olgiilmesi ve Degerlendirilmesi”, Muhasebe ve Denetime Bakis, Say1:2, Ekim 2000,
S.113.

72



Aslan, S., & Uyar, S. (2015). Saghk Yéneticilerinde Liderlikte Ozellikler Teorisi
Algilamalari. International Journal Of Social Sciences And Education Research, 3(2),
519-530.

Ashmos, D. P., & Duchon, D. (2000). Spirituality At Work: A Conceptualization And
Measure. Journal Of Management inquiry, 9(2), 134-145.

Asikoglu, R., Kurt, M., & Ozcan, K. (2008). Entelektiiel Sermaye: Teori, Uygulama
ve Yeni Perspektifler. Gazi Kitabevi.

Avci, U., & Topaloglu, C. (2009). Hiyerarsik Kademelere Gore Liderlik
Davranislarin1~ Algilama  Farkliliklari:  Otel  Calisanlari  Uzerinde  Bir

Aragtirma. Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar
Dergisi, 2009(1), 1-20.

Avery, G. C., & Bergsteiner, H. (2011). Sustainable leadership practices for enhancing
business resilience and performance. Strategy & Leadership.

Barney, J. B., Wicks, J., Otto Scharmer, C., & Pavlovich, K. (2015). Exploring
Transcendental Leadership: A Conversation. Journal Of Management, Spirituality &
Religion, 12(4), 290-304.

Burns, J.M., (1978). Leadership, Harper & Row Publishers, New York

Bakan, I. (2008). Orgiit Kiiltiirii ve Liderlik Tiirlerine Iliskin Algilamalar ile
Yoneticilerin Demografik Ozellikleri Arasindaki Iliski: Bir Alan Arastirmasi.
Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Iibf Dergisi, 10:14, 1-28.

Bakan, 1., & Biiyiikbese, T. (2010). Liderlik “Tiirleri” Ve “Gii¢ Kaynaklar1” Na Iligkin
Mevcut-Gelecek Durum Karsilagtirmasi: Egitim Kurumu Yoneticilerinin Algilarina
Dayal1 Bir Alan Aragtirmasi.

Bass, B. M. (1990), Bass & Stogdill“S Handbook Of Leadership, 3rd Edition, The
Free Press, New York

Baykal, E. (2019). Rol-I¢ci ve Rol-Ustii Performansin Isyeri Ruhsalligi Ile
Arttirtlmast. Uluslararast Hukuk ve Sosyal Bilim Arastirmalar1 Dergisi, 1(1), 15-25.

Baykal, E. (2019a). Person Organization Fit: Spiritual Way To Boost
Performance. Asya Studies, 3(9), 31-43.

Baykal, E. (2019b). Participation Banks: A Suitable Environment For Workplace
Spirituality. Mevzu—Sosyal Bilimler Dergisi, (2), 43-63.

Baykal, E. (2019c). Spiritual leadership in collectivist cultures: Turkey example.
In Science and Spirituality for a Sustainable World: Emerging Research and
Opportunities (pp. 44-69). IGI Global.

Baykal, E. (2019d). Effect of workplace spirituality on work engagement: Mediator
effect of altruistic love. PressAcademia Procedia, 9(1), 61-64.

73



Baykal, E. (2020). A Model On Authentic Leadership In The Light Of Hope
Theory. Sosyal Bilimler Arastirmalari Dergisi, 10(3).

Baykal, E. (2021). Understanding Religion As A Phenomenon In Workplace
Sprituality: A Durkheimian Approach. Spiritual Psychology And Counseling, 6(2),
27-41.

Baykal, E. ve Zehir, C. (2018). Mediating Effect Of Psychological Capital On The
Relationship Between Spiritual Leadership And Performance. E+M Ekonomie A
Management, 21(3), 124-140.

Biswakarma, G. (2018). Impact of workplace spirituality on employee productivity in
Nepalese hospitality organizations. Journal of Tourism and Hospitality Education, 8,
62-76.

Blanchard, K. H., Zigarmi, P., & Zigarmi, D. (1985). Leadership And The One Minute
Manager. Increasing Effectiveness Through Situational Leadership. New York:
Morrow Print.

Bollen, K. A., & Lennox, R. (1991). Conventional Wisdom On Measurement: A
Structural Equation Perspective. Psychological Bulletin, 100, 305-314.

Bowman, M. A., & Northouse, P. G. (2001). Instructor's Manual To Accompany
Leadership: Theory And Practice.

Bozbura, F. T., & Toraman, A. (2010). Tiirkiye'de Entelektiiel Sermayenin Olgiilmesi
Ile Tlgili Model Calismas1 Ve Bir Uygulama. Itiidergisi/D, 3(1).

Bontis, N. (1996). There’s A Price On Your Head: Managing Intellectual Capital
Strategically. Business Quarterly, Summer 60(4), 40-46

Brown, A., Osborn, T., Chan, J. M., & Jaganathan, V. (2005). Managing intellectual
capital. Research-Technology Management, 48(6), 34-41.

Bulgurlu, E. B. (2011). Entelektiiel Sermaye ve Entelektiiel Sermayenin
Olgiilmesi. Muhasebe ve Vergi Uygulamalar1 Dergisi, 4(3), 1-14.

Biiyiikozkan, G. (2002). Entelektiiel Sermaye Yonetimi. In Kalder Forum, Nisan-
Mayis-Haziran (No. S 35, P. 44).

Cashman, K. (1998). Leadership From The Inside Out. Provo, Ut: Executive
Excellence Publishing.

Cattell,Rb. Catpell, R. B. Description And Measurement Of Personality. New York:
World Book, 1946

Chen, C. Y., & Yang, C. F. (2012). The Impact Of Spiritual Leadership On
Organizational Citizenship Behavior: A Multi-Sample Analysis. Journal Of Business
Ethics, 105(1), 107-114.

Conger, J. A. (1994). Spirit At Work: Discovering The Spirituality In Leadership (P.
199). San Francisco: Jossey-Bass.

74



Contreras, F., Baykal, E., & Abid, G. (2020). E-Leadership And Teleworking In Times
Of Covid-19 And Beyond: What We Know And Where Do We Go. Frontiers in
Psychology, 3484.

Cook, M. J., Elder, L., & Ward, G. (1997). Decision making, planning, and teams.

Covey, S. R. (1991). Principle-Centered Leadership. New York: Fireside/Simon &
Schuster.

C.Tseng ve Y. J. Goo, “Intellectual Capital And Corporate Value In An Emerging
Economy: Emperical Study Of Taiwanese Manufacturers”, R&D Management, Cilt:
35, Say1:2, 2005, S.187-201.

Cakar, Y. (2019) Yenilikgilik kiiltiirii ve yenilik¢ilik potansiyeli arasindaki iliskide
degisime direncin moderator etkisi: Cok kiiltiirli Tiirk firmalarinda bir
uygulama (Master's thesis, Sosyal Bilimler Enstitiisii).

Cat1, Wc (2003). Din ve Maneviyat. Din Sosyolojisi El Kitab1 , 137-148.

Celik, A. E., & Perg¢in, S. (2000). Entelektiiel Sermayenin Isletme Bazinda Olgiilmesi
ve Degerlendirilmesi. Muhasebe ve Denetime Bakis, 1(2), 111-118.

Dardot, P. Ve Laval, C. (2012) Diinyanin Yeni Akl1: Neoliberal Toplum Uzerine
Deneme, Cev. Isik Ergiiden, Istanbul Bilgi Universitesi Yaymnlari, Istanbul.

Delbecq, A. L., Fry, L. W., Goldman Schuyler, K., & Williams, P. (2016). Teaching
About Religion, Spirituality, And Leadership in Management And Leadership
Courses. In Academy Of Management Proceedings (Vol. 2016, No. 1, P. 13289).
Briarcliff Manor, Ny 10510: Academy Of Management.

Demir, H. (1999). Isletme Yoénetim ve Organizasyonundaki Yeni Y&nelimler Ve
Yonetici Fonksiyonlarmin Degisen Boyutu. Verimlilik Dergisi, 4, 96.

Dewhurst, Fw ve Navarro, Jgc (2004). Dis Uygulama Topluluklart ve iliskisel
Sermaye. Ogrenen Organizasyon.

Dogan, S. (2016). Cagdas Liderlik Yaklasimlari: Vizyoner Liderlik-Doniisiimcii
Liderlik-islemci Liderlik. Pegem Atif Indeksi, 97-141.

Duchon, D., & Plowman, D. A. (2005). Nurturing The Spirit At Work: Impact On
Work Unit Performance. The Leadership Quarterly, 16(5), 807-833.

Dutton, J. E. (2003). Energize Your Workplace: How To Create And Sustain High-
Quality Connections At Work. John Wiley & Sons.

Dzenopoljac, V., Yaacoub, C., Elkanj, N., & Bontis, N. (2017). Impact of intellectual
capital on corporate performance: evidence from the Arab region. Journal of
Intellectual Capital.

Edvinsson, L. Ve Malone, M.S. (1997) “Intellectual Capital Realizing Your
Company’s True Value By Finding Its Hiden Brainpower”, Harperbusiness, New
York, Ny.

75



Efil, Ismail (2009), Yénetim ve Organizasyon, 10. Baski, Alfa Aktiiel Yaynlari,
Bursa.

Ercgetin, S., (2000), Lider Sarmalinda Vizyon, 2.Baski, Nobel Yayin Dagitim, Ankara.

Ergiin, E., Tas¢1i, B. S., & Latifoglu, N. (2019). Insan Sermayesi: Ogrenen
Organizasyonlar, Kurumsal Akademiler, Sirket Universiteleri. Ekin Yayinevi, Bursa.

Farmanesh, P., Zargar, P., Esenyel, V., & Vehbi, A. (2021). Linking Spiritual
Leadership and Boundary-Spanning Behavior: The Bright Side of Workplace
Spirituality and Self-Esteem. SAGE Open, 11(3), 21582440211040775.

French, J.R.P. & Raven, B. (1968). The bases of social power. In D. Cartwright and
A. Zander (Eds.), Group dynamics: Research and theory, (pp. 259-269). New York:
Harper & Row. (Original work published in 1959).

Friedman, S.D., & Lobel, S.(2003). The Happy Workaholic: A Role Model For
Employees.The Academy Of Management Executive, 17(3), 87-98.

Fowler, J. (2017). From Staff Nurse To Nurse Consultant: Spiritual Care Part 1: The
Importance Of Spiritual Care. British Journal Of Nursing, 26, 478. D0i:10.12968/
Bjon.2017.26.8.478

Foucault, M. (2007) Cinselligin Tarihi, Cev. Hiilya Ugur Tanridver, Ayrint1 Yayinlari,
[stanbul.

Foucault, M. (2008) The Birth Of Biopolitics, Cev. Graham Burchell, Palgrave, New
York.

Fairholm, G. W. (1997). Capturing the hearth of leadership: Spirituality and
community in the new American workplace. Wesport, CT: Praeger.

Fairholm, G. W. (1998). Leadership As An Exercise In Virtual Reality. Leadership &
Organization Development Journal.

Fairholm, G. W. (2001). Mastering inner Leadership. Greenwood Publishing Group.

Fryback, P. B., & Reinert, B. R. (1999, January). Spirituality and people with
Poetentially fatal diagnoses. In Nursing forum (Vol. 34, No. 1, pp. 13-22). Oxford,
UK: Blackwell Publishing Ltd.

Fry, L. W. (2003). Toward A Theory Of Spiritual Leadership. The Leadership
Quarterly. 14, 693-727.

Fry, L. W. (2005). Toward A Theory Of Ethical And Spiritual Well-Being, And
Corporate Social Responsibility Through Spiritual Leadership. In R. A. Giacalone &
C.L. Jurkiewicz (Eds.), Positive Psychology In Business Ethics And Corporate
Responsibility (Pp. 47-83). Greenwich, Ct: Information Age Publishing.

76



Fry, L. W. & Whittington, J. L. (2005). Avolio, B., Gardner, W. & Walumbwa, F.
(Eds.). Authentic Leadership Theory And Practice: Origins, Effects, And
Development Monographs In Leadership And Management, Vol. 3, 183-200.

Fry, L. W., Vitucci, S., & Cedillo, M. (2005). Spiritual leadership and army
transformation: Theory, measurement, and establishing a baseline. The leadership
quarterly, 16(5), 835-862. 43-46.

Fry, L. W., & Matherly, L. L. (2006). Spiritual leadership as an integrating paradigm
for positive leadership development. International Gallup Leadership Summit,
Washington, DC, 84, 265-278.

Fry, L. W., & Slocum Jr, J. W. (2008). Maximizing The Triple Bottom Line Through
Spiritual Leadership. Organizational Dynamics, 37(1), 86-96.

Fry, L. W., & Cohen, M. P. (2009). Spiritual Leadership As A Paradigm For
Organizational Transformation And Recovery From Extended Work Hours
Cultures. Journal Of Business Ethics, 84(2), 265-278.

Fry Lw, Hannah St, Noel M, Walumbwa Fo. Impact Of Spiritual Leadership On Unit
Performance (Retracted Article. See Vol. 25, Pg. 1073, 2014). Leadersh Q.
2011;22(2):259-70.

Fry, L.W., Nisiewicz, M.S. Maximizing the Triple Bottom Line through Spiritual
Leadership; Stanford University Press: Redwood City, CA, USA, 2013

Fry, L. W. J., & Egel, E. (2017). Spiritual Leadership. 2017 Volume 20 Issue 3, (3).

Fry, L. W. (2018). Spiritual Leadership In The Workplace. Oxford Bibliographies.
Retrieved From Doi, 10, 9780199846740-0147.

Fry, L W, & Egel, E. (2021). Global Ileadership  for
sustainability. Sustainability, 13(11), 6360.

Fourboul, C. V. (2011). La Spiritualité Des Dirigeants En Situation De Passage De
Leadership. Management Avenir, (8), 202-220.

Geng, A. K. (2018). Entelektiiel Sermaye ve Biiyiik Olgekli Isletmelerin Katma
Degerine Etkisi: Tiirkiye’de Bir Arastirma. Yayinlanmamis Doktora Tezi, Istanbul
Universitesi-Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Giacalone, R. A., & Jurkiewicz, C. L. (2003). Right from wrong: The influence of
spirituality on perceptions of unethical business activities. Journal of Business Ethics,
46(1), 85-97.

Goldberg, Joan Rachel (2006). "Spirituality, Religion And Secular Values: What Role
In Psychotherapy". Family Therapy News 25: 16-17.

Gogen, A. (2017). Egitim Kurumlarinda Isyeri Ruhsalligiin Gelistirilmesine Y&nelik
Deneysel Bir Uygulama.

77



Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1976). Motivation Through The Design Of Work:
Test Of A Theory. Organizational Behavior And Human Performance, 16(2), 250-
279.

Hand, J. R., & Lev, B. (Eds.). (2003). Intangible Assets: Values, Measures, And Risks:
Values, Measures, And Risks. Oup Oxford.

Harvey, I. S., & Cook, L. (2010). Exploring The Role Of Spirituality In Self-
Management Practices Among Older African American And Non-Hispanic White
Women With Chronic Conditions. Chronic Illness, 6, 111-124. Do0i:10.1177/
1742395309350228

Hill, P. C., Pargament, K. I., Hood, R. W., Mccullough, M. E., Swyers, J. P., Larson,
D. B., & Zinnbauer, B. J. (2000). Conceptualizing Religion And Spirituality: Points
Of Commonality, Points Of Departure. Journal For The Theory Of Social Behavior,
30, 51-77

Hudson, R. (2014). The question of theoretical foundations for the spirituality at work
movement. Journal of Management, Spirituality & Religion, 11(1), 27-44

James, W. (2002). The Varieties Of Religious Experience. Mineola, Ny: Dover
Publications.

Jones, K. F. (2018). Spirituality: More Than Just Religion. Journal Of The Australasian
Rehabilitation Nurses’ Association, 21(2), 12-14.

Jufrizen, J., Sari, M., Nasution, M. I., Akrim, A., & Fahmi, M. (2019). Spiritual
Leadership And Workplace Spirituality: The Role Of Organizational Commitment.

Kandemir, T. (2008). Entelektiiel Sermaye Kavrami ve Tarihsel Gelisimi. Bolim
Yazarlari Prof. Dr. Riza Asikoglu, 23.

Karaduman, S. (2010). Modernizmden Postmodernizme Kimligin Yapisal
Déniisiimii. Yasar Universitesi E-Dergisi, 5(17), 2886-2899.

Karagiil, M. (2003) Beseri Sermayenin Ekonomik Biiyiimeyle Iliskisi ve Etkin
Kullanimi, Akdeniz I.1.B.F. Dergisi, (5) 79-90.

Karagiil, M., & Diindar, S. (2006). Sosyal Sermaye Ve Belirleyicileri Uzerine Ampirik
Bir Calisma. Akdeniz {ibf Dergisi, 61-78.

Kanibir, H. (2004). Yeni Bir Rekabet Giicii Kaynagi Olarak Entellektiiel Sermaye ve
Organizasyonel Performansa Yansimalari. Journal Of Aeronautics And Space
Technologies, 1(3), 77-85.

Khoshpanjeh, M., Rahnama, A., Seyyedkalan, M. M., & Hoseinpour, A. (2012).
Evaluating The Role Of Spiritual Leadership Dimensions In Employee Empowerment
And Their Effect On Workforce Productivity. Journal Of Basic And Applied Scientific
Research, 2(8), 7681-7689.

78



Kiyat, B. D. (2018). Sosyal Sermayenin Kurum Kimligindeki 6nemi iizerine bir
inceleme. Avrasya Sosyal ve Ekonomi Arastirmalart Dergisi, 5(9), 131-146.

Kiyat, G. B. D., Ozgiiles, B., & Giinaydin, S. C. (2018). Algilanan kurumsal itibar ve
ise  baghligin duygusal emek davranigi {iizerine etkisi: saglik calisanlar
ornegi. Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 21(3), 473-494.

Kibritgioglu, A. (1998). Iktisadi Biiyiimenin Belirleyicileri ve Yeni Biiyiime
Modellerinde Beseri Sermayenin Yeri. Ankara Universitesi Sbf Dergisi, 53(01).

Kirkpatrick, S. A., & Locke, E. A. (1991). Do Traits Matter. Academy Of Management
Executive, 5(2), 48-60.

Klimoski, R., & Mohammad, S. (1994). Team Mental Model: Construct Or Metaphor?
Journal Of Management, 20, 403—437.

Kutanis, R. O., & Orug, E. (2014). Pozitif Orgiitsel Davranis ve Pozitif Psikolojik
Sermaye Uzerine Kavramsal Bir Inceleme. The Journal Of Happiness & Well-Being,
2(2), 145-159.

Kriger, M., & Seng, Y. (2005). Leadership with inner meaning: A contingency theory
of leadership based on the worldviews of five religions. The leadership
quarterly, 16(5), 771-806.

Kogel, T. (2005). Isletme Yoneticiligi, Beta Yayinlari, Yay.

Korkut, A., (2012). Ruhsal Liderlige iliskin Kuramsal Bir Inceleme. (Yayimlanmamus
Yiiksek Lisans Tezi). Inonii Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Malatya.

Kurtar, S. (2009). Ruhsal Liderlik Olgegi: Tiirkce Dilsel Esdegerlik, Gegerlik ve
Giivenirlik Calismasi. Yaymmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Yeditepe Universitesi-
Sosyal Bilimleri Enstitiisii. Istanbul.

Kiigtikahmet, L. (Ed.). (2005). Sinif yonetiminde yeni yaklagimlar. Nobel.

Lavorato Neto, G., Rodrigues, L., Rozendo Da Silva, D. A., Ribeiro Turato, E., &
Gomes Campos, C. J. (2018). Spirituality Review On Mental Health And Psychiatric
Nursing. Revista Brasileira De Enfermagem, 71, 2323-2333. D0i:10.1590/0034-7167-
2016-0429

Lazzarato, M. (2005) “Maddi Olmayan Emek”, Cev. Selen Gébelez - Sinem Ozer,
Italya’da Radikal Diisiince ve Kurucu Politika Iginde, Otonom Yayincilik, Istanbul.

Lewis, L. M., Hankin, S., Reynolds, D., & Ogedegbe, G. (2007). African America
Spirituality: A Process Of Honoring God, Others, And Self. Journal Of Holistic
Nursing, 25, 16-23. D0i:10.1177/0898010106289857

Lunenburg, Fc (2011). Isyerinde Oz Yeterlilik: Motivasyon ve Performans Igin
Cikarimlar. Uluslararas1 Yonetim, Isletme ve Y&netim Dergisi , 14 (1), 1-6.

79



Lord, R. G., De Vader, C. L., & Alliger, G. M. (1986). A meta-analysis of the relation
between personality traits and leadership perceptions: An application of validity
generalization procedures. Journal of applied psychology, 71(3), 402.

Madison, K., & Kellermanns, F. W. (2013). Is the spiritual bond bound by blood? An
exploratory study of spiritual leadership in family firms. Journal of Management,
Spirituality & Religion, 10(2), 159-182.

Mann, R. D. (1959), “A Review Of The Relationship Between Personality And
Performance In Small Groups”, Psychological Bulletin

Maxwell T (2003). Considering Spirituality: Integral Spirituality, Deep Science And
Ecological Awareness. Zygon. 38(2): 257 — 276.

Michael Hout, Claude Fischer, “Why More Americans Have No Religious Preference:
Politics And Generations”, American Sociological Review, 67(2), 2002, 165-190, S.
178; Glenn M. Vernon, “The Religious ‘Nones’: A Neglected Category”, Journal For
The Scientific Study Of Religion, 7(2), 1968, 219-229, S. 222.

Milliman, J., Czaplewski, A. J., & Ferguson, J. (2003). Workplace Spirituality And
Employee Work Attitudes: An Exploratory Empirical Assessment. Journal Of
Organizational Change Management.

Mirvis, P. H. (1997). Crossroads—“Soul Work” In Organizations. Organization
Science, 8(2), 192-206.

Mura, M., Lettieri, E., Spiller, N., & Radaelli, G. (2012). Intellectual capital and
innovative work behaviour: Opening the black box. International Journal of
Engineering Business Management, 4(Godiste 2012), 4-39.

Narcikara, E. B., & Zehir, C. (2016). Effect Of Organizational Support In The
Relationship Between Spiritual Leadership And Performance. International Journal Of
Humanities And Social Science, 6(12), 29-42.

Narcikara, E. (2017). Spiritiiel Liderlik Davramgmin Algilanan Performans Uzerine
Etkisi. (Yaymlanmig Doktora Tezi). Istanbul: Yildiz Teknik Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii.

Narcikara, E. B. (2017). Orgiit Ortaminda Artarak Yiikselen Olumluluk: Pozitif Orgiit
Okulu Bakis Perpektifi. Is'te Davranis Dergisi, 2(1), 20-33.

Narcikara, E. B. (2018). Spiritiielite (Ruhsallik) ve Is Ortaminda Anlam
Arayisi. Alanya Akademik Bakis, 2(1), 11-25.

Nick Bontis, “There’s A Price On Your Head: Managing Intellectual Capital
Strategically”, Business Quarterly, Summer, 1996, S.3.

N.Bontis, World Congress On Intellectual Capital Readings,
Butterworthheinemann/Kmci1 Press, Boston, Ma, 2002, S. 24.

80



N. Bontis, “Intellectual Capital: An Explaratary Study That Develops Measures And
Models”, Management Decision, Cilt: 36, Say1: 2, 1998, S. 68.

N. Yelkikalan ve E. Aydn, “Aile Sirketlerinde Profesyonellesmeyi Yonlendiren Bir
Dinamik: Entelektiiel Sermaye Birikimi”, Yonetim Bilimleri Dergisi, 2006, S. 134.

Northouse, P. G. (2011). Introduction To Leadership: Concepts And Practice. Sage
Publications.

Northcraft, Gregoy (1994), “Organizational Behavior”, Orlando: The Dryden Press

Orgev, M., & Giinalan, M. (2011). Isyeri Maneviyati Uzerine Elestirel Bir
Degerlendirme. Kahramanmaras Siit¢ii Imam Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 1(2), 51-64.

Omek, A. S., & Siyret, A. Y. A. S. (2015). Entelektiiel Sermaye ile Yenilik¢i Is
Davranisinin Isletme Performansina Etkisi: Bilisim Sektérii Uygulamasi. Dokuz Eyliil
Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 16(2), 91-116.

Oriicii, E., & Kanbur, A. (2008). Orgiitsel-Yonetsel Motivasyon Faktorlerinin
Calisanlarin Performans ve Verimliligine Etkilerini Incelemeye Yo6nelik Ampirik Bir
Calisma: Hizmet ve Endiistri Isletmesi Ornegi. Yonetim ve Ekonomi: Celal Bayar
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 15(1), 85-97.

Ozdemir, S., & Karakog, M. (2018). Bilgi Ekonomisi Ozelinde Universitelerde
Entelektiiel Sermayenin Olgiilmesi ve Raporlanmasi.

Ozgan, H., & Bozbayindir, L. B. A. B. F. (2013). Ogretmenlerin ruhsal liderlik algilar1
ile motivasyonlar arasindaki iliskinin incelenmesi. Usak Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, 6(1), 70-83.

Ozmakas, U. (2015). Insan Sermayesinin Kaynag1: Maddi Olmayan Emek. Toplum ve
Bilim, 135, 15.

Pablos, Po (2002). Asya, Avrupa ve Orta Dogu'dan Entelektiiel Sermaye Olg¢iimiiniin
Kaniti. Entelektiiel Sermaye Dergisi.

Pavenkov, O., Pavenkov, V., & Rubtcova, M. (2015). The altruistic behavior:
characteristic of future teachers of inclusive education in Russia. Procedia-Social and
Behavioral Sciences, 187, 10-15.

Pfeffer, J. (2003). Business And The Spirit: Management Practices That Sustain
Values. In R. A. Giacalone & C.L. Jurkiewicz (Eds.), Handbook Of Workplace
Spirituality And Organizational Performance (Pp. 29—45). New York: M. E. Sharp.

Pratt, M. G., & Ashforth, B. E. (2003). Fostering Meaningfulness In Working And At
Work. In K. S. Cameron, J. E. Dutton, & R. E. Quinn (Eds.), Positive Organizational
Scholarship (Pp. 309-327). San Francisco7 Berrett-Koehler.

Portin, B. S., Feldman, S., & Knapp, M. S. (2006). Purposes, Uses, And Practices Of
Leadership Assessment In Education. Center For The Study Of Teaching And Policy.

81



Radi Afsouran, N., C Thornton Ill, G., & Charkhabi, M. (2022). Leadership
Development Assessment Center: A Review on Advantages and Disadvantages for
Developing Leadership Behavioral Competencies. International Journal of
Organizational Leadership, 11(1), 71-88.

Rego, A., & E Cunha, M. P. (2008). Workplace Spirituality And Organizational
Commitment: An Empirical Study. Journal Of Organizational Change Management.

Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2000). Self-Determination Theory And The Facilitation
Of Intrinsic Motivation, Social Development, And Well-Being. American
Psychologist, 55, 68—78.

Samul, J. (2019). Spiritual Leadership: Meaning In The Sustainable
Workplace. Sustainability, 12(1), 267.

Sani, A., Soetjipto, B. E., & Maharani, V. (2016). The effect of spiritual leadership on
workplace spirituality, job satisfaction and ihsan behaviour (a study on nurses of
Aisyiah Islamic Hospital in Malang, Indonesia). International Journal of Applied
Business and Economic Research, 14(11), 7675-7688.

Seligman, M. E., & Csikszentmihalyi, M. (2000). Positive Psychology: An
Introduction. American Psychologist, 55, 5—14
Sezen, H. K., & Briukhanova, N. (2021). Human capital dimension of digitalization:

A comparative study for Turkey and Russia.

Smith, G., Minor, M. ve Brashen, H. (2018). Manevi Liderlik: Birden Fazla Perspektifi
Kucaklayan Bir Liderlik Tarz1 Rehberi. Ogretim arastirmasi dergisi, 7, 80-89.

Songur, A., & Negihan, I. N. C. E. (2020). Liderlik Tiirlerinin Calisan Motivasyonu
ve Performansina Etkisi: Bir Uygulama. Mehmet Akif Ersoy Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 7(Ozel Say1-Special Issue), 906-925

Stogdill, R. M. (1948). Personal Factors Associated With Leadership: A Survey Of
The Literature. The Journal Of Psychology, 35-71

Sahne, B. S., & Sar, S. (2015). Liderlik kavraminin tarihcesi ve Tiirkiye’de ilag
endiistrisinde liderligin 6nemi. Marmara Pharmaceutical Journal, 19(2), 109-115.

Sahin, K. (2019). Kusaklararas1 Liderlik ve Degisen Liderlik Olgusu (Doctoral
Dissertation, Marmara Universitesi (Turkey)).

Samiloglu F. (2002) Entelektiiel Sermaye , Gazi Kitabevi, Ankara

Tabak, A., Yal¢inkaya, H., & Erkus, A. (2012). Liderliklik Kavramina Tarihsel Bir
Bakais.

Tajfel, H. (1978), “Social Categorization, Social Identity And Social Comparison”,
Differantiation Between Social Groups: Studies In The Social Psychology Of
Intergroup Relations, Ed. H. Tajfel, London, Academic Press, Ss. 61-76.

82



Thompson, S. (2013). Hidden strength: Encouraging spiritual leadership attributes
among school leaders. Kentucky Journal of Excellence in College Teaching and
Learning, 10(2012), 9.

Toffler, A., Toffler, H., & Dicleli, Z. (1995). Yeni bir uygarlik yaratmak: ti¢iincii
dalganin politikas1. Tiirk Henkel Dergisi Yay.

Tourish, D., & Tourish, N. (2010). Spirituality At Work, And Its Implications For
Leadership And Followership: A Post-Structuralist Perspective. Leadership, 6(2),
207-224.

Turgut, E., & Begenirbas, M. (2014). iliskisel Sosyal Sermayenin Yenilik¢i Davranisa
Etkisinde Ortiilii Bilgi Paylasimi Davranisinin Aracilik Rolii. Nigde Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 7(1), 146-160.

Tunger, P. (2013). Orgiitlerde Performans Degerlendirme ve Motivasyon. Sayistay
Dergisi, (88), 87-108.

uUdin, U. (2019). Spiritual leadership and employee performance: An empirical
investigation. International Journal of Business Management and Economic
Review, 2(05), 54-61.

Uzay, S., & Savas, O. (2003). Entelektiiel sermayenin dl¢iilmesi: Mobilya sektoriinde
karsilastirmali bir uygulama 6rnegi. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 20(1), 163-181.

Valas, H., & Slovik, N. (1993). Variables Affecting Students’ Intrinsic Motivation For
School Mathematics: Two Empirical Studies Based On Deci's And Ryan's Theory Of
Motivation. Learning And Instruction, 3, 281-298.

Vargas, N., & Lloria, M. B. (2017). Performance and intellectual capital: how enablers
drive value creation in organisations. Knowledge and Process Management, 24(2),
114-124.

Vecchio, R. (1991), “Organizational Behavior”, Forthworth: The Dryden Press

Villenaa, V. H., Revilla, E., & Choi, T. (2011). The dark side of buyer—supplier
relationships: A social capital perspective. Journal of Operations Management, 29(6),
561-576.

Vitell, Scott J., King, Robert Allen, Howie, Katharina, Toti, Jeanfrancois, Albert,
Lumina, Hidalgo, Encarnaciéon Ramos ve Yacout Omneya (2016). "Spirituality, Moral
Identity And -Consumer Ethics:A Multi-Cultural Study". Journal Of Business Ethics,
139- 160.

Vroom, V. H., & Yetton, P. W. (1973). Leadership And Decision Making. Pittsburgh:
University Of Pittsburgh Press

83



Wang, G. G., Li, J., Qiao, X., & Sun, J. Y. (2010). Understanding The Corporate
University Phenomenon: A Human Capital Theory Perspective. International Journal
Of Human Resources Development And Management, 10(2), 182-204.

Wall, A. (2005). The Measurement And Management Of Intellectual Capital in The
Public Sector: Taking The Lead Or Waiting For Direction. Public Management
Review, 7(2), 289-303.

Wrzesniewski, A., & Dutton, J. E. (2001). Crafting A Job: Revisioning Employees As
Active Crafters Of Their Work. Academy Of Management Review, 26(2), 179-201.

Wibawa, I. M. A. (2014). The Role of Organizational Culture on Spiritual Leadership,
Human Capital, and Employee Loyalty.

Widodo, S., & Suryosukmono, G. (2021). Spiritual leadership, workplace spirituality
and their effects on meaningful work: Self-transcendence as mediator
role. Management Science Letters, 11(7), 2115-2126.

Wikipedia. (2019). Leadership. Haziran 2, 2019 Tarihinde Wikipedia The Free
Encyclopedia:  Https://En.Wikipedia.Org/Wiki/Leadership#Theories  Adresinden
Alind1.

Yereli, A. N., & Gersil, G. (2005). Entellektiiel Sermayeyi Olgme ve Raporlama
Yontemleri. Yonetim ve Ekonomi: Celal Bayar Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 12(2), 17-30.

Yukl, G. A. (1989), Leadership In Organizations, 2 Nd Edition, Prentice Hall Inc.,
New Jersey.

Yukl, G. (2009). Leadership In Organizations (7th Ed.). Upper Saddle River, Nj:
Prentice Hall.

Zel, U. (2011). “Kisilik ve Liderlik”. Ankara: Nobel Yaymcilik.

Zinnbauer, B. J., Pargament, K. I., Cole, B., Rye, M. S., Butter, E. M., Belavich, T. G,
Hipp, K. M., Scott, A. B., & Kadar, J. L. (1997). Religion And Spirituality: Unfuzzying
The Fuzzy. Journal For The Scientific Study Of Religion, 36, 549-564

84



EKLER

Ek. 1 Arastirma Anketi
Merhaba,

Bu anket formu, Medipol Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiinde yiiriitiilmekte olan
aragtirmanin “Spiritiiel Liderlik” isimli uygulama kismu ile alakalidir. Bu aragtirma
calismas1 tam olarak akademik bir amaca yonelik olup elde edilen sonuglarla is
ortaminda maneviyata ve ruhun tatminine alan agan spiritiiel (ruhsal) liderlik
davraniginin; ¢alisanlarin insan sermayesi algilari tizerindeki etkisini incelenmis olup
biliminin ilerlemesini ve ¢alisanlara katki saglamasini umut ediyoruz.

Bu c¢alismaya katilmak tamamen goniilliik esasina dayanmaktadir. Arastirmanin
amacina ulasilabilmesi igin verilen cevaplar sadece bu arastirma i¢in kullanilacaktir ve
kimseyle paylasilmayacaktir.

Calismaya verdiginiz degerli katkilar icin tesekkiir ederiz.

Asamdala somlar yoneticileriniz ve kuromunuz ile ilgili
genel diiginceleriniz dlgmeve vonelik olarak
tasarlanmastir.

Bu ankette, zom karsihifmdalki segenekler; (1) Kesinlikle
katilmivorum 2) Kismen katilivorum (3) Ne katilivorum
ne katlmivorum 4)Katiliyorom ve (3) Tamamen
Eatilivorum secenedini temsil etmektedir.

1-ViZYON

1. Caligtifim kurumun vizyonunu anlivorum ve bu
vizvona kendimi adadim.

2. Kurumumun vizvonu, beni, icimdeki en iyivi ortava
cikarmava sevk eder.

3. Kurumumun vizyonu agik ve beni zorlayicidir.

4. Kvrumumun vizyvonu, benim en vitksek performansiny
sergilememe neden olur.

L1 O
LI O
LI O
1O E
IO

2-UMUT - CABA

5. Kurumuma inaminm ve kurumumun misyonunu
bagarmas1 igin gereken “ne olursa olsun” yapmaya
goniilliviim.

[]
[
[
[]
[]
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6. Kurumumun tim ideallerine inanirim, bu nedenle
kurumumun bagarszina vardim etmek i¢in azimliyim ve
cok fazla ¢gaba harcarim.

7. Bagarmamiza vardimci olabilecek her sevi vaparak
kurumuma ve onun misvonuna olan inancimi
kanitlivorum.

8. Kurumuma mnamnm _bagarih olmamizs isterim bu
nedenle isimde zorlavict hedefler belirlerim.

3-RUHSAL YASAM

0. Yazam i¢in umut doluyum.

10. I5 arkadaslanmm ruhsal sagliklarma dikkat ederim.

11. Kendimi manevi degerleri olan bir kisi olarak
goririm.

12. Manevi bir uygulamay: sirdiiririm ( rnegin; ibadet
etme, dua etme dogada zaman gecirme, meditasyon,
manevi vazilar okuma_ voga, dini gelenekleri verine
getirme, giinlik vazma)

HjiNjn
LI O
LI O
10|
HEEyn

13. Manevi degerlerim, vaptifim secimleri etkiler.

[]
[]
[]
[]
[]

4-0DUL - FEDAKARLIK SEVGISI

14. Kurumumadaki liderler konustugu gibi hareket ederler,
liderlerimizin &zl s6zil birdir.

15. Kurumumdalki liderler diirfist ve algak gonillidir.

16. Kurumum giivenilir bir verdir ve ¢aliganlanna karg:
vefalidar.

17. Kurumumdaki liderler, calisanlarinin haklarim
koruyvacak cesarete sahiptir.

18. Kurumum ¢alisanlarna karsi saygil ve anlayighdr ;
calizanlarin sikintilaninda onlar igin bir sevler vapmak
ister.

LI O e e
LI O e e
LI O ET e e
1O E O
OO O

5-ISTEK/ANLAM

19, Yaptifim iy insanlann vasaminda farklar yaratir.

20. Yaptifim is benim igin anlamlidir,

21. Yaptigim i benim igin oldukca dnemlidir.

22_Is etkinliklerimi kendimce anlamli bulurum.

LI O]
LI O]
LI O]
1O C
LI O
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6-AIT OLMA

23 Kurumumun beni ve i3imi taktir ettifini hissederim

24, Kurumumun bana ve igime savgt duydugunu
hiszederim.

25. Isimden dolay: 6nemsendigimi hissederim.

26. Liderlerim tarafindan son derece savg: gordiigiimi
hissederim.

LI OO0

LI O]

LI O]

10O

LI O
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Ek. 2 Arastirma AnKeti Izin Yazilar

Engin Karadag <. i -
Alici: ben -

Merhaba Hocam;

Olcedi kullanabilirsiniz. Kolayliklar dilerim.
Engin.

Prof. Dr. Engin Karadag | Industrial and Organizational Psychology & Educational Leadership and Policy Studies
Akdeniz University | 07055 Kampus, Antalyo, TR
Co-Director: University Assessments & Reszorch Loboratory [Unidr]

Ercan Ergln
Alci: ben -

Merhaba Ferda Ulker
insan Sermayesi: Ofrenen Organizasyonlar, kurumsal Akademiler, Sirket Gniversiteleri
Asagidaki kaynag abf gstererek "insan Sermayesi” ile ilgili anket ifadelerini kullanabilirsiniz.

Calismalarninizda basgarilar dilerim.

Do¢.Dr. Ercan Ergiin

iyi Giinler
Yazarlar Ergin, E., Tagg B. 5., Latifoglu, N.
Yayin tarihi 2019
Yayinc Ekin Yayinevi, Bursa
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Ek. 3 Etik Kurulu Karar Formu

ISTANBUL MEDIPOL UNIVERSITESI

SOSYAL BILIMLER BILIMSEL ARASTIRMALA

ETIK KURULU KARAR FORMU

TIK KURULU

Ri

JiLE

&

BASVURU BIL(

ARASTIRMANIN ACIK ADI

Spiritiiel Liderligin insan Sermayesi Uzerindeki Etkisi;
Istanbul fli Hizmet Sektériinde Faaliy et (rdsteren
Firmalarda Caligan Beyaz Yakallar Uzerinde

KOORDINATORSORUMLL

ARASTIRMACI
UNVANUADISOY ADI

Ferda ULKER

KOORDINATORSORUMLL

ARASTIRMACININ
UZMANLIK ALANI

Yiiksek Lisans Ogrencisi

KOORDINATOR/SORUMLL

ARASTIRMACININ
BULUNDUGH MERKEZ

Istanbul

DESTEKLEYICI

ARASTIRMAYA KATILAN
MERKEZLER

TEK MERKEZL COK MERKEZLL

LILUSAL

ULUSLARARAS]

89



ISTANBUL MEDIPOL [NIVERSITES]
S0V AL BEILIMLER BILIVSEL ARASTIRMALAR ETIK KURULL

ETIE KURULL KARAR FORML

Versivan
F Belge A Tarihi P Disi
a E ARASTIRMA PROTOROL LV AN
EE Tiskge [  lngwmee] ] miger [
Ed

E‘ AL NS GONDLLED OLUR
a FORMIL

Tiske ] bmgmee [ ] miger[]

Karar Na: T4 Tarih:#9/06/2022

hoarar
Hilgileri

Yukarsda bilgileri verslen Sosyal Bilimler Bilimsel Aragtrmalar Etik Kol bagvurs dosyas: ile slgls
belgeler aragtirmamin gerekpe, amag, yaklapim ve yooternlen dikkate alimark incelenmey ve aragtrmamn
ctik ve hilimsel yonden wygun alduguna “oy biri§i™ tle karar verilmegtir

ISTANBUL MEDIPOL [NIVE

TES| SIEYAL BILIMLUER BILIMSEL ARASTIRVMALAR ETIK KURULL

BASKANIN 1INV

AN A SOV ADE | Pral D

Al BUYLUKASLAN

Armbrma il

1 v AdsSay k- I rmankk Alam L ] L8 ik hatikm [F
. |stankeal
Prod. [, Al lbetizimn
; ! Madipal @ 1«0 10 [«FE (B [0 .
BUYLEASLAN Lalmalan [iniversitesi Ly gundar
@ |stmnibenl
flr‘u}::\l yest Sinan Hukuk Mdipal @l |«Od 10 [«H [EA [0 Uvmunder
Sk [ niversitesi YEunda
|stankeal
Dog. D, Serbat YUKSEL | Finass Madipal 8O S S I D I I Y
Llmversies: -
|stankbeal
Medys ve
Dog. D, Ibesan EKEN Rme“ Madipal @l (k0 0 [svBE [eE [0 | Uvpunder
Llraverstes:
Arsgtinmalan
[ETHE
Do U, Pl Psikoloji Miedipal el e (e |uB (B [0] | Uveunde

DOGRUYOL

Limiversies:

Toplantud Bubinms

COVID-19 (Pandemi) nedeniyle etik kurul karannda, kunl Oyelerimizden uygunluk alinmagtar
Aragiirmaci iarafindan talep edilirse, COVID-19 {Pandemi} sonrazi slak imzali karar formuo
hazirlanabilir.

Sosyal Bilimler
Bilimsel Aragiemalar Etik Kurul Sekreten
Birgill BARDA
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