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OZET

Yasanan rekabet siireci ile birlikte 6nem arz eden insan kaynaginin verimlilikteki
etkisinin 6n plana ¢ikmasi liderlik kavramini daha 6nemli bir hale getirmistir. Bu
nedenle yonetim alaninda bir¢ok yonden ele alinan emek faktorii glinlimiizde manevi
ve ahlaki degerler acisindan da ele alinarak akademik c¢aligmalarda sik¢a yer alan
konular haline gelmistir. Ancak giiniimiize degin uygulanan liderlik yaklasimlarinda
genel olarak calisanlarin manevi yani ruhsal yoniiniin eksik birakildigi goriilmektedir
Kisinin kendisini ve digerlerini igten giidiilemesi i¢in gerekli olan degerler, tutumlar
ve davraniglar olarak ifade edilen ruhsal liderlik, orgiitlerde c¢alisan iggdrenlerin bu
anlamdaki eksikliklerini gidererek ruhsal ve psikolojik ydnden ortaya cikan
ihtiyaglarim1  karsilamayr hedeflemektedir. Zamanlarinin biiyiikk ¢ogunlugunu
igyerlerinde gecirmekte olan isgorenlerin diger ihtiyaglarinin yaninda bu
duygularininda ele alinarak yonetilmesi ve yonlendirilmesi personelin kurumlarina
kars1 olan diisiincelerini de etkilemektedir. Yonetsel anlayis ve orgiitsel politikalarin
bir eseri olan orgiitsel kiiltiir, calisanlarin 6rgiit ve yoneticilerine karsi olan tutum ve
davraniglarina yansimakta, olumsuzluk durumunda is arkadaslari ve yoneticilerine
kars1 sinik bir diisiincenin yaninda aym1 zamanda giivensizligin olusmasina neden
olmaktadir. Buna karsin yoneticilerdeki olumlu davranislar ise c¢alisanlar1 sinik
davraniglardan ziyade etkin ve verimli c¢alisan sadik calisanlar haline

doniistiirmektedir.

Bu amagctan hareketle ele alinan calismada degiskenler arasinda herhangi bir etkinin
olup olmadigim belirlemek i¢in Kars II Milli Egitim Miidiirliigiine bagl faaliyet
gosteren Ozel sektore ait okullardaki c¢alisanlar Orneklem alinarak caligma
yiirtitiilmiistir. Kolayda o6rneklem yonteminin kullanildigi c¢alismada veriler anket
teknigi kullanilarak elde edilmistir. Elde edilen veriler SPSS ve AMOS programlari

kullanilarak analiz edilmis, amaca ulasmaya yonelik olusturulan hipotezler,



korelasyon ve yapisal esitlik modeli ile test edilmis, sonuclar bu dogrultuda
yorumlanmistir.  Analizler sonucunda elde edilen bulgularda, ruhsal liderlik ile
orgiitsel sinizm arasinda negatif bir etki s6z konusu olurken, ruhsal liderlik ile

orgiitsel sadakat arasinda pozitif yonlii bir etkinin oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Sozciikler: Ruhsal Liderlik, Orgiitsel Sadakat, Orgiitsel Sinizm
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ABSTRACT

The fact that the impact of human resources on productivity, which is important with
the competitive process, has come to the fore, has made the concept of leadership
more important. For this reason, the labor factor, which is discussed in many ways in
the field of management, has become a frequent subject in academic studies by
considering it in terms of moral and moral values. However, in the leadership
approaches applied to date, Spiritual leadership, which is expressed as the values,
attitudes and behaviors necessary for the inner motivation of the individual and
others, aims to meet the spiritual and psychological needs of the employees working

in organizations.

The management and direction of the employees, who spend most of their time in
their workplaces, also affects the thoughts of the personnel towards their institutions
by considering these feelings as well as their other needs. Organizational culture,
which is a product of managerial understanding and organizational policies, is
reflected in the attitudes and behaviors of employees towards the organization and
their managers, and in case of negativity, it causes a cynical thought towards their
colleagues and managers, as well as causing distrust. Besides that, positive behaviors
of managers turn employees into loyal employees who work effectively and
efficiently rather than cynical behaviors. For this purpose, the study was carried out
by taking the sample of the employees in the private sector schools operating under
the Kars Provincial Directorate of National Education in order to determine whether
there is any effect between the variables in the study. In the study in which the
convenience sampling method was used, the data were obtained by using the survey
technique. The data obtained were analyzed using SPSS and AMOS programs, the

hypotheses created to reach the goal were tested with correlation and structural

i1



equation modeling, and the results were interpreted accordingly. In the findings
obtained as a result of the analysis, it was seen that there was a negative effect
between spiritual leadership and organizational cynicism, while there was a positive

effect between spiritual leadership and organizational obedience

Keywords: spiritual leadership, organizational loyalty, organizational cynicism
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ONSOZ

“Ruhsal liderligin Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel Sadakate etkisi” adli ¢alisma Kars
ilinde bulunan o0zel okullardaki calisanlar {izerinde ruhsal liderlik kavraminin
orgiitsel sinizm ve Orgiitsel sadakat kavramina olan etkisi analiz edilmeye

calisilmigtir.

Tezimin her asamasinda emegi gecen tez danismanim Dog. Dr. Yunus ZENGIN’e,
yasamum boyunca desteklerini benden hicbir zaman esirgemeyen annem Fatma
INCE’ye, babam Ahmet INCE’ye, abim Murat INCE’ye, desteklerini siirekli
hissettiren esim Omer EMINOGLU’na sevgili oglum Mustafa Efe EMiNOGLU’na,
yasantimin her aninda yanimda sevgili arkadaslarim Seda Akgiin ve Didem Anik’e

sonsuz tesekkiirlerimi borg bilirim.



TABLOLAR LiSTESI

Tablo 1.1. Yonetici ile Lider arasindaki Fark ..........c.ccoviiiiii, 11
Tablo 4.1. Demografik Ozelliklere Ait Bulgular ...........cccocovvveveviviveieiieeeeeeeenas 79
Tablo 4.2. Normallik Testi SONUGIATT........c.coviiiiiiiiiiiieee e 81
Tablo 4.3. Ruhsal Liderlik Olgeginin Giivenilirlik Analizi ..........c..ccecvveverrererrreennnn. 82
Tablo 4.4. Ruhsal Liderlik Olcegine Ait Dogrulayici Faktdr Analizi...............c........ 84
Tablo 4.5. Dogrulayict Faktdr Analizi Sonuglarina Ait Standart Uyum Indeks
DIEERIICTL ...t 86
Tablo 4.6. Ruhsal Liderlik Olcegine iliskin Uyum Indeksi Sonuglart ...................... 86
Tablo 4.7. Ruhsal Liderlik Olcegine iliskin Uyum Indeksi Sonuglart ...................... 87
Tablo 4.8. Orgiitsel Sadakat Olgeginin Giivenilirlik ANalizi...........ccccovreverrirerrirennnn. 88
Tablo 4.9. Madde Silindiginde Orgiitsel Sadakat Olceginin Giivenilirlik Analizi .... 89
Tablo 4.10. Orgiitsel Sadakat Olgegine Ait Dogrulayict Faktdr Analizi ................... 90
Tablo 4.11. Orgiitsel Sadakat Olgegine Iliskin Uyum Indeksi Sonuglari .................. 91
Tablo 4.12. Orgiitsel Sadakat Olgegine Iliskin Uyum Indeksi Sonuglari.................. 92
Tablo 4.13. Orgiitsel Sinizm Olgeginin Giivenilirlik Analizi ............cccocevevevevevevnnnne, 93
Tablo 4.14. Orgiitsel Sinizm Olgegine Ait Dogrulayici Faktor Analizi..................... 94
Tablo 4.15. Orgiitsel Sinizm Olgegine Iliskin Uyum indeksi Sonuglari ................... 95
Tablo 4.16. Orgiitsel Sinizm Olgegine iliskin Uyum Indeksi Sonuglart ................... 96
Tablo 4.17. Degiskenler ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskilere Yonelik Pearson
Korelasyon Analiz TabloSu ... 98
Tablo 4.18. Orgiitsel Sinizm Olgegine Iliskin Uyum indeksi Sonuglari ................. 100
Tablo 4.19. Cinsiyete Gore Bagimsiz Orneklem T-Testi .......c.ceviverrrrcreriererinennn. 101
Tablo 4.20. Medeni Duruma Gére Bagimsiz Orneklem T-Testi .........cccccvrverinnene, 102
Tablo 4.21. Yasa Gore Fark Analizi: Tek Yonlii Varyans Analizi.........c.cccocvvinennne. 103
Tablo 4.22. Yasa Degiskenine Gore Tukey Testi .......ccooeviiiviiiiiiiiiiiiciicecne, 104

Tablo 4.23. Egitim Durumuna Gore Fark Analizi: Tek Yonlii Varyans Analizi....... 106
Tablo 4.24. Calisma Siiresine Gore Fark Analizi: Tek Yonli Varyans Analizi ....... 107
Tablo 4.25. Calisma Pozisyona Gore Fark Analizi: Tek Yonlii Varyans Analizi .... 109
Tablo 4.26. Calistig1 Pozisyon Degiskenine Gore Tukey Testi .........coeevverierinnnnne. 110
Tablo 4.27. Caligma Siiresine Gore Fark Analizi: Tek Yonlii Varyans Analizi....... 112

vi



SEKILLER LISTESI

Sekil 1.1. Fry Ruhsal Liderlik Modeli ........ccccooviiiiiiiiiiiiiiceciee e 25
Sekil 2.1. Beklenti Kuraminda Temel TSKIIET .......ccoovevvvevereiiiieeceeeeee e 38
Sekil 2.2. Atfetme Stireci Modeli.........cccooiviiiiiiiiiic e 38
Sekil 2.3. Duygusal Olaylar Kurami...........ccocoviiiiiiiiiiiicecceseee e 42
.................................................................................................................................... 42
Sekil 2.4. Weiner'in (1985) Orgiitsel Sinizmi I¢eren Sosyal Giidiileme Modeli ...... 43
Sekil 4.1. Arastirma Modeli.........ccoooiuiiiiiiiii e 77
Sekil 4.2. Ruhsal Liderlik Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktdr Analizi.................... 85
Sekil 4.3. Modifikasyon Sonras1 Ruhsal Liderlik Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor
ANANIZI i e nnne s 87
Sekil 4.4. Orgiitsel Sadakat Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktdr Analizi ................ 90
Sekil 4.5. Modifikasyon Sonras1 Orgiitsel Sadakat Olcegine iliskin Dogrulayici
FaKtOr ANALIZI.....cveeiiiiiiiiiee e 91
Sekil 4.6. Orgiitsel Sinizm Olgegine liskin Dogrulayic1 Faktor Analizi .................. 94
Sekil 4.7. Modifikasyon Sonrast Orgiitsel Sinizm Olgegine iliskin Dogrulayici
FaKtor ANALIZI......cooiiiiiiiici e 95
Sekil 4.8. Arastirmaya Ait Yapisal Model..........cccooveiiiiiiiee 99

vil



GIRIS

Sosyal bir varlik olan insani mutlu etmek ve daha verimli c¢alisabilmesini
saglayabilmek her donemde karsilasilan sorunlar arasinda yer almakta ve ¢dzliim
arayislart i¢in farkli yaklagimlar ve diisiinceler ortaya konulmaya caligilmaktadir.
Yapilan c¢alismalar sonucunda ortaya atilan motivasyon ve liderlik yaklasimlari
kisisel ¢ikarlara odaklanan yaklagimlar oldugundan dolay1 ilgili donemin kosullarina
uygun c¢Oziimler sunabilirken, bu yaklasimlar bilgi ve teknolojinin gelismesiyle
birlikte yeni diizenin ihtiyaglarina ¢dziimler iiretmede yetersiz kalarak yeni arayislari
da beraberinde getirmektedir. Bilgi ve teknolojinin smir tanimadigi giiniimiiz
ekonomik yapisinda, homojen nitelikli iiriin ve hizmetin yaninda sektordeki isletme
sayisindaki artis karsisinda isletmelerin varliklarini devam ettirebilmeleri ve
stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamalari sahip olduklart maddi ve manevi varliklari
etkin bir sekilde kullanmalarina baglidir. Nitekim igerisinde bulundugumuz mevcut
durum klasik iiretim faktorlerine sahip olmak ile siirdiiriilebilir bir avantajin elde
edilmesine olanak saglayamamakta durumsallik yaklasimi gergevesinde hareket
etmeyi gerektirmektedir. Sanayi devrimi ile baslayan Endiistri 4.0 ile devam eden ve
en son Toplum 5.0’ siirece entegre edildigi giiniimiizde sistemin gerektirdigi tiim
kosullara uygun hareket tarzlarinin benimsenmesi igletmelere bu baglamda avantaj
saglayacaktir. Bu agsamada her ne kadar teknolojik gelismeler yasansa ve iist seviyede
seyretse de beseri sermayenin yerine yapay zeka ile donatilmis makineler kullanilsa
da isletmelerde halen en degerli ve rekabet avantaji saglayacak iiretim faktoriiniin

isgiicli oldugu kabul edilmektedir.

Isletmelerde verimliligin temel etkenlerinden biri oldugunun fark edilmesi ile
arastirmalarin temel kaynagini olusturan isgiicii ile ilgili ilk ¢alismalarin Hawthorne
arastirmalart ile basladigi ifade edilmektedir. Elton Mayo’nun 1920’11 yillarda biiyiik
durgunluk olarak ifade ettigi donemde bir¢ok calismasina temel kaynak olusturan,
calisanlarin performans ve is tatmininde yasamis oldugu sorunlarin giderilmesine
yonelik calismalar bu arastirmalarin igerigini olusturmus ve giiniimiiziin de en
onemli konular1 arasindaki yerini almisti. Bu o6zelligin farkinda olan isletme
yoneticileri iiretim siirecinin en degerli varlig1 olan isgiicii ile ilgili olumlu sonuglar

yansitabilecek faaliyetler ile bu siiregte etkili olabilecek liderlik anlayislarini



inceleyerek yonetsel eylemlerine entegre etmeye baslamiglardir. Rekabet siirecinde
en etkili tiretim faktorii isgilicii olarak ifade edilmektedir. Ancak mevcut isgiiciiniin
etkili bir rekabet araci olabilmesindeki temel aktor, bu isgiliciinliin dogru bir sekilde
yonlendirilmesine bagldir.  Orgiitlerde bunu saglayacak olanlar ise liderlerdir.
Liderler oOrgiitsel amaclara ulagabilmek adma orgiitsel kaynaklart dogru zamanda
dogru bir sekilde kullanabilen ve takipgileri lizerinde olumlu etkiler yaratan vizyoner
kisilerdir. Kavramin bu denli 6nemli olmasiin anlasilmasi bu alanda ¢alisma yapan
bilim insanlarinin dikkatinin bu yone evrilmesine neden olmus ve giiniimiize degin
orgiite katki saglayacak birgok liderlik teorisi ile anlayislarinin ortaya atilmasina

neden olmustur.

Lider kisiler, bir isyerindeki oOrgiitsel ve bireysel c¢iktilar1 etkileyen en Onemli
faktorlerin basinda gelmektedir. Bu nedenle 6rgiitsel verimlilik, performans ve isyeri
iligkileri gibi bir¢ok orgiitsel degisken liderin kisilik 6zelliklerinden etkilenmektedir.
Ancak giiniimiize degin uygulanan liderlik yaklasimlarinda genel olarak ¢aliganlarin
manevi yani ruhsal yoniiniin eksik birakildigr goriilmektedir. Kisinin kendisini ve
digerlerini igten gilidiilemesi i¢in gerekli olan degerler, tutumlar ve davranislar olarak
ifade edilen ruhsal liderlik, Orgiitlerde c¢alisan isgorenlerin bu anlamdaki
eksikliklerini gidererek ruhsal ve psikolojik yonden ortaya c¢ikan ihtiyaclarini
karsilamay1 hedeflemektedir. Ruhsal liderlik diiriistliik, etik degerler, bagimsizlik ve
adalet gibi iistiin degerlere sahip olup, amag¢ olarak ideal bir vizyon yaratip,
calisanlarin tiretkenligini ve orglite baghiligin1 saglayarak 6grenen orgiite dogru bir
dontisiim ivmesi olusturmaktir. Ruhsal liderlikte lider, bireyin aidiyet duygusunu
tetikleyerek, yasaminin daha anlamli ve 6zellikli olduguna dair bir inan¢ uyandirir.
Bu inang¢ calisanin hayatinda huzur yaratarak kisinin Orgiit ile olan baglantisini
arttirir, ¢aligmasinda verimlilik ve performans artisina yol acar. Huzur ve giivenin
oldugu bir orgiitte ve bunu bu sekilde algilayan bireylerin orgiitleri ile bir bag
kurmalar1 daha kolay olacaktir. Kendisini orgiite ait hisseden birey Orgiite sadik

olacaktir.

Bagarida 6nemli bir kavram olan orgiitsel sadakat kavrami, orgiit icerisindeki hizmet
saglayan bireylerin kurumlarina karsi baghiligin1 anlatirken, orgiitiinde bireyleri dis
etkenlere kars1 korumasini ifade etmektedir. Sadakat kavrami giiclii aidiyet duygusu

sonucunda ortaya c¢ikmakta ve bireyin i¢inde bulundugu calisma ortaminin



ihtiyaglarin1 kendi ihtiyaglar1 gibi goérerek icinde bulunulan beklentilerine dncelik
sunmaktadir. Yapilan aragtirmalar, calistigi is yerinde is arkadaslari ile kaliteli
iliskilere sahip ve oOrgiitsel olanaklardan en iyi sekilde yararlanan calisanlarda pozitif
orgiitsel davraniglarin st diizeyde memnuniyete neden oldugunu gostermektedir.
Bununla birlikte, orgiit i¢inde lider yada yoneticinin gosterdigi liderlik davranislar
isyerindeki iliski diizeyinin belirleyicisi ve ayni zamanda etkileyicisi konumundadir.
Dolayistyla bu etki olumlu oldugunda sadakat olumsuz oldugunda sinizm diisiincesi

ortaya ¢ikacaktir.

Orgiitsel sinizm, bireylerde orgiite ve oOrgiit elemanlarma karsi ortaya cikan
giivensizlik, siiphecilik, inangsizlik, kotiimserlik gibi anlamlara sahip olmasinin yani
sira, glinlimiizde kusur arayan, begenmeyen ve elestiri yapan gibi anlamlara da
sahiptir. Calisanin isletmesi ile alakali olumsuz tutum ve davraniglar sergilemesine
neden olan Orgiitsel sinizm sonucunda calisanlarin isletmelerine katkilar1 az olacaktir.
Performans: diisiik olan bir g¢alisan ise kendinden beklenen katkiyr isletmeye
saglayamayacaktir. Bununla birlikte diisiik motivasyona sahip olan calisan, isten
ayrilma niyetine sahip olacak, orgiitsel yabancilagsma durumu ortaya ¢ikabilecek ve

isletmenin basar1 ve basarisizliginda ¢alisanin katki diizeyi diisiik olacakciktir.

Nihayetinde bir igletmenin orgiitsel sinizm diizeyinin diisiik buna karsin orgiitsel
sadakat diizeyi yiiksek olan c¢alisanlara sahip olmasi, stirdiriilebilir rekabet
avantajinin elde edilmesinde ve ortalamanin {izerinde gelir saglamasinda 6nemli bir
husustur. Tez kapsaminda ele alinan bu konular ile ilgili ruhsal liderligin orgiitsel
sinizm ve Orgilitsel sadakate etkisi tespit edilmeye calisiimistir. Calismada,
calisanlarin ruhsal liderlik anlayisinin 6rgiitsel sinizm ve orgiitsel sadakate etkisinin

olup olmadiginin belirlenmesi bu ¢alismanin amacini olusturmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde ruhsal liderlik kavrami ele alinmistir. Boliimde
liderlik, ruh, ruhsallik, ruhsal liderlik, ruhsal liderligin din ile iliskisi ve alt boyutlar
ele alimmistir. Calismanin ikinci boliimiinde orgiitsel sinizm konusu ele alinarak
sinizm, Orgiitsel sinizm, orgiitsel sinizmin dnemi, Orgiitsel sinizmin boyutlar ile ilgili
kavramsal bir ¢ergeve olusturulmaya calisilmistir.

Calismanin tglincii boliimiinde orgiitsel sadakat konusu ele alinmistir. Sadakat

kavramimin tanmimi, Orgiitsel sadakatin énemi, kavrami etkileyen faktorler, orgiitsel

sadakatin yapist ele alinarak teorik kisim tamamlanmaya calisilmistir. Caligmanin



dordiincii boliimiinde ise arastirma kismi yer almaktadir. Bu bolimde aragtirmanin
yontemi, arastirtlan hipotezler, veri toplamada kullanilan araclar hakkinda bilgi
verilmis ve yapilan analizler neticesinde ortaya c¢ikan bulgular degerlendirilerek

sonuglar yorumlanmaya calisilmistir.



BOLUM 1

LIiDERLIK KAVRAMI VE KAPSAMI

Lider kavramini bugiin her alanda sik¢a kullanmakla birlikte, kavrama yonelik
tanimlamada bazen sikintilar yasandigi goriilmektedir. Liderler, insanlar1 etkileyen,
onlar1 yonlendiren, harekete gegiren ve motive eden kisiler olarak dikkat
cekmektedirler. Orgiitlerde calisanlar1 yonlendirecek ve onlari amaglara ulasma
noktasinda bir araya getirecek liderlere duyulan gereksinim giinden giine artmaktadir

(Ozalp, 2019: 05).

Bugiine kadar liderlik lizerine bir¢ok akademik calisma yapilmis ve bu ¢alismalarda
ortaya konulan her tanimlamada genellikle yonetici ile lider arasindaki farklar
tizerinde durulmus ve ‘nasil iyi bir lider olunur’ veya © her yonetici bir lider ya da
her lider bir yonetici midir’ sorularina cevap aranmistir. Burns tarafindan (1978)
yayimlanan "liderlik" kitabinda liderligin en ¢ok arastirilan ama en az anlasilan

kavramlardan biri oldugu belirtilmektedir.

Liderlik kelimesi literatiirde uzun donemlerdir yer almaktadir. Kelimenin koki
Ingilizce dilindeki “lead” kelimesinin eski karsiligi olarak ileriye gotiirmek
anlamindaki ‘leadan’dan tiiretilmistir. Dolayisiyla “liderlik” kelimesi ileriye

gotiirmek, onciililk etmek anlamia gelmektedir (Ozalp, 2019: 06).

Diilker (2019) tarafindan yapilan ¢alismada “Lider, bir grup toplulugu bir araya
getirerek, onlar1 bir amac¢ ¢ercevesinde gerektigi takdirde kendinden fedakarlik
yaparak belirlenen hedefe dogru ilerlemelerinde ¢aligma arkadaslarina destek olan

yon gosterici” olarak tanimlanmastir.

Lider kavrami, insanlarin bir arada yasamasi sonucunda toplumda bulunan gruplarin
yonlendirilmesi ihtiyacindan dolayr ortaya ¢ikan bir kavramdir. Lider takipgilerini
ortak hedeflere yonelten bu hedefleri benimseten, takipgileri arasinda koprii
kurabilen daginik gii¢ ve bilgiyi bir araya toplayip sinerji yaratan kisidir (Cinnioglu,
2018: 03).

Lider insanlara ilham veren, insanlar iizerinde giiven duygusu yaratan, insani

iligkileri kurabilen kigidir (Kahraman, 2018: 07).



Lider, bir hedef ¢ercevesinde takipgilerini yonlendiren ve onlar1 g¢aligmaya tesvik
eden, etkileyen kisidir. Diger bir ifadeyle lider, bir grup insanin, kendi kisisel ve grup
amaclarin1 gergeklestirmek tlizere takip ettikleri, emir ve talimatlar1 dogrultusunda

davranig sergiledikleri kigidir (Kahraman, 2018: 07).
1.1. Liderlik Ne Degildir

Herhangi bir orgiitiin yonetici ekibi, atama ya da gorevlendirme gibi yontemlerle
gbrev basina gelebilmektedir. Bu atama ve gorevlendirme gibi yontemlerle goreve
gelen kisi / kisilerin herhangi bir liderlik vasfi olamayabilecegi gibi yapabilecekleri
de sadece oOrgiitiin isleyisinin sorunsuz bir sekilde devam etmesini saglamaktir.
Ancak liderlik vasfi olan bir yonetici bu is ve islemleri rahatlikla yapabilecektir

(Kurtar, 2009: 15).

Yoneticilik ve liderlik, aslinda birbirleri ile iligkili gdziikse de aslinda tamamen
birbirlerinden farkli kavramlardir. Liderlik ve yoneticilik kavramlarinin ¢ok ortak
yonil olmasa da hem liderin hem de yoneticinin yonetim duygusuna ihtiya¢ duymasi,
yonlendirme duygusunun olmasi ve her ikisinin de bagkalarini yonetme duygusu

olmasi gibi belirli ortak 6zellikleri bulunmaktadir (Diker, 2014: 04).

Ifade edilen bu farkliliklara ilaveten liderligin ne olmadig ile ilgili su agiklamalari

yapabiliriz (Toktas, 2019: 06);

Lider ayricalikli bir pozisyon degildir: Orgiitsel yénetimde pozisyonlara herhangi bir
kisi atanabilir, terfi edebilir ya da segilebilir. Bu pozisyonlar onlarin lider olmasini
saglamaz. Liderler pozisyonlarindan kaynakli {istiinlik veya ayricalik talep
edemezler. Lider ¢evresinden farkli olan bu farklilig1 ¢evresi i¢in degerlendirebilen

kisidir (Iscan, 2010: 04).

Liderlik bir siiregtir, bir yer degildir: Liderlik yalnizca birkag kisiye verilmis bir olgu
olarak nitelendirilmektedir. Oysa liderlik 6grenilebilir bir olgudur (Kdksal, 2011: 6).

Liderlik kisilere hiikmetmek degildir: Liderin gorevi grubu etkileyerek harekete
gecirmektir. Lider giiclinii baglh oldugu gruptan alir ve izleyenlerinin izin verdigi
cergevede etkileme gliciine sahiptir. Bu noktada John Maxwell’in “kendini lider
zannedenin takip edeni yoksa, o kisi sadece yiirliylise ¢ikmistir.” ifadesi anlam

kazanmaktadir (Tengilimoglu, 2005: 05).



1.2. Liderin Ozellikleri

Insani1 birlikte yasadig1 diger canli varliklardan ayiran en 6nemli 6zellik hi¢ kuskusuz
sosyal bir varlik olmasidir. Insanlar bir arada bulunup ve birbirine yardim ederek
hayatlarin1 devam ettirirler. Birbirine yardim etme 6zelligi yiliksek olan kimseler ise
bir organizasyon ig¢ine girdikleri takdirde inandirma ve etkileme yetenekleri
sayesinde lider diizeyine ¢ikarlar (Hakan, 2009: 08). Liderler takipgilerini oncelikle
kisilik ozellikleri ile etkilemektedirler. Kisisel Ozellikleri insanlarin ¢evrelerinde
bulunan diger insanlarla olan iliskisini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Insanlarla
iligkileri yiiksek olan kimseler herhangi bir topluluga girdiklerinde takipgilerin

etkileme ve inandirma giigleri sayesinde lider vasfina erigirler (Giirsoy, 2005: 12):

Yapilan caligmalardan elde edilen bilgilere gore liderin sahip oldugu bazi genel

Ozellikler bulunmaktadir. Bu 6zellikler;

Lider kiiltiirel aliskanliklar olusturur: Lider kendisi ile benzer degerlere sahip
olanlar1 bir araya getirmeyi amaglar bu kisiler lidere destek olurken lider kendi
benimsedigi degerleri onlara islemekte ve onlar1 da bu degerleri dogrudan ya da
dolayl olarak alistirmaktadir. Lider ¢alisanlar icin orgiitte bir rol model oldugundan

her hareketi ile calisanlara 6rnek olmaktadirlar (Giiglii, 2001: 05).

Lider vizyon aktarmada bagarithidir: Lider Once Orgiitin vizyonunu c¢alisanlarin
degerlerine uyumlu bir sekilde, onlarin degerleriyle celismeyecek sekilde ifade
etmeli ve vizyonu hayata gegirirken calisanlarla paylasmaya ve fikir aligverisi

yapmaya 0zen gostermektedir (Uslu, 2005: 420).

Lider mevcut duruma goére hedef belirler: Lider i¢inde bulundugu ortama,
calisanlarin durumuna ve isleyise gore hedef belirleyerek ilerlemelidir. Calisanlardan
mevcut kosullardan daha fazla emek sarf etmesi beklenmeden onlarin

motivasyonunu kirmadan daha ¢ok basariy1 hedeflemektedir (Yesil, 2016: 176).

Lider tutkulu ve fedakdrdwr: Lider hem amaglarinin hem de calisanlarinin durumunun
farkinda olmalidir. Hem Orgiitsel bariyerleri agsarak ana amacglara ulasmali hem de
calisanlarin  bireysel yetersizligini gidermeye doniik ozverili davranislar

sergilemelidir (Cinnioglu, 2018: 15).

Lider inancli, kararli ve tutarlidir: Lider 6ncelikle orgiit icerisinde kendi kararlar1 ve

hedefleri dogrultusunda kendisine olan inancimi yiiksek tutmali ki belirlemis oldugu



hedefler dogrultusunda c¢alisanlarina gosterecegi kararlarinda ne kadar kararli ve

tutarli oldugunu yansitabilsin (Tengilimoglu, 2005: 14).

Lider ilham verendir: Lider orgiit icerisinde Oornek alinan ana karakter oldugundan
dolay1r yapacagi her iste oOncelikli olarak takipgilerini diisiinerek hareket etmek
zorundadir. Higbir takipei kendisinin motivasyonunu diisiiren bir liderle ¢alismak

istemez. Lider emir veren degil ilham veren olmalidir (Eroglu, 2016: 19).

Lider giivenilirdir: Glvenirlik bir kisinin degerleri arasinda tutarliligi ve diirtistligi
ifade eder. Eger bir lider ¢alisanlarina giiven duygusunu verebiliyor ise saygi ve

sevgi ¢ergevesinde isini en iyi sekilde yapryor demektir (Celik, 2009: 130).

Liderin adalet duygusu vardw: Lider takipgilerinin gilivenini kazandiktan sonra
calisanlar arasinda adaleti saglayacak kisidir. Calisanlar arasinda yapilacak olan

adaletsizlik orgiitiin diizenini etkileyebilmektedir (Narcikara, 2016: 55).

Lider insanlara karsi duyarlidir: Lider her konuda calisanlarina karsi duyarlt
olmalidir. Orgiit igerisinde tek bir ¢alisanin moralinin bozuk olmas1 veya orgiit igi ya
da orgiit dis1 yasadig1 sorunlar orgiitii derinden etkileyebilmektedir. Bu konuda lider
her bir takip¢isinin sorunlarma karsi duyarli olabilir ise sorunlarm Orgiitii

etkilemesini Onleyebilir (Bayhan, 2005: 12).

Lider bilgi sahibi olandwr: Lider orgiitii etkileyebilecek her alanda bilgi sahibi
olmalidir. Olusacak en ufak sorunu dahi 6nceden anlayabilmeli ve oOrgiite kars
olusacak krizlere kars1 miidahale edebilmeli ve becerisini gosterebilmelidir (Aykanat

vd, 2019: 36).
1.3. Liderligin Gii¢c Kaynaklari

Kendi alaninda uzman sayilan bir yoneticinin lider sayilabilmesi ve takipgilerini
etkilemesi i¢in sahip olmasi gereken belirli giic kaynaklar1 olmalidir. French ve
Raven (1968), yaptiklar1 caligmalarinda bu kaynaklar1 5 grupta toplamislardir
(Raven, 1992: 15).

1.3.1. Yasal Gii¢

Y 6neticinin gorevde oldugu orgiitte sahip olmus oldugu makamsal giiclin yoneticiler

tarafindan kullanilmasi yasal gili¢ olarak tanimlanmaktadir. Yonetici sahip oldugu



makamdan ({invandan) dolay takipeilerini etkiyebilmektedir (Hodge, vd. 2003: 8).
Yasal giiciin gecerli olabilmesi i¢in, yoneticilerin orgiitsel sorumluluklarinin gegerli
oldugu alanda bu giicii kullanmalar1 gerekir. Bu gii¢ tiirii, grup Ttyelerinin,
yoneticinin kendilerinin davraniglarini belirleme hakkina sahip oldugunu kabul
etmeleriyle ve otorite tarafindan gelen emir ve buyruklara uymaya kendilerini

mecbur hissetmeleriyle ilgilidir (Biiyiikbese, 2010: 76).
1.3.2. Zorlayic1 Gii¢

Zorlayic giic, liderin direktiflerine astlarin karst gelmesi durumunda kontrol etme ve
cezalandirma giiciinii yansitmaktadir (Yatkin, 2007: 5). Ceza liderin otoritesini ifade
eder. Is gorenler bazen liderlerin baskis1 olmadan is yapmazlar, dolayisiyla bu giic
kaynagi sayesinde korku ile i yapmaya baslarlar. Giiciin 6ziinde zorlama degil

sadece belirli hususlarda ceza bulunmaktadir (Nartgiin, 2016: 25).
1.3.3. Karizmatik Gii¢

Karizmatik gii¢, calisanlarin kendilerini liderleriyle Ozdestirerek onlar1 6rnek
almasidir. Karizmatik gilice gore lider, calisanlar goziinde sevgi saygi ve giliven
kazanmay1 bilmelidir (Demircioglu, 2015: 8). Karizmatik gii¢ liderin sahip oldugu
bilgi, donanim ve kisisel 6zelliklerinden gelmektedir. Takipgilerini belirli bir amag
etrafinda toplayan ve kendisinin ornek alinmasimi saglayan bir lider karizmatik
giiciinii kullanmaktadir. Bu kaynagin temeli liderin ¢aligsanlarina ilham vermesinde

yatmaktadir (Eryilmaz, 2018: 77).
1.3.4. Uzmanhk Giicii

Uzmanlik giicii, bir ¢alisanin liderinin bilgi aktarmasi ve tecriibeli olmasiyla ya da
bilgi aktarabilmesiyle ilgilidir. Bu algmmin temelinde, bireylerin, liderlerin
kendilerinden daha bilgili ve tecriibeli olduklar1 varsayimi bulunmaktadir (Uludag,
2017: 6). Lider, bu giicii algilayan calisan icin planlama, yoneltme, esgiidiimleme
gibi konularda gerekli yeterlilige sahiptir. Liderin bir konuda uzmanlastig1 bilgi,

beceri ve tecriibelerin gelistigi glictiir (Meydan, 2010: 128).

Uzmanlik giicii liderin becerisini edindigi tecriibeden kaynaklanmaktadir. Bilginin

azligmin bulundugu bir ortamda kisiler bu bilgiye az ulasabiliyorsa uzmanlik giicii



fazladir. Bacon’un “bilgi giictlir.” sozii ile bu madde daha anlamli kilinmaktadir

(Akyiiz, 2015: 78).
1.3.5. Odiillendirme Giicii

Odiillendirme giicii, takipciyi emekleri karsisinda odiillendirmek ya da kendi
basarilar1 dogrultusunda o6diil almak olarak tanimlanmaktadir. Bir takipg¢inin
kendisine verilen tiim gorevleri yerine getirdiginde lideri tarafindan
odiillendirilecegine inanmasidir. Lider odiillendirme giiciinii bir aract olarak

kullanabilir (Polat, 2012: 35).

Lider odiillendirme giiciine sahip ise bu sahip oldugu giicii kendi calisanlarina
sunmalidir. Calisan sunmus oldugu emek karsiliginda 6diil kazanir ise kendisini daha
fazla ise yarar hissedecek, motivasyonunu artirarak c¢alistigi kuruma karst daha

ozverili ¢alisacaktir (Ozcan, 2013: 137).
1.4. Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoneticilik kavramlari; ¢alisanlarinin belirli amaclara ulasabilmesi icin
yonetilmesi, yonlendirme ve etkileme yapilmasi halinde her ikisinde de giic
kullanilmak zorunda kalmasi, orgiitsel hedefleri etkin bir bi¢imde gergeklestirme ve
bagkalarin1 yonetme ¢abasi bulunmasi lider ile yoneticinin ortak yonleridir (Gegikli,

2012:12).

Bu benzerliklere ragmen iki kavram arasinda onemli farkliliklarda bulunmaktadir.
Her yonetici lider olamayacag1 gibi, her lider de yoneticilik gorevini etkili sekilde
gerceklestirememektedir. Buna karsin iyi bir yOnetici ayn1 zamanda iyi bir lider
olabilir. Ancak ideal olan1 ydneticilerin ayn1 zamanda iyi birer lider olmalaridir (ibin,
2015: 11). Bu durumda tizerinde durulmasi gereken husus, yonetim ve yoneticilik
kavramlarinin igaret ettigi uygulamalarin, liderlik ve lider kavramlarinin da isaret
ettigi uygulamalar1 kapsadigi hususudur (Akkas, 2013:23). Konuya yonelik bilgileri

toparlayacak olursak liderlik ile yoneticilik arasindaki farklar sdyle siralanabilir.
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Tablo 1.1. Yonetici ile Lider arasindaki Fark

Yonetici Ozellikleri Lider Ozellikleri
Y oneticidir Yenilikeidir
Diizeni stirdiiriir Farklilik yaratir
Koruyucudur Gelistiricidir
Sistem ve yap1 merkezlidir Birey merkezlidir
Kontrol egilimlidir Giliveni 6zendiricidir
Kisa bakis acisina sahiptir Uzun bakis acisina sahiptir
Nasil ve ne zaman sorularina 6nem verir  [Ne ve ne i¢in sorularina 6nem verir
Alt yonetsel kademelere bakis Cevreye bakig
Mevcut dununu kabul etme egilimi Mevcut dununu sorgulama egilimi
Yerlesik normlara uygun is géren Kendisinin elemanlari
[si dogru yapan Dogru isi yapan

Kaynak: Arikan v.d., (2001).

Yonetici ve lider arasindaki farklar Tablo 1.1 de goriildiigii gibidir. Farklardan yola
cikilacak olursa, yoneticilerin liderlere gore her zaman daha biirokratik davranis
sergiledikler1 goriilmektedir. Her lider yonetici olabilirken, her yonetici lider

olamamaktadir (Keklik, 2012: 5).
1.5. Liderlik Tiirleri

Liderler karar verme ve yonlendirme gorevlerini yerine getiritken ¢ok c¢esitli
sekillerde karar alabilmekte ve bu kararlar1 uygulayabilmektedir. Bu davranis tarzlari
liderlerin i¢inde yer aldiklari isletmenin karakteristigine, isin niteligine, ¢evredeki
tim belirsiz kosullara, umutlara ve liderin 6zelliklerine gore farklilasir ve liderin
Orgiit icerisindeki basarisinda 6nemli rol oynar (Dogan, 2001: 255). Bazilari
geleneksel bazilar1 ise modern liderlige sahip olan liderlik tiirleri arasinda etik
liderlik, doniisiimcii liderlik, karizmatik liderlik, vizyoner liderlik, hizmetkar liderlik,
kiiltiirel liderlik, otantik liderlik, ruhsal liderlik, dijital liderlik, toksit liderlik, siyasal
liderlik, yikici liderlik, karanlik liderlik, siirdiiriilebilir liderlik, paternalist liderlik,
kuantum liderlik, holistik liderlik, saldirgan liderlik, babacan liderlik sayilabilir.

Son donemlerde yasanan gelismeler ve bunlarin toplumsal ve Orgiitsel yansimalari
calisanlarda yalnmzlik, stres, maneviyat eksikligi, inan¢ ve toplumdan uzaklasma gibi
sorunlara neden olmustur. Orgiitsel verimlilik iizerinde etkili olan bu sorunlar ruhsal

liderligin ortaya ¢ikmasina zemin olusturmustur. Calismanin devaminda tezimizin de
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ana degiskenini olusturan liderlik tiirlerinden olan ruhsal liderlik {izerinde

durulacaktir (Y1lmaz,2006: 45).
1.6. Ruhsal (Spiritiiel) Liderlik

Ruhsal liderlik kavramini agiklamadan once konuya yonelik bazi kavramlari

aciklamak yarar saglayacaktir.
1.6.1. Ruh

Ruh, yasamin devamlilif1 i¢in gerekli olan ‘Spiritus’ kelimesinden gelmektedir ve
ruh, tiim canlilara yasam vermektedir. Ruhun giinlimiize yansiyan hali bedendir ve
eger ruh bedenden ¢ikarsa yasam son bulmaktadir. Ruh ilk yaradiligtan beri vardir ve
bedenlerde can bulmaktadir (Zinn, 1997: 279). Ruh i¢sel bir giictiir. Baz1 kaynaklar
ruhu insanlara canlilik veren gizli gli¢ olarak tamimlamaktadir. Ruh insanlarin
kisiligini giiclendirir ve sekillenmesinde destek olur. Ruh maddi bir yon degildir,
insanlarin manevi boyutlarini ele alarak 6limden sonraki hayati ifade etmektedir.
Ruh insanlara verilen degeri ifade etmekte, kisilerin 6zlerini anlatmakta ve kisilerin

kendisini tanimasina yardimci olmaktadir (Akduman, 2019: 108).

Ruh insan iiriinii degildir, soyut bir kavramdir. Insanlarin temel dogasi olarak
tanimlanmaktadir. Kavram bir¢ok aragtirmaci tarafindan farkli sekillerde
tanimlanmaktadir. Mitroff ve Dentona (1999) goére ruh, insanin tiim diinya ile olan
baglantisidir. Yapilan her eylemin ve bu diinyada var olmus her seyin bir amaci
oldugunu belirtmektedir. Mevlana ise, zitlariyla anlatmay1 hedeflemektedir (Kaya,
2014: 91-92). Mevlana’ya gore bir olayin, kavramin veya duygunun anlatilmasi
zitlartyla gerceklestirilmektedir. Ruhu da bedenle karsilastirmayr uygun gormektedir
(Chittick, 1984’ten akt., Cimen, 2018: 27).Platon’a gbre beden oOliirse ruh 6lmez,
clinkii Platon oOlumsiizliigli savunmaktadir. Aristoteles ise, ruhla bedenin ayri
diisiiniilmeyecegini ikisinin bir biitiin oldugunu savunmaktadir. Chittick (1984) ruhun

anlagilir olmasi i¢in bazi1 6rneklerle agiklamalar yapmaktadir (Korkut, 2012: 69):

e Bedenin harekete geg¢mesi i¢in ruh aracilik etmek durumundadir; bedenin

hareketlerinden ruhu anlayabileceksiniz.

e Viicudumuz ruh hareket etmeden hareket edemeyecektir; at hareket edinceye

kadar, eyerin durdugu yer degismez.
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e Ruh sahine benzer; beden ise onun ayagindaki prangaya.
e Ruh bir okyanustur; beden ise onun ylizeyinde bulunan kopiiklerdir.

Insan ruhuna baktigimizda ruh, cisimlerle benzer bir kuvvet veya varlik degildir. Ruh
ilahi kokenli oldugundan bedenden bagimsizdir (Moxley, 2000: 60). Orgiit ruhunda
ise, sadece maddiyat degil maneviyatta onemlidir. Arastirmalar insanlarin dogal
yapilarina inilmesi gerektigini onlarin, manevi yonlerine daha fazla deger vermeyi
gerektigini vurgulamaktadirlar. Bu asamada ruh kavrami devreye girmektedir. Ruh
insanlarin sadece maddi degil manevi tiim goriislerine saygi ve hosgorii gosterilmesi
gerektigini savunarak, insanlarin varolus bigimlerine kadar inmektedirler (Cinnioglu,

2018: 31).
1.6.2. Ruhsallik Kavrami

Tiirk¢e sozliiklerde, ruhsallik kelimesi ‘ruh’ kavramindan tiirerken bu kavramin
Latince ’de karsiligt yasamu siirdiirebilmek i¢in alinan nefes, cesurluk, gii¢ gibi
anlamlara gelen ‘spiritus’ kelimesidir. Fairholm’a gore ruh, calisanlar
onemsemektedir ve ¢ogu insanlar1 harekete gecirmede etkili olan giicii ve kisiligin
kendisini anlatmaktadir (Narcikara, 2017: 44). Ruh bireylerin kendi diinyalarinda
kurduklar1 iligkileri ve kendilerine 6zgli dogalarinda olusan degisiklikler ve
gelismeleri fark etmelerini saglar. Ruh tiim davranis bigimlerine yon verebilmektedir.
Bu kavram felsefi ve din alaninda benimsenen bir kavramdir. Her grubun bu kavrama
yiikledigi anlam ayni degildir degisiklikler gosterebilir ve insanlarin 6ziine

inildiginde aciklanabilir (Kurtar, 2009: 09).

Ruhsallik kavramini tanimlamak zordur, bu zorlugun nedeni ruhsalligin evrensel
olmasiin yani sira, kavramin kisinin 6ziiyle alakali olmasindandir. Bu kavramda tek
tanima ulagsmak zordur ancak ruhsallik kavrami ¢ok yonlii bir kavramdir. Ruhsalliga

dair birka¢ tanimlamaya bakacak olursak (Kurtar, 2009: 10):

e Ruhsallik insan hayatina yon vermektedir: Ruh insanin benligidir,

dogdugumuz andan itibaren hayatimiza yon vermektedir.
e Ruhsallik igsel bir yolculuktur: Insanlarin kendilerini tanimalar siirecidir.

e Ruhsallik insan yasamanin amacini anlamlandirir: Insanlar kendilerini

tanidiklarinda yasadiklar1 hayatin anlamini1 ve amacini1 daha iyi anlamaktadr.
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e Ruhsallik bir ruhsal kuvvettir: Manevi giic demektir. Maneviyati yiiksek olan

insan daha giiclii olacaktir.

e Ruhsallik insan1 manevi yonden etkileyen bir gii¢tiir: Maneviyat ve inang ¢ok

onemlidir yol gostericidir.

e Ruhsallik insanlarin cesaretlenmesidir: Insanlar inanglar1 yoniinde hareket

edeceklerinden dolayi cesaretli olmaktadir.

Ruh insanlarin i¢ diinyasmin gercek diinyaya yansimasmna yardimei olmaktadir: I¢
diinyada yasanan inan¢ ve maneviyatin ger¢ek diinyada insanlarin islerine,
hareketlerine yansimasidir. Burada kisinin kendisi i¢in belirledigi ve dokunulmaz
oldugu dogrular1 vardir. Bunlardan kaynakli ruhsallik farklilasan bir kavramdir.
Ruhsallik kavramini dort temel diinya gorisii ile agiklayabiliriz (Siile, 2019: 09).

Bunlar;

Modern Diinya Goériigii: Ruhsallik her tiirlii 6l¢tilebilen algilarin benzerligine dair bir
tanimdir. Ruhsallik kelimesini insanlarin yapmasi gereken veya sorumlu olduklari

islerde insanlar1 harekete geciren bir duygu olarak belirleyen bir goriistiir.

Post- Modern Diinya Gériisii: Bu goris icin ruhsallik kavrami igsel bir yolculuktur

yani insanin kendisini fark etmesidir

Mistik Diinya Goriisii: Bu goriis farkli fikirlerdeki ruhlarin birlesmesini ifade

etmektedir.
Teist Diinya Goériigii: Kesin ve net bilgilerin yer aldig1 goriistiir.

Ruhsallik kavraminin ilk insanlik tarihine kadar dayandigmi savunulmaktadir. Ilk
insanlar doga olaylar1 ile yasam miicadelesi verebilmek icin gii¢lerini birlestirerek bir
araya gelmekteydiler ve burada kader ve gii¢ birligi yapmalar1 ruhsallik kavramina
dayanmaktadir (Narcikara, 2018: 92). Bu asamada ruhsallik medeniyetlerin gelismesi
ve degismesiyle zamanla sekil alan bir kavram olarak tanimlanmaktadir

(Uyar,2019:20).

Diialistler'e gore, insan1 olusturan bilesenler sadece et ve kemik degildir. Bir insanin
olusumunda insanin ruhu da Onemlidir. Spiritiialistlere  gorede, insan bedeni
onemsenmeyerek sadece ruh yiikseltilmistir. Ruh ¢ok 6nemlidir kisinin asil varlik

sebebinin ruh oldugu diisiiniilmektedir. Ruh bedenden ayrilir ise hayatin son bulacagi
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disiiniilmektedir (Kaya, 2014: 91-92). Platon ruhun aslinda ezelden beri oldugunu
yalniz bir bedene girinceye kadar kendi olusumunu anlatmaya calistigini ve maddi
alemde bedende birlestigini savunmaktadir. Insanlarin bedenlerini ruh aktif kilar.
Ruhsallik yasanilan topluma gore sekil almasindan kaynakli yasamak i¢in gerekli
kavramdir. Eger ruhsalligi 6ne cekersek list seviyelerde daha uyumlu bir sekilde

yasamimizi siirdiirebiliriz (Kilig, 2018: 10).

Ruhsallik insanligin  bir parcasidir. Kisilerin inaniglari, samimiyetleri ve
merhametleri arasindaki iliskiyi ifade etmektedir. Ruhsallik insanlar1 birlestiren bir
yola benzetilmektedir (Mitroff ve Denton, 1999: 85). Buradan yola ¢ikildiginda
hedefler hep yiiksek tutulur ve insanlar siirekli uyum ve mutluluk icerisinde olmay1
hedeflemektedir. Manevi boyutta doyuma ulasan insanlar kendilerini gii¢lii ve mutlu
hissetmektedirler (Cimen, 2018: 29). Bireyler varoluslarini diisiindiikce anlamli
bilgilere ulagmiglardir. Ruhsallik, insanlarda birlik olmaktir yasanilan deneyimler ve
yasama inancidir ve insanin kendi benliginde bir yolculuk olarak ifade edilmektedir.
Orgiitlerin ~ hedefleri  karsisinda,  gidecekleri  ruhsal  yolculuk  olarak
tanimlanabilmektedir (Aptekin, 2018: 30). Ruhsallik insanlara pozitif duygular
isleyerek ve insanlara mutluluk katarak kisilerin kendilerini mutlu hissetmesini

saglamalidir (Giirer, 2019: 105).
1.6.3. Ruhsallik ve Din

Din, ayn1 inanglari, gelenekleri, ibadetleri, yasalar1 ve sembolik hareketleri paylasan
bireyleri bir araya getiren sosyal bir kurum olarak kabul edilir. Din kelimesinin
kaynag1 Latincedeki “religio” kelimesidir. Bu kelime “baglanti” veya “tanrisal
varlik” ya da “tanr1” ile iliskilendirilmesi anlamindaki “tie up: baglanti, rabita”
kelimesi ile agiklanir (Gulsan, 2019: 01). Dini kaynaklardaki temel kavramlar ve
kurallarla iligkili davranis ve normlar gegerli kilmada, soyut giice iliskin, bireylerin
ve gruplarin endiselerinin giderilmesinde; sembol, efsane ve ayinlerle insanlari
baglayan ve organize eden karsilikli etkilesimdeki sistemlerdir (Giindiiz, 2014: 19).
Insanin manevi dayanaklarmin bagma gelen din olgusu, kiiltiirden kiiltiire degisen
gelenek ve ritiielleriyle, insan1 rahatlatir, glinliik yasama bir anlam katar. Kendimizi
bir yere ait hissetme ihtiyacimiz ile belli noktalardaki sosyallesme ihtiyacimizi
karsilar. Ruhsal gereksinimler, aynen ayinler, dualar ve ibadet etmek gibi geleneksel

dini kurallarla bir arada degerlendirilebilir ( Bozbayindir, 2013: 75).
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Ruhsal liderlik ve ruhsallik ile ilgili yapilan arastirmalarda ruh ve din kavraminin
arastirthiyor olmasi din acisindan c¢ok hos karsilanmayarak elestirilere neden
olmustur, ¢iinkii mahrem konularin olmasi din hassasiyeti agisindan sakincalidir. Bu
liderlik tiiriinde din ve ruh karsilastirmasinda ¢ogu kaynaklar ikisi arasinda benzerlik
bulurken diger bazi kaynaklar ise iki kavrami birbirinden tamamen ayirmistir. Ruhsal
liderlik konusu ele alinirken, c¢alisanlari zorda birakacak konular iizerinde
olmasindan kaynakli arastirmacilarin bu konuda hassas davranmalar1 istenmektedir
(Hill vd., 2000°den akt., Narcikara, 2017: 48). Din ve ruh arasindaki fark
arastirilirken dikkat edilmesi gereken konulardan bir¢ogu insan i¢in ruhsal konular,
dini konular olabilecegi i¢in dini degerlerde anlatilirken de hassas davranilmasi
gerekmektedir. Bu konulara istinaden arastirilan konularda dikkat edilmesi gereken
tic siir vardir. Bunlar; yasal, etik ve kiiltiirel sinirlardir. Din bir sosyal olgudur ve
uyulmasi zorunlu oldugu kurallar1 vardir. Ruhsallik ise bireylerin i¢ diinyasina hitap
etmektedir (Klenke, 2003: 59). Ruhsallik bireylerin i¢yapisinda kendisini ¢ok farkli
gostermektedir. Bu ylizden ruhsalliga din diyemeyiz. Din kendi i¢inde ilke ve
inanglardan olusmaktadir. Oysa ruhsallik daha kapsamlidir. Ruhsallik bireylerin
ruhsal kurtuluglarinin kaynagidir. Ruhsalligin amaci hayat1 daha anlaml kilarak, dis
hayatla baglant1 kurabilmektedir. Zimbauer vd (1999), ruhsallik ve din arasindaki
farkliliklar1 agiklarken din ve ruhsalligin farkli kavramlar oldugunu, dini otoriter bir
kavram olarak tanimlarken, ruhsalligin gizemle alakali oldugunu (Gulsan, 2019: 05),
din ve ruhsalligt farkli kavram olarak tanimlasalar da ikisinin ayr
diisiiniilmeyecegini, dinin kurallart oldugunu ruhsalligin kisiye 6zel ve kapsaminin

genis oldugunu savunmaktadirlar.

Din ile ruhsallik anlatilirken, aradaki ince ¢izgileri iyi kavramak gerekmektedir. Din
konusu anlatilirken insanlara belirli kurallar1 kabul ettirmek gibi bir zorunluluk
yoktur. Is yerindeki calisanlarm deger verdikleri inan¢ ve degerlerinin birbirleri
tizerinde istiinliik saglamadigini anlatabilmek i¢in ruhsallikla liderlik arasindaki
ayrimin iyi yapilmasi gerekmektedir. Din; ahlaki inanci ve dine bagimliligi, ruhsallik
ise; i¢ huzura erismeyi, 0ze inmeyi ve uyum igerisinde yasamayi anlatmaktadir
(Bolman ve Deal, 1995°ten akt., Akar, 2010: 70). Howard’a gore din, bireyin
inanglarini anlatmak i¢in yaptiklarini anlatirken, ruhsallik hayatin kendisini anlatmak
icin ve kendisinin kim oldugunu anlatmaya calismistir. Din bir diizeni anlatirken,

ruhsallik bireysel yenilikleri anlatmaktadir (Siile, 2019: 11).
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1.6.4. Ruhsal Liderlik

Ruhsal liderlik, son donemlerde biiyiik ilgi uyandiran liderlik tiirlerinden biri
olmustur. Kavram liderin ¢alisanlarina her zaman ideal olan1 anlatip onlarin yapmis

olduklari islere anlam kazandirmay1 amacglamaktadir (Polat, 2011: 33).

Ruhsal liderlik kavrami, diger liderlik kuramlar1 tarafindan unutulmus insanlarin
mutlulugu i¢in ruha hitap eden bir kavramdir. Kavram, insan1 tanimlarken ruhsal
yonlerin geride birakildigini, aslinda ruhsal yonlerinde diger 6zellikler gibi onemli
oldugunu hatta diger oOzelliklerin farkina varilabilmesi i¢in Once ruhsalligin
kesfedilmesi gerektigini ve kesfedilen ruhsallik o6zelliginin, diger ozellikleri de
canlandirmada etkili oldugunu savunmaktadir (Gulsan, 2019: 10). Ruhsal liderlik,
calisma ortamindaki motivasyonun kaynaginin insanlarin emek verdikleri isleri
oldugunu savunmaktadir. Lider ruha hitap eden davranislar sergiler ise ¢alisanlarini
mutlu edebilir. Calisanlarina sagladigit motive ile ayn1 zamanda is ortaminda
kendisini de mutlu ve motive edecek bireyler yetistirmektedir. Kendisini motive
edebilen bireylerin ig ortamlarinda da performanslart oldukg¢a iyi olacaktir. Ruhsal
liderlik ¢aliganin verdigi emegi anlamli kilmaktadir ve i gorenleri ortak bir hedef

etrafinda toplamaktadir (Ozgan vd. 2013: 73).

Ruhsal liderligin ortaya ¢ikmasinda bazi faktorler yer almaktadir. Son donemlerde
calisma ortamlarinda kendini gostermekte olan asir1 sikintilar, insan giicli yerine
gecen makineler, hizla artan tiiketim istegi, bilgilere ulasma hizi, bireylerin
yalnizlagsmasi ve is ortamlarindan soyutlama liderligin ortaya ¢ikmasindaki nedenler
arasinda yer almaktadir (Siile, 2019: 13). Ruhsallig1 bireyin 6ze inmesi sonucunda bir
anlama ulasmasi1 olarak tanimlamistik. Ruhsal liderligi ise; bireylerin birlik olma
ithtiyaci, yasama dair gii¢ ve igsel bir yolculuk olarak tanimlanabilir. Ayrica kavrama

yonelik olarak alinyazinda yer alan diger baz1 tanimlamalar ise su sekildedir:

e Ruhsal liderlik, ¢aligana gorev ve aidiyet duygusu kazandiran, onun kendisi
ve digerlerini igten motive etmesini saglayan deger, tutum ve davraniglari bir

araya getirmeyi i¢ere n bir siireci ifade etmektedir (Kurtar, 2009: 21).

e Ruhsal liderlik, Isyerinde ruhsalligin bulunmasi, isyerini hem zihni hem de

ruhu olan insanlarla dolu bir yer olarak gérmek demektir.
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e Ruhsal liderlik; ¢alisana bir varolus felsefesi agilamakta, ona gorevsel cagri
ve aidiyet duygusu kazandirarak onun kendisi ve digerlerini motive etmek
icin gereksedigi inang, deger, tutum ve davraniglart bir araya getirmeyi

icermektedir (Baloglu, 2009:166).

e Ruhsal liderlik, insan mutlulugunun ve orgiitsel performansin en iist diizeye
cikarilabilecegi  yapilarin  gelistirilmesine ve  Orgiitsel ~ doniisiimiin

saglanmasina rehberlik edebilecek potansiyele sahip yeni bir paradigmadir.

e Ruhsal liderlik, saygi, aidiyet, destek, gelisim, yenilik, esneklik ve
motivasyon gibi degerleri bir araya getiren bir liderlik tarzidir ve baglhlik,
yaraticilik, is birligi ve oOrgiitsel gelisme gibi kavramlarin iizerinde durur

(Cimen, 2016: 11).

e Ruhsal liderlik, ‘bireyin kalbinin derinliklerinden gelen c¢agriya yanit
vermektir.” Bireyin insani yoniine dogru yaklagmak ve insan dogasinin temel
degerlerini kesfetmek, liderin kisisel, toplumsal ve profesyonel dgeleri bir

araya getirmesini saglar (Doohan, 2007:17).

Kiiresellesme insanlarin iletisimlerinin kolaylasmasinda c¢ok etkili olmustur.
Toplumda meydana gelen degisimler, liderlere olan beklentileri arttirmaktadir ve bu
beklentilerde farkliliklar gorebiliriz. Iletisim teknolojinin gelismesiyle artik anlik
saglanabilmektedir. Bu gibi durumlardan sonra bireylerin liderden beklentileri
degismekte ve bilgilere hizli erismelerini ve karar vermelerini isterler (Celikten,
2003: 4). Orgiitler toplumdaki hizl1 degisimlerden etkilenmektedir. Bu degisimler,
hizlar, aniden bilgiye ulagsma hazzi is gérenler arasinda biiylik bir strese ve baskiya
neden olmustur. Orgiitte lider ve calisan arasindaki bagin giiglenmesi ruhsallik
boyutlarinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Dogan ve Sahin, 2009: 71). Liderin
ruhsalliga deger vermesinin diger nedeni, ¢alisanlarin hedeflerini gerceklestirecegi
ortam kurmaktir. Lider kendisinin de ruhsal taraflarini tanimalidir. Ruhsallik insanin
Oziinii agiklamaktadir ve kisiler arasindaki tiim iliskileri diizene sokmaktadir (Kilig,

2018: 27).

Gegmis donemde hayatini siirdiirmiis olan liderlerden beklentiler ile giinlimiizdeki
liderlerden beklentiler arasinda dnemli farklar bulunmaktadir. Giinimiiz liderlerinden

beklentiler daha fazladir. Toplumun beklentisi ve son donemlerdeki kuruluglarda etik
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olmayan davraniglarin sergilenmesi, topluma karsi olan sorumsuzluklarin artmasi,
orgiitlerdeki lideri bagarisiz konuma getirmistir (Rezach, 2002: 93). Her toplumda
oldugu gibi Tiirkiye’de de basari, umut, inan¢, mutluluk olabilmesi i¢in toplumlarin
yiikiimlii oldugu sorumluluklar yerine getirilmesi gerekmektedir. Bunlarin hepsinin

gelismesinde lidere birden fazla gorev diisebilmektedir.

Insanlar kendilerini mutsuz eden eylemlere anlam veremediklerinde, huzurla
yasamak yerine stlirekli huzursuz olmaktadirlar. Kisilerin hayatlarinda siirekli gerilim
olmasinin nedenini ruhsal bosluk olarak diisiinmektedirler. Ruhsal liderligin temeli
insanlarin mutlulugudur. Ruhsal liderlik i¢in insan mutluluguna katkida bulunmak

cok onemlidir (Wharff, 2004’ten akt., Cimen, 2018: 44).

Gilinlimiizde insanlar, ¢alistiklar1 ortamlarda 6zgiir yasamak istemektedirler. Sahip
olduklar1 benliklerini inandiklar1 inanglarin1 ve degerlerini gizlice yasamak yerine
tim bu degerlerle i¢ ice olmak isterler (Ashmos ve Duchon, 2000: 9). Bu
duygulardan sonra orgiitler, artik calisanlarinin degerlerini yok saymak yerine onlari
sistemin getirdigi kurallara yogunlagtirmayarak, orgiitiin ¢alisanlara karsi daha
duyarl1 olmalarim1 savunmaya baslamiglardir. Bireyler calistiklar1 ortamlarda
giinlerinin biiyilk ¢ogunlugunu birlikte gecirmektedir. Bu nedenden kaynakh
bulunduklar1 is ortaminda mutlu olmay1 ve isten kaynakli olusan streslerden uzak

durmayu isterler (Demirdag ve Giindiiz, 2021: 15).

Ruhsal bir lidere sahip bireyler, ortak ve net kararlari ile daha iyi bir performansa
sahiptirler. Ruhsal liderlik, ¢alisanlarina uzun vadede bir gelecek sunar. Bu siirecte
lider ¢alisanlarina verdigi sozleri ve vadettigi hedefleri gerceklestirirse, ¢alisanlarini
tatmin eder ve onlarin yaptiklart isi daha mutlu ve keyifli yapmalarim1 saglar
(Ashforth vd., 2008). Boylelikle calisanlar artik basit igler yapmak yerine, daha zor
isler tercih ederek performanslarmi arttiracaklardir. Inanglar1 ve ruhen &zgiir
olmalarindan dolaytr her isin iistesinden geleceklerine inanmaktadirlar. Bireyler
kendilerine hitap edebilecek ve mutlu olabilecekleri is ortamlar1 ararlar ve kendi
yeteneklerini 6zgiirce sergilemek isterler. Yaptiklar iglerin is disindaki rolleriyle
uyumlu olmalarini isteyerek daha mutlu olabilmektedirler. Mutluluk duygusu arttikca

bireyin liretkenligi de artacaktir ve birey isine daha sadik olacaktir (Fairholm, 1997).

Yasadigimiz donemin her siirecinde 6rgiit her zaman ¢ok hizli ve karisik faaliyetler

gostermektedir. Orgiit is ortamindaki bu hizdan ve yogunluktan etkilenebilmektedir.
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Bu yiizden ortaya ¢ikan hizli degisiklikler, artan rekabet ortami, is gorenlere diigen is
yiikii hem c¢aligsanlar1 hem de yonetenleri asir1 strese sokmaktadir. Lider ile ¢alisanlar
arasindaki ihtiyaglarin artmasi 6rgiitii ruhsal diisiinceye yoneltmistir. Fairholm’a gore
lider, yapilan islerin takip edilmesi, kullanilan sisteme hakimiyet yapilan islerin
stireci ile ilgili her seye kars1 bilgi sahibi olmas1 gerekmektedir. Bununla beraber is
gorenlerini hem ruhen hem de manevi olarak tanimak zorundadir. Ruhsallik insanin

i¢ dlinyasina hitap etmesinden kaynakli, insanlar arasindaki iligkiyi diizenleyecektir

(Yildiz, 2021: 20).

Ruhsal liderligin gorevleri farklilagmaya agik toplum veya Orgiitler meydana
getirmeye calismaktir. Kisilere ¢agrisimda bulunmak, onlara bulunduklar1 toplumun
bir bireyi olduklarini hissettirmek ve 6vgii yontemleriyle calisanlarin verimliligini

arttirmayi saglamaktadir (Kurtar, 2009: 24).
1.6.5. Isyeri Ruhsallig

Ruhsallik calismalarina bakildiginda, ruhsallik diisiincesinin hakim oldugu is
yerlerinin daha verimli oldugu goziikmektedir. Bunun nedenine baktigimizda is

yerinde baskinin ve korkunun az olmasindan kaynaklandigini gorebiliriz.

Isyeri ruhsalligi kisinin kendi igyapisindaki yeteneklerini kesfederek bununla
biitiinlesmesi, inanglar1 ile birlikte bu yetenekleri birlestirerek kendi is ortamina ve
toplumuna yararli birey olabilmesidir. Isyeri ruhsallig1 insanin kendi 6z degerinin

Orgiit amaglart ile biitiinlesmesidir (Korkut, 2012: 82).

Giacolone ve Jurkiewicz igyeri ruhsalliginin ¢aliganlar is serliveninde, is deneyimleri
ile birlikte i¢ ice nese ile birlik olma diisiincesini kolaylastiran ve orgiitsel degerleri
bir araya getiren kavram oldugunu savunmuslardir (Gégen ve Ozgan, 2018: 112).
Ashmos ve Duchon (2000) yaptiklar1 ¢alismalarmin sonucunda is yeri ruhsalligini,
calisanlarin  yaptiklart igler ile kendilerini gostermesine, yapilan iglerin
desteklenmesine iliskin yasadiklar1 i¢ diinyada kabul edilme olarak tanimlamistir.
Ruhsallik ¢ogu is yeri i¢in yeni bir kavram olarak goziikse de aslinda deneyimli
orgiitlerde yeni kavram olmadigi goriilmektedir. Is yeri ruhsalligi g¢aliganlarin
yaptiklar islerde bir anlam yakalayabilmeleri ve yaptiklar islerin dnemli ve gerekli

oldugunu anlatmaya yarayan bir kavramdir. Is yeri ruhsallig1 birbirine bagl yedi
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kavramdan olusmaktadir. Bunlar yaraticilik, iletisim, saygi, vizyon, ortaklik, esneklik

ve pozitif enerji olarak siralanabilir (Kilig, 2018: 35).

Pfeffer (2003), is yeri ruhsallifi ve yonetim uygulamalar ile ilgili ¢alismasinda,

insanlarin 4 temel boyutta hayat arayislari oldugunu bildirmektedir. Bunlar1 soyle

siralayabiliriz (Kurtar, 2009: 25):

Insanlarmn yeterli ve ustalikla yapmak istedikleri islerin insanlarda dgrenme

duygusunu gelistirdigini savunmaktadir.
Insanlarin amaclarina uygun bir is yeri olmalidir

Beraber is yapmis olduklar takim arkadaslariyla, pozitif sosyal iligkileri

olmalidir.

Birlikte i¢ ice bir yasam siirebilme yetenekleri olmas1 gerekmektedir.

Bu dort anlayisin hakim oldugu bir ortamdaki insan, hem insanlik olarak, hem de

dogas1 geregi hayatinda kendisine yiiklenen tiim rolleriyle uyum igerisinde

olmaktadirlar.

Pfeffer (2003), is yeri ruhsallig1 icin birka¢ 6neride bulunmustur. Onerileri soyle
siralayabiliriz (Dagl ve Ardig, 2014: 58):

Bireylerin sahip oldugu degerlerin ve misyonlarin yonetimin elde ettigi

kardan daha 6nemli oldugu savunulmaktadir.

Bireylerin bir orgiitteki kararliligi ve bu kararlarla aldigi sorumluluklari

desteklenmelidir.

Kendinden sorumlu, kendilerini  yonetebilen gruplar  kurulmasi

gerekmektedir.
Odiil sistemi olmalidir ve bireyler kendilerini tatmin edebilmelidir.

Insanlara 6zii gibi davranmalari icin ortam yaratilmali, kisilerin beceri ve

yetenekleri desteklenmelidir.

Bireylerin sahip olduklar1 zorunluluklarin yerine getirilmesi i¢in yontemler

gelistirilmelidir.

Is yerleri disinda yasanilan korkular ve isverenlerin miidahalesi azaltilmalidar.
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Calisanlar genellikle kendilerini daha iyi ifade edebilecekleri inanglarini
yasayabilecekleri ve motivasyonlarmin yiiksek oldugu bir yerde calismak isterler.
Yaptiklar isleri sadece zorunluluk i¢in degil dis diinyalar1 ile uyumlu olsun isterler.
Bu uyum ile birlikte motivasyonlar1 daha yiiksek verimlilikleri daha fazla olacaktir

(Anderson, 2000’den akt., Baloglu ve Karadag, 2009: 174).

Is ortamlar1 insanlarin ana merkezleri haline gelmistir. Bireyler is ortamlarindan
memnun olmasa dahi, toplumsal degerlerin ortaya ¢ikmasinda ve hayatlardaki yararh
sosyal bir destek oldugu bildirilmektedir (Fairholm, 1996: 11). insan yasami ruhla
yakin iligkilidir, insanlar kendilerini ortaya koyan ruhla toplumda onem tasirlar.
Sahip olduklar1 ruh insanlari bulunduklari her alanda etkilemektedir. Is yeri
ruhsalligma iliskin yapilan arastirmalar sonucunda, is dilinyasinin degisim
paradigmasinin 6nemli unsuru olarak is yeri ruhsallig1 gosterilmektedir (Igbal, 2015:
25). Is yeri ruhsaliginin hakim oldugu is yerlerinde calisanlarn daha mutlu
olmalarindan kaynakl tistlerindeki stres azalmakta ve is yerlerine karsi daha sadik
olabilmektedirler. Is yeri ruhsalligi calisanlara olumlu ve tutumlu davranislar

kazandirmaktadir (Ashmos ve Duchon, 2000: 137).

Is yeri ruhsallifma yoneltilen elestiriler ne olursa olsun burada isverene biiyiik
sorumluluk diismektedir. Is yeri ydneticisinin drgiitiinii savunabilmesi icin 6ncelikle
kendisinin is yeri ruhsalligi kavramina hakim olmas1 gerekir ki ardindan calisanlarini
da bu yonde savunabilsin. Sonug olarak, insanin hakim oldugu bir is ortaminda, is
yeri ruhsalligi kendiliginden bas gostermektedir (Fry, 2005°ten akt., Baloglu ve
Karadag, 2009: 174). Bu sonugta bize ruhsal gelisimin, zihinsel gelisim kadar

onemli bir kavram oldugunu vurgulamaktadir.
1.6.6. Ruhsal Liderlik Modelleri

Bu boliimde ruhsal liderlik kavrami i¢in 6nemli olan teorilere deginilmistir. Bu
teoriler; Fairholm’un ruhsal liderlik kurami, Benefiel’in ruhsal liderlik kurami ve

Fry’in ruhsal liderlik kuramidar.
1.6.6.1. Fairholm’un Ruhsal Liderlik Kuram

Fairholm’un ruhsal liderlik kurami, Greenleaf’in ruhsal liderlik hakkindaki fikirlerini

temel alan, bugiine kadar ki en gelismis ruhsal liderlik modeli olma &zelligine
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sahiptir. Kuram biitlinsel bir liderin tiim kapasitesini, potansiyel ihtiyaglarin1 ve
cikarlarim1 dikkate alan bir yaklagimdir (Wharff, 2004’ten akt., Cimen, 2018: 44).
Ruhsal lider, calisanlarin beden, zihin, kalp ve ruhlarinin gelismesiyle ilgili kararlar
alarak secimler yapar. ilham verici gelismeler is birligi, giiven, karsilikli dayanisma
gibi kavramlar ruhsal liderligin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir (Fairholm, 1998:
133). Kavram is gorenler tarafindan kabul edilebilmek icin dort alanda etkin
olmaktadir: Giivenilirlik, 6gretme, ilham ve giiven. Fairholm, modelini tam gelismis
bir teori olarak adlandirmaktan kaciarak sunu belirtmektedir: Bu modelin
parametreleri belirsizdir. Ruhsal liderligin gorev ve siireglerinin akiginda aradiklari
asil amag, stirekli gelismekte ve degigsmekte olan organizasyonun ve dzgiirlestirilen
insanlarin, i¢lerindeki en 1yi olan1 ortaya ¢ikarmaktir. Fairholm’un savundugu liderlik
kurami hem dini hem de etik degerlerin bulundugu bir kavramdir. Calisanlar temel
degerlerinin pesinden gitmek isterken, liderler temel degerlere deginerek ve is
gorenlerini ruhsalliga yonelterek diiriistliik, yardimseverlik ve algak goniilliiliigiin
oldugu bir orgiite sahip olmay1 istemektedirler (Fry, 2013: 710). Fairholm’a gore
ruhsal liderligin 6zellikleri su sekilde siralanmaktadir (Patterson, 2003):

e Igsellestirilmis bir drgiit felsefesi ve vizyon olusturmaktadirlar.

e Bireylere kendi alanlarint genisletmek ve gelistirmek icin onlarin bir biitiin

halinde gelismelerine 6nem verirler.
e Bireylerin kendilerini hizmete adamasini saglarlar.

e Tek yonli iligkilerin olmadigini, karsilikli giiven igerisinde yasanilmasi

gerektigini belirtirler.
e Birlik beraberlik i¢cinde ekip ruhuna hakim olunmasi gerektigini belirtirler.

e Karsilikli tiim iligkilerde saygiya ¢ok 6nem verildiginden sayginin olmasi
gerektigini savunmaktadirlar.
e Siirekli bir gelisim ve degisim igerisinde olunmasit gerektigini
belirtmektedirler.
Fairholm’un ruhsal liderlik modeli, insanlar1 ayri ayr1 degil de bir biitiin olarak

degerlendiren bir kavramdir. Bu teoride ¢alisanlar edinmis olduklar1 deneyimleri ve

sahip oldugu distincelerini kendi isteklerinde degil oOrgiitiin belirledigi zamanda
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calisma ortamina girerek kullandiklarini belirtmektedirler. Ruhsal liderlik pasif

degildir dinamiktir ve bu teorideki her unsur birbiri ile iligki igerisindedir.
1.6.6.2. Benefiel’in Ruhsal Liderlik Modeli

Benefiel (2005) ruhsal liderligi bireysel ve Orgiitsel olarak iki asamada
incelemektedir. Bu teoride ruhsalligin gerceklestigi fayda ilk asamada olurken,
ruhsalligin kisisel dontisiime etkisi ve kisisel dontisiimler ile alakali oldugu kanisi
ikinci asamayi1 olusturmaktadir. Benefiel’e (2005) goére ruhsal doniisiim bes agamada
gerceklesmektedir: Uyanis, doniisiim, iyilesme, karanlik ve giin dogumudur. Uyanis
asamasina baktigimizda, bireyler ve Orgiitler c¢alisma ortamlarinda ruhsallik
duygusunun olmamasindan kaynakli sikayetlerini bildirmektedirler. Doniisiim
asamasinda; bireyler veya oOrgiitler ruhsalligin sundugu o&diillerden memnun
kalmamaktadir. Ruhsalligin izledigi yolun dogru olup olmadigini sorgulamaktadirlar
ve bunlarda istenilen cevaba ulasamadiklarinda hayal kirikligina ugramaktadirlar

(Baloglu ve Karadag, 2009: 176).

Ucgiincii asama olan iyilesme asamasinda da, ikinci asamada yasanilan bireylerin ve
orgiitlerin hayal kirikliZinin ve mutsuzlugunun nasil giderilebilecegi ile ilgili
arastirmalar yapilmaktadir. Dordiincii agama olan karanlik gece asamasinda da,
bireyler veya orglitler bekledikleri sonuclar1 bulamazlar ise, kendilerini yalniz
hissederler ve izinde gittikleri ruhsal yola karst umutlarini yitirirler. Asamalarin son
maddesi olan giin dogumunda ise; artik bireyler ve orgiitler ruhsallig1 tamamen kabul

etmislerdir ve uyum saglamislardir (Siile, 2019: 23).
1.6.6.3. Fry’in Ruhsal Liderlik Teorisi

Orgiitler yonetimin siirekli gelisme icerisinde oldugunun farkinda olmasindan
kaynakli hep daha iyi bir lider yetistirme pesindedir. Degisen ve gelisen toplumda
orgiit artik lider tercihi yaparken, ruhsallifi 6n planda tutmaktadir. Ciinkii ruhun
hakim oldugu orgiitte insanlara, onlarin duygu ve diisiincelerine 6nem verilmektedir.
Gelecek donemde liderlik yapabilmek i¢in, calisanlara kendilerini iyi hissettirmek

gerekir. Birey tiim hareketlerini liderden 6rnek alarak yapmaktadir (Fry, 2016:20)

Kurama gore ruhsal liderler ve is gorenler, kendi yasanmisliklarina ve gec¢mis

doneme saygi duyarak insanlar ile saygili ve iyi iliskiler kurmalidirlar. insanlar
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hayatta bir amaclar1 olduklarimin farkina varir ve iginde bulundugu diinyanin
sartlarinda kendini idare edebilecek, ruhsal inanclar1 takip edilecek ve kisiler artik
kendilerini tanimalarindan kaynakli siirekli gelistirmeye calisacaktir. Bu durumdan
sonra ruhsalligin etkin oldugu orgiitte hem liderler hem de c¢alisanlar daha mutlu
olacaktir. Orgiitte mutluluk hakim olursa, performansi da yiiksek olacaktir (Baloglu

ve Karadag, 2009: 177).

Fry’ e gore ruhsal liderlik, varolusta istek ve ait olma ile kurtulusa erismek ig¢in
ithtiyaglarinin karsilanmasidir. Bu teoride ruhsal liderler saygi cergevesinde baskalar
ile iyi anlasabilirler. Boylelikle hayatin bir amacit ve anlami oldugunu bilerek
zorluklarla daha kolay basa ¢ikarak refah seviyesine daha kolay ulasabilirler (Kurtar,
2009: 37). Ayrica Fry diger liderlikleri anlatirken insanlarin, fiziki 6zelliklerine,
duygusal yonlerine ve zihinsel yonlerine 6nem verilmistir. Yalniz bu duygularin yanm
sira ruhsalligi ihmal etmislerdir. Liderler artik degerleri, tutumlar1 ve inanglari
sergilerken artik bireylerin ruhsal inanglarina yonelik sergileyeceklerdir (Fry, 2016:
25). Fry Ruhsal liderlik teorisini 68renen organizasyon ve ig¢sel bir motivasyon
olusturmak i¢in gerceklestirmistir. Bununla birlikte teoride, vizyon, adanmislik, umut

ve inang, liyelik ve 6zgecilik teorileri ile bir biitiin olarak ele alinmaktadir.

Sekil 1.1. Fry Ruhsal Liderlik Modeli

s i + . 4
Ruhsal liderlik » Ruhsalsaghk —* 5 Bireysel & Orgiitsel
Ciktilar
/ + . -
UMU,T‘ » VIZYON—> ANLAMLANDIRMA
INANC i i +
Bir fark yaratma
+ .
\ / Hayatin bir anlami ve
amaci vardir. i o o G
¢ T XY ; Orgiitsel baghilik / verimlilik
IC S?L YASANTI Finansal performans
+\ Ruhsal uygulamalar /+ [sgoren memnuniyeti

+l /v Sosyal sorumluluk
+

ADANMISLIK —+—4> UYELIK / AIDIYET
Anlasilma
Takdir edilme
Kaynak (Ankaralioglu, 2020)
Fry, House ve Mitchell’in yol ve amag¢ teorisinden esinlenerek bu teoriyi
gelistirmistir. Fry basariyr hedefleyen lider de takipgilerinin vizyonlarini 6diil ve
motivasyonlar ile destekleyip agiga c¢ikarabilecegini diisiinmekte ve igsel

motivasyona da agir1 6nem vermektedir. Yiiksek motivasyonu saglamanin en dnemli
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yolunu hedefleri belirlemek oldugunu savunur. Boylelikle yiiksek motivasyonlu
calisan kendini isine odaklayarak hedeflerine daha cok agirlik verip hatta hedefleri
yiiksek tutarak daha basarili olacaktir. Lider c¢alisanlarina vizyonun ulagilabilir
oldugunu asilamak durumundadir. Birey kendini daha degerli gorerek yanindaki
insana da sayg1 gosterip saygi ¢ergevelerinde degerleri yasayacaktir. Her insan takdir
edilmek ister, lider takdir ve motive edici sOylemleri ile ¢alisanlarinin mutlu etmek

durumundadir (Igbal,2015: 25).
1.6.6.3.1. Fry’in Ruhsal Liderlik Boyutlari

Fry tarafindan ruhsal liderlik i¢in 6ne siiriilen boyutlar sunlardir.

1.6.6.3.1.1. Vizyon

Kisi ve kurumlarin gelecekte gerceklesmesi planlanan hedefleri vizyon olarak
adlandirilmaktadir. Vizyon olmasi istenilen anlamimna gelmektedir. Gelecekteki
disiinceleri ifade eden kavramda kisi Oncelikli olarak kendini tanidiktan sonra
hayatin amacini aramalidir. Calisanlar kendilerini mutlu ya da mutsuz edebilecek bir
vizyonu kendileri belirler. Mutsuz ve mecburi bir vizyon kisiyi performans

anlaminda her zaman dibe gotiirecektir (Giirer, 2019: 114).

Vizyon gelecege doniik bir koprii gorevi gdrmektedir. Insanlarin, drgiitlerin hedefleri
olugmaya basladiginda bu hedeflere erisilmeye ¢alisilmaktadir (Ergetin, 2000: 15).
Vizyon anlamlidir, her ¢alisanin giivenini kazanarak gelecege dogru yoneltmektedir.
Insanlar gelecekleri hakkinda diisiinmek isterler ve kendilerine bir yén ¢izerek
hedeflerini gelecege tasirlar. Vizyon gelecege yonelik tahminlerde bulunmayarak,
gelecekleri hakkinda kesin karar alacaklardir. Vizyon orgiitiin elde etmek istedigi
hedefleri anlatir. Orgiit gelecege dair kurdugu planlarla bir yola ¢ikmak ister ve
vizyon bu yola neden ¢ikildigina dair nedenleri aragtirmaya baglar. Vizyon;
insanlarin  kendi hayallerindeki gelecegin, yorumlanmasimni ve resmedilmesini
istemektedirler yani Orgiitin gelecekte kendisinin nerede olmasit gerektigini
gostermektedir. Vizyonun en 6nemli 6zelligi; degismeyi ve gelismeyi tiim yonleriyle
ortaya koymasidir. Fry vizyonu ii¢ 6zellikte anlatmaktadir (Baloglu ve Karadag,
2009: 178):

e Diinyay1 ve kisinin kendini tanimasi
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¢ Kisinin diinyadaki amacinin bulunmasi

e Kisi kim oldugunu, ni¢in var oldugunu ve ne yapmasi gerektigini

anlatmaktadir.

Vizyon Onceliklerin planlanmasi ve amaglanmasinda ilk adim gelecegin belirleyicisi
oldugundan ve sirketlerin uzun donemdeki basarilart i¢in olduk¢a Onemlidir. Bu
nedenle vizyon gelecege bakmali ve isletmeler i¢in saglam bir temel olusturarak yol

gosterici nitelikte olmalidir (Muslu, 2014: 157).
1.6.6.3.1.2. Adanmshk

Adanmislik, isle alakali tatmin saglayan ve pozitif, aynt zamanda yogunlasma,
kendini adama ve dinglik ile karakterize edilebilecek yaygin, kalic1 bir zihinsel ve
duygusal durumu ifade etmektedir (Eroglu, 2016: 03). s gorenlerin tam anlamiyla
kendilerini yapmis olduklar1 ise adamalari anlamma gelmektedir. Ise adanmuslik,
ilgiyi, bagliligi, tutkuyu, hevesi, yogunlagsmayi, ¢cabaya odaklanmay1 ve enerjiyi ifade
etmektedir (Tokmak, 2018: 275).

Adanmighik kavraminda bireyler kendilerini yapmis olduklar1 ise adamalarindan
dolay1, bireylerin orgiite kars1 baglilig1 arttirmaktadir. Calisanlar liderleri tarafindan
takdir edilen, kendisini anlayan ve kendisine aitlik duygusunu hissettiren bir ortamda
bulunmak ister. Bu kavramin bireye sundugu sonuglar hep huzurdur. Boyle
oldugunda is ortamlarindaki stres azalmaktadir ve bu yonde bireyin performansi

artmaktadir. Adanmislik kavraminda, huzur ve sessizlik ¢ok dnemlidir.
1.6.6.3.1.3. Umut ve Inanc

Biitiin sistemleri ile kendilerini gerceklestirmis Orgiitlerin  varliin1  devam
ettirebilmeleri icin hedef ve amaclarinin isabetli tayin edilmesi gerekmektedir.
Umut/inan¢ amacin misyon ve vizyonun uygulanacagma dair temel kaynak olarak
ifade edilmektedir (Giirer, 2019: 114). Inang gozle goriilmeyen fiziki olarak varlig
ispat edilemeyen ama var olduguna inanilan diisiincedir. Umut ise, zaman igerisinde
gerceklesmesinin miimkiin olduguna inamilan beklentidir. Inan¢ insanin umudunu
artirir ona kesinlik kazandirir. Orgiitlerin amag¢ hedef ve vizyonlarina ulagmasini
saglayan temel iki dinamik umut ve inanc¢tir. Calisanlarin dogru belirlenen vizyona

inanip giivenmeleri umut i¢in gereklidir. Umudu diri tutmak ve asilamayacak gibi
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goriinen birgok isin Ustesinden gelebilmek igin motive olmanin temel kaynagi

inanctir. (Imamoglu, 2011: 220).

Inang, fiziksel olarak varlig1 ispatlanmayan bir seyin varolusuna inanmaktadir. Umut,
gerceklesilmesi istenilen bir istektir. Eger kiside inan¢ var ise umudu bu inanca
kesinlik kazandirmaktadir. Vizyona ulasmada asil kaynak umut ve inanctir. Insanin
umudunun din¢ kalabilmesi i¢in, bu umuda inanmak c¢ok 6nemlidir. Calisanin
amaclar1 i¢in vizyon inan¢ ortami yaratmaktadir. Vizyon ve inan¢ calisanin

performansinin arttirilmasinda 6nemlidir (Kilig, 2018: 56).
1.6.6.3.1.4. Uyelik

Uyelik alt boyutunda birey orgiitiinde anlasildigin1 ve takdir edildigini bilmektedir.
Bireyler aidiyet duygusunun temelini olusturmasindan dolay1 kendileri ile beraber
baglanma ve biitiin olma duygularin1 da kuruma getirmektedirler. Fry (2005) ‘de
tiyelik fikrini ifade ederken: Orgilitlerin ¢alisanlart anlamasi, bireyleri degerli
hissettirmeleri ve fikirlerine saygi duyulmas1 gerektigini bildirmektedir (Ozgan vd,

2013: 73).
1.6.6.3.1.5. Ozgecilik (Digergamlik)

Bireylerin bir ¢ikar gozetmeden, 6diill beklemeden diger bireyler veya toplumun
1yiligi adina fedakarlikta bulunmay1 prensip edinen bir tutumdur. Kavram baskasinin
yararina olan bir durumu kendi yararina gibi gormeyi, bencil olmamayi, ¢ikar

gbzetmeksizin insanlara yararli olmay1 anlatmaktadir (Cimen, 2016: 11).

Bir bireyin baskalarinin istek ve ihtiyaglarint gidermeye doniik eylemlerinin biitiinii
ozgecilik bigiminde ifade edilebilir. Ozgeci davranis sergileyen birey bu
davranigindan Otiiri herhangi bir yarar saglamaz hatta kendisine sorumluluk
yiiklenmis olur. Ozgecilik bireyin géniillii olarak yaptig1, karsihiginda herhangi bir
beklenti i¢ine girmedigi yalnizca bagkalarinin faydasmi gozettigi bir davranig
bi¢imidir. Ozgeci birey baska birinin faydasina yonelik olarak enerjisini, maddi
imkanlarint ve zamanini harcar ve baskalarina faydali olabildigi i¢in huzur duyar.
Yaptig1 iyi niyetli eylemden otiirii kendisinde olumlu duygular olusmasi, yaptigi
davranig1 6zgecilik sinirlarinin digina ¢ikarmaz. Bu olumlu duygularin 6zgecilik

acisindan bir sakincas1 yoktur. Bunun diginda bagka bir ¢ikar1 yoktur. Goniilliiliige
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dayanmayan ve ¢ikar gozetilen eylemler 6zgeci bir davranisa 6rnek teskil etmezler

(Akbas, 2021: 31).
1.7. Boliim ile ilgili Yapilan Literatiir Cahsmalar

Ruhsal liderlik ile ilgili yerli ve yabanci literatiirde yapilan ¢calismalar su sekildedir:

1997 yilinda fairholm tarafindan gergeklestiren ¢alismada, liderlerin sahip olduklar1
ruhsal Gzelliklerle takipgilerini ve Orgiitii etkileme diizeylerini arastirmis ve
calismanin sonucunda katilimcilarin % 85°1 liderlerin sahip olduklari ruhsal yonlerin

orgiitii etkilemek i¢in 6nemli oldugunu vurgulamistir.

Fry, Vitucci ve Cedillo (2005), ruhsal liderligin savunma hizmetlerinde uygulanmasi
geregi lizerinde durarak, kurumsal doniisiim iizerindeki etkisini incelemislerdir.
Calismada ruhsal liderlik vasfi tasiyan isgorenlerin kurumsal bagliliklarinin daha
yiiksek oldugunu ve ¢aligma birimlerini daha iiretken olarak tanimladiklarini ortaya

koymustur.

Karadag (2009), calismasinda okul miidiirii ve 6gretmenler tarafindan algilanmis
olan ruhsal liderlik davraniglarinin 6rgiit kiiltiiriine etkisi arastirilmistir. Arastirmaya
gore, okul midiirii ortamdaki huzuru arttirmaya c¢aligirsa, Ogretmenlerin
davraniglarinda da olumlu sonuglar artmaya baslayacaktir. Olumlu sonuglar
performanslarda da artis meydana getirecektir. Lider olumlu oldugu takdirde

calisanlarda olumlu ve mutlu olacaktir.

Aydin ve Ceylan (2009), yayinladiklar1 ¢caligmaya gore ruhsallik ve 6grenme arasinda
disiik bir iliskiye rastlanmistir. Polat (2011), calismasinda egitim fakiiltesi
Ogrencileri ve 0gretim {iyeleri arasinda ruhsal liderlik ile ilgili arastirma yapmustir.
Calismaya gore egitim fakiiltesinde hizmet veren 6gretim iiyelerinin ruhsal liderlik
davraniglarinin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir. Fry, Hanna, Noel ve Walumba
(2011) ise ruhsal liderlik ile ruhsal saglik arasindaki iliskiyi ve askeri liderlerden
olusan Orneklemde ruhsal liderligin Orgiitsel sonuglarini ortaya koymuslardir. Bu
calismalar1 iggérenlerin refahi, orgiitsel sosyal sorumluluk ve isgorenler arasindaki
dengeyi vurgulayan igyeri ruhsalligi, ruhsal liderlik ve is modelleri kavramlarini bir

araya getirmis, anlamli ve pozitif bir iligskinin oldugu goriilmiistiir.

Chen ve Yang (2011), finans ve pazarlama sektoriinde faaliyet gosteren isgorenler ile

yaptiklar1 calismalarinda orgiitsel vatandaslik davraniglarina ruhsal liderligin
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etkisinin pozitif yonlii korelasyon igerisinde oldugun belirtmiglerdir. Akgliney
(2012), calismada ruhsal liderlik ve orgiitsel ¢iktilarin alt boyutlarinda olumlu ve
anlaml iliski oldugunu ileri siirmiistii. Calisma sonucuna gore, ruhsal liderler
bireylerin oOrgiitsel baghiligin1  etkiledikleri gibi bireylerin ve Orgiitlerinde

verimliligini etkilemektedir.

Polat ve Tiiliibas (2013), Universite hazirlik simifi 6grencilerine gore &gretim
elemanlarmin ruhsal liderlik davranislarini gdsterme diizeyleri. Isimli ¢calismalarinda
Ogretim elemanlar1 tarafindan sergilenen ruhsal liderlik davranislarini, tiniversite
Ogrencileri ile gorliserek degerlendirmislerdir. Yapilan aragtirma sonucuna gore,
Ogretim elemanlarinda ruhsal liderlik algisinin yiiksek seviyede oldugu tespit

edilmistir.

Ozgan vd. (2013), ¢alismada ruhsal liderlik ile &gretmenlerin motivasyonlari
arasindaki iliski incelenmistir. Calisma sonucunda ruhsal liderlik kavraminin
Ogretmenlerin motivasyonunu olumlu yonde etkiledigi gozikmektedir. Giindiiz
(2014), calismada ingaat, bilim, gida ve sigortacilik sektorlerinde, ruhsal liderligin
sinizm tlizerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirma sonucunda ruhsal liderligin

sinizm lizerinde azaltici etkisinin oldugu saptanmistir.

Aslan ve Korkut (2015), c¢alismalarinda ruhsal liderlik kavraminin ilkokul
ogretmenleri {izerinde olumlu sonuglarinin oldugunu bildirmistir. Ogretmenler
islerini Onemsedikleri i¢in hayattan umutludurlar ve ruhsal sagliga dikkat
etmektedirler. Tan (2015), calistig1 arastirmada ruhsal liderin calisanlarin islerine

kars1 olan tutkularimi destekledigini savunmustur.

Gotsis ve Grimany (2017), ruhsal refahin bilesenleri olarak cagrimin ve iyeligin,
isgorenlerin  hem adanmislik hem de aidiyet konusundaki deneyimlerini
giiclendirecegini, boylece katilim algilarini etkileyerek ¢ok seviyeli faydali sonuglara

yol agacagini savunurlar.

Ali ve Zaky (2018), ruhani degerlerin ve ruhsal uygulamalarin liderlik etkinligi
tizerindeki etkilerini inceledikleri ¢aligma bulgularinda, ruhsal degerlerin ve manevi

uygulamalarin liderlik etkinligi tizerinde olumlu etkileri oldugunu gérmiislerdir.

Kili¢ (2018), c¢alismasinda ruhsal liderligin okul kiiltiirii ve Orgiitsel sessizlik

arasindaki iligkileri incelemis, ruhsal liderligin, orgilitsel sessizlik ve okul kiiltiirtiniin
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basarisini arttirdigimi belirtmistir. Y1lmaz (2020), ¢alismada Istanbul’da bulunan otel
isletmelerinde ruhsal liderligin Orgiitsel stres ve tiikenmislik diizeylerinin orta
diizeyde oldugunu bildirmistir. Calisma sonucunda ruhsal liderligin stres ve

tilkenmisligi diisiirdiigli sonucuna varilmistir.

Yildiz (2021), calismasinda 736 kisiye anket calismasi yapmistir. Ruhsal liderligin
boyutlarinin cinsiyete gore degismedigini, anlam boyutunda farklilik oldugunu
bildirmistir. Anlam boyutunun erkek ve kadin &gretmenler arasinda farklilik
gosterdigini dile getirmistir. Kadin 6gretmenlerin puanlarinin daha ytiksek oldugunu
ve bundan dolay1 da okul miidiirlerinin ruhsal liderlik boyutlarinin kadin 6gretmenler
acisindan daha onemli oldugunu dile getirmistir. Giizel (2021), Ruhsal liderlik
baglaminda ‘Gandi’ filminin dokiiman analizi adli ¢alismasinda ruhsal liderlerin
calisanlarina karsi merhametli ve saygili davranislar sergiledigini bildirmistir. Ruhsal
liderlerin galiganlarini umut ve inangla motive ettigini bildirmektedir. Liderlin orgiit
calisanlarinin yaptiklart islemleri anlamli kildigin1 bildirmektedir. Demirdag ve
Gilindiiz (2021), calismalarina gore is yerlerinin vizyonlarini gelistirebilmeleri icin
orgiitlerin motivasyon kaynagini ruhsal liderlik olarak gérmiislerdir. Ruhsal liderlerin

1 tatminini arttirdigini bildirmektedirler.
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BOLUM 2
ORGUTSEL SINizM

2.1. Sinizm

Sinizmin kokeni Antik Yunan dénemine dayanmaktadir. Sinizmin kelime anlami
insanlarin higbir degere bagli olmadan, biitiin gereksinimleri yok sayarak mutluluga
kendi cabalari ile ulagabileceklerini ifade etmesidir. Etimolojik olarak da ‘Zinismus

ve Kynismus’ kelimelerinden tiiredigi goriilmektedir (Hangerlioglu, 1995: 73).

Sinizm bir felsefi akimdir ve M.O 500’lii yillarda ortaya ¢ikmustir. Akimin ilk
temsilcisi Antisthenes olarak bilinmektedir. Sinizm kavramini iki farkli bakis agisi ile
aciklanabilir: Ik bakis agisi, insanlarin yirtict ve daha once hi¢ rastlanmamus
davraniglarindan dolaytr Yunancada kopek anlamma gelmekte olan ‘kyon’
kelimesinden ¢iktig1 goriilmektedir (Mantere ve Martinsuo 2001, Akt. Kalagan ve
Giizeller 2010). Insanlar dogal yasam tarzim tercih etmislerdir. Bunun yam sira,
toplum kurallarina uymayarak ve giyimlerine de 6nem vermeyerek uygarligi

kiiciimsemelerinden dolay1, ‘kyon’ siniklerin simgesi olmustur (Reichers vd., 1997).

Diger bir bakis agis1 ise, sinik felsefesinin temelinin erdeme dayandigini
belirtmektedir. Felsefeye gore, ahlaki kurallar ve sosyal kurallar reddedilerek
doganin kurallarina gore hareket etmek gerekmektedir. Sinikler kendi kendine
yetinebilecekleri diislincesi ile bireyselligi savunmuslardir. Bu dogrultuda, bireylerin

erdemli ve kendi kendilerine yetebilecegini bildirmislerdir (Ak¢akaya, 2021: 41).

Sinik (Kinik) okulun kurucusu olan Antisthenes’in yasam tarzina bakildiginda
erdemlik ilkesi iizerine kuruldugu goriintiilenmektedir. Antisthenes, toresel amaca
yonelik olmayan bilimleri kii¢iimseyerek, erdemin bilgi ile elde edilebilecegini
savunmaktadir. Kendisine gore, yasamin amacindaki mutluluk erdemlikte
bulunmaktadir. Bu teorilerinden dolay1 Antisthenes ve diger Kinikler, erdem disinda
insanlarin deger verdikleri hi¢bir diisiinceye saygi duymamuislardir (Erkara, 2019:

39).

Sinikler, toplumun standartlarimi reddederek, kiyafet giyinmeyerek ve igecekleri
elleri ile bir bardaga dahi ihtiya¢ duymadan igebileceklerini gdstermislerdir. Onemli

temsilcilerinden olan Diyojen bir evde yasamayarak klasikleri asip bir fig1 igerisinde
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yasamistir. Ornek verecek olur isek; Biiyiik Iskender’in bir giin Diyojen’i ziyaretin
de ona bir iyilik teklif etmek ister. Ancak Diyojen’in yanit1 ‘gdlge etme yeter ’
olmustur. Bu yanita baktigimizda siniklerin diinya materyalizmine ait her seyi

reddettiklerini ve sade bir hayat benimsediklerini gorebiliriz (Torun,2016: 09).

Sinizmde felsefe kadar Oonemli bir yasam tarzi haline gelmistir. Sinizme gore,
insanlar uzlasmamalidir. Iyi bir yasamin simgesinin kendine giiven ve bagimsizlik
oldugunu savunurlar. En bastan itibaren sinizm bir diisiince okulu degil bir yasam

tarzi olmustur (Tan ve Tan, 2007).

Sinizmin felsefi yonii ¢ok eskilere dayanmaktadir. Fakat diinyada oOrgilitsel bakis
acisindan 90’11 yillarin baslarina dogru yayginlastigi goriilmektedir. Tiirkiye’de ise,
son yirmi yillik siiregte inceleme konusu olmustur (James, 2005:24). Sinizm
konusuna yonelik felsefe, yonetim, din, siyaset, insan kaynaklari, yOnetim ve
yonetim psikolojisi gibi farkli alanlarda ¢alismalar yapilmistir. Orgiitsel sinizm ile
ilgili yapilan ¢alismalarin ilkini Kanter ve Mirvisin yapmistir. Calismada, sinizminin
Orgiitte yayilmasi ve verebilecegi zararlar anlatilmaktadir. Aragtirmalar sonucunda
Amerikali calisanlarin %43 iiniin sinik oldugu goriilmektedir. Sonrasinda sirket
yoneticileri, politikacilar ve medya sinizmin etkilerine yogunlagmislar ve bu sayede

sinizme iliskin akademik ¢alismalarda artis saglanmustir (Uk, 2020: 10).

Sinizm, diizeni elestirerek kisiyi on plana c¢ikarmayr hedeflemistir ve gercegi
anlatmistir ancak giliniimiizde kavrama farkli anlamlar yiiklenmistir. Sinizm, orgiitte
gerceklesen basarilar etkilemesinden kaynakli son yillarda biiyiik 6nem tasiyan bir
kavram haline gelmistir. Isletmelerin ydnetilmesinde meydana gelen giigliikler
arastirilirken, ayni zamanda c¢alisanlarinda orgiite yonelik gelistirdikleri olumsuz

tutum ve davranislari, sinizm ad1 altinda incelemeye baglamislardir (Ogel, 2021: 42).

Sinizm kavrami; bireylerdeki iyilige karsi inangsizdir. Sinizm, bireylerin olaylar
karsisinda alayct olmalarmi ve bu alayci tavirlarinin mimik ve davraniglara
yansimasini aligkanlik edinerek; siirekli hata arama diirtiisii olarak tanimlanabilir.
Brandes (1997), sinizmi; bireyin sorumlu oldugu Orgiite karst duygusal ve
davranigsal boyutlarda gelistirmis oldugu negatif davranislar olarak tanimlamaktadir

(Kiligaslan, 2017: 14).

Sinizm, ¢ok zor begenen, yapilan hi¢bir islemden memnun olmayan, hep bir elestirel

kisilikte olan ve menfaatgiligin yiiksek oldugu bireylere tanimlanan bir diisiince
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akimidir. Sinizme psikolojik agidan baktigimizda ise; bireylerde, yalan, sahte ve
bencilce davraniglar goriilmektedir. Bu agidan bireyler, belirli ideolojiye, toplum
diizenine veya kurumlara yonelik olumsuz davranislar sergilemektedir (Torlak, 2000:

27).

Sinizm, bagkalarina giiven duymama ve onlarin yapmis olduklart her olaylardan
hoslanmama, memnun olmama olarak tanimlanabilir. Brandes (1997) ve
arkadaslarinin yapmis olduklar1 caligmalara baktigimizda sinizme ait genel

ozellikleri gorebiliriz. Bu 6zellikleri sdyle siralayabiliriz:

e Sinik bireyler insanlarin, temel 6zelliklerinin yalan, sahtelik ve baskalarina ait

olan haklar1 kullanma, ellerinden alma oldugunu bildirmislerdir.

e Sinikler, kisilere sunulan secenekler arasinda secim yapmalar1 gerektiginde
onlarin bencil olduklarini, ayn1 zamanda hicbir davraniglarinin tutarh

olmadigini ve giiven vermediklerini dile getirmektedirler.

e Sinikler, her yasanilan olaymm altinda gizli bir niyet oldugunu

diistinmektedirler.

e Sinik bireyler, topluluk, orgiit, toplum gibi unsurlarla ilgili bir sey
diisiindiiklerinde sikinti ve utan¢ duygusuna kapilmaktadirlar. Onlarin

samimiyetten uzak olduklarini diistinmektedirler (Kus, 2021: 14).

Sinizm kavrami, bu diisiinceyi savunanlarin degisime kapali olmasindan dolay1
insanlarin yasamis oldugu olumsuz davranis ve duygularin bir sonucu olarak
nitelendirilmektedir. Siirekli ben merkezli olarak bencilce davranirlar (Cam, vd,
2011: 8) Sinikler, kendi ¢ikarlarina yasamlarinda 6nem vermelerinden dolayz,
isverenlerin kendi ¢ikarlarini, menfaatlerini ve ekonomik refah diizeylerini

calisanlardan iistiin tuttuklarina inanmaktadirlar (Cetinkaya, 2012: 8).

Sinikler, din ve hiikiimet gibi kurumlarin gereksiz olduklarint ve bu kurumlarin
kiigliimsenmeye ve diglanmaya deger olduklarin1 savunmaktadir. Sinizm i¢in mizah,
dalga gecmek cok Onemli bir silahtir. Sinizm, yalnizca bir felsefe degildir, ayni

zamanda bir yasam bi¢imidir (Kizilsavag, 2021: 33).

Sinizm, bir¢ok birimi hedef alabilmektedir. Sinizm, bir tutumla ortaya c¢ikabildigi

gibi, birden ¢ok tutumlara karsida ortaya ¢ikabilmektedir. Ornek verilecek olursa bir
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isletme yOnetimine karsi olan sinizm, diger isletme yonetimlerine de karsi
gelebilmektedir. Bundan dolay: sinizm genel ve 6zel tutumlarla nitelendirilmektedir

(Torun, 2016: 32).

Graham sinizm kavramini tanmimlarken kisilik 6zelliklerine vurgu yapmistir. Ve bu

ozelliklere sahip kisilerde su davranislarin goriildiigiinii savunmustur.

e Bireylerin kendilerini diistindiiklerini, dogru sdylemediklerini ve yaptiklari

islere karst ilgisiz kaldiklarini
Baskalarina ait giidiileri sorgulama
Insanlar ile olan iliskilerde temkinli olma onlara kars1 giiven duymama
Baskin olma
Baskalariin kendilerinden isteklerine karsi alinma
Yardimsever olmamak.

Sinizm kavraminin, kisilerin, orgiitlerin ve diger kurumlarin diiriist olmadiklarini,
hedeflerini gergeklestirmek i¢in diger insanlar1 kandirdiklarini ve hep ben merkezli
olarak insanlarin inan¢ ve davranislarini saygi duymayarak insanlar1 kotii etkiledigini

savunmaktadirlar (Smith, 2018: §9).
2.2. Orgiitsel Sinizm

Insanlar arasinda oldugu gibi orgiitlerde de sinik davramislar sergileyen bireyler
vardir. Bu davraniglar, Orgiit yoneticilerinin iletisimsizligi ve ikiyuizIiligi,
calisanlarin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmeleri ve kisisel degerlerin yok
sayllmas1 gibi davranis bicimleridir. Orgiitleri olusturan bireylerin sinik tavirlar
sergilemesi, sinizmin Orgiitsel boyutta ele alinmasin1 saglamistir (Dean vd., 1998:
345-346). Orgiitsel sinizm kavramindan, ilk kez 1990’11 yillarda séz edilmeye
baglanmistir ve ilk olarak da Kanter ve Mirvis'in (1989) yabanci calisanlar lizerine
kaleme aldiklart “Orgiitsel sinizmin yayilma nedenleri” adli kitaplarma konu
olmustur. Orgiitsel sinizm, bireylerde drgiite ve drgiit elemanlarina karsi ortaya gikan
giivensizlik, siiphecilik, inang¢sizlik, kotiimserlik gibi anlamlara sahip olmasiin yan
sira, giinimiizde kusur arayan, begenmeyen ve elestiri yapan gibi farkli anlamlara da

sahiptir (Mustafa, 2011: 9). Orgiitsel sinizm, bireylerin orgiite kars1 sergiledikleri
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olumsuz davranislar biitiinli olarak agiklanabilmektedir. Diger bir ifadeyle orgiitsel
sinizm, bireylerin Orgiitlere, diislincelere geleneklere ve kisilere karst hissettikleri
olumsuz duygular veya bireylerde, Orglitlere ve kisilere karsi olusan giivensizlik

olarak da tanimlanabilir (Sezgin, 2016: 12).

Orgiit elemanlarinm, 6rgiitiin temel yapisinda diiriistliigiin olmadigina, yoneticiler
tarafindan Orgiit elemanlar1 arasinda adalet ve ahlak kurallarinin ihlal edildigine
kendilerini inandirdiklar1 zaman orgiitlerde sinizm ortaya ¢ikar. Bagka bir ifadeyle
orgiitsel sinizm, kisilerin, {iyesi olduklar1 orgiitler hakkinda, ahlaki g¢ercevenin
olmadigi, diriistliik ve samimiyet gibi degerlerin, orgiitiin ¢ikarlari dogrultusunda
yok sayildig1 yoniindeki diistinceleridir. Ayrica Orgiitsel sinizm, Orgiit iiyelerinin
orgiitii kiiciik gérmesi ve orgiit icinde alinan kararlar1 ciddiyetsiz bulmasi1 anlamina
da gelir. Orgiitsel sinizm kavramu iki sekilde ele alinmustir. Birincisi, kisisel hatalarin
olumsuz davranislart artiracagi diisiincesidir (Celik, 2019:87). Orgiit igindeki
bireylerin, orgiit kurallarina aykir1 tutumlart ve oOrgiitiin faaliyet alan1 disindaki
bireysel davranislari, Orgiitin = diger elemanlarinin  olumsuz  davraniglar
sergilemelerine ve orgiitiin temel yapisinin bozulmasina sebep olabilir. ikincisi ise
diisiik 1htimal de olsa, orgiit icinde sinizmin diizeyini kontrol altina alarak, orgiitiin
pozitif bir ilerleme kaydedecegine olan inanctir. Giinlimiizde Orgiitsel yapinin
Oneminin artmastyla birlikte, orgiitlere diizenli ve fedakarca hizmet eden bireylerin
aksine, oOrgiitsel faaliyetlere zarar veren, Orgiitiin yapisini tenkit eden ve oOrgiit
ortamint bozucu tavirlar sergileyen kisilerin oldugu da goriilmektedir. Sinik
bireylerin Orgiit yapisinin bozulmasinda ve orgiitsel problemlerin ortaya ¢ikmasinda
bliyiik paylar1 vardir. Yoneticiler tarafindan kontrol edilemeyen sinizm, orgiit i¢i
problemlerin ortaya c¢ikmasina, giivensizlik ortaminin olusmasimna ve oOrgiitsel

olusumun yok olmasina sebep olabilir (Dereli, 2021: 07).
2.2.1. Orgiitsel sinizm kavraminin kuramsal temelleri

Orgiitsel sinizm kavraminin kuramsal temellerini alt1 ayr1 bashk altinda
inceleyebiliriz. Bunlar: Beklenti kurami, Atfetme kurami, Tutum kurami, Sosyal

degisim kurami, Duygusal olaylar kuram1 ve Sosyal glidiileme kuramidir.
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2.2.1.1. Beklenti Kuram

Beklenti kurami, bireyin sergiledigi tutum ve davranislarin sadece bireysel ihtiyaclar
dogrultusunda olmadigini, bu davramiglardan bir beklenti igerisinde oldugunu
belirtmektedir. Beklenti kuraminin orgiit icerisindeki, kisisel beklenti ile iliskili

oldugunu soyleyebiliriz (Yildirim ve Ceyhan, 2020: 1176).

Beklenti kurami, 1964 yilinda Vroom tarafindan gelistirilmistir. Kurama gore, kisiler
performanslarinin pozitif bir degerleme ile sonu¢lanacagina inandiklar1 zaman isleri
icin en yiksek c¢abayr gosterecekleridir. Calisanlarin  bu performanslari
degerlendirilirken, {icretlerde artis, prim veya terfi gibi odiiller sunulmasi,
calisanlarin  bireysel hedeflerini tatmin etmelerine destek olmakla birlikte

performanslarini da arttiracaktir (James, 2005: 48).

Beklenti kuraminin temeli, bencillik ve kisisel ¢ikara dayanmaktadir. Boylelikle
orgiitsel sinizmde kapsayan bencillik kavrami ile bagliligi ifade edilir. Sinizmle
aralarindaki diger iliski, oOrgiitte degisim i¢in verilen c¢abalarin bosa oldugu
yoniindedir. Orgiit iizerinde calisanlarin sarf etmis olduklar1 cabalarin gereksiz
oldugunu diisiinmeleri sinizmde bu kuramin etkisinin roliinii belirtmektedir (James,

2005: 66).
Beklenti kuramu ii¢ temel iliskide ele alinmaktadir (Giin, 2015: 18);

Caba-Performans iligkisi: Bu iliskide, calisanlarin gostermis oldugu gayretler

oraninda basar1 elde edilebilecegi savunulmaktadir.

Basari-Odiil iliskisi: Bu iliskide calisanlar, gosterdikleri basari oraninda hak

ettiklerini diisiindiikleri 6diiliin beklentisi igerisindedirler.

Odiil-Bireysel gaye iliskisi: Bu iliskide, ¢alisanlarin ihtiyaclarina odaklanmalidirlar.

Calisanlar ihtiyaglarina hitap eden 6diil i¢in daha fazla performans sergileyeceklerdir.

Beklenti kuraminda temel iliskiler asagidaki gibidir.
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Sekil 2.1. Beklenti Kuraminda Temel iliskiler

1 2 3 4
Bireysel Bireysel Orgiitsel Bireysel
caba performans odiiller amaglar

Vroom’un beklenti kurami, deger, aragsallik ve beklenti seklinde ii¢ boyut bilesenden
olugmaktadir. Birey, kendisinin verdigi ¢abalar ile bir yerlere gelebilecegine
inantyorsa, verilen isleri basarabiliyorsa ve odiil alacagina inaniyorsa motive

olacaktir.

Yalniz oOrgiitteki odiiller yetersiz veya adaletsiz olur ise, Orgiitte istenmeyen

davraniglar meydana gelebilir (Demir, 2021: 26).
2.2.1.2. Atfetme (Atif) Kuram

Atfetme kuramimi ilk olarak, 1958 yilinda Heider’in yapmis oldugu calismalarda
gorebiliriz. Calisanlar yasamda bulunan olaylart hep kendi deger yargilar1i ve
tutumlartyla yorumlamakta ve kisilerin davranislariyla beraber onlarin sergiledigi
tutumlar1 da anlamaya caligmaktadirlar. Atfetme kuraminda g¢alisanlarin duygulari,
diisiinceleri ve olaylara nasil tepkiler verdikleri ¢ok onemlidir. Atfetme siirecine ait

modeli asagidaki sekilde gorebiliriz (Kizilsavas, 2021: 43);

Sekil 2.2. Atfetme Siireci Modeli

Bilgi Davranisin algilanan Davranis
Inang nedenleri Duygular
Giudiiler Beklentiler

Onkosullar Yiikleme Sonug

Uzun zamandir egitim bilimleri ve yonetim bilimlerinde temel unsur olan atfetme
kurami, insanlarin kendi davranislarint ya da diger bireylerin davranislarini,
anlamada 6nemli rol oynamistir. Atfetme kuraminda, birey hem kendi davraniglarini
anlamlandirir hem de bireyin anlamlandirdigr diisiinceleri yorumlama agisindan

bliylik 6nem tasir (Kizgin ve Dalgin, 2012: 63).
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Sosyal psikolojide, insan davraniglarinin nedenlerinin arastirilmasi atfetme kurami

ad1 altinda ele alinmaktadir. Atfetme kuramini;
e Belirginlik
e Tutarlilik
e Fikir birligi
seklinde ii¢ temel Olciide ele alabiliriz. Bu {i¢ dlcliyii kisaca aciklayacak olursak

Belirginlik ozelligi: Bir olayin nedeninin diger nedenlerden farklt ve ayirici

olmasidir.

Tutarhilik  ozelligi: Olaym nedeni ile yapilan davranig arasindaki iliskinin

tutarliliginin ¢ok uzun bir stire devam etmesi gerekmektedir.

Fikir birligi ozelligi: Olaya dahil olan kisilerin, ayn1 neden ve sonu¢ dogrultusunda

hareket etmesi anlamina gelmektedir.

Atfetme kurami, calisanlarin degerlerini anlayabilmek amaci ile sinizmle baglantili
olmustur. Bu degerlendirmede liderlik statiisii énemlidir. Orgiitte meydana gelen
degisiklikte lider, calisanlarin durumlarina, tutumlarma ve davraniglarina hakim
olmasindan dolayr Onemlidir. Aksi takdirde Orgiitte bir karar veren olmadigi
diistintildiiglinde, calisanlar yapilan ¢abalarin bos oldugunu diisiinerek sinizme ait

olan tutumlari sergileyebilirler (Thompson, 2017: 45).

Atfetme kurami, beklenti kuraminin iizerine insa edilen bir kuram olarak
goriilmektedir. Orgiitsel degisimdeki sinizm g¢aligmalarinin ¢ogu atfetme teorisine

dayanmaktadir (Uslu, 2021: 63).
2.2.1.3. Tutum Kurami

Pratkonis ve Greenwald tarafindan gelistirilmistir. Onlara goére, tutumlar problemleri
¢ozmek icin basit yontemler saglar. Tutum kurami, nesneler, bireyler ve olaylar ile
ilgili olumlu veya olumsuz egilimleridir. Bireyin bir olay ve konu hakkinda nasil
hissettigini yansitmaktadirlar. Tutum kurami, davramiglarin nasil olustugunu
algilamaya calisir ve sergilenen tutumlarin temsil edilen yonlerini sergileme

cabasindadir. Tutumlarin ¢ bilesenleri bulunmaktadir: Biligsel, duyusal ve
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davranigsal. Olumlu veya olumsuz algilar ve inanglar biligsel boyutlardan duygulara

yansir ve gozlemlenebilir hale gelir (Ciflik, 2020: 53).

Tutum kavrami, sosyal psikoloji alaninda en ¢ok ses getiren konulardan biri
olmustur. Tutum bir olay1 iyi veya kotii olarak degerlendiren bir egilimdir. Allport;
tutumun tecriibe ile diizenlendigini, bagl olduklari durum ve objelerin varliklarinda
harekete gectigini, olumlu veya olumsuz konularda hazir olduklarini belirtmektedir

(Sari, 2016: 8).

Tutumlar, duygu, inan¢ ve davramis egilimleridir. Bu egilimlerde, diger bireylerin
fikirleri, davraniglar1 ve nesneleri konu edilmektedir. Tutumlar uzun siirelidir, gegici

olarak bireylerin sergiledigi egilimler tutum degildir (Torun, 2016: 29).

Tutum, netlik ve tutarlilikta netlik saglamasi1 bakimindan insan hayatinda 6nemli bir
yere sahiptir. Yasanilan olaylar sonucunda tutumlar olusmaktadir. Bu tutumlar
bireyler ile olan iliskileri ve g¢evreyi degerlendirme firsatt sunmaktadir. Bireyin
geemis davraniglarindan yola ¢ikarak ilerdeki davranislari tahmin edilerek, bireyin

tutarlilig1 diistindiliir.

Eger davranislar tutarsiz olursa, bireyin giivensiz oldugu beyan edilir. Glivenilmez
bireylere, olumlu tutumlar sergilenmez ve bdylece bireyler sinik bireylere doniisiir.
Tutumlar duygular1 yansitir. Ornegin, iyilige kars1 kotiiliik yapilirsa iyi bir birey sinik
bir bireye doniisebilir. Bu baglamda, orgiitsel sinizm calisanlarin bireylere olan
tutumlartyla baglantili olup kisisel deneyimler ile ilgili bir kavram olarak

nitelendirilmektedir (Aydin,2017: 17).

Olson ve Zanna’ya (1993) gore, tutum kuramiyla orgiitsel sinizmin temel 6zellikleri
aciklanmaya calistlmistir. Orgiitsel sinizmde 6n plana ¢ikan duyussal, bilissel ve
davranigsal konularda tutumlar ¢ok etkili olmustur. Bundan kaynakli tutum kurama,

orgiitsel sinizmi anlatmak i¢in 6nemli bir unsur olmustur (Cifci, 2013: 31).
2.2.1.4. Sosyal Degisim Kuram

Calisma ortamindaki davraniglarin anlasilmasinda 6nemli bir faktor olan sosyal
degisim kuraminin temeli 1920’lere dayanmaktadir. Sosyal degisim kurami, kisisel
cikar odakl kisilerin, kendi imkanlartyla ulagsamayacaklari amaglara ulagmak icin

diger bireylerle olan etkilesimleridir (Kurnaz, 2020: 22). Blau’ya (1964) gore, sosyal
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degisim kurami ¢alisanlarin goniillii olarak sergiledigi davranislardan olumlu sonug
elde edeceklerini diigiinerek motive olmasidir. Bu kuramda, taraflar birbirlerine iyilik
yaparken bunu ileriye yonelik bir teminat karsiliginda yapmaktadirlar. Kuramda,
taraflar kendilerine verilen sorumluluklart karsilikli  yerine getirmektedirler.
Boylelikle, hesap vermeyi dnlemek igin iyilikler yaparlar ve degisimlerde uzun vade
saglarlar. Taraflarin beklentileri karsilikli oldugu takdirde, iliskiler uzun siire devam
eder. Taraflar birbirlerine kars1 olan iliskilerin sonunda 6diil oldugunu bildikleri i¢in

bu karsilikli iliskiyi siire¢ boyunca korumaktadirlar (Bahar, 2019: 29).

Insanlar yasamlarm siirdiirebilmek ve sosyallesme ihtiyaglarmi karsilamak igin,
baskalar1 ile etkilesim ve iletisim igerisinde olmak durumundadirlar. Calisanlar
bulunduklar1 ortamlarda is arkadaslarindan ve yoneticilerinden iyi muamele gérmek
ister. Calisanin gorecegi iyl muamele kendisini motive ederek daha basarili olmasini
saglamaktadir. Ancak ¢aliganlarin bu istekleri karsilanmaz ise, olumsuz sonuglara yol
acarak onlarin zamanla sinik davraniglara yonelmelerine neden olacaktir

(Jafarguliyeva, 2020: 41).
2.2.1.5. Duygusal Olaylar Kuram

Duygusal olaylar kurami, Weiss ve Crapanzano tarafindan gelistirilmistir, duygu ve
psikolojilerin  bireylerin hareket ve davranislarim etkiledigini belirtmektedir.
Duygusal olaylar kurami bireylerde, orgiitlerin disinda gelisen olaylarinda, gilinliik
yasam ve is kosullarini etkiledigini sdylemektedir. Arastirmacilara deneyim ve
durumlari incelemeleri gerektigi bildirilmektedir. Ayrica yasanilan olaylarin ge¢miste
olmas1 degil, glinlimiizde olmasi bile is hayatin1 etkileyecegini beyan etmektedir. Bu
asamada kisinin sinik yaklasimi bireylerin yasamis oldugu olaylarin sonuglaridir
(Siille, 2019: 23). Sekil 2.3.te duygusal olaylar kurammin nedenleri

gorsellestirilmistir.
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Sekil 2.3. Duygusal Olaylar Kurami.

Calisma Ortami

Isin niteligi

Isin gerekliligi
Duygusal ¢aligmanin
nedenleri

l

Is yerinde olan olaylar

Is Tatmini

e -Giinliik gayretler \

e -Giinliik mutluluklar is Performansi

Kaynak: Kurnaz (2020)

Calisanlarin is hayatindaki davraniglarin nedeni, kendi i¢ diinyalarindaki yasamig
oldugu duygusal nitelikli olaylarda yer almaktadir. Bireylerin, gecmiste yasamis
olduklar tecriibeler bugiin ki is hayatlarina etki edebilir. Duygusal olaylar kuramina,
calisma ortami, is yerinde olan olaylar, duygusal tepkiler ve kisisel egilimler

etkilemektedir (Kurnaz, 2020: 25).
2.2.1.6. Sosyal Giidiileme Kuram

Sosyal giidiileme kurami, 1985 yilinda Weiner tarafindan gelistirilen bir kuramdir.
Kuram ¢alisanlarin neden sinik davranislar sergiledigini ve hangi olaylarin sinizme
neden oldugundan ziyade, is gorenlerin bu olay1 nasil yorumladigini ve bu yorumlar
sonucunda ¢alisanlarin sinizmden nasil etkilendigini arastirmaktadirlar (Kayis, 2020:

27).

Sosyal giidiileme kuraminda 6zellikle olaylar takibe alinarak, olaylarin nedenleri ve
sonuclart arastirilmaktadir. Weiner bu teoride, bazi temel etmenler oldugunu
belirtmektedir. Bu etmenler konum, kontrol edilebilirlik ve istikrar etmenleridir

(Samat, 2020: 39)
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Sekil 2.4. Weiner'in (1985) Orgiitsel Sinizmi i¢eren Sosyal Giidiileme Modeli

Antisosyal
(=l — A v
| Sorumluluk i &_{Q’
// T Sosyal
i Davranlslar
T &7
istikrar [ Beklenti ’

Kontrol

Orgiitsel Sinizm

Kaynak: ( Samat, 2020)

Konum: Olaylarin nedenlerinin i¢ ve dis faktorlere dayandigini belirtmektedir.

Kontrol edilebilirlik: Bir olaymn kisilerin istekleri dogrultusunda olup olmamasina

yoneliktir. Kisileri kendi iradeleri ile olaylar1 ¢6ziip ¢ozemedikleri arastirilmaktadir.
Istikrar: Gegmiste yasanilan olaylarm ileride tekrar giindeme gelebilecegini beyan
etmektedir.

2.2.2 Orgiitsel Sinizmin Boyutlar

Orgiitsel sinizm kavrami, bircok kisi tarafindan farkli sekillerde tanimlanmustir.
Tanimlamalara gore oOrgiitsel sinizm, inanilan bir 6genin temelinde ortaya ¢ikar ve
olumsuz sonuglar dogurur. Bu sonuglar Orgiitiin temelini etkiler ve oOrgiitte
verimliligin azalmasina ve g¢alisanlarin negatif davranis sergilemesine neden olur.
Dean’a (1998) gore oOrgiitsel sinizm, bireyin sorumlu oldugu oOrgiite yonelik {i¢

negatif olgu igermektedir:
e Orgiitiin ve bireylerin diiriist olmadiklarina inamlmigtir
e Orgiite kars1 olumsuz duygular besleme

e Orgiite asagilayici ve elestirel davranislar sergileme egilimidir.
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Dean vd. (1998) orgiitsel sinizmi, biligsel, duyussal ve davranigsal olarak ii¢ boyutta
kavramsallastirmiglardir  (Ozdemir, 2013: 39). Boyutlara yénelik agiklamalar
asagidaki gibidir.

2.2.2.1 Bilissel (Inang) Boyut

Sinizmin bu boyutunda, orgiitte meydana gelen uygulamalarin adaletsizliklerine,
diiriistliikten yoksun olmalarina ve igten olmayan oOzelliklerine yer verilmistir.
Siniklere gore insanlar davranislarinda tutarsizdirlar ve giiven vermemektedirler.
Sinikler her zaman gergeklesen eylemlerin, hep gizli bir siireclerinin olduguna
inanirlar ve géz onilinde gergeklesen eylemlerden ziyade hep arka planda olanlari
gormeyi beklerler. Brandes (1997) biligsel boyutun, insan davraniglarina karsi
duyulan giivensizligin ve inangsizligin sonucunda olustugunu savunmaktadir.
Siniklere gore insanlar diiriist olmadiklar: igin siirekli olarak kendilerine ihanet
edildigini savunurlar. Kalagan (2009) da siniklerin bu boyutta, hizmet sagladiklari
Orgiitte yer alan eylemlerin Orgiitsel prensiplerden uzak oldugunu, orgiitte meydana
gelen resmi tiim islemlerin ¢alisanlar tarafindan dikkate alinmadigini, islemlerin
cikar dogrultusunda oldugunu, c¢alisanlarin giivensiz ve tutarsiz olduklarini

savunmaktadir (Boliikbasi, 2013: 36).

Bilissel boyutla orgiitsel sinizm arasindaki iliskiyi inceledigimizde, sinik bireylerin

inanglar1 asagidaki gibidir (Kilig, 2013: 21):
- Orgiitte yerine getirilmesi gereken orgiit kurallarindan uzaktirlar.
- Orgiitlerin hazirlamis oldugu resmiyette gegerli olan kurallar dikkate alinmaz.
- Orgiitte hizmet saglayanlarin davranislar1 giivenilmezdir.
- Orgiitte hizmet saglayanlar siirekli yalan, dolan davranislar sergilemektedir.
- Orgiitte kisisel ¢ikar sdz konusudur.
Ayrica bu boyutta; kizginlik, begenmemek, ayiplama gibi olumsuzluklar ile meydana
gelen ve oOrgiitiin gergekei olmadigini savunan bir diisiince hakimdir.

2.2.2.2. Duyussal (Duygu) Boyut

Orgiitsel sinizmin ikinci boyutu olan duyussal boyutta, bilissel boyutta anlatilan tiim
tepkilere kars1 ¢ikilmistir. Duyussal boyut kisiler tarafindan negatif ve pozitif duygu
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olarak tanimlanmistir. Duyussal boyutta orgiite yonelik objektif bir yargt yoktur, hos
gorme ve Otke gibi duygusal tepkiler yer almaktadir. Sinik tutumlarin duygusal
boyutlarini kavramsallastirdigimizda dokuz temel duygu karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
dokuz duyguyu; ilgi-heyecan, korku-dehset, zevk-nese, kizginlik-ofke, utang-
asagilama, aci-istirap, tiksinme-nefret, hor gorme-kiigiimseme, siirpriz-saskinlik
olarak ele alabiliriz. Sinizm diizeyi yliksek olan bireyler bu duygulardan birkagini
yasayabilirler. Sinizm olumuz duygular icermektedir. Sinikler ¢alistiklar1 ortamda
kendilerine karsi yapilan yanlis bir durumda yoneticilerine dtkelenerek kurumlar

icin yanlis davranislar sergileyebilirler (Balik¢ioglu, 2013: 24).

Sinik bireyler, sadece bagli olduklar1 orgiitlerin inanglarina bagh degildirler, ayni
zamanda bagli olduklar &rgiitle duygusal bagda kuran kisilerdir. Orgiitsel sinizmin
bu boyutunda kabalasma, sinir, iiziintii ve ¢ekinme gibi duygular yer almaktadir.
Sinizmin duyussal boyutunda kendini iistiin gorme 6zelligi de yer almaktadir. Ciinkii
sinikler, kendilerini daha bilgili gormektedirler. Hep dogrulart kendilerinin
bildiklerini ve bir olay1 kavramada iistiin yetenege sahip olduklarini bildirmektedirler

(Durrah, 2019: 28).
2.2.2.3. Davramssal Boyut

Orgiitsel sinizmin son boyutu davramissal boyuttur. Bu boyutta bireyler orgiitii
begenmez, Orgiitten memnun kalmaz ve Orgiite karsi agir elestiri yoneltirler.
Davranigsal boyut, sinik bireylerin biligsel boyutta yer alan olumsuz inanglarinin
isleme gee¢mis halidir. Siirekli elestirme ve kiiciimseme duygulari bu boyutun
temelini olusturmaktadir ve bireylerin sinik hareketleri artik gozle goriilebilmektedir.
Bundan 6tiirti, sinizm artik ¢cok kolay ayirt edilebilecek seviyededir. Boyutta sinizmin
orgiitlere kars1 tepkileri alayci sdylemlerle kendini belli etmektedir (Demir, 2019:

26).

Davranigsal boyutta calisanlar, bulunduklar1 ortamdan kaygi duymaktadirlar ve buda
olumsuz sonuglar dogurabilmektedir (Gokgoz, 2013: 8). Davranigsal boyuta gore,
sinik Ozelliklere sahip calisanlar olusabilecek her olaya karst olumlu duygu
beslemezler ve olumlu duygu beslemedikleri i¢in ¢ok fazla kiiciik gérme ve alayci
tavirlar sergilerler. Sinik calisanlar kendilerini bu boyutta sergiledikleri tavirlarla

tamamen taninir hale getirmislerdir (Abasli, 2018)
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2.2.3. Orgiitsel Sinizmin Tiirleri

Orgiitsel sinizmi tanimlarken birgok farkli diisiinceye yer verildigini incelemistik.
Ayni1 zamanda orgiitsel sinizmin yaklasimlarini da agiklarken birgok farkli diisiinceye
yer verildigini gorebiliriz. Bu boliimde oOrgiitsel sinizmin tiirleri agiklamaya
calisilmigtir.  Arastirmalart gozlemleyecek olursak orgiitsel sinizm farkli tiirlerde
siralanmaktadir. Bunlar, kisilik sinizmi, toplumsal sinizm, i goren sinizmi, drgiitsel

degisim sinizmi ve mesleki sinizmdir.
2.2.3.1. Kisilik Sinizmi

Kararligt devam eden, higbir degisime ugramayan insanlarin dogumundan gelen
Ozellikleri kisisel sinizm olarak tanimlanmaktadir. Sinizmin bu tiirlinde insanlarin
davraniglarinda meydana gelen negatif olaylarin sebeplerinin kisisel 6zellikleri yer
almaktadir. Kisilik sinizmi, insanlarin inanilir olmadigini, bencil olduklarini,
adaletsiz davrandiklarini, aralarindaki sosyal iligkinin kotii olduguna inanmaktadir.
Bir noktaya odaklanmak yerine, bireyin farkli yonler1 ele alinarak iliski

kuruldugunda bu sinizm tiiriinden sdz edilebilir (ince ve Turan 2011: 104).

Kisilik sinizmi, insanlarin kendilerini tamamlayamadiklarin1 ve siirekli ¢evrelerini
hor gordiiklerini belirtmektedir. Eisinger’e (2000) gore, sinik yapiya sahip bir kisi
kendisine kars1 bir tavir sergilenirse, karsidaki kisinin kendisinden bir ¢ikar1 oldugu

diisiincesine kapilmaktadir (Karabag, 2019: 18).

Kisilik sinizm kavraminin temelinde kisileri hor gérme ve begenmeme duygulari yer
almaktadir. Kisinin dogustan gelen 6zelliklerinin yani sira yagamini devam ettirdigi
cevrenin biiyiik etkisi vardir ve bu etkiler ¢ercevesinde kisinin karakteri sekil
almaktadir. Sinik bireyler bulunduklar1 ortamlara karst hep ters tepki gosterirler.
Ozgiirliiklerini sergilemis olduklar1 bu algiya gore sekillendirmektedirler. Sinik
bireyler karsilarindaki kisilere gostermeleri gereken saygiyr gostermezler ve onlari
siirekli hor goriirler. Bundan dolay1 da karsidaki insanlarla hep bir iletisim sorunlari

vardir (Pelit ve Pelit, 2014: 77).
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2.2.3.2. Toplumsal Sinizm

Kanter ve Mirvis (1989) toplumsal sinizm kavramini, bir lilke vatandaglarinin
yasamis oldugu toplumda hizmet saglayan devlet ve devlet kuruluslarina
giivenmemesi sonucunda ortaya ¢iktigini savunmuslardir. Sinikler, karsilarina ¢ikan
her olumsuz durumdan bagl olduklart devleti suglamaktadirlar ve bu suglamalardan
sonra onlardan uzaklagsmaktadirlar. Toplumsal sinizmi yasayan bireyler
geleceklerinde umut gormezler, kendileri siirekli ¢ikar pesinde kostuklarindan is

hayatinda hayal ettikleri istekleri yoniinde olmadiginda hayal kirikligina ugrarlar

(Sanders, 2007: 20).

Toplumsal sinizmin etkisi aslinda net degildir. Bireyleri hizmet sagladiklar1 orgiite
kars1 sogutabilirken ayn1 zamanda, is gorenleri hizmet sagladiklar1 6rgiite bagh da
kilabilir. Bireyler hizmet sagladiklar1 orgiitten ¢cok bir beklentileri olmadig1 i¢in, is
hayatinda yasanilan olumsuzluklardan meydana gelen hayal kirikliklar1 ¢aliganlari
cok etkilememektedir. Toplumsal siniklerin Grgiitlerine karsi tepkileri daha gercekei
oldugundan orgiitten ¢ok biiyiik bir beklenti icerisinde degildir. Buna 6rnek verecek
olursak; is gorenin orgiitiinde yasadig1 olumlu bir olay motivasyonunu arttirmaktadir.
Toplumsal sinizmde is gorenin ¢ok bir beklentisi olmadig1 i¢in kendisini mutlu
edecek kiiciik bir olay onun is hayatinda daha basarili olmasina destek olabilmektedir

(Orug, 2019: 19).
2.2.3.3. Is goren Sinizmi

Umut ederek beklenilen bir olayin olmamasi sonucu hayal kirikligi, kisitlandigini
diisiiniilen bir davranig, bununla beraber bir orgiite, topluma olumsuz duygu diisiince
besleyerek onlara giiven duymama olarak tanimlanabilir. Bu sinizm tiirlinde
calisanlar igverenlerine, calisma arkadaslarina giiven duymadigi i¢in Orglite karst

stirekli negatif duygular beslerler (Karacaoglu, 2015: 8).

Sinizmin bu tiirtinde isverenle, is goren arasinda adaletsizlik olmasindan kaynakli
aralarinda yapilan sozlesmeye giiven duyulmamaktadir. Sozlesmeye gore, eger is
gorenin maagi diislise gecerken yoOneticinin maasi artarsa iletisim kopuklugu yasanir
ve yoneticilerinde baskisi neticesinde calisanlarda sinik hareketler goriilmeye baslar.
Is gdren sinizmi, yonetici ve liderlik anlayislarindaki yetersizlik, calisma saatlerinin

uzamasi, c¢alisana kendi sorumluluklar1 diginda sorumluluklar yiiklenmesi, orgiitiin
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kiigiilmesi ve kararlara katilmada calisanlarin azalmasi, ast-list iliskilerindeki

sorunlar nedeniyle olusan bir tiirdiir (Karacaoglu, 2015: 67).

Is géren sinizmi, is gorenlerin negatif tutumlarina ve davranislarina dair sonuglarini
ifade eder. Orgiitsel sinizmin diger boyutlarinda oldugu gibi, is goren sinizminin de
orgiit igerisindeki siire¢ ve oOrgiitiin verimliligi izerinde olumsuz etkileri mevcuttur.
Omek verecek olursak, calisan isini yapmadig takdirde bu hareketi kendisinin is
cikisina neden olabilir. Psikolojik sozlesme, isverenle is goren arasinda bir aligveris
niteligindedir. Bu sdzlesme aralarinda yapilan anlasmanin bozulmasiyla, is gérenin
sorumluluklarini yerine getirmemesiyle ihlal edilmektedir. Bu ihlal sonucu is gorenin
Orgiitiine olan giiveni sarsilir ve bu durumda is goren sinik tavirlar sergilemeye baglar

(Samat, 2020: 29).
2.2.3.4. Orgiitsel Degisim Sinizmi

Modern c¢alisma hayati, yeni siireclere girme, toplam kalite yonetimi ve takim
caligmalar1 degisikliklerine yonelmistir. Bu sinizm tiirii Orgiitteki degisikliklere
karsidir. Yapilan bu degisimlerle bagarili olunmayacagini, yetersiz olacaklarini ileri
stirilmektedir. Bu basarisizliklardan sonra artik ¢alisanlar hayal kirikligina ugradigi
icin kendilerine yanls yapildigmi diisiinmektedirler. Orgiitsel degisim sinizmi,
girisimcilerin gelecege yonelik basarilarina dair karamsar bir tutum olmasi ile
birlikte, hayal kirikligina ugratan bir savunma mekanizmasi olarak goriilmektedir

(Mumcu, 2018: 62).

Stirekli degismekte olan ¢evreye ayak uydurmak, calisanlar tarafindan hos
karsilanmayabilir. Orgiitlerde devamlilik icin yapilan ve gosterilen tiim cabalari
calisanlar, karamsarlikla yaklasip olusan direnci kirabilir ve sinik hareketleri
gostermeye baglayabilirler. Sinik is gorenler, orgiitteki beklenilen basarinin sinik
diistince bigimiyle olabilecegini savunmaktadirlar. Degisim kelimesi sinik

ozelliklerden ¢ok farkhidir (Kartal, 2018: 79).

Degisim bir paradokstur. Degisikligi kabul etmeyen bir 6rgiit devamliligi siirdiirmede
zorlanmaktadirlar. Degisim mevcut olan sistemin yikilmasina ve yeni bir sistem
degisimine ulasmada zorluk yaratabilir ve buda sistemde dengesizlik meydana
getirmektedir. Bu sinizm tiirlii basarisizlik sonrasi ortaya c¢ikar. Bu basarisizliklar

kokli  degisimler getirmektedir ve yine c¢alisanlar Orgiitten beklediklerine
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ulasamadiginda hayal kirikligina ugrayarak sinik hareketler sergilerler (Oklu, 2018:
51).

2.2.3.5. Mesleki Sinizm

Mesleki sinizm, sorumlu olduklar1 ise ve kendileri iizerinde kurulmaya calisan
otoriteye karsi giiven duymama olarak tanimlanabilir. Mesleki sinizm tiiriinde
sorumlu olunan isin ¢ok can sikici oldugu diisiiniilmektedir. Odiillendirmeye layik
goriilmemekle birlikte gosterilen emege gerek olmadigini savunmaktadirlar.
Calisanlar islerini 6nemsemezler, ¢alisanlarin 6nce calismakta olduklari miisterilere
ardindan halka biiyiik tepkileri vardir. Is gorenler kendi yetersizliklerinden orgiitii
sorumlu tuttuklari i¢in sinizm yiliksek bir artis gosterir. Mesleki sinizmde, alt
seviyedeki calisanlarin sayginlik gérmedikleri belirtilmektedir ve bu durumdan sonra

sinizm artis gostermektedir (Andersson, 1996: 1397).

Miisterilerin calistigr islerde stres hakim ise mesleklerde duygusal ve fiziksel
bitkinlikler etkili olmaktadir. Bu gibi durumlar is gorenin meslegine kars

isteksizlikler uyandirmaktadir (Erdogan vd, 2009: 450).
2.2.4. Sinizmin Nedenleri

Orgiit igerisinde sinizme neden olan birden fazla faktdr yer almaktadir. Yapilmak
istenilen degisimlerin yanlis yonetilmesi, yogun stres ve yliklenen roller,
kiyaslamaya gidilerek yeterli olmayan terfi, karsilikli amaglarin birbirleriyle
catismasi, sozlesme ihlali, ise son verme gibi faktorler sinizmin nedenleri arasinda
yer almaktadir. Ayrica sinizm de liderlik ¢ok diisiik bir potansiyeldedir. Bu durum
asirt siiphecilige, fazla miktarda endiseye sebebiyet vermesinden dolayi, sinizmin

ortaya ¢ikmasina ortam hazirlamaktadir (Altin6z vd. 2010: 291).

Orgiitsel sinizmin gelisimindeki ilk siire¢, isverenin ve is gorenlerin fikirlerine gore
orgiit, gliven ve dogruluktan uzaklagsmistir. Bu inandiklar1 inan¢ duygusu, ifsa etme,
sinirlenme ve zan altinda birakma gibi negatif duygulari glin yiiziine
cikarabilmektedir. Aslinda bu inanilan duygularin altinda duygusal etkiler bulunur.
Bu asamalardan sonra sinikler artik negatif duygular beslemeye baslarlar (Demir,

2019: 31).
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Orgiitsel sinizme neden olan etmenleri bireysel nedenler ve drgiitsel nedenler olmak

tizere iki ana baslikta toplamak miimkiindiir (Dereli, 2021: 24).
2.1.4.1. Bireysel Nedenler

Bireysel nedenlerin orgiitsel sinizm iizerinde direk etkisi bulunmaktadir. Orgiitsel
sinizme neden olan demografik unsurlar; yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni

durum, gelir, hizmet siiresi ve hiyerarsiden olusmaktadir.
2.24.1.1. Yas

Kisilerin yaslarina gore beklentileri degisiklik gdsterebilir. Her yastaki insanin
olaylara, kisilere yaklasimlar1 farklidir. Bu ylizden orgiitsel sinizmin olugsmasinda
kisilerin yaslarma gére sinizm miktar1 degisebilir. Is hayatina yeni atilan bir kisi ile
tecriibeye sahip diger kisinin ¢alisma sekilleri arasinda biiyiik bir fark bulunur. Is
hayatinda yas arttikca yapilan isin daha iyi oldugu diisiiniilmektedir. Yas1 gen¢ olan
calisanlar ise kendilerini almis olduklar: egitim ve yetenekleri ile 6n plana ¢ikarmak
isterler. Ancak bekledigi is ortamini bulamayan geng¢ calisanlar sinik davraniglar

sergilemeye daha meyillidirler (Karacaoglu, 2015: 71).
2.2.4.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet kadin ve erkege yiiklenen deger ve roller olarak agiklanmaktadir. Cinsiyet
kavrami kisilere sosyal hayatlarinda oldugu gibi is hayatinda da farkli gorevler
yiikleyebilmektedir. Kisilerin olaylara karsi olan tavir ve davranislarinin cinsiyete

gore degistigi One siirlilmiistiir. Bu Ongoriiden sonra oOrgiitte de cinsiyet

farklilastirmasi yayginlagmistir (Dereli, 2021: 25).

Cinsiyet ile Orgiitsel sinizm arasinda farkli sonuglar ortaya c¢ikmistir. Bazi
arastirmacilar cinsiyete gore sinizmin miktarmin degistigini bildirmekte ve
erkeklerin kadinlara gore daha ¢ok sinizm yasattiklarini tespit etmislerdir. Bu durum
kadin ve erkege yiiklenen rollerden ve bunlarin beklentilerinin farkliligindan

kaynaklanabilir (Celik, 2019: 91).
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2.2.4.1.3. Medeni Durum

Orgiitsel sinizme etkisi olan degiskenlerden bir tanesi de medeni durumdur. Orgiitsel
sinizmle medeni durum arasindaki iligkileri inceleyen c¢alismalara bakildiginda,
bosanmis kisilerin evli ve bekar kisilere oranla sinizm diizeylerinin daha fazla oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel sinizmle medeni durum arasinda anlamli olgulara ¢ok

rastlanmamistir (Karacaoglu ve ince, 2012: 79).
2.2.4.1.4. Egitim Diizeyi

Egitim, bir kisinin; duygusal, bedensel ve zihinsel olarak sahip olunan yeteneklerin
bir amag¢ dogrultusunda gelistirilmesidir. Orgiitsel sinizmin olusmasinda, bir drgiitte
calisanlarin egitim seviyelerinin etkili oldugunu gorebiliriz. Kisilerin egitim
diizeyleri arttikca daha fazla sorgulama ve arastirma ihtiyaci duymalarindan dolay1
orgiitsel sinizm olusma ihtimalinin arttigin1 sdylenebilir. Egitim seviyesi, insanlarin

Orgiitten ve yasamdan beklentilerini degistirmektedir (Kiigiik, 2020: 3).
2.2.4.1.5. Gelir Diizeyi

Yapilan arastirmalardan yola ¢ikildiginda, gelir diizeyinin orglitsel sinizme etki ettigi
goriilmektedir. Orgiitsel sinizmle ¢alisanlarin gelir diizeyleri arasinda negatif bir
iligki  bulunmaktadir. Gelir diizeyleri azaldik¢a, sinik davraniglarin  arttig
goziikkmektedir. Daha uzun siireli ve sabit iicretle ¢alisanlarda orgiite kars1 sadakat

olmasindan dolay1 sinik davraniglar ¢ok goziikmemektedir (Dereli, 2021: 45).
2.2.4.1.6. Hizmet Siiresi

Bir orgiitte caligilan siireye kidem-hizmet siiresi denilmektedir. Ayni is yerine verilen
hizmet siliresi arttikga Orgiitsel sinizm davraniglarinin  daha az oldugu
goriintiilenmektedir. Is deneyimleri artinca, drgiitlerde olumlu sonuglar dogmaktadir.
Yapilan caligmalara bakildiginda yeni ise baslayan deneyimsiz calisanlarda sinik
davraniglarin deneyimli ¢aligsanlara gore daha fazla oldugu goriilmektedir (Kalagan,

2009: 19).
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2.2.4.2. Orgiitsel Nedenler

Orgiitsel nedenler, drgiitsel adalet, drgiitsel politika ve s6zlesme ihlali olmak iizere {i¢

baslikta incelenmektedir.
2.2.4.2.1. Orgiitsel Adalet

Adalet kavrami, bir davranisin veya hareketin adalete uygunlugunu, dogrulugunu ve
bireylerin diiriistliigiinii ifade etmek icin kullanilmaktadir. Orgiitsel adalet kavrami
ise; orgiitteki yoneticilerin adil ve diiriist olmasi olarak tanimlanmaktadir. Orgiitlerde
adalet kavramu, ortaya ¢ikan 0diil ve cezalarin nasil yonetilecegi ve dagiticiligina dair
kurallar ve normlardir (Yildirim, 2007: 256). Daha belirgin bir ifadeyle, orgiitsel
adalet orgiit i¢inde ¢alisanlarin is yerinde ne kadar adil davranildigi konusundaki
algilarin1 ve bu algmin orgiitler acisindan diger sonuglari nasil etkiledigini i¢eren bir
kavramdir. Orgiitsel adalet “gelir paylasiimasinda adil olmanin yaninda, yonetimin
izledigi strateji ve politikalarin da adil olmas1” seklinde tanimlanmaktadir. Orgiit
icerisindeki adaletin saglanmasi ¢alisanin huzurunu ve mutlulugunu saglar. Buda
giiven ortami yaratir. Calisan zaten mutlu olursa sinizme siiriiklenmez (Uyar, 2019:

32).
2.2.4.2.2. Orgiitsel Politika

Orgiitsel politikayr orgiitiin cikar iliskisi ve orgiitlerin onaylamadigi tutumlar
belirlemektedir. Orgiitiin hedefleri diizgiin ve dogru bir sekilde degerlendirmesiyle
ortaya c¢ikmaktadir. Orgiitsel politika, orgiitteki kisilerin almis oldugu kararlarla
belirlenmektedir. Orgiitteki yasak hareketlere orgiitsel politika karar vermektedir.
Orgiitsel politika her tiirlii duygudan etkilenmektedir. Bu asamada orgiitsel politika
ile sinizm arasindaki iliski dogmaktadir. Bu kavramlarin hem ortak yonleri hem de
farkliliklart mevcuttur. ikisi arasindaki en benzer ozellik iki durumunda negatif
durumlar1 mevcuttur. Iki durumda da ¢ikar iliskisi ve diiriistliikten uzak olma durumu
s6z konudur. Orgiitsel politikada, insanlar1 kiiciimseme gibi durumlarda yer aldig

i¢cin boyle durumlarda sinizmle baglantilidir (Demirel, 2015: 68).

52



2.2.4.2.3. Psikolojik Sézlesme Thlali

Psikolojik sozlesme, is goren ve is veren arasindaki algiyi, beklentiyi, inanci, yer
eden tiim duygular1 yazili veya yazili olmadan gostermeye calisan soézlesmedir.
Psikolojik s6zlesme, is verenle is géren arasinda stirekli is birligi olmasi gerektigini
savunmaktadir. Bu sozlesme orgiitte tiim sorumluluklarin yerine getirilecegine
inanmakta, Orgiitlin igerisinde calisanlarin ve 1is verenlerin karsilikli saygil
olduklarini, birbirlerine karsi sorumlu olduklarini, basar1 ve basarisizliklarin
sonuclarinin ne olacagini yazili ifade etmektedir. Bu sozlesmede, oOrgiitiin
calisanlardan nasil davranislar bekledigi ifade edilmektedir. Bu yiizden sézlesme iki
taraf icinde belirsizlikleri ortadan kaldirmaktadir. Riskler goze alinarak denge
kurmaya ¢aligilmaktadir. Orgiitsel sinizmde eger sdzlesme ihlal edilirse sinik
hareketler ortaya ¢ikmaktadir. Tek bir sdzlesme kuralinin dahi yerine getirilmediginin

diistiniilmesi orgiitii sinik hareketlere yoneltmektedir (Bal, 2019: 58).
2.2.5. Orgiitsel Sinizmin Sonuglar

Orgiitsel sinizm olumsuz durumlardan kaynakli biiyiik tehlike arz etmektedir. Bu
tehlikeler is gorenle oOrgiit acisindan negatif bircok duruma neden olmaktadir.
Orgiitsel sinizm incelediginde sinik is gdrenler, psikolojik ag¢idan biiyiik sorunlarla
kars1 karsiyadir ve bireylerde her tiirlii depresyon, mutsuzluk, hayal kirikligina neden
oldugu goriilmektedir. Ayrica sinizmin bedensel rahatsizliklara neden oldugu ifade
edilmektedir. Orgiitsel sinizmin yarattig1 sonuglar bireysel ve drgiitsel olmak iizere

ikiye ayrilmaktadir (Yildirim, 2019: 167):
2.2.5.1. Bireysel Acidan Orgiitsel Sinizmin Sonuclar

Sinizmin bireysel acidan sonuglari, tutumsal ve davranigsal olarak ikiye

ayrilmaktadir.
2.2.5.2. Orgiitsel Sinizmin Tutumsal Sonuclar

Orgiitsel sinizmin etkin oldugu kurum c¢alisanlarinda duygusal sorunlar
yasanabilmektedir ve bireylerde meydana gelen, 6fke, sinir, mutsuzluk, Orgiiti
derinden etkileyebilmektedir. Orgiitsel sinizmde meydana gelen tiim sinirsel

davraniglar, hiddetlenme ve gerilimler gibi psikolojik sonuglar dogurmaktadir.

53



Sinizm sadece psikolojik sonuglar dogurmakla kalmayarak oOrgiitte fizyolojik
problemlere de neden olmaktadir. Orgiitte sinik diismanlhik olarak ifade edilen
fizyolojik problemler ¢alisanlarda kalp ve damar hastaliklar1 gibi hastaliklara neden

olarak calisanlarin yasam siirelerine etki edebilmektedir (Bal, 2019: 62).
2.1.5.3. Orgiitsel Sinizmin Davramssal Sonuclar

Sinik davranig gosteren ¢alisanlar, Orgiit icinde gerceklesen olaylara yonelik
karamsar tahminlerde bulunur ve etraflarindakileri kiigiik diisiiren davranislar, orgiit
ile ilgili sikayetlerde bulunma, elestirme, dalga ge¢me gibi davranislar veya
birbirleriyle anlamli sekilde bakismalar, kiiciimser tavirlar sergileyebilirler.
Calistiklart kurumun amaglari ile alay edebilir, gorev ifadelerini yeniden yazabilirler

(Todd ve Kent, 2006: 253).
2.2.5.4. Orgiitsel Agidan Orgiitsel Sinizmin Sonuclari

Sinizm Orgiitlere zarar verebilmektedir. Bu alandaki c¢alismalara bakildiginda
orgiitsel sinizm biiyiik mutsuzluklara, 6rgiite kars1 sadakatin azalmasina ve orgiitteki
caligma azminin azalmasina neden olmaktadir. Ayrica is yeri tatminsizliginin artmasi,
is fesihleri, hirsizlik, dolandiricilik, orglite kars1 giivensizlik, orgiitte ¢alisanlarin is
azminin dismesi, devamsizliklarin artmast ve motivasyonlarin azalmast gibi

nedenlere yol agabilmektedir (Kocabas, 2014: 29).
2.2.5.4.1. is Tatmini

Calisanin saglamis oldugu emegin karsilig1 ile deneyimlerin degerlendirilmesinden
memnun olma durumu olarak tanimlanmaktadir. Is doyumu bireyin kazanglarmin

duygusal karsilig1 olup isleri igin gelistirdikleri duygusal tepkilerdir. (Uk, 2020: 35).

Is doyumu tamamen duygusal tepkidir. Sinizmin her boyutu is doyumuna engel
olabilmektedir. Burada sosyal iletisimden bireyler yoksundur ¢iinkii ¢alisanlar bir alt
kademedeki is arkadaslarina kars1 kotii niyetli olabilmektedirler. Sinizm ¢alisanlarin
yasamis olduklar1 tiim etkilere istianeden c¢alisanlarin oOrgilitten sogumasina neden
olabilmektedir. Kisi artik sinizmin etkisiyle hizmet sagladigi orgiite karsi mutsuz ve

isteksiz olacaktir. Cilinkii artik hizmet sagladigi ise karst tamamen motivesi
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diismiistiir ve islerini sadece sorumlu olduklar1 i¢in yapmaktadirlar (Basaran, 2020:

35).
2.2.5.4.2. Orgiitsel Baghhk

Baglilik kavramini bir seyleri ya da verilen sozleri, gorevleri yerine getirmek icin
verilen sdzler olarak tanimlayabiliriz. Orgiitteki is gdren eger drgiitiine ait bagliligmi
gostermek isterse baglilik kavramini anlatan tanimlar1 saglamasi gerekmektedir.
Orgiitiiniin tiim amag ve hedeflerine sayg1 gostermesi gerekmektedir. Orgiite giiveni
olan is gorenlerin orgiite giiveni olmayan is gorenlere gore sayisinin az olmasi orgiitii
olumsuz etkileyebilmektedir. Calisanlar Orgiitiin amaglarin1 kendi amaglart gibi
gormek durumundadirlar. Yalniz eger orgiitte sinik tutum etkili olursa isletmeleri

derinden etkileyebilir (Orgev, 2018: 87).
2.2.5.4.3. Orgiitsel Giiven

Giiven duygusu insanlarin dogumundan beri devam eden insanlarin dogasinda olan
bir histir. Tiim sosyal iliskilerde bu kavram cok onemlidir. Onemli bir konu
olmasindan kaynakli hayatimizda her yerde karsimiza ¢ikabilmekte, bir Orgiitiin, is
hayatinin, 6zel hayatin ve is arkadagliklarinin temelini olusturabilmektedir. Giliven
duygusu her tiirlii ihtiyaglarin temel tasidir ¢iinkii insanlar kendilerini glivende
hissettikleri her ortamda islerini daha saglikli yapabilirler ve bulunduklar1 ortama
daha ¢abuk adaptasyon saglayarak verilen tiim gorevleri mutlu ve tatmin olmus bir
sekilde sonuclandirabilirler. Ancak bulunulan ortama kars1 giivensizlik duygusu
hissedilirse, sinik davraniglar etkili olmaya baslayacak ve calisant mutsuz edecektir.
Is gorenin mutsuzlugu da &rgiitiin performansin1 yakindan etkilemektedir (Sagr,

2010: 23).
2.2.5.4.4. Yabancilasma

Yabancilagsma; kisinin “cevreden uzaklagsmasini, toplum igerisindeki diger insanlara
ve Ozellikle kendisine yabancilik hissetmesi’ni ifade etmektedir. Yabancilasma
psikolojik bir siirectir ve kisilik pargalanmasinin neden oldugu kimlik kaybi ile
kendini gostermektedir. Kavramin sanayilesmenin bir {iriinii olarak ortaya ¢iktigi

diisiiniilmektedir. Ozellikle makinelesmenin etkisiyle sanayi toplumlarinda siklikla

55



goriilmeye baslayan yabancilasma olgusu bireyin kendisiyle, ¢evresiyle ve hatta

diinyayla olan iliskilerini olumsuz etkilemektedir (Kizilgelik ve Erjem, 1994: 451).

Blauner; yabancilasmay1r 3 baghkta incelemektedir; bunlarda ilki giigsiizliiktiir,
calisanin yapmis oldugu tiim faaliyetler ile uzaklastirildiklar1 beyan edilmektedir.
Ikincisi anlamsizliktir, burada calisan kendisinin sorumlu oldugu faaliyetler ile
orgiitiin sorumlu oldugu faaliyetler arasinda bag kuramamaktadir. Ugiinciisii kendini
tanima boyutudur, ¢alisan kendini var ettigi diisiindiigii degerlerden siyrilarak artik

kendini tanimasidir (Uk, 2020: 38).
2.3 Béliim ile Ilgili Yapilan Literatiir Cahsmalari

Degiskene yonelik ulusal ve uluslararas1 yapilan ¢aligmalar asagidaki gibidir.

Mirvis ve Kanter (1991)’in yapmis olduklar1 ¢alismalarinda katilimecilar ABD’den
secilmis ve calismaya katilanlarin %48’ inin sinizm yasadigi, Sinizm yasamayan
katilimeilarm ise iyimser ya da temkinli oldugu goriilmiistiir. Ilgili calismada

katilimcilarin demografik 6zelliklerininde sinizm tizerinde etkili oldugu belirtilmistir.

Dean, vd (1998) yaymlamis olduklar1 makalelerinde, oOrgiitsel sinizmin
kavramsallagmasini ele alarak arastirmacilarin sinizmin sebepleri, sinizmin sonuglari
ve sinizmin kuramlariyla ilgili arastirmalar yapmalar1 gelecekteki bir¢ok arastirmaya

onciiliik etmelerini saglamislardir.

Abraham (2000), calismasinda sinik bireylerin higbir seyden memnun olmadiginm
bildirmektedir. Sinik 6zellik tasiyan bireyler her seyi kiiciik gormektedirler. Siirekli
olarak bir seylerden sikayet ettikleri i¢in tiim calisanlar {izerinde olumsuz etkiler

yaratmaktadirlar.

Abraham (2000), calismasinda ABD’de bulunan ¢agri merkezinde 69 miisteri
temsilcisine anket uygulamistir. Yapilan calisma sonucunda, Orgiitsel sinizmin

orgiitsel vatandaglik davranislarini etkilemedigini bildirmektedir

Uludag (2008), calismasinda sinik o6zellikler tasiyan insanlarin bir baskasimnin
yararina olan davraniglarin  kendilerine fayda saglamayacak ise, davranigin
yapilmayacagint bildirmektedirler. Sinik bireyler kurumlarina kars1 giivensiz
olduklarindan dolayi, yoneticilerinin ¢ikarlar1 olmadan faydalarinin olacagina

inanmamaktadirlar.
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Tokgdz ve Yilmaz (2008) calismalarinda, genel sinizm ve orgiitsel sinizm kavramini
birbirinden ayirmislardir. Genel sinizm kavraminin bireylerin kisiligini, orgiitsel
sinizm kavraminin ise; kisilerde sinik tutuma neden olan 6rgiit unsurlar1 oldugunu

ifade etmektedir.

Judy A. Eaton (2000) ¢alismasinda, drgiitsel sinizmde sosyal motivasyon yaklasimini
incelemistir. Katilimcilart okula giden ama yar1t zamanli islerde calisgan 124
Ogrencidir. James“in tezinde iki amac¢ vardir; orgiitsel sinizmi isleyise gegirmek ve
Weiner“in (1985) Sosyal Motivasyon Yaklasimmna dayali bir Orglitsel sinizm
modelini test etmektir. Calisma sonucunda yari zamanl calisanlarin tam zamanh

calisanlara gore daha az alayci tutumlar sergiledikleri tespit edilmistir

Johnson M. O“Leary-Kelly (2003) calismalarinda, ABD yer alan 103 banka
calisaninin katilime1 oldugu calismada psikolojik s6zlesme ihlali ve orgiitsel sinizmin
etkilerini aragtirmis ve ilgili ¢alismanin sonucunda sinizmin kisiyi etkileyen 6nemli

bir boyut oldugunu tespit etmislerdir

Menno Delken (2004) calismasinda c¢agri merkezlerinde calisan kisiler {izerinde
yapmis olduklart ¢alismasinda diger calismalarin aksine demografik degiskenlerin

orgiitsel sinizmi etkilemedigi gorilmiistiir.

Matrecia S. L. James (2005) yaymnlamis oldugu calismasinda Orgiitsel sinizmin
onciilleri ve sonuglar1 lizerine degerlendirmeler yaparak, Orgiitsel sinizmin i
ortamindaki yaratilan algilardan etkilendigini tespit etmistir. Calismanin sonucuna
gore c¢aligma ortamindaki unsurlarin  calisani  etkileyerek alaycit tutumlar
sergilemesine neden olabilecegini ve bu tutumlarin isleri veya is ortamini
etkileyecegini iddia etmistir.

Ozler vd. (2010), calismalarinda kisilerin yalmiz kendi ¢ikarlarmi gozettiklerini,

herkesi ¢ikarci olarak kabul ettiklerini bildirmektedirler.

Yetim ve Ceylan (2011), calismalarmi Izmir Bornova’da bulunan &gretmenler
tizerinde yapmiglardir. Caligmada oOrglitsel sinizm ve Orgiitsel vatandaslik ele
alinmistir. Elde edilen sonuglara istinaden aralarinda negatif yonlii iliski oldugunu

bildirmistir.
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Karacaoglu ve Ince (2013), calismalarinda, orgiitsel davranislar ile sinizm arasindaki
iligkiyi incelemislerdir. Arastirma sonucuna gore olumlu davranislar arttiginda sinizm

kavraminin azaldigini bildirmektedir.

Erdogan ve Bediik (2013), yaptiklar1 ¢alismada, saglik sektoriinde orgiitsel sinizmi
ele almiglardir. Caligsma 259 saglik personeli iizerinde uygulanmistir. Calismaya gore
vatandas davraniglart ve Orgiitsel sinizm arasinda olumsuz iligki oldugu

gorilmektedir.

Tiaztepe (2012), yaymlamis ¢alismasinda, farkli alanlarda hizmet veren 121 tane
personel lizerinde ¢aligma yapmistir. Sektérde hizmet veren personellerin davranigsal

sinizm algilarinda kidemlerine gore farkliliklar gosterdigini belirtmistir.

Findik ve Eryesil (2012), calismalarinda 6rgiitsel bagliligin alt boyutlari ile orgiitsel
sinizmin alt boyutlar1 arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu bildirmistir. Yas,
egitim ve kidem gibi faktdrler arttikca Orglitsel sinizm diizeyinin arttigini

bildirmektedir.

Gormen (2012), calismasinda orgiitsel sinizmin olumsuz durumlarini dile getirmistir
orgiitsel sinizmin etken oldugu orgiitte baglilik duygusunun olmadigini, ¢alisanlarin
kendilerini orgiite ait hissetmediklerini belirtmektedir ¢aligmaya gore orgiitsel sinizm

davraniginin azalmasi i¢in baghlik duygusunun artmasi gerekmektedir.

Tayfun ve Catir (2014), ¢alismalarinda Ankara’da devlet hastanelerinde hizmet veren
391 hemsireye anket caligmasi yapmislardir. Calismanin sonucunda elde edilen
verilere gore, hizmet siiresi ile egitim diizeylerine goére farkliliklar oldugu dile

getirilmistir. Hemsirelerde orgiitsel sinizm diizeyi orta diizeyde ¢ikmaktadir.

Akyiiz ve Yurtseven (2016), c¢alismalarinda bir kamu hastanesinde 300 calisan
tizerinde anket uygulamasi yapmuslardir. Uygulama sonucuna gore, cinsiyet
acisindan degerlendirildiginde kadinlarin erkek calisanlara gore daha fazla caba
gosterdiklerini belirtmektedirler. Sahip olduklari konumlar agisindan bakildiginda
ise, destek personellerinin diger c¢alisanlara gore daha c¢ok sinik hareket

sergilediklerini bildirmektedirler.

Pelit ve Ayana (2016), tarafindan ele alinan ¢alismaya gore, sektorde orgiitsel sinizm

algisinin medeni durum, ¢alisma siireleri ve isletme i¢indeki ¢alisma stirelerine gore
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degisiklik gosterdigi tespit edilmistir. Otel c¢alisanlar1 {lizerinde Orgiitsel sinizm
algisinin az oldugu goriilmektedir.
Kili¢ ve Toker (2020), calismalarinda orgiitsel adalet ile orgiitsel sinizm arasindaki

iliskiyi incelediklerinde arastirma sonucuna gore aralarinda negatif bir iliski

oldugunu bildirmislerdir.
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BOLUM 3

ORGUTSEL SADAKAT

Bu boliimde sadakat kavrami ve bu kavramin oOrgiite olan etkisi agiklanmaya

calisilacaktur.
3.1. Sadakat

Sadakat kavrami hakkinda yapilan caligmalar 1960 yilindan baslayarak giiniimiize
kadar gelmektedir. Sadakat kavrami sadik kavraminda tiiretilmis olup vefa ve
baglilik gibi anlamlara gelmektedir. Arapg¢ada sadik ve dogru sozlii anlamina da
gelirken Ibranicede hak bilir anlamma gelmektedir. Sadakat bir bireyin bir olaya,
kuruma, bir nesneye baglanma duygusudur. Kavrami tanimlanirken, Kkisilerin
giivenilir olmasi, yaptiklari isleri benimsemesi, orgiitlerine bagli olmalar1 ve her tiirli
konulara hakim ve ilgili olmalar1 gibi 6zelliklerine deginebiliriz. Sadakat kavrama,
goniilden baglilik, samimi dostluk, saglam duygu ve hissiyat, ihanet etmeme
anlamlarina gelen bir kavramdir. Kavramin disiplin alaninda ortaya c¢iktigi
diisiiniilmektedir bu yiizden psikoloji ve yonetim alaninda geliserek duyurulmaya

baslamistir (Uygur vd,. 2010: 10).

Bir orgiitlin uzun siireli varligin1 devam ettirebilmesi i¢in ¢alisanlarin elde tutulmasi
onemli rol oynamaktadir. Orgiit ¢aliganinin aidiyet hissini arttirmak icin, yaptiklari
faaliyetleri uzun vadede ve sadakati arttirmak icin yapmasi gerekmektedir. Kar amaci
giiden ve kar amaci gilitmeyen tiim Orgiitlerin temel amaclari g¢alisanlarla olan
iligkilerini giiclii kilmak ve bu iliskiler neticesinde amaglarina ulagsmaktir (Cinaroglu

vd. 2015: 27).
3.2 Orgiitsel Sadakat

Calisan sadakati son yillarda ¢ok fazla dikkat ¢eken konu olmustur. Kavramin
icerigine baktigimiz zaman calisanlar orgiitlerine karst ¢ok sadiktirlar, bireyler ¢ok
fazla ¢alismaktadirlar, islerine ve yoneticilerine olduk¢a baglidirlar. Biitiin bunlarin
neticesinde isletmeler istedikleri performansa ulasabilmektedirler. Calisan sadakati,
kurumlarin bireylerin bir birlik icerisinde olmasidir. Isletmelerde sadakat

duygusunun olusumu uzun ve giiclii bir siirectir. Bir ¢alisanin hizmet verdigi
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isletmeye karst hissettigi aitlik duygusunun son asamasi sadakattir. Bir ¢aligsanin is
yerine sadik olabilmesi icin o is yerinde bir gelecek gormesi gerekmektedir,
kendisine gelecek gormedigi bir ortamda performansini sergilemez ve kendini
giivende hissetmez. Isveren calisanda sagladig giivenle isyerini daha iyi yerlere

getirebilmektedir (Goksal, 2020: 84).

Sadakat kavrami ile ilgili ilk ¢aligmalar orgiite ya da calisma gruplarina yonelik
olurken, ilerleyen ¢alismalarda ise yoneticilere yonelik oldugu goriilmektedir (Allen
ve Mayer, 1990: 540). Orgiitsel sadakat, is gorenler arasindaki duygusal adanmiglik
olarak ele alinmaktadir. Duygusal adanmislik, is gorenlerin orgiit ile iliskilerini

stirdlirme istegi olarak tanimlanmistir (Hakan, 2009: 8).

Bireyler, orgiitsel faaliyetlerin siirdiiriilmesinde vazgecilmez bir kaynak olarak
o6nemli bir rol oynamaktadir. Dolayisiyla oynanan bu roller bireyin o6rgiitiine olan
aidiyet duygusunun derecesi ile giliglenecektir. Bireylerin oOrgiitiine olan aidiyet
duygusunun durumunu ve etkisini belirlemeye yonelik bir¢ok aragtirma yapilmistir.
Bu arastirmalar orgiitte aidiyet duygusunu olusturan orgiitsel bagliliga iliskin baglilik
diizeylerinin belirlenmesi, baghlig1 etkileyen oOrgilitsel faktorlerin belirlenmesi,
baglilik ve tatmin, motivasyon, giiclendirme, liderlik vb, kavramlarla iliskisinin
belirlenmesi konularina yoneliktir. Ancak oOrgiitsel baglilik ve sadakat kavramlarina
iliskin c¢alismalara rastlanmamaktadir. Dolayisiyla Orgiitsel sadakat, ileri diizeyde
bagliligin bir sonucu olarak ortaya c¢iktigr i¢in, baglhilik kavramma iliskin
aciklamalarin  yapilmasi yerinde olacaktir. Orgiitsel sadakat kavrami, orgiit
icerisindeki hizmet saglayan bireylerin kurumlarma karst bagliligi anlatirken,
orgiitiinde bireyleri dis etkenlere karsi korumasini ifade etmektedir (Goksal, 2020:
80). Sadakat kavrami giiclii aidiyet duygusu sonucunda ortaya ¢ikmakta ve bireyin
icinde bulundugu c¢aligma ortaminin ihtiyaglarini kendi ihtiyaglar1 gibi gorerek
oncelik sunmaktadir. Baglilik ve sadakat kavrami arasindaki ortak nokta aitlik
duygusu olup sadakat baghliga gore daha giliclidiir. Sadakat baghlik
beklememektedir. Baglilik cikar giiderken, sadakat gikar giitmemektedir. Orgiitsel
sadakatda calisanlar isten ayrilmayi diisiinmezler. Bu yiizden sadakat bagliliktan
daha giiclidiir (Glimiigsu, 2019: 31).

Orgiitsel sadakat kavramini 1970 yilinda Albert Hirschman’in devlerin, kuruluslarin,

firmalarin sistemlerindeki ¢okiis nedenlerini anlatmak i¢in 6nerdigi ihmal (EVLN)
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teorisi ile inceleyecek olursak calisanlar elbette ki hep mutlu olmamaktadirlar. Yalniz
memnun olmasalar dahi kurumlarina karsi yapici davranirlar. Modelde calisanlar
yasanilan sorunlara tepki gostermek yerine yasadiklar1 sorunlar1 dile getirmeyi tercih
ederler. Boylece orgiit sorunlardan haberdar olarak ¢6ziim iiretir ve ¢aligsanlar iglerine
karsi daha bagimli ve mutlu olurlar. Bir calisan kendisine deger verildigini
hissederse, orgilite kars1 olan giliven ve sadakati artacaktir. Kendisine sadik ¢alisanlari
olan bir orgiitiin performans olarak basarili olma olasilig1 yiiksek olacaktir (Aydin,

2019: 17).

Lawrence (1958) calisan ve oOrgiit arasindaki iliskiye odaklanmistir. Lawrence gore
eger calisanlar yonetimle uyumlu hareket ederse o Orgiitte sadakat kavraminin
olabilecegini ifade etmekte ve sadakat kavraminin duygusal bir yani oldugunu
bildirmektedir. Yine orgiite sadakat duygusuyla bagli olan calisanlar Orgiitiin her
aninda yanindadir, zor zamanlarda dahi orgiitte yonetimle omuz omuza ¢aligsmakta ve
Orgiiti hicbir zaman yalniz birakmamaktadirlar. Calisanda giiven duygusunu
uyandiran orgiitte, is gorenlerin orgiit yapisini gliclendirmek adina bazen kendi istek

ve arzularindan da fedakarlik ederler (Demir ve Yirci, 2018).

Orgiitsel sadakat kavraminda her sekilde orgiite bagh kalinmaktadir. Dis gevreye
kars1, orgiit igerisinde sadakat kavraminin hakim oldugu personel Orgiitiine aitlik
hissedeceginden hi¢bir kosulda emek verdigi orgiitiine ithanet etmemektedir. Sadakat

kavraminda bireysel ¢ikardan ziyade orgiitiin ¢ikarlar1 6nemlidir denebilir.

Bir orgiitte orgiitsel sadakat kavrami saglandigi zaman o Orgiitteki bireylerin
calismada daha fazla ¢aba sarf ettigini ve koordinasyon saglanirken daha istekli
oldugu goriilmektedir. Orgiitsel sadakat kavrami bir orgiitte etkin oldugunda o
personellerin  olagan {istii hallerde dahi Orgiite sonsuz baghlikla kaldigini
gorebiliyoruz. Mark Thomas (2001) gore, basarinin 6n planda oldugu bir Orgiit
kurabilmek i¢in en O6nemli kural, yetenekli ve donanimli calisanlar1 orgiite dahil
ederek sonraki siirecte bu elemanlar1 o orgiitte tutabilmeyi basarabilmektir (Unlii,

2017: 150).
3.3 Orgiitsel Sadakat Kavraminin Onemi

Orgiitsel sadakat kavrami c¢alisma ortaminda hizmet saglayan personellerin

davraniglarina etki eden ve yol gosteren bir kavramdir. Arastirmacilara gore,
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kavramin hakim oldugu bir orgiitteki ¢alisanlarin o kurumun amaglarini, degerlerini,
vizyonlarmi kendi deger ve amagclart gibi gordiigiinii ve dis g¢evrede de bu
davraniglarini sergiledikleri ifade edilmektedir. Sadakat kavraminin hakim oldugu bir
personel, uzmanlik alanini sergilemekten kacinmaz, sorunlar1 ¢éziime kavusturmayi
hedefleyerek moral arttirir. Orgiitte hazirda bulunan kaynaklar1 koruma altina alip,

kurumun gelismesine katki saglamaktadir (Preko, vd, 2013: 07).

Orgiitlerde sadakat kavraminmn hakim olmasinda ydnetici ve ¢alisan iliskisi dnemli
bir etkendir. Bir ¢alisan tarafindan kabul goéren yonetici, g¢alisma gruplar
olustururken daha iiretken gruplar olusturabilir. Hizmet sektoriinde yapilan
arastirmalarda Blau ve Scott’a (1962) gore, calisanlarin iiretken olmalarinda en
biiyiik etkenin sadakat oldugu ifade edilmistir. Orgiitiine sadik calisanlarin, is
arkadaslarina karsida olumlu tutumlar icerisinde olduklari goriilmektedir. Sadik
calisan, oOrgiitiinii her kosulda desteklemekte, oOrgiitiin hedefleriyle biitiinlesmeye
calismaktadir, maddi degeri yliksek is tekliflerini kabul etmemekte ve Orgiitiiniin
hizmet kalitesini arttirmaya yonelik isler gergeklestirmektedir. Bir calisan kendisini
isine adamasi, duygusal yonden oOrgiitii ile biitiinleserek bagliligmin siirekliligini
saglamasi performanslara oldukca etki etmektedir. Dolayisiyla calisan sadakatindeki
bir birimlik artis bile 6rgiin en iyi olmasinda biiyiikk rol oynamaktadir. Orgiitsel
sadakat kavraminda akil s6z konusu iken, sadakat kavraminda mantiksal ¢ikarimlar
gerceklesmemektedir. Bireyin sadakat duygulari hdkim oldugunda bulundugu is
yerine inan¢ ve giiveni saglam olmasindan kaynakli aidiyet duygusu olusacaktir.
Kavram hem bireylere hem de orgiite kars1 olusan bir bagdir ve orgiite kars1 aidiyet

ve giiven duygularini igermektedir (Guillon, 2014: 8).

Personeller kendilerine 6zgli yapilara sahiptir. Sadakat kavramimin artmasi igin
herkesin farkli seviyelerden ve farkli varsayimlardan etkilendikleri ileri stiriilmiistiir.
Personellerin sadakat kavramini canli tutacak unsurlara baktigimizda; iletisim, iliski,
O0grenme, taninma, saygi ve Odiill gibi faktorler siralanabilir. Calisan bireylerde
nezaket, ovgi, saygt gibi kavramlarin etkin olmasi sadakat kavramini pozitif yonde
etkilemektedir. Orgiitte olusan giiven duygusunun orgiitsel sadakati olumlu yénde
etkiledigi  goriintiilenmektedir. Calisanlar uzun siire Orgiitte kaldiklarinda
yoneticilerine olan sadakatleri artmaktadir. Isverene karsi giiven eksikligi

performanslari diisiirdiigii gibi drgiitii olumsuz etkilemektedir (Unlii, 2017: 150).
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Bir personel sadakatinin saglanmasi i¢in o personele bulundugu orgiitte s6z hakki
verilmesi gerekmektedir. Personellerin c¢alistiklari  kurumlarin  bir parcalar
olduklarim1 hissettirerek ve takdir edilerek motivasyonlar1 arttirilabilir. Maddi
amaclar giiden odiillerde personellerin motivasyonuna biiyiik katki saglamaktadir.
Eger bir ¢alisanda sadakat kavrami daha etkin ve 6n planda olursa orgiitte olusacak
her tiirli olumsuzluklara karsi, diger personellerden gelebilecek elestirileri
engelleyerek oOrgiitiin konumu kurtarabilir. Sadakat belirli diizeyi gegtikten sonra
artik personel mantikla hareket etmeyi birakarak duygulariyla hareket edecektir, buda
belirli zamandan sonra hem kendisine hem de orgiite tehlike uyandirabilir (Preko vd.,

2013: 09).
3.4. Orgiitsel Sadakat Kavramim Etkileyen Faktorler

Calisanlarin  kurumlara yonelik sadakatlerini etki altina alan farkli unsurlar
bulunmaktadir. Bu unsurlar; kazang, deger uyumu, is c¢evresi, kisi-is uyumu,

giiclendirme, liderlik olarak siniflandirilabilir.
3.4.1. Kazang

Kazang kelimesini, personellerin emekleri karsiliginda kazandiklari maddi 6deme
olarak tanimlayabiliriz. Her kurumun 6deme sistemi farklidir. Genellikle personelleri
kendilerine ¢gekme, motivasyonlarini arttirma, orgiite baglama, personel devamlilig
saglama gibi hedefleri bulunmaktadir. Bundan dolayidir ki personellere yiiksek ticret
sunulmasi onlar1 orgiite ¢ekmede biliylik Oonem tagimaktadir. Beyan edilen bu
O0demelerin hepsi hakkaniyetli olmak durumundadir. Hakkaniyetli olmayan 6deme
personeli kuruma ¢ekmekten ziyade uzaklastirabilir. Yeterli miktarda teklif edilen
yiiksek kazang, personellerin motivasyonunu arttirdigi ve kurumuna bagliligim
sagladig1 icin personel farkli is arayigina girmeyecektir. Sadik calisanlar sadece Grgiit

¢ikarini diistinecektir (Preko vd., 2013: 23).
3.4.2. Deger Uyumu

Deger uyumu, kisilerin orgiitlerle uyumlu olmasi veya kisilerin sahip olduklar
inanglar ve degerlerin Orgiitle Ortiismesi olarak diisiiniilebilir. Bireyin istekleri ile

orgiit ihtiyaglar1 benzer olmasi gerekmektedir. Aksi durumda orgiitte bireyin
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ihtiyaclar1 karsilanmaz ise, birey pasiflesir ve orgiitiin basarisini etkileyecek sonuglar
dogar. Deger uyumu oOrgiitsel ¢alismalar ile ilgili siirekli vurgulanan bir kavram
olmustur. Birey kendisini mutlu oldugu ve kendi degerlerine ve ihtiyaglarina 6nem
verildigi ortamda goérmek ister. Deger uyumu kisi- kiiltiir uyumunun simgesidir

(Aktas, 2011: 26).

Kristof’a (1996) gore bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyum iki ayrim ile
karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi biitlinleyici uyum ve tamamlayici uyum,
ikincisi ise gereksinim-arz uyumu ve talep—beceri uyumu ayrimidir. Bireylerin
belirleyici 6zellikleri ve orgiitlerin belirleyici 6zellikleri arasinda benzerlik arttikca

aralarindaki uyum orani da yiikselecektir (Kilig, 2010: 22).
3.4.3. Is Cevresi

Ulgen ve Mirze (2004) is cevresini, isletmenin mal ve hizmetlerini sundugu,
icerisinde faaliyetlerini yuriittiigli, birbiriyle iligki ve etkilesim iginde olan gesitli
unsurlardan meydana gelen bir iist sistem olarak degerlendirmektedir Is cevresi
kavrami personelin c¢alisma kosullaridir. Bir is yerinde personelin davranis
bicimlerini, fiziki ortamlarini i ortami ve kosullar1 belirlemektedir. Eger kosullar1 iyi
olmaz ise, yorgun, dikkatsiz ve siirekli devamsizlik yapan calisanlar ortaya
cikacaktir. Eger saglikli bir is ortami1 saglanir ise, ¢alisanlar kendilerini daha rahat ve

giiclii hissederek ortamlarina daha yararli olabilecektir (Eren ve Giindiiz, 2002:67).
3.4.4. Kisi-Is Uyumu

Kisi — i3 uyumu, kisinin yetenek ve becerileri ile isin gerektirdikleri veya kisinin
ihtiyag/beklentileri ile 1isin kisiye sagladiklar1 arasindaki kesisme olarak
tanimlanmaktadir. Baska bir deyisle kisi- is uyumunu, c¢alisanlarin ihtiyaclar ile
islerinin onlara sagladiklart ve kabiliyetleri ile isin gerektirdiklerinin birbiriyle

oOrtiismesi, olarak tanimlayabiliriz (Polat¢1 vd. 2020: 15).

Kisinin yapmis oldugu isin 6zellikleri kisinin kendi 6zellikleri ile uyusuyor ise is
goren isine tiim enerjisi ile hakim olacak ve orgiite fayda saglayacaktir. Eger kisi bu
uyumu saglayamaz ise c¢alismis oldugu ortama uyum saglayamayacagi i¢in ¢ok
stresli ve mutsuz olacaktir. Yasadigi bu mutsuzlugu istemese dahi tiim gevresine

yansitacaktir ve bu durumda diger is arkadaslar1 da bu durumdan etkilenecektir.

65



Kendi kendilerine yaptiklari islerden birlikte is yapma, birlikte calisma siirecini
Ogrenen insanlar sonraki donemlerde bu birliktelik kavramini kullanarak is

yasamlarina dahil etmis ve gelistirmisleridir (Ors, 2010: 51).
3.4.5. Giiclendirme

Giliglendirme, personellerin  kendi  sorunlarin1  ¢ozebilmeleri, yetki ve
sorumluluklarin1 bilmeleri, is ile ilgili kararlar alirken kimseye bagli kalmamasina
yonelik giicli anlatmaktadir. Giiglendirme rekabet stratejisi olarak kullanilabilir.
Giliclendirme 1980’lerde ortaya c¢ikmis ve Orgiitlerdeki biirokrasinin azalmasi,
hiyerarsi ve merkezi yonetimin sonlandirilmasi gibi gelismelerle giiniimiize kadar
gelmistir. Kavramda gii¢ direkt ¢alisana verilmemekte, ¢alisanin isle ilgili bilgisinin
ve motivasyonunun giiclendirilmesi ile giiciin ortaya cikarilmasi hedeflenmektedir.
Personel giiclendirme, personelin bulundugu ortam ve orgiitte 6zgilir olmasini saglar
ve bu Ozgiir durus, calisanlarda Ozgiiven olusturarak kisinin motive olmasini
saglamaktadir. Ayrica c¢alisanlarin Orgiitlerine olan bagliliklarini arttiracagindan

yeteneklerini tam olarak kullanmalarini saglamaktadir (Bal, 2019: 03).

Conger ve Kanungo (1988), giiclendirme kavrammi 6z yeterlilik olarak
aciklamislardir. Orgiitte bulunan calisanlari daha giiclii ve 6zgiin kilabilmek adina iist
yonetim tarafindan verilen faaliyetler oldugunu bildirmektedirler. Giigsiizliigiin
belirlendigi tiim sartlar ortadan kalkar ise 6z yeterlilik yani orgiit ici yeterlilik daha
kolay saglanabilecektir. Yonetsel uygulamalar giiclendirmenin sadece bir pargasidir.
Ciinkii yonetsel uygulamalarla calisanlar sadece biraz gii¢lenebilir personelin tam

giiclendirmeye hakim olmasi i¢in yeterli degildir (Kog, 2008: 03).
3.4.6. Liderlik

Insanlarin bir arada yasamas1 sonucunda toplumda bulunan gruplarin yénlendirilmesi
ihtiyacindan dolay1 ortaya ¢ikan bir kavramdir. Lider bireyleri ortak hedeflere
yonelten bu hedefleri benimseten, bireyler arasindaki kopriiyii kurabilen daginik giic

ve bilgiyi bir araya toplayip sinerji yaratan kisidir (Cinnioglu, 2018: 03).

Orgiitler, vizyon, hedef ve stratejilerde beklenen etkiyi gosterebilmesi tiim
calisanlarin gelecege yonelik net bir anlayisa sahip olmasi gerekmektedir. Yonetim

calisanlar ile bu anlayis1 olusturabilmek i¢in zorluklar yasayabilir. Ancak
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karsilasabilecegi onemli zorluklardan biri ¢alisanlarin bu anlayist kavramalar1 ve
ama¢ ugrunda c¢aba gdstermeleri i¢in motive edilmelerinin zorlugudur (Emli, 2016:

04).

Greenberg (1994) de calismalarinda benzer sekilde, ¢alisanlarina orgiitiin hedefleri
hakkinda yeterli bilgi ve agiklama yaptiklarinda, calisan sadakatine olumlu etki
yaptigini belirtmektedir. Ayrica, orgiitte iletisim kanallarinin agik olmasi ve yonetime
dogrudan erisim saglanabilmesi calisanlar arasinda gliven ve baghhg
olusturmaktadur. Iyi bir lider hem ¢alisanlara hem de ¢alisma gruplarina destek saglar
ve verimli bir ¢alisma ortami i¢in tesvik eder. Calismada liderin; rol model olmasi,
calisanlarin katilim ve sadakatini olugturmasi ve orgiitii canli tutmak i¢in karizmatik

olmasi gibi dzelliklere sahip olmasi1 beklenmektedir.
3.5. Orgiitsel Sadakatin Yapisi

Sadakat kavrami aslinda insanlarin varolusun giiniimiize kadar gelen, insanlarin
bulunduklar1 orgiitlere ait olma hissini uyandiran ve bu aitlik duygusuyla beraber
duygularin ve davranislarin belirlenmesinde 6nemli bir etken olmustur. Bireyler
kendilerini ait hissettikleri bir toplum veya oOrgiitte hep yararli isler yapmak i¢in
ugragirlar. Durum bdyle oldugunda sadakat kavrami bir orgiitiin varolus sebepleri

arasinda yer almaktadir (Kog, 2009: 05).

Sadakat, samimiyet anlamina gelmektedir. Sadakat kavraminin hakim oldugu
ortamlarda ihanet duygusu olmayacag: icin i¢ten bagimlilik ve aitlik hissi olacaktir.
Orgiitsel sadakat kavraminda kisisel ¢ikar 6n planda olmamaktadir, drgiit ¢ikarlari
s6z konusudur. Orgiitsel sadakat kavram aitlik duygusudur kendisini kurumuna ait
hisseden bir is gdren daha basarili olacaktir. Orgiitsel sadakat kavraminda oOrgiit
sadece kendi iglerinde degil, disarida da Oviilmektedir. Orgiitsel sadakatin hakim
oldugu bir orgiitte personel Orgiitii icin daha fazla caba sarf ederek, orgiit icerisindeki
takim ruhunu giiclendirmek isteyecektir. Orgiite sadik olan calisanlar Orgiit
igerisindeki diger personellerinde tutumlarimi degistirerek onlarin da Orgiite karsi
sadik olmalarm saglayacaklardir. Orgiitsel sadakat giiclii bir bagdir. Sadakatin
oldugu toplumda bireysel ihtiyaglar olmamaktadir, oOrgiitsel ihtiyaglara yer
verilmektedir (Uygur ve Kog, 2010: 81).
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Calisan sadakati kavrami aktif ya da pasif olarak goriilmesi agisindan irdelenmistir.
Baz1 arastirmacilara gore orgiitsel sadakat, Orgiitiin zor zamanlarin da sorunlarin
giderilmesi i¢in iyimserlik beklenilmesi gibi pasif bir eylem oldugunu
belirtmektedirler. Withey ve Cooper (1989) orgiitsel sadakat kavraminin pasif ve
yakici bir davranis olmadigini aktif ve yapici oldugunu bildirmektedir. Bilis, duygu
ve davranis Ozellikleri orgiitsel sadakat kavraminin gelisim siirecinde bir sorun
olmaktadir. Bazi1 etik ilkeler personellere hangi kosulda kime sadakat ile
baglanmalar1 gerektigini bildirmektedir. Sadakat kavraminin arkasinda sorumluluk,
yiikkiimliiliik, adalet, saygi ve refah gibi kelimelerde bulunmaktadir. Sadakat kavrami
aslinda duygusal 6zellikleri anlatan bir kavramdir. Withey ve Cooper’e (1989) gore
aktif davranis sergileyen personeller daha sadiktir. Davranis o6zellikleri calisanin
sadakatinden ayrilmaz. Sadakatin davranisa yansimasi i¢in personelin kurumundan

fedakarlik ve 6vgii gormesi gerekmektedir
3.5.1. Yoneticiye Sadakat

Orgiitsel sadakat kavraminin unsurlarindan biri olan yoneticiye sadakat kavrami is
gorenlerin sergiledikleri performanslarda 6nemli rol oynamaktadir. Ydnetici, orgiitiin
bir temsilcisi olmasindan kaynakli sadakat kavraminin en yakin odak noktasidir

(Ceylan ve Doganyilmaz, 2007: 32).
Sadakat kavrami bes boyutta incelenmektedir (Preko vd.,: 2013);

e (alisan kendi c¢ikarlarin1 diistinmek yerine, yOneticisinin ¢ikarlarin

diistinmektedir. Birey kendini tam anlamiyla yoneticisine adamak ister.

e (alisan yoneticisinin dnemsedigi deger ve inanglar1 6nemseyerek yoneticisi

icin daha fazla gayret gostermektedir.

e (alisan yoneticisi ile bagimi koparmak istemez. YoOneticisi nereye giderse

onunla gitmek ister.
e s gbren yoneticisini takip eder onu 6ziimser ve drnek alarak taklit eder.

e (alisan ve yonetici arasinda deger benzesmesi olmaktadir. Buda i¢sellesmeyi

meydana getirmektedir.

Bir calisanin sadakat duygusu ancak calisanlarin memnun kalmasi ile olmaktadir.

Yoneticisinin ¢alisanina 6nem verdigi bir oOrgiitte, ihtiyaclarina destek oldugu
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takdirde calisan mutlu bir ortamda sadik bir sekilde calismaktadir. Calisanlarin
tiretken olmasi sadakat kavramiyla iligkilidir. Yoneticiye karst olan sadakat sosyal
destek kaynagidir. Calisan sadakati yoneticiden gectigi i¢in ¢alisanin performansini
da etkilemektedir. Bulundugu ortamindan memnun olan kisi kurumunda kalmak
isteyecektir. Yoneticiye karst duyulan sadakat, yoneticinin tarafsizlik duygusunu
giidiileyerek, yoneticinin daha da iist yoneticilerden beklenti i¢ine girebilecegi sosyal

destek gereksinimini eksiltecegini varsaymislardir (Preko vd.,: 2013).
3.6. Orgiitsel Sadakatin Sonuglar

Sadakat hem calisanlarda hem de orgiitte olumlu sonuglar doguran bir kavramdir.
Herhangi bir oOrgiitte calisan sadakati hakim oldugu siirece oOrgiitte tutum ve
davraniglarda da olumlu degisiklikler olmaktadir. Calisan ¢alisma ortaminda mutlu
ve huzurlu oldugu takdirde orgiitiine kars1 sadik ve cikar giitmeden calisacaktir.
Orgiitsel sadakat kavraminda, bireysel ve orgiitsel ¢iktilar ayr1 ayr olarak degil bir
biitiin halinde ele alinmaktan ziyade sadakat kavraminin en 6nemli sonuglarindan biri
personelin kendi ¢ikarlarinin pesinden kogsmamasi, personel aksine orgiitiin ¢ikarini
on planda tutmasidir (Preko,vd, 2013: 45). Orgiit ¢alisanlarinda eger sadakat kavrami
etken olursa, ¢alisanlar oOrgiitin deger ve inanclarina saygi duymakta, Orgiitiin
basarisin1 kendi basaris1 olarak gérmektedir. Orgiitsel sadakat kavrami bir verimlilik
giivencesidir. Kavramin diger bir 6zelligi de ¢alisanlar arasinda is birligi saglamasi
ve bu is birligi kavraminin giderek artmasidir. Kavramin etkili oldugu alanlarda
kurallara uygun bir sekilde hareket edilmekte ve koordinasyon konusunda daha

istekli olmaktadirlar (Demir ve Yirci, 2018).

Orgiitler bir calisanin performans degerini arttirmak igin is tatmini saglayarak,
personelin baglilik ve sadakatini arttirmak igin calismalar yapmalidir. Orgiitsel
sadakat kavrami, Orgiitler i¢in 6nemli bir konu olmustur. Bu yilizden bir Orgiitiin
calisan sadakatini arttiracak faaliyetler yapmasi ¢ok onemlidir. Ciinkii sadakati artan
bir calisan orgiitii i¢in ¢ok fazla gayret gosterir ve bu gosterdigi gayret ve caba
orgiitliin performansina da yansimaktadir. Bir orgiitte bulunan sadik bir ¢alisan aym
zamanda o Orgiitiin rekabet durumunu da arttiracaktir. Ciinkii diger c¢alisanlar
tarafindan taklit edilmesi zor olacaktir. Sadik bir ¢alisan, orgiitli i¢in fazla ¢alisir ve

bununla birlikte miisterilere ulasmada da fazla caba sarf ederse kendi orgiitiinde diger
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calisan arkadaslarina 6rnek olur ve onlarida tesvik etmis olacaktir (Giimiissu, 2019:

36).

Orgiitsel sadakat calisanlar arasindaki is birliginin artmasinda 6nemli rol
oynamaktadir. Clague’a (1993) gore, Orgiitsel sadakatin yliksek olmasi ¢alisanlarin
orgiitlerdeki yazili ve sozli kurallara uyum saglamasi egilimini arttirmaktadir.
Boylelikle orgiitlerin amaclarma ulasmasi1 konusunda 6nemli o6lgiide ilerleme
olacaktir. Orgiitsel sadakat kavraminin olumlu sonuglarindan biri isten ayrilma
niyetinin ¢ok diisiik olarak karsimiza ¢ikmasidir. Orgiitsel sadakat ile isten ayrilma
arasinda negatif yonlii bir iliski s6z konusudur. Ag¢iklamalara bakildiginda orgiitsel
sadakatin olumlu sonuglar1 ¢alisanlar tizerinde kendisini gostermektedir. Calisanlarin
bu olumlu tutumlar1 zamanla Orgiite yansiyacaktir. Boylelikle, orgiitsel sadakatin
bireysel yonde olumlu etkileri olmasi orgiitsel diizeyde de olumlu gelisimleri ve

degisimleri beraberinde getirmektedir (Demir ve Yirci, 2018).
3.7. Boliim ile Tlgili Yapilan Literatiir Calismalar

Boliim ile ilgili yerli ve yabanci literatiirde yapilan ¢aligmalar asagidaki gibidir.
Sweetman (2001), yayminda sadik g¢alisanlarin kurumlari i¢in ¢ok fazla gayret
gosterdiklerini, miisteri memnuniyeti saglamak ic¢in ¢ok fazla calistiklarin

bildirmektedir.

Kog¢ (2009), sadakat kavraminin siirekli baglilik sonucu oldugunu bildirmektedir.
Orgiitlerde baglilik kavramimin hakim olabilmesi i¢in &n kosulun sadakat oldugunu
bildirmektedir. Yee vd. (2010), yapmis olduklar1 caligmada orgiitsel sadakatin etkin
oldugu bir is yerinde sadik calisanlarin sadakatlerini ¢ok calisarak ve miisterilerine
kaliteli hizmetler sunarak kanitladiklarim1 bildirmektedir. Antancic (2011),
calismalarinda sadik calisanlarin kurumlarinin imajlarini 6nemsediklerini ve her

zaman dis ¢evrede kurumlarini temsil ettiklerini bildirmektedir.

Suharti ve Suliyanto (2012)’nun otel sektoriinde faaliyet gostermekte olan 102
katilimer bireyin goriisii ile kurum kiiltiirii ve yoneticilik stilinin ¢alisan personel ile
biitiinlesmesi iistiinde c¢alisan personel sadakatini irdeledikleri gozlemlenmistir.
Aragtirmada elde edilen bulgulara gore, kurum kiiltiirii ve yoneticilik stilinin ¢alisan
personel ile biitiinliik saglamasi iizerinde anlam igeren bir etki meydana getirdigi

tespit edilmistir. Ayrica, personel biitiinlesmesinin kurumsal sadakat {iizerinde
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onceden tahmin yetenegine sahip oldugu belirtilmistir. Aityan ve Gupta (2012)
calisanlarin sadakat sorunlarini incelemis ve calismaya katilan 150 katilimet
tizerinden olusturulan calismada, c¢alisanlarin genellikle yoneticilerine sadakat
duygusu hissetmedigi, kurumun c¢alisanlarinin ¢ikarlarimi géz ardi ederek ve

yOneticilerine saygi veya giiven duyulmadigini belirtmistir.

Ozdemir (2013) de yaymlamis oldugu ¢alismasinda, orgiitsel sadakat kavraminin
etkin oldugu bir alanda c¢alisan-yonetici arasindaki iliskinin desteklenmesi
gerektigini, amag birligi olmas1 gerektigini ve tiim iletisim kanallarmin agik olmasi
gerektigini anlatmaktadir. Ineson vd. (2013)’nin arastirmasinda ise konaklama
sektorli ¢aliganlarinin ¢aligma tatmini ve kurumsal sadakat algilari iizerinde etkisini
incelemis ve calismaya katilan 600 calisanin ve idarecilerinin ¢alisanlarina karsi
gosterdigi olumlu davraniglarin ve ¢alisana verilen maddi manevi destegin ¢alisan
sadakatin1 artirdigi goriilmiistiir. Jauhari ve Singh (2013) de yapmis olduklar
calismada bilisim sektoriinden 229 katilimecinin katilmasini saglamis, kurumsal
destek ve personelinin kurumsal sadakati arasindaki beraberligi incelemistir. Ilgili
calismada, kurumsal destek ve kurumdaki farklilik alaninin ¢alisan sadakati ile anlam

iceren beraberlikler gosterdigini sdylemistir.

Kayik¢t ve Ozdemir (2016) da yaymladiklari yazinlarinda orgiitsel sadakat
kavraminda, ¢alisanin hiyerarsi i¢indeki konumlarinin, yiiklenilen sorumluluklarinin,
Odenilen tcretlerinin, sosyal ve i giivencelerinin, sosyo-ekonomik avantajlarinin ve
personel haklarmin 6nemli oldugunu anlatmaktadirlar. Dede (2018) de yapmus
oldugu calismasinda, kurumlarda personel giliclendirme ve c¢alisan inavasyonunun
orgilitsel sadakat lizerinde olumlu bir etki olusturdugunu bildirmistir. Giimiissu ve
Sazkaya (2021) yaymladiklar1 yazinlarinda, orgiitsel sadakat kavraminda rekabet
istlinliiglinlin 6nemini anlatmislardir. Emegin taklit edilmesinin daha zor olacagini
dile getirmislerdir. Sazkaya’nin (2021) yaptig1t calismada Orgiitlerde ¢alisan
sadakatinin artmasi i¢in calisanlara orgiitsel destek verilmesi ve olumlu kurum imaji

olusturulmasi gerektigini bildirmektedir.
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BOLUM 4

ARASTIRMANIN YONTEMI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu c¢alismada ulasilmak istenilen temel amag¢ ruhsal liderligin Orgiitsel sinizm ve
orgiitsel sadakate etkisinin olup olmadigini, eger bir etki soz konusu ise bu etkinin
yoniinli ve diizeyini belirlemektir. Belli amaglar1 gergeklestirmek amaciyla kurulan
orgiitlerde  stirduriilebilir rekabet {stinligii Orgilitsel verimlilik  sayesinde
gerceklesmektedir. Gilinimiize degin yapilan c¢aligmalarda bu verimliligi {ist diizeye
cikarabilmek ic¢in liderlerin bircok yontem ve davramigsal modeller sergiledigi
goriilmektedir. Kullanilan bu modellerde psikolojik ve igsel motivasyon
faktorlerinden hareketle is gorenlerin motive edildigi ve bunlarda da basaril
olundugu yapilan calismalarda goriilmektedir. Ancak sosyal ve diisiinsel varlik olan
insanlarin farkli ihtiyaglarinin olmasi ve her gegen giin bunlarin emarelerinin ortaya
cikmast liderleri bu ihtiyaclar1 karsilamaya itmektedir. Bu calismada da ¢alisanlarin
ruhsal durumlari, inanclar1 ve umutlariin ele alindigi motivasyon siirecinden
yararlanan liderlerin, bu unsurlar1 ¢alisanlar ile olan iliskilerinde kullanilmasinda
ortaya ¢ikacak sonuglar belirlemek, ayn1 zamanda bu yeni durumun hem c¢alisanlarin
kendi arasindaki iligki diizeylerini hem de kendilerine mentérliikk eden kisilerle olan
iligkilerine yansima durumlarin1 ortaya koymak calismayr 6nemli kilan bir diger
neden olacag diisiiniilmektedir. Ayrica ruhsal liderligin orgiitsel sadakat ve orgiitsel
sinizm Tlizerine etkisini belirlemek amaciyla yapilan bu c¢alismada kullanilan
degiskenlere yonelik literatiirde cok fazla calismanin olmamasi ve ozellikle bu
degiskenlerin birbirleri ile iligkisini ortaya koyan calismaya rastlanilmamis olmasi

caligmalarin ayn1 zamanda 6zgilin olmasini da saglamaktadir.
4.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu caliyma Ruhsal Liderligin Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel Sadakate etkisini
belirlemek amaciyla ele alimarak bu amaglarin sonuglarin1 ortaya koymak,
belirlenecek modelin olusturulmast ve bu model dahilinde hipotezlerin test

edilebilmesi i¢in literatiir taramasina yer verilmistir.
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Boliim ile ilgili yapilan literatiir calismasi

CAI;IISMA CALISMA BASLIGI ORNEKLEM SONUC
Yildiz (2020), Dahili | Calisma 01.10.2020  ve
veCerrahi Bilimler | 01.12.2020 tarihleri arasinda | Calismada ruhsal liderlik ile
Uzmanlik Saglik Bilimleri Universitesi | tikenmislik sendromu arasinda
Ogrencilerinde Ruhsal | Haydarpasa Numune Egitim ve | anlamli bir iliski bulunmustur.
1 Liderlik Ve Tiikenmiglik | Arastirma Hastanesi’nde gorev | Caligmaya gore ruhsal liderlik
Sendromu  Arasindaki | yapmakta olan, c¢aligmamiza | diizeyinin artisi ile tikenmiglik
Iligkinin katilmaya goniillii 206 uzmanlik | sendromu diizeyini azaltmaktadir.
Degerlendirilmesi Ogrencisi dahil edilmistir.
2017-2018  egitim  Ogretim
Sille  (2019),  Okul £ ca BOTCV | oneticilerinin;  en  yiiksek
T ... | yapan okul yoneticileri .
5 yoneticilerinin  kisilik olusturmaktadir Arastirma sorumluluk, sonra siras1 ile
dzellikleri ile ruhsal ¥ L LAY uyumluluk, gelisime agiklik, disa
o N . | tabakali ve tesadiifi ornekleme | % . .. P
liderlik diizeyleri . . . . doniikliik ve duygusal dengesizlik
S yontemi  ile  segilen ve | .. L TS L s
arasindaki iligki it kisilik  ozellikleri  gosterdikleri
aragtirmaya  goniilli  olarak tespit edilmistir
katilan 160 okul yoneticisi ile | ‘P Sur.
yiiriitiilmiistiir.
Yapisal esitlik modeli analizi
Akmer  (2017),  Lise . sonucuna gore ise, ruhsa}vhderhk
o - . .. | Arastirma 2015-2016 egitim- | algisinin, ogretmen
Ogretmenlerin  Yonetici | .. ~. : ¥ | SR C e e
., 1. | Ogretim yilinda Istanbul ili | 6zyetkinligindeki degiskenligin %
Ruhsal Liderlik . 0 (e Lo
3 AT g0t tmen Anadolu yakasindaki | 8’ini  ve Ogretmen liderligi
Liderligi Ve Og- Ogretmenler iizerinde | davraniglarini sergileme
dertigt > gerceklestirilmistir. diizeylerindeki degiskenligin
Yetkinliklerine Etkisi . oo s o .
ise % 24’ini yordadigi tespit
edilmistir.
Ruhsallig yiiksek olan
Duchon ve Plowman calisanlarin performanslarinin da
(2005) alt1 hastanede | Arastirmada saglik personelinin | yiiksek oldugu bulunmustur. Ayni
calisanlara dontik “igyeri | i¢ yasamlari, yaptiklar1 isin | zamanda performansi daha
4 ruhsalliginin performans | anlamliligi ve kuruma baglilik | yiiksek olan caligilanlarin
tizerindeki etkisi ile | seviyelerini belirlemeye | ruhsallik seviyeleri, performansi
igyeri  ruhsalligi  ile | caligmislardir diisiik olan c¢alisanlarin ruhsallik
liderlik arasindaki iligki” seviyelerinden  daha  yiliksek
oldugu bulunmustur.
Calisma sonunda igyerinde
Arastirma komitesi tarafindan ruhsalligm —olusmas: —igin (}011
segilen 10 farklr liderle iki ayr asamanin ortaya giktigm
Isaacson (2001), M belirtmistir: Ruhsal  uyanis,
. . miilakat yapmustir. ST . .
liderlerin S 7" | bireyin i¢ diinyasindaki kutsal
Katilimcilardan ruhsal liderlige | . .. .
uygulamalarinda oziin farkina varmasi, bu i¢
- .. bakis agilarini tanimlamalar1 ve . -
5 ruhsalligin ~ yerini  ve L - | diinyasint diinyaya aciklamasi ve
. : .. ... | bu ruhsal liderlik felsefesi | .., ~.
liderlerin ruhsal liderligi . ilk {i¢ asamanmn sonucu olarak
cergevesinde nasil yasadiklarini . ..
nasil tanimlayip bireysel ve ruhsal gelisim.
ve calistiklarin1  anlatmalari s .. . .
uyguladiklarint  ortaya | . o . Isaacson’a gore, egitim ve 1is
istenmistir. 93 Miilakatlar kayit | . :
¢ikarmayr  hedefleyen - . | diinyasindaki kuruluslar
altna  alinip  ¢6ziimlemeleri o . . )
¢aligma yapmustir. . | kendilerini neyin motive edip
yapildiktan sonra belli s .
bashklarda eruplandirilmistir hareket gecirdigini kesfetmenin
¥ grip ¥ faydalarindan istifade edebilirler.
Fry, Vitucci & Cedillo Aragtirmada incelenen filonun
(2005) Teksas“ta liderlerinin ruhsal liderlik
bulunan hava filosunda | Arastirmanin ilk asamasina 181, | davraniglar sergileyemedikleri ve
calisanlar iizerinde bir | bes ay sonra yapilan ikinci | bunun sonucu olarak da isyeri
6 aragtirma yapmislardir. | uygulamasina 189 kisi | ruhsalliginin meydana getirdigi
Bu arastirmada ruhsal | katilmustir. verimli is ortamit
liderlik ozellikleri, olusturamadiklari sonucuna
ruhsal kurtulus, varilmustir.
kurumsal baghlik ve
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verimlilik
iligkiyi

kurumsal
arasindaki
irdelemislerdir.

Gilines  (2020), The
Relations Of Perceived
Destructive Leadership

Istanbul ilinde 6zel ve kamu

Calisma bireylerin kisisel

And Self-Construals | sektorlerinde  calisan 260 | psikolojik uyumsuzluk ve orgiitsel
With Employees’ | kisiden olusan orneklem | sinizm egilimlerinin onciillerinin
7 Psychological grubundan veri toplanmis ve bu | neler olabilecegi ele alinmis ve
Disharmony And | veri Sosyal Bilimlerde | yikici liderlik, psikolojik ihtiyag
Organizational Kullanilan  istatistik ~ Paketi | engellenmesi ve  psikolojik
Cynicism: The Roles Of | araciligiyla ¢esitli analizlere | sdzlesme ihlalinin 6neminin alti
Need Thwarting, | dahil edilmistir cizilmistir.
Psychological Contract
Breach  And Task
Significance
Ogretmenler en fazla Oorgiitsel
sinizmi bilissel boyutta
yasamaktadirlar. Sinizmi en az
Arastirmanin 6rneklemini 2013- | olarak duyusgsal boyutta
Ergen (2015) | 2014 egitim Ogretim yilinda | yasamaktadirlar. Ogretmenler,
Ogretmenlerin  orgiitsel | Ankara [li Yenimahalle Ilge | orgiitsel baghligi en fazla
sinizm  diizeyleri ile | merkezinde gorev yapan 406 | "igsellestirme" boyutunda
8 orgiitsel bagliliklar1 | 6gretmen (120 ilkokul | yasarlarken ikinci olarak
arasindaki iligki Ogretment, 154 ortaokul | "6zdeslesme" boyutunda, en az
ogretmeni, 132 lise O6gretmeni) | olarak da '"uyum" boyutunda
olusturmaktadir. yagsamaktadirlar.  Sinizm  ile
orgiitsel baglilik arasinda negatif
korelasyon vardir. Sinizm arttik¢a
baglilik diismektedir.
Secili  Universitelerde  gorevli
Yiicel (2022), Cam kadm  akademisyenlerin cam
tavan sendromunun .. . o ta Y sqndromu algilan ile
. . .l Eyliil 2021- Ekim 2021 tarihleri | orgiitsel sinizm arasinda anlamli,
9 orgu t.sel' SIMZIM UZCTINCG |- o 6inda Istanbul ilinde secili 5 | pozitif ancak zayif bir iligki
etkisi: Istanbul ilindeki . o . <
o vakif {iniversitesinde gorevli | oldugu saptanmistir. Bunun yani
secili vakif . 7
A . .. | 317 kadin akademisyene anket | sira, cam tavan algisi engellerinin,
iniversitelerinde gorevli o Lo P
. uygulanmustir Orgiitsel  sinizmi  ve  Orgiitsel
kadin  akademisyenler Lo
iizerine bir ¢aligma stnizmin alt - boyutlarlrg
etkiledigi/yordadig1 tespit
edilmigtir
Déniisiimeii liderlik ile oOrgiitsel
Bommer, Rich ve Rubin degisim sinizmi arasinda negatif
(2005) tarafindan yonde anlamli iligki bulunmustur.
yapilan arastirmada Ayrica doniistimeii liderlik
dénﬁsﬁmcﬁ. “lid?rlik Calismada veriler 372 davranisi serg‘i.leyfen yéneticil'eﬁn
10 davranigi ile Orgiitsel caliganlart  oOrgiitsel  degisim
<. =" | calisandan toplanmistir O
degisim sinizmi sirasinda yasadigt sinizmi daha
arasindaki iligki dogru sekilde yonettigi ve bu
incelenmistir yoneticilerin ¢alisanlarinin
sinizimden daha az etkilendigi
ortaya cikarilmistir
Orgiitsel sinizm algis1 ile ise
Misir (2019), Orgiitsel yabancilasma diizeyi arasinda
sinizm ve ise | Istanbul'da hizmet sektoriinde | pozitif ve istatistiksel olarak
1 yabancilasma ili§kisi: calisan 322  kisiye anket | anlamli bir iliski tespit efiilmistir.
Istanbul'da hizmet | uygulanmustir. Ayrica demografik degiskenlere
sektorii calisanlart gore Orgiitsel sinizm algist ile ige

tizerinde bir uygulama

yabancilagma diizeyinin
farklilastig1 belirlenmistir.
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Wu, Neubert ve Yi

Déniigiimeti liderlik ile oOrgiitsel
degisime bagli sinizm arasinda
negatif yonde ve anlamli iliski

(2007) yaptiklari oldugu; calisanlarin grup uyumu
alismada  doniisiimcii - hakkindaki algilarinin doniisimcii
12 fideihk ve ’ rp | Glsma Cin’de 469 gahsandan liderlikd ile ¢ or "tsefo 3252 lcmu
. .. grup toplanan veriler ile | .00 EULS cELm
iyelerinin baglilik Klestirilmisti sinizmi arasindaki iliskiyi
algilarinin orgiitsel gereriestirimistr. etkiledigi ve grup uyumu yiiksek
degisim sinizmine diizeyde oldugunda donistiiriici
etkisini aragtirmiglardir. liderligin orgiitsel degisim sinizmi
iizerinde daha fazla etkili oldugu
belirtilmistir.
é%bllg’) Karimi t:;erasfi?(liiﬁ Déniisiimeii  liderligin ~ orgiitsel
, sinizm tizerinde anlamli bir etki
yapilan arastirmada | Arastirmada Tahran’da 1022 O T
13 S S X olusturmadigi, orglit kiltiirti ile
doniistimeii liderlik stili | banka  caliganindan  veriler | .. "% .2 .
ile orgiit kiltiirtiniin | toplanmistir O{gu.t.s§:l. s%nlzmwarasn_ld.a gegatlf
dreiitsel sinizm {izerine yonlii iligki oldugu belirtilmistir.
etkileri incelenmistir
Okul yoneticilerinin karizmatik
liderlik davraniglar1 sergilemesi
sonucunda ogretmenlerin
sadakatinde genel olarak bir artig
oldugu sonucuna ulasilmistir.
Izzl:izlrfatik li der(lizl? 2%}1; Milli Egitim Bakanhgma bagh | Ogretmenlerin miidiirlerinin
14 P sadakat 405 kamu ortaokul | karizmatik liderlik davranislarini
iliskiaT yonelik Ogretmenlerine anket | siklikla . sergiledikleri
Sdretmen ebriislori uygulanmustir. diistindiikleri saptanmistir.
g goruy Neticesinde, miidiirlerin
karizmatik liderliginin,
ogretmenlerin sadakat algilarinin
anlamli bir yordayicisi oldugu
sonucuna ulagilmigtir.
Arastirma sonucunda, "sadakat,
orgiitsel sadakat, orgiitsel
sadakatin 6nemi, Orgiitsel sadakati
etkileyen  unsurlar,  ¢aligilan
Orgiitiin birey agisindan sadakate
deger niteligi tasiyan etmenleri,
baska egitim kurumlarini
diistiniince kurumun birey
acisindan diger egitim
kurumlarindan farklilik yaratacak
sadakat anlamindaki Ustiinliikleri,
orgiitsel sadakatte dikkat edilmesi
Ocak 2021-Subat 2021 aylar1 | gereken unsurlar, caligilan
icerisinde  Isparta  Siileyman | Orgiitiin  sadakatini  zayiflatan
Serin  (2021) Orgiitsel | Demirel Universitesi'nde gérev | unsurlar" temalarma ulagilmistir.
15 sadakate iliskin nitel bir | yapan akademisyenlerin | Elde edilen verilerin analizi
¢alisma orgiitsel sadakate iligkin | sonucunda katilimcilarin "sadakat
goriislerini ortaya koymak iizere | kavramina iligkin  adanmislik,
anket uygulanmistir. orgiitsel sadakat kavramina iligkin

bulunulan ortamda saglanan fayda
ve amag birligi, etik degerlerin
tiimii, orgiitsel sadakatin 6nemine
iliskin calisma alaninda rahat bir
ortamin olugmasi, baska egitim
kurumlarini  diisiiniince kurumun
birey agisindan diger egitim
kurumlarindan farklilik yaratacak
sadakat anlamindaki
tstiinliiklerine  iligkin ~ seffaflik,
ulagilabilir ~ olmas1 ifadelerini
kullandiklar1 goriilmiistiir.
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Arastirmada nitel ve nicel
arastirma desenlerinin birlikte

Aragtirmanin  nitel asamasinda
toplanan veri igerik analiziyle
¢Oziimlenmistir. Analizler
sonucunda, okul yoneticilerinin

g:;lxﬁigl kan:il;lsenlgfiﬁ?emn liderlik davranislar1 sergilemesi
Surma neticesinde ogretmenlerin olumlu
kesfedici strall desen duyeularmda ve
benimsenmistir. Calismanin yeu
. A performanslarinda genel olarak
nitel boliimiinde durum | -, dus
alismasi, nicel boliimiinde bir artis  oldugu  sonucuna
igli Kisel ’ tarama deseni ulagilmustir. Arastirmada toplanan
i . nicel verilerin analizinde betimsel
kullanilmigtir.  Nitel asamanin | . . .
alisma bunu  2020-2021 istatistikler, Pearson korelasyon,
gaisma  gru .. | regresyon ve yol analizi
E%mm-Ogretlm }?lmda Ml}h kullanilmigtir. Analizler
Sincer (2021), Elilltllll:llr da B;l:?:lhgllél aé“re]ti?liﬂ sonucunda, Ogretmenlerin
Ogretmen performanst, olu turmak(ia d1$r Nicel agamanm miidiirlerinin karizmatik liderlik
orgiitsel  sadakat ve evrzni Ankara.' daki Asltln das davraniglarini siklikla
16 karizmatik liderlik Cankaya, Etimesgut, Golba %’ sergilediklerini diistindiikleri
arasindaki iligkinin Ke iér}én, Mamaiu 7Pursaklzr7 saptanmistir. Ayrica,
incelenmesi Sinqcan ? Ve ’Yenimahallej ogretmenlerin orgiitsel sadakat ve
. . S| s performansina iligkin
ilcelerinde yer alan resmi s rislerini iksek  diizevd
ilkokullarda ~ galisan 13513 | Sorusiernmmn — yuxsek —duzeyde
oo oldugu sonucuna ulasilmistir.
Ogretmenden olugmaktadir. Bunun ani sira. SBretmen
Arastirmanin Orneklemi ¥ ra, ogretme
o . performansinin karizmatik liderlik
belirlenirken tabakali 6rnekleme ve oroiitsel sadakat tarafindan
Jepmi benighgpmistir. LU yordan%hgl orgiitsel sadakatin ise
dogrultu({a},. o_yrleklgm g karizmatik  liderlik tarafindan
2021 Egitim-Ogretim yilinda -
X . | yordandig1 sonucuna ulagilmustir.
yukarida siralanan ilgelerdeki . P
F Ayrica, karizmatik liderligin araci
resmi ilkokullarda c¢alisan 514 <. P .
Soretmenden olusmaktadir degisken olan orgiitsel sadakatin
& g ’ etkisiyle dolayli olarak &gretmen
performansimni  etkiledigi  tespit
edilmistir.
Yee ve digerleri (2010), Calisan sadakatinin hizmet
arastirmalarinda galisan kalitesi ile anlamli bir iliski
sadakati, hizmet kalitesi gosterdigi tespit edilmistir. Ayrica,
17 ve Orgiit performanst | Arastirma verileri 210 farkli | sadakatin, hizmet kalitesi, miisteri
arasindaki iliskiyi | magazadan elde edilmistir memnuniyeti ve miisteri sadakati
irdeleyen bir model iizerinden Orgiitiin verimliligini de
yaymlamiglardir. olumlu etkiledigi  bulgusuna
ulagilmisgtir.
Calismada, toplam kalite
yonetiminin boyutlar olan ¢aligan
Jun ve digerleri (2006), giiclendirme, takim caligmast ve
calisan memnuniyetini | oo Katkistyla kazancin, ¢aligan memnuniyetinin
18 ve sadakatini etkileyen anket uveulanmistir anlamli  yordayicilar1  olduklar
unsurlari incelemistir. e 3 saptanmigtir. ~ Ayrica,  ¢alisan
memnuniyetinin ¢aligan sadakati
izerinde anlamli  bir  etki
gosterdigi de goriilmiistiir.
Yoneticilerin caliganlarina
Ineson, Benke  ve gosterdigi olumlu tutum ve sosyal
Laszlo’nun (2013) otel katilimin  yansimalariin - maddi
19 ¢alisanlarinin ig doyumu | 600 otel ¢aligan1 katilmistir odiillere gore calisan sadakati
ve Orglitsel sadakat izerinde daha Dbiyik etki

algilari aragtirtlmigtir

gosterdigi tespit edilmistir.

Diizenlenen teorik ¢ergeve ve yapilan literatlir taramalarindan yola ¢ikarak ¢alismaya
yon verecek hipotezler su sekildedir.

76




H;: Ruhsal Liderlik orgiitsel sinizm {iizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkiye

sahiptir.

H,: Ruhsal liderlik orgiitsel sadakat lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye

sahiptir.

Hj: Demografik degiskenler ile ruhsal liderlik, orgiitsel sinizm ve Orgiitsel sadakat

arasinda kavramsal farkliliklar vardir.

Belirlenen hipotezler 1s181nda ¢alismaya ait model Sekil 4.1° deki gibidir

Sekil 4.1. Arastirma Modeli

Orgiitsel Sinizm
Biligsel Sinizm
Duyussal Sinizm
Davranigsal Sinizm

Ruhsal Liderlik

Vizyon

Ozgecil Sevgi

Uyelik

Anlam

Umut + .

Orgiitsel Sadakat

Yoneticiye Sadakat
Meslektaslara Sadakat

4.3. Arastirmanin Varsayim ve Sinirlari

Aragtirmaya katkida bulunan isletmelerdeki ¢aligsanlara anket sorular1 yoneltilmeden
once ornek anket formunda yer alan sorularda kisisel bilgilerin (isim/soy isim gibi)
sorulmayacagi vurgulanmig ve sorulara verilen cevaplarin sadece istatistiksel
analizlerde kullanilacagi bilgisi verilmistir. Ayrica c¢alisanlardan alinan cevaplarda
herhangi bir degisiklik yapilmadan analize dahil edilecegi ifade edilmistir. Boylelikle
calisanlarin kaygilarinin giderildigi, anketlerde yer alan sorulara dogru ve giivenilir

bir sekilde cevap verdikleri varsayilmaktadir.
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Arastirma, Kars ilinde faaliyet gosteren 6zel okul ¢alisanlarindan elde edilen veriler
ile bu verilerin toplanmasinda anket tekniginin kullanilmasi ¢alismanin sinirhiliklarini

olusturmaktadir.
4.4. Orneklem Secimi ve Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Arastirmanin ana kiitlesi, Kars ilinde faaliyet gdsteren 6zel okul ¢alisanlarindan ve
yoneticilerinden olusmaktadir. Kurum yoneticilerinden alinan bilgilere gore ¢alisan
kisi sayisi olan 276 kisidir. Arastirma evreninden % 95“lik gilivenirlik sinirlar
dahilinde % 5 lik hata pay1 tahmin edilerek belirlenen 6rneklem hatti sayis1 161
olarak hesaplanmustir.  Orneklem  biiyiikliigii asagidaki formiil yardimiyla

hesaplanmistir (Oktay vd., 2015: 25; Yamane, 1967: 250).

_ NPQZ?
T W= 1d? + PQz2
276(0,5)(0,5)(1,96)2

= 161

" =276 — 1)(0,05)2 + (0,5)(0,5)(1,96)2
N=Evrendeki kisi sayis1

t= 1,96 (0.05 anlamlilik diizeyinde “t” istatistik degeri)
p=0,5

q=0,5

d(duyarlilik)=0.05

Formiilde degerler yerine konuldugunda n=161 kisi olarak hesaplanmistir.

Bu oOrneklem dogrultusunda biitiin c¢alisanlardan goniilliik esasina dayanarak
anketleri doldurulmasi istenmistir. Arastirmaya katkida bulunan kurumlara 200 anket
gonderilmis, bunlarin 170’1 geri donilis yapmistir. Bu nedenle arastirmada 170 ¢alisan

tarafindan doldurulan anketler degerlendirmeye alinmistir.

Bu c¢alismada kullanilan anket formu toplam 4 (dort) boliimden meydana
gelmektedir. Birinci boliimde, kisilere ait demografik bilgilerden, cinsiyet, yas,
medeni hal, egitim durumu, kurumda bulunulan pozisyon, kurumda ¢alisma siiresi,
ayhik gelir diizeyi gibi sorulara yanit vermeleri istenmistir. ikinci boliimde, Fry
tarafindan gelistirilen Safak Giindiiz tarafindan doktora tezinde kullanilan, 21
maddelik Ruhsal liderlik &lgegine yer verilmistir. Uglincii boliimde, Brandes vd.

(1999), tarafindan gelistirilmis, Ahmet Uslu tarafindan doktora tezinde kullanilan 13
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maddelik Orgiitsel sinizm 6lgegi kullanilmistir. Dérdiincii boliimde ise, Ali Faruk
Yaylaci tarafindan gelistirilen Yener Akman tarafindan doktora tezinde kullandig: 11

maddelik orgilitsel sadakat 6l¢ceginden yararlanilmistir.
4.5. Analiz Bulgulan

Caligmada yer alan katilimcilarin demografik 6zelliklerine yonelik bulgulari igin
betimsel istatistik yontemleri kullanilmistir. Katilimeilara ait frekans ve yiizde

dagilimlari tablo 4.1°de gosterilmistir.

Tablo 4.1. Demografik Ozelliklere Ait Bulgular

Demografik Ozellikler N %
Cinsiyet Kadin 96 56,5
Erkek 74 435
. Bekar 57 33,5

Medeni Durum -

Evli 113 66,5
23-27 44 25,9
28-32 54 31,8

Yas 33-37 34 20
38-42 20 11,8
43 ve Uzeri 18 10,6

Orta 6gretim 17 10

Lise 14 8,2
Egitim Durumu On lisans 21 12,4
Lisans 108 63,5

Lisans Ustii 10 5,9

1 yildan az 34 20

1-3 yil 51 30
Calisma Siiresi 4-6 y1l 48 28,2
7-9 yil 21 12,4

10 y1l ve iizeri 16 9,4

Okul Mudiri 4 2,4

Miidiir Yardimcisi 8 4,7
Calistig1 Pozisyon Ogretmen 112 65,9
Biiro personeli 21 12,4
Destek Personeli 25 14,7
0-3000 41 24,1
3001-5000 78 45,9

Gelir

5001-7000 30 17,6
7001-10000 21 12,4
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Katilimcilara yonelik demografik 6zelliklerin gosterildigi Tablo 4.1 incelendiginde
katilimcilarin; %56,5°1 kadin, %43,5’1 erkek ve %66,5°1 evli, %33,5’inin ise bekar
oldugu goriilmiistiir. Egitim durumlarina bakildiginda %10’u ortadgretim, %8,4’
lise, %124’ On lisans, %63,5’1 lisans ve %15,9’u yiliksek lisans egitim
seviyesindedirler.  Yas araliklari bakimindan katilimcilarin %25,9’u 23-27 yas
arasi, %31,8’1 28-32 yas arasi, %20’si 38-42 yas arasi, geriye kalan %10,6’s1 43 yas
iistii grubu olusturmaktadir. Calisanlarin %20’si bir yildan az siire ¢alisma siiresine
sahipken, %30’u 1-3 y1l, %28,2°si 4-6 yi1l, %12,4’1 7-9 yil ve %9,4°1 10 yil {izerinde
calisma siiresine sahiptirler. Calistigt  pozisyon itibariyle degerlendirilme
yapildiginda, 12 kisinin idari gorevinin oldugu (%7,1), %65,9’unun (112 kisi)

Ogretmen geri kalanlarinda biiro ve destek personeli oldugu goriilmektedir.
4.5.1. Normallik Testi

Yapilan herhangi bir arastirmada veriler analiz edilirken cesitli istatistiksel
tekniklerden yararlanilmaktadir.  Arastirmada belirlenen sorunun ve bu soruyu
cevaplamak i¢in hazirlanan hipotezlerinin test edilebilmesi i¢in parametrik ve non-
parametrik testler uygulanmaktadir. Hipotezlerin test edilmesinde parametrik

testlerin kullanilabilmesi i¢in su kosullarin saglanmasi gerekmektedir (Shukla, 2015:
1))
e Orneklem rastgele secilmelidir

Birbiriyle karsilastirilacak tiim gruplarin farklar1 arasinda homojenlik olmalidir

Veriler normal dagilim saglamalidir. Normal dagilim, verilerin simetrik olmasini

ifade eder.

Bu caligmada da hem verilerin normal dagilima sahip olup olmadigini hem de hangi
analiz yontemlerinin kullanilacagin1 belirlemek i¢in Oncelikle normallik testi
uygulanacaktir. Bunun i¢in literatiirde sik kullanilan yontemlerden birisi ¢arpiklik ve
basiklik testidir. Carpiklik ve basiklik degeri -3 ile +3 arasinda yer alirsa dagilim
normal olarak kabul edilmektedir (Basar ve Oktay, 2014: 126). Elde edilen veri seti
eger belirlenen araliklar arasinda ise yani normal dagilim gosteriyor ise parametrik
testler, normal dagilim sergilemiyor ise non-parametrik testler uygulanacaktir. Veri
setinin normal dagilim gosterip gostermedigi ile ilgili sonuclar Tablo 4.2°de

gosterilmigtir.
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Tablo 4.2. Normallik Testi Sonuglar1

Olgekler Carpiklik Basiklik
Ruhsal Liderlik -, 797 -,262
Ozgecil Sevgi -,836 -,116
Vizyon -,629 -,379
Umut -,671 -,432
Uyelik =717 -,047
Anlam -,914 ,152
Orgiitsel sinizm ,585 -, 710
Bilissel ,593 -,565
Duyussal 1,162 ,122
Davranigsal ,645 -,603
Orgiitsel Sadakat -247 -1,047
Yoneticiye Sadakat -,558 -,564
Meslektasa Sadakat 2,001 1,562
Calisana Sadakat -,180 -1,412

Tablo 4.2 incelendiginde verilerin belirlenen araliklar dahilinde oldugu ve normal
dagilim sergiledigi goriilmektedir. Normallik testi sonucunda verilerin boyutlar

diizeyinde normal dagilim gosterdigi tespit edilmistir.
4.5.2. Ruhsal Liderlik Ol¢egine Ait Bulgular
4.5.2.1. Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan ruhsal liderlik 6lcegi 21 ifadeden olusmaktadir. Olgegin
giivenirlilik diizeyleri icsel tutarlilik yontemi ile hesaplanmis “Cronbach Alpha”
katsayisina bakilmistir. Cronbach Alpha degeri O ile 1 arasinda deger alabilmekte ve
1’e yaklastik¢a Slgegin giivenilirligi artmaktadir (Morgan vd. 2004). Cronbach Alpha
degerlerini incelerken ilk asamada madde analizi yapilmis ve madde toplam
korelasyonu ve herhangi bir maddenin silinmesi durumunda Cronbach Alpha
degerlerindeki degisime bakilmistir. A¢cimlayici faktor analizinde yer alan maddelerin
faktor ylikiiniin belirli bir degerin altinda ¢ikmasi, o maddenin mevcut faktore yeterli
diizeyde aciklik getiremedigini gosterir. Bu deger i¢in belirleyici unsur ise ¢alismanin
yapildig1 6rneklem ile alakalidir. Literatiirde bir maddenin faktor yiikiiniin en az 0,30
olarak alinmasi i¢in 6rneklem biyiikligii 350, faktor yiikiiniin 0,40 olarak alinmasi
icin de oOrneklem biiyilikligliniin 200 olmast gerektigi yoniinde goriigler vardir

(Cokluk v.d., 2018). Bu calismada Olgege ait giivenilirligi artirmak amactyla
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acimlayici faktor analizinde faktor yiikii alt degeri 0,40 olarak belirlenmis ve bu

degerin altinda olan maddeler faktor analizinden ¢ikarilmistir.

Giivenirlilige yonelik elde edilen sonuglar Tablo 4.3°te gosterilmistir. Ruhsal liderlik
Olceginde yer alan maddeler “RL” seklinde kodlanmistir.

Tablo 4.3. Ruhsal Liderlik Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Madde Madde Dizeltilmis Madde Silinirse
Silinirse Olgek | Silinirse Olgek Toplam Cronbach Alpha
Ortalamas1 Varyansi Madde Katsayisi
Korelasyonu
RL1 76,9471 272,524 ,647 ,947
RL2 76,6824 278,822 ,592 ,948
RL3 77,1059 272,521 ,629 ,948
RL4 76,9588 265,152 , 794 ,945
RLS5 76,9941 265,710 ,801 ,945
RL6 76,9647 263,904 ,823 ,945
RL7 77,0294 266,041 172 ,945
RLS 76,6588 276,972 ,589 ,948
RL9 76,6941 274,782 ,590 ,948
RL10 76,7765 275,559 ,600 ,948
RLI11 76,6353 276,825 ,574 ,948
RLI12 76,8706 270,019 ,690 947
RLI13 76,9941 276,456 ,566 ,948
RL14 77,1235 269,789 ,670 ,947
RLI1S 76,8529 270,351 ,731 ,946
RL16 77,0882 267,797 , 723 ,946
RL17 77,4706 274,073 517 ,950
RLI18 77,1706 267,787 ,701 ,947
RLI19 77,0529 268,263 , 7122 ,946
RL20 76,9882 267,692 ,715 ,946
RL21 77,0588 271,381 ,603 ,948

Arastirmada kullanilan ruhsal liderlik 6l¢eginin yap1 gegerliligini test etmek igin
yapilan agiklayici faktor analizi sonuglari incelendiginde tiim maddelerin faktor yiik
degerlerinin ,400’lin {izerinde oldugu ve herhangi bir maddenin analizlerden
cikarilmasina gerek olmadigi goriilmistiir. ~ Ayrica Olgege ait gilivenirlilik
katsayilarina bakildiginda ruhsal liderlige iliskin Cronbach Alpha katsayist 0,971;
ruhsal liderligin 6zgecil sevgi boyutunun Cronbach Alpha katsayis1 0,947; vizyon
boyutunun 0,977; umut boyutunun 0,938; iiyelik boyutunun 0,911ve anlam
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boyutunun ise 0,920 oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla bu katsayilara bakarak ruhsal

liderlik 6l¢eginin yiiksek derecede giivenilir oldugu soylenebilir.
4.5.2.2. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)

Ruhsal liderlik 6lgeginin yap1 gecgerlilik diizeyini desteklemek amaciyla Olgege
dogrulayic1 faktor analizi yapilmistir. Yapilan DFA’da faktdr yik degerlerine
bakilmis ve degerlerin 0.50’den yiiksek oldugu goriilmiistiir. Olgekteki degerlerin
analizinin yapilabilmesi ve uygun olup olmadigini tespit etmek i¢in Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO), bunun yaninda degigskenlerin kendi aralarinda iligkilerinin
anlamliligini belirlemek i¢in de Barlett kiiresellik testi sonuglarini degerlendirmek
gerekir. KMO katsayisi 0 ile 1 arasinda yer alan bir degerdir ve incelenen korelasyon
katsayist ile kismi korelasyon katsayilarinin biiyiikliiglinii karsilastiran bir indekstir.
KMO oranmin 0,5’in lizerinde olmasi gerekmektedir. KMO katsayis1 degerleri
Olcegin faktor analizine gore uygunlugunun seviyesini yorumlamamizi saglar buna

gore,

0,00< KMO< 0,50 arasinda ise kabul edilmez,
0,50< KMO< 0,60 arasinda ise zayif,

0,60< KMO< 0,70 arasinda ise orta,

0,70< KMO< 0,80 arasinda ise 1y,

0,80< KMO< 0,90 arasinda ise ¢ok 1y1,

0,90< KMO< 1,00 arasinda ise miikemmel bir sekilde faktdr analizine uygunlugu

kabul edilmektedir (Kalayci, 2005: 322).

Madde faktor degerlerine ait sonuglar Tablo 4.4 teki gibidir.
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Tablo 4.4. Ruhsal Liderlik Olgegine Ait Dogrulayici Faktor Analizi

Maddeler

Vizyon

Ozgecil
Sevgi

Uyelik

Anlam

Umut

RL12

844

RLI8

,835

RL16

,828

RL17

,789

RL6

877

RLI

,869

RL7

,763

RL14

,716

RL3

,821

RL20

,764

RLI13

,735

RL5

,729

RL8

,751

RLI1

,738

RL15

, 714

RL2

,525

RL4

, 176

RLI10

,697

RL9

,647

RL21

,619

df:210 ;

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO): ,944;

Barlett Kiiresellik Testi: 4468,9

p< 0,00

Olgege yonelik yapilan DFA’da ruhsal liderlik 6lgeginin yap1 orijinaline uygun olarak
bes boyut altinda toplandig1 goriilmektedir. Ancak RL 19’ nolu ifade birden fazla

faktore binisik durumda oldugundan analizden ¢ikarilmistir.

Ruhsal liderlik 6l¢eginde yer alan bes boyut ve 20 ifadeye yonelik yapilan DFA
modeli Sekil 4.2.°de yer almaktadir.
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Sekil 4.2. Ruhsal Liderlik Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi
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Sekil 4.2.°de goriildiigii lizere maddelerin standardize edilmis faktor ylik degerleri
0.50’nin iizerinde ve referans degerlerini karsilamaktadir. Daha sonra modelin
istatistiksel analiz i¢in uygunlugunu belirlemek i¢in uyum 1iyiligi degerlerine
bakilmistir. Calismada dogrulayic1 faktor analizine ait standart uyum indeks deger
araliklar1 asagidaki Tablo 4.5’te verilmis olup sonuclar bu araliklar dahilinde ele

alinarak yorumlanmuistir.
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Tablo 4.5. Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglarina Ait Standart Uyum Indeks

Degerleri
; Referans Degeri
Indeksler fyi Uyum Ig(abul Edilebilir Uyum
CMIN/DF 0<y2/sd <3 3<y2/sd <5
TLI 95<TLI< 1 90 <TLI< ,94
RMSEA 0 <RMSEA <,05 ,05 <RMSEA <,08
CFI LI95< CFI< 1 ,90 < CFI< ,94
GFI ,95< GFI< 1 ,90 < GFI< ,94

Modele ait uyum indeks degerleri Tablo 4.6’da gosterilmistir.

Tablo 4.6. Ruhsal Liderlik Olgegine iliskin Uyum Indeksi Sonuglar

Indeksler Anlam1 Referans Degeri Model Degeri

CMIN/DF Ki kare/Serbestlik 0<x?/sd<5 2,85
Derecesi

RMR Artik ‘Femelh_ uyum <1 0.11
indeksi

CFI Kar'sll.a.s:qr.mah uyum > 90 0,87

1yiligi indeksi

TLI Tucker-Lewis Indeksi > 90 0,89

IFI Artikli uyum indeksi > ,90 0,88

RMSEA Hatalarin yaklaasﬂi 05 <X < .08 0,092

ortalama karekokii

Tablo 4.6’daki model uyum iyiligi degerlerine bakildiginda bazi uyum indeksi
degerlerinin referans Olciitlerinin  altinda kaldigi ve kosullar1 saglamadigi
goriilmektedir. Uyum indeksi degerlerinin uyum 1yiligini saglamast i¢in

modifikasyon yapilmistir. Yapilan modifikasyon Sekil 4.3.”de gosterilmistir.
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Sekil 4.3. Modifikasyon Sonras1 Ruhsal Liderlik Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor

Analizi
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Analiz sonucunda RL3 ile RL15 ve RL16 ile RL17 maddeleri arasinda modifikasyon

yapilmis ve modifikasyon sonucunda uyum iyilik degerleri ylikselmistir.

Modifikasyon sonucu elde edilen uyum indeksi sonuglar1 Tablo 4.7°de gosterilmistir.

Tablo 4.7. Ruhsal Liderlik Olcegine iliskin Uyum Indeksi Sonugclart

Indeksler Anlami Referans Degeri Model Degeri
CMIN/DF Ki kare/Serbestlik 0<x%/sd <5 1,54
Derecesi
RMR Artik temelli uyum indeksi <,1 0,89
CFI Kargilastirmali uyum > 90 0,96
1yiligi indeksi

TLI Tucker-Lewis Indeksi > 90 0,95

IFI Artikli uyum indeksi >,90 0,96
Hatalarin yaklagik

RMSEA vor s ,05< X <,08 0,054
ortalama karekokii

Tablo incelendiginde orgiitsel sinizm Glgegine ait uyum indeks degerlerinin referans

degerlerini karsiladig1 ve yap1 gecerliligini sagladigi goriilmiistiir.
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4.5.3. Orgiitsel sadakat dlcegine ait bulgular
4.5.3.1. Giivenilirlik analizi

Arastirmada kullanilan orgiitsel sinizm olgegi 11 ifadeden olusmaktadir. Olgegin
giivenirlilik diizeyleri ig¢sel tutarlilik yontemi ile hesaplanmis “Cronbach Alpha”
katsayisina bakilmistir. Cronbach Alpha degerlerini incelerken ilk asamada madde
analizi yapilmis ve madde toplam korelasyonu ve herhangi bir maddenin silinmesi
durumunda Cronbach Alpha degerlerindeki degisime bakilmistir. Giivenirlilige
yonelik elde edilen sonuglar Tablo 4.8°de gosterilmistir. Orgiitsel sadakat dlgeginde
yer alan maddeler “OSA” seklinde kodlanmustir.

Tablo 4.8. Orgiitsel Sadakat Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Madde Silinirse Diizeltilmis Madde Silinirse
Olgek Madde Silinirse | Toplam Madde | Cronbach Alpha
Ortalamasi Olcek Varyans1 | Korelasyonu Katsayisi

OSAl 33,9353 112,404 517 ,867
0OSA2 33,2824 114,476 ,564 ,865
OSA3 33,1294 115,533 ,572 ,865
0SA4 33,5353 111,469 ,671 ,859
OSAS5 33,5529 108,793 ,690 ,857
OSA6 33,9176 110,230 ,646 ,859
OSA7 34,0294 102,810 ,361 ,901
OSAS 34,2824 107,316 ,653 ,858
OSA9 33,8588 104,998 ,702 ,854
OSA10 34,0000 102,414 , 729 ,852
OSA11 34,1235 104,854 ,688 ,855

Arastirmada kullanilan orgiitsel sadakat 6lgeginin yap1 gegerliligini test etmek igin
yapilan agimlayici faktdr analizi sonuglart incelendiginde OSA7 nolu maddenin
disindaki tim maddelerin faktér yiikk degerlerinin ,400’iin {izerinde oldugu
goriilmektedir. OSA7 nolu madde analizden ¢ikarildiginda giivenirlilik diizeyinin
daha da ytikselecegi Onerildiginden, ilgili madde analizden ¢ikarilarak analiz tekrar

edilmistir.
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Tablo 4.9. Madde Silindiginde Orgiitsel Sadakat Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Madde Silinirse e Diizeltilmis | Madde Silinirse
" Madde Silinirse
Olgek Oleek Varyanst Toplam Madde Cronbach
Ortalamasi Korelasyonu | Alpha Katsayisi
OSALl 30,8000 86,350 ,552 ,898
OSA2 30,1471 87,558 ,640 ,893
OSA3 29,9941 89,509 ,600 ,895
OSA4 30,4000 86,088 ,689 ,890
OSA5 30,4176 83,996 ,694 ,889
OSA6 30,7824 85,556 ,636 ,892
OSAS 31,1471 83,901 ,607 ,894
OSA9 30,7235 80,710 ,703 ,888
OSA10 30,8647 77,774 ,755 ,884
OSA11 30,9882 80,473 ,693 ,889

Madde silinmesi sonucunda Olcege ait giivenirlilik katsayilarina bakildiginda
orgiitsel sadakat dlgegine iliskin Cronbach Alpha katsayis1 0,874; Orgiitsel sadakat
0,822;
meslektaslara sadakat boyutunun 0,817; arkadaslara sadakat boyutunun 0,893 oldugu

Olgeginin yoneticiye sadakat boyutunun Cronbach Alpha katsayisi
gorilmistlir. Dolayisiyla bu katsayilara bakarak ruhsal liderlik 6lgeginin yiiksek

derecede giivenilir oldugu soylenebilir.
4.5.3.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Orgiitsel sadakat 6lceginin yapr gegerlilik diizeyini desteklemek amaciyla dlgege
dogrulayic1 faktor analizi yapilmistir. Yapilan DFA’da faktor yiik degerlerine
bakilmis ve degerlerin 0.50’den yiiksek oldugu gortilmiistir. Madde faktor
degerlerine ait sonuglar Tablo 4.10’daki gibidir.

89



Tablo 4.10. Orgiitsel Sadakat Olgegine Ait Dogrulayici Faktdr Analizi

YOneticiye Meslektaslara alisanlara
Maddeler Sadakai] Sadakzt CSaflakat
OSA2 ,875
OSA3 ,750
OSAl ,672
OSA4 ,626
OSA9 ,854
OSA10 ,843
OSAl11 ,825
OSAS8 ,679
OSA6 722
OSAS5 ,710
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO): ,781; Barlett Kiiresellik Testi: 1263,3
df: 55 ; p< 0,00

Olgege yonelik yapilan DFA’da 6rgiitsel sadakat dlgeginin yapisal olarak orijinaline
uygun ii¢ boyut altinda toplandig1 goriilmektedir. Orgiitsel sadakat Slgeginde yer
alan ii¢ boyut ve 10 ifadeye yonelik yapilan DFA modeli Sekil 4.4.’de yer almaktadir.

Sekil 4.4. Orgiitsel Sadakat Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

OSA1

OsA2

OSA3

OsSA4

OSAS5

OSA6

OsAs8

OSA9

OSA10

bobbososes

OSA1
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Tablo 4.11. Orgiitsel Sadakat Olcegine iliskin Uyum Indeksi Sonuglar

Indeksler Anlam1 Referans Degeri Model Degeri

cMIN/DF | i kare/Serbestlik 0<x?/sd <5 7,20
Derecesi

RMR Artik ‘Femelh. uyum <1 0.138
indeksi

CFI Kargilastirmalt uyum > 90 0,83

1yiligi indeksi
TLI Tucker-Lewis Indeksi > .90 0,76
IFI Artikli uyum indeksi =>,90 0,83
Hatalarin yaklagik
RMSEA ortalama karekkii ,05 <X <,08 0,192

Tablo 4.11°deki model uyum 1iyiligi degerlerine bakildiginda bazi uyum indeksi

degerlerinin

goriilmektedir.

referans

Uyum indeksi

Olciitlerinin  altinda

degerlerinin uyum

kaldig

ve kosullar

iyiligini

saglamadig:

saglamasi ig¢in

modifikasyon yapilmistir. Yapilan modifikasyon Sekil 4.5.”de gosterilmistir.

Sekil 4.5. Modifikasyon Sonras1 Orgiitsel Sadakat Olgegine Iliskin Dogrulayici

Faktor Analizi

Analiz sonucunda OSA1 ile OSA2,

OSA1

OsA2

OsSA3

OsA4

OSA5

OSAB6

OsA8

OsSA9

OSA10

OsA11

OSA2 ile OSA3 ve OSA 8 ile OSA 10

maddeleri arasinda modifikasyon yapilmis ve modifikasyon sonucunda uyum iyilik
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degerlerinin yiikseldigi ve kabul edilebilir diizeye geldigi goriilmiistiir. Modifikasyon

sonucu elde edilen uyum indeksi sonuglar1 Tablo 4.12°de gosterilmistir.

Tablo 4.12. Orgiitsel Sadakat Olgegine Iliskin Uyum Indeksi Sonuglar1

Indeksler Anlami1 Referans Degeri Model Degeri

CMIN/DF Ki kare/Serbestlik 0<x?/sd <5 1,83
Derecesi
RMR | Artik temelli uyum indeksi <, 0,97
CFI Karsilastirmalt uyum > 90 0,98
1yiligi indeksi
TLI Tucker-Lewis Indeksi >,90 0,96
IFI Artiklt uyum indeksi >,90 0,98
Hatalarin yaklasik

RMSEA ortalama karekékii ,05< X <,08 0,70

Tablo incelendiginde orgiitsel sinizm Olcegine ait uyum indeks degerlerinin referans

degerlerini karsiladig1 ve yap1 gegerliligini sagladig1 goriilmiistiir.
4.5.4. Orgiitsel Sinizm Olcegine Ait Bulgular
4.5.4.1. Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan orgiitsel sinizm 6lgegi 13 ifadeden olusmaktadir. Olgegin
giivenirlilik diizeyleri icsel tutarlilik yontemi ile hesaplanmis “Cronbach Alpha”
katsayisina bakilmistir. Cronbach Alpha degerlerini incelerken ilk asamada madde
analizi yapilmis ve madde toplam korelasyonu ve herhangi bir maddenin silinmesi
durumunda Cronbach Alpha degerlerindeki degisime bakilmistir. Giivenirlilige
yonelik elde edilen sonuglar Tablo 4.13’te gdsterilmistir. Orgiitsel sinizm Slgeginde

yer alan maddeler “OS” seklinde kodlanmustir.
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Tablo 4.13. Orgiitsel Sinizm Olgeginin Giivenilirlik Analizi

Madde J12dd¢ | Diigeltilmis | Madde Silinirse
Maddeler | Silinirse Olg¢ek -- Toplam Madde | Cronbach Alpha
Ortalamasi Olgek Korelasyonu Katsayist
Varyansi

081 26,4412 128,319 ,651 ,898
082 26,4882 127,115 ,708 ,896
083 26,4588 124,226 ,732 ,895
0S4 26,3588 124,255 ,746 ,894
0S5 26,5353 125,635 ,770 ,894
086 26,7529 124,140 ,673 ,897
087 26,8118 123,858 ,742 ,894
0S8 26,8235 123,507 177 ,893
0S9 26,8412 124,513 ,739 ,894
0S10 26,7412 130,856 ,470 ,906
OS11 26,5941 134,172 ,469 ,905
0S12 26,4294 136,104 429 ,904
0S13 26,6059 132,501 ,449 ,907

Arastirmada kullanilan orgiitsel sinizm 6lgeginin yap1 gecerliligini test etmek icin
yapilan agiklayici faktor analizi sonuglari incelendiginde tiim maddelerin faktor yiik
degerlerinin ,400’tin {izerinde oldugu ve herhangi bir maddenin analizlerden
cikarilmasina gerek olmadigr goriilmiistiir. ~ Ayrica Olgege ait gilivenirlilik
katsayilarina bakildiginda orgiitsel sinizm iliskin Cronbach Alpha katsayis1 0,907,
orgiitsel sinizmin bilissel boyutunun Cronbach Alpha katsayist 0,933; duyussal
boyutunun 0,928; davranigsal boyutunun 0,774 oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla bu
katsayilara bakarak orgiitsel sinizm Olgeginin yiiksek derecede giivenilir oldugu

sOylenebilir.
4.5.4.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Orgiitsel sinizm &lgeginin yapr gegerlilik diizeyini desteklemek amaciyla dlgege
dogrulayic1 faktor analizi yapilmistir. Yapilan DFA’da faktdr yiik degerlerine
bakilmis OS10 nolu madde hem faktdr yiik degerinin diisiik hem de binisik
olmasindan dolay1 analizden ¢ikarilmistir. Geriye kalan maddelerin faktor degerlerin
0.50’den yiiksek oldugu goriilmiistiir. Madde faktor degerlerine ait sonuglar Tablo
4.14’teki gibidir.
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Tablo 4.14. Orgiitsel Sinizm Olgegine Ait Dogrulayic1 Faktor Analizi

Maddeler Biligsel Sinizm | Duyussal Sinizm | Davranigsal Sinizm

082 ,887

0S1 ,846

0S4 ,822

0S3 , 798

0S5 ,790

0S8 ,884

0s7 ,867

0s9 ,838

0s6 ,725

0S12 ,895

0S13 ,886

0S11 ,719
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO): ,876; Barlett Kiiresellik Testi: 1884,01
df: 78 ; p< 0,00

Olgege yonelik yapilan DFA’da orgiitsel sinizm &lgeginin yapisal olarak orijinaline
uygun olarak ii¢ boyut altinda toplandig1 goriilmektedir. Orgiitsel sinizm dlgeginde
yer alan ii¢ boyut ve 12 ifadeye yonelik yapilan DFA modeli Sekil 4.6 de yer

almaktadir.

Sekil 4.6. Orgiitsel Sinizm Olgegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi
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Tablo 4.15. Orgiitsel Sinizm Olgegine Iliskin Uyum indeksi Sonuglar

Indeksler Anlam1 Referans Degeri Model Degeri

CMIN/DF Ki kare/Serbgsthk 0<x?/sd <5 412
Derecesi

RMR Artik ‘Femelh. uyum <1 0.13
indeksi

CFI Karsilastirmalt uyum > 90 0,90

iyiligi indeksi
TLI Tucker-Lewis Indeksi > ,90 0,91
IFI Artikli uyum indeksi =>,90 0,89
Hatalarin yaklasik
RMSEA ortalama karekskii ,05 <X <,08 0,087

Tablo 4.15°deki model uyum 1iyiligi degerlerine bakildiginda bazi uyum indeksi
degerlerinin referans Olciitlerinin  altinda kaldigi ve kosullar1 saglamadigi
goriilmektedir. Uyum indeksi degerlerinin uyum iyiligini saglamasi igin

modifikasyon yapilmistir. Yapilan modifikasyon Sekil 4.7.’da gosterilmistir.

Sekil 4.7. Modifikasyon Sonrast Orgiitsel Sinizm Olgegine iliskin Dogrulayici
Faktor Analizi
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Analiz sonucunda OS1 ile OS2 maddeleri arasinda modifikasyon yapilmis ve
modifikasyon sonucunda uyum iyilik degerlerinin yiikseldigi ve kabul edilebilir
diizeye geldigi gorilmiistiir. Modifikasyon sonucu elde edilen uyum indeksi

sonuglar1 Tablo 4.16°da gosterilmistir.
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Tablo 4.16. Orgiitsel Sinizm Olgegine Iliskin Uyum Indeksi Sonuglari

Indeksler Anlami1 Referans Degeri Model Degeri
CMIN/DF Ki kare/Serbestlik 0<x?/sd <5 1,99
Derecesi
RMR Artik ‘Femelh' uyum <1 0.1
indeksi
CFI Kar§1l.a§:qrhmah uyum > 90 0.97
iyiligi indeksi
TLI Tucker-Lewis Indeksi > ,90 0,96
IFI Artikli uyum indeksi >,90 0,97
RMSEA Hatalarin yakletsllf 05 < X <,08 0.077
ortalama karekokii

Tablo incelendiginde orgiitsel sinizm 6lgegine ait uyum indeks degerlerinin referans

degerlerini karsiladig1 ve yap1 gegerliligini sagladigi goriilmiistiir.
4.5.5.Hipotezlerin Test Edilmesi

Ruhsal liderlik, orgiitsel sadakat ve orglitsel sinizm degiskenleri arasindaki iliskilerin
tespiti i¢in Pearson Korelasyon Analizi yapilmistir. Calismada belirlenen hipotezlerin

testi i¢in i1se yol analizi ve Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) yapilmustir.
4.5.5.1. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iligki diizeyini incelemek amaciyla Pearson Korelasyon
analizi yapilmistir. Korelasyon iki degisken arasindaki iliskiyi bulmak i¢gin
kullanilan bir tekniktir. Iki degisken icin hesaplanan Pearson korelasyon katsayisi

(Biiyiikoztiirk, 2002: 31-32);

“Kuvvet (diisiik, orta, yiiksek)

0,00-0,30 arasinda ise diistik diizey

0,30-0,70 arasinda ise orta diizey

0,70-1,00 arasinda ise yiiksek diizeyli bir iliskiyi gosterir.
Yon (pozitif-negatif)

Istatistiksel anlamlilik: p<0,05 ya da p<0,01 ise anlamli bir iliski s6z konusudur”

seklinde yorumlanabilir.
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Caligmada yer alan veri seti normal dagilim gosterdigi i¢in Pearson Korelasyon

Analizi yapilmig ve elde edilen sonuglar, Tablo 4.17°de gosterilmistir.
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Tablo 4.17. Degiskenler ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskilere Yonelik Pearson Korelasyon Analiz Tablosu

Ortala. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. Ru}}sal Liderlik 3,85 1
2. Ozgecilik 3,79 | ,917** 1
3. Vizyon 3,66 | ,870%* | 737%* 1
4. umut 3,93 | ,894%* | 764%* | 656%* 1
5. Uyelik 3,79 |,923%* | 864** | 754%* | 785%* 1
6. Anlam 4,10 | ,869%* | 740%* | 676%* | 842** | 7724%* 1

7. Orgiitsel Sinizm 2,22 |-,603** |-,603** |-525%* |- 510%* |-550%* |- 511** 1

8. Biligsel Sinizm 2,37 |- A01%% |- S35%% |- 432%* |- 3R4** |- 469%** |- 356%* | B6** 1

9. Duyussal Sinizm 2,02 |-,518%* |-500%* |-,460%* |-421%* |-439%* |- 500%* | 852%* | 678** 1

10. Davranigsal Sinizm | 2,28 |-,396** |-367** |- 317*% |- 407** |-377** |-325%* | 550%* | 250%* | 217** 1

11. Orgiitsel Sadakat | 3,38 |,595%* | ,521%* | 515%% | 554%% | 507+% | 576%* |-430%* |-282%* | -353%% | 37Q%x 1

12. Yoneticiye Sadakat | 3,69 | ,586%* | 491%* | 463** | 584%* | 554%% | 558%% |-424%* |-305%* | -363%* |-342%* | 798** 1

13.Meslektas Sadakat | 3,33 | ,431%* | 413%* | 426%* | 348%** | 337** | 387** |-283%* |-206%* | -212%*% |-238%* | BI13** | 510%** 1

14. Calisana Sadakat | 3,10 | ,481%* | 410%* | 408** | 462%* | 396%* | 495%* |-370%** |-208%* | -308%* |-357** [ 875** | S46%* |548%*

** ve *, %1 ile %5 diizeyinde anlamlilig1 gostermektedir.
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Pearson Korelasyon analiz sonuglarinin gosterildigi Tablo 4.17 incelendiginde, ruhsal
liderlik ile oOrglitsel sadakat arasinda pozitif yonde, orta diizeyde ve anlamli bir
iliskinin (r:,595; p<0,05) oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla ruhsal liderligin ile
orgiitsel sadakat arasinda anlamli bir iligski s6z konusudur. Ruhsal liderlik ile orgiitsel
sinizm arasindaki iligki diizeyine bakildiginda negatif yonde, orta diizeyde ve anlamli
bir iliskinin (r:,-603; p<0,05) oldugu, orgiitsel sadakat ve drgiitsel sinizm arasinda da
yine negatif yonde, orta diizeyde ve anlamli bir iligkinin (r:,-430; p<0,05) oldugu
tespit edilmistir. Elde edilen bu sonuglar, ruhsal liderlik ve alt boyutlar1 ile orgiitsel
sadakat arasinda pozitif, oOrgiitsel sinizm ile negatif bir iligkinin oldugunu

gostermektedir.

Calismada yer alan degiskenlerin istatistiksel acidan etki diizeylerini ortaya koymak
icin yapisal esitlik modeli testinden yararlanilmistir. Daha once belirlenen yapisal
model AMOS programi kullanilarak analiz edilecektir. Degiskenlere arasinda var
olan etki diizeyini belirleyen model ve modele ait uyum iyilik degerleri Sekil 4.8.

deki gibidir.

Sekil 4.8. Aragtirmaya Ait Yapisal Model
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Analiz sonucunda Ruhsal liderlik degiskeninde RL17 ile RL18, RL9 ile RL10

maddeleri arasinda modifikasyon yapilmis ve modifikasyon sonucunda uyum iyilik
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degerlerinin yiikseldigi ve kabul edilebilir diizeye geldigi goriilmiistiir. Modifikasyon

sonucu elde edilen uyum indeksi sonuglar1 Tablo 4.18’da gosterilmistir.

Modele yonelik sonucglart gdsteren uyum indeksi sonuglar1t Tablo 4.18’da

gosterilmistir.

Tablo 4.18. Orgiitsel Sinizm Olgegine Iliskin Uyum indeksi Sonuglar

Indeksler Anlami1 Referans Degeri Model Degeri
CMIN/DF Ki kare/Serbestlik Derecesi 0<x?/sd<5 2,63
RMR Artik temelli uyum indeksi <1 0,09
CFI Karsilastirmali uyum iyiligi indeksi > 90 0,94
TLI Tucker-Lewis Indeksi > 90 0,97
IFI Artikli uyum indeksi > 90 0,96
RMSEA | Hatalarin yaklagik ortalama karekdkii 05 < X <,08 0,076

Arastirmada degiskenler arasindaki etki diizeyini incelemek amaciyla hazirlanan
modele ait sonuglar incelendiginde ruhsal liderligin ile orgiitsel sinizm arasinda
negatif yonli, 0,69 oraninda, orglitsel sadakat ile pozitif yonlii, 0,67 oraninda bir etki
oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu sonuglar dogrultusunda ¢alismanin sorunsal
kismini test etmek amaciyla olusturulan hipotezlerden H; ve H; hipotezlerinin kabul

edildigi goriilmektedir.
4.5.5.2. Demografik Degiskenlere iliskin Fark Bulgular

Arastirmaya katilanlarin ruhsal liderlik, orgiitsel sadakat ve Orgiitsel sinizm
degiskenlerinin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, calisma siireleri,
calistifi pozisyon ve gelir durumlarina gore farklilik gosterip gostermedigi
arastirtlmis, veriler normal dagilim sergilediginden bunlarin analizi i¢in parametrik

testler olan Bagimsiz Orneklem T-Testi ve Tek Yonlii Varyans Analizleri yapilmistir.

Bagimsiz Orneklem T-Testinde iki bagimsiz drneklem grubunun ortalamalarinin
karsilagtirilmast yapilmakta ve iki grup ortalamalari arasinda onemli derecede
farklilik gosterip gostermedigi arastirilmaktadir. Tek Yonlii Varyans Analizinde ise
bagimsiz iki ya da daha ¢ok 6rneklemin ortalamasi arasindaki farkin sifirdan anlaml

bir sekilde farkli olup olmadigi test edilmektedir. Eger 6rneklemler arasinda bir
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farklilik s6z konusu ise farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit etmek i¢in
Tukey testine basvurulmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2002: 48-49). Aragtirmada cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim durumu, calisma siireleri, ¢alistig1 pozisyon ve gelir
durumlar1 degiskeni arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigr bu analizler
kullanilarak test edilmistir. Degiskenlere yonelik farklilik analiz bulgular1 agagida

gosterilmigtir.
4.5.5.3. Cinsiyet Degiskeni A¢isindan Fark Bulgular:

Cinsiyet degiskeni acgisindan farkliligin olup-olmadigi belirlemek i¢in Bagimsiz

Orneklem T-Testi yapilmustr.

Tablo 4.19. Cinsiyete Gore Bagimsiz Orneklem T-Testi

Cinsiyet N Ortalama t p
Ruhsal Liderlik e % SN 829 408
Erkek 74 3,788
. . ) Kadin 96 3,792 )
Ozgecil Sevgi Erkek 74 3,787 ,029 977
Kadin 96 3,724
Vizyon 1,022 ,308
Erkek 74 3,568
Kadin 96 4,023
Ut Erkek 74 3,318 1,485 139
. Kadin 96 3,802
Uyelik Erkek 74 3,764 275 784
Kadin 96 4,148
Anlam Erkek 74 4,034 949 344
— .. Kadin 96 2,201
Orgiitsel Sinizm Frkek 74 2,038 -,254 ,800
. .. Kadin 96 2,319
Biligsel sinizm Frkek 74 2.430 -,620 ,536
Kadin 96 1,971
Duyussal Sinizm -,519 ,604
Erkek 74 2,074
Kadin 96 2,337
Davranigsal Sinizm ,698 ,486
Erkek 74 2,207
. Kadin 96 3,441
Orgiitsel Sadakat ,898 ,370
Erkek 74 3,297
o Kadin 96 3,727
Yoneticiye Sadakat ,490 ,625
Erkek 74 3,652
ek . Kadin 96 3,469
Meslektasa Sadakat Erkek 74 3.153 1,448 ,149
Kadin 96 3,135
Calisana Sadakat ,397 ,692
Erkek 74 3,051
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Bagimsiz Orneklem T Testine gore ruhsal liderlik, orgiitsel sadakat ve orgiitsel
sinizm degiskenleri acisindan kadinlarin katilma diizeyi ortalamalar: ile erkeklerin
katilma diizeyi ortalamasi arasinda cinsiyet bakimindan istatistiki olarak anlamli bir
farkliliga rastlanilmamistir (p>0,05). Analize yonelik bulgular Tablo 4.19°de

gosterilmistir
4.5.5.4. Medeni Durum Degiskeni A¢isindan Fark Bulgular:

Medeni durum degiskeni acisindan farkliligin olup-olmadig1 belirlemek icin

Bagimsiz Orneklem T-Testi yapilmistir.

Tablo 4.20. Medeni Duruma Gére Bagimsiz Orneklem T-Testi

Medeni Durum N Ortalama t P
Ruhsal Liderlik BEefﬁr 15163 g:g?g -1,650 101
Ozgecil Sevei Bgi‘fi‘r 15163 ggz; -1,232 220
e . - e e e P T
Umut BEe‘l/‘fi‘r 15163 431(7)? g -1,833 ,069
Uyelik Bgi‘fi‘r 15163 ggfé -1,295 ,197
Anlam BEei‘fi‘r 15163 431:?2471 -1,518 131
Orgiitsel Sinizm Bgi‘fi‘r 15163 ifgg 1,204 230
Bilissel Sinizm BEei‘ﬁr 15163 ;:‘3“5)1 281 779
Duyussal Sinizm BEei‘fi‘r 15163 ?;ﬁ 1,506 134
Davranigsal Sinizm Bl;\l/(l?r 15163 ;:‘;2 1,120 ,264
Orgiitsel Sadakat Bg\l:ﬁr 15163 g:igg -1,806 ,073
Yéneticiye Sadakat Bgffi‘r 15]63 ggg -1,328 186
Meslektasa Sadakat B;\l/(lai.r 15163 g:igg -1,440 ,152
Caligsana Sadakat Bg\l:ﬁr 15163 g:gig -1,670 ,097

Bagimsiz Orneklem T Testine gore ruhsal liderlik, orgiitsel sadakat ve orgiitsel
sinizm degiskenleri acisindan kadinlarin katilma diizeyi ortalamalari ile erkeklerin
katilma diizeyi ortalamasi arasinda cinsiyet bakimindan istatistiki olarak anlamli bir
farkliliga rastlanilmamistir (p>0,05). Analize yonelik bulgular Tablo 4.20°da

gosterilmistir.
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4.5.5.5. Yas Degiskeni Acisindan Fark Bulgulari

Yas degiskeni acisindan farkliliklarin olup olmadigi belirlemek i¢in Tek Yonlii
Varyans Analiz (ANOVA) testi yapilmistir.

Tablo 4.21. Yasa Gore Fark Analizi: Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareler Serbestli}( Kareler F p
Toplam1 Derecesi Ortalamast
Gruplar arasinda 7,17 4 1,792
Ruhsal Liderlik Grup igerisinde 107,07 165 ,649 2,762 ,029
Toplam 114,24 169
Gruplar arasinda 7,26 4 1,815
Ozgecil Sevgi Grup igerisinde 159,53 165 ,967 1,878 | ,117
Toplam 166,79 169
Gruplar arasinda 7,17 4 1,792
Vizyon Grup icerisinde 158,20 165 ,959 1,869 118
Toplam 165,37 169
Gruplar arasinda 7,03 4 1,758
Umut Grup icerisinde 129,66 165 ,786 2,237 ,067
Toplam 136,69 169
Gruplar arasinda 9,70 4 2,424
Uyelik Grup igerisinde 128,84 165 ,781 3,105 117
Toplam 138,54 169
Gruplar arasinda 6,20 4 1,550
Anlam Grup igerisinde 96,84 165 ,587 2,641 ,136
Toplam 103,04 169
Gruplar arasinda 15,26 4 3,815
Orgiitsel sinizm Grup igerisinde 133,37 165 ,808 4,720 | ,001
Toplam 148,63 169
Gruplar arasinda 13,89 4 3,471
Biligsel Sinizm Grup igerisinde 211,21 165 1,280 2,712 ,132
Toplam 225,10 169
Gruplar arasinda 27,05 4 6,762
Duyussal Sinizm Grup igerisinde 249,59 165 1,513 4,470 ,002
Toplam 276,64 169
Gruplar arasinda 10,18 4 2,546
Davranigsal Grup igerisinde 232,78 165 1,411 1,805 | ,130
Sinizm
Toplam 242,97 169
Gruplar arasinda 9,70 4 2,424
Orgiitsel Sadakat Grup igerisinde 171,65 165 1,040 2,330 ,058
Toplam 181,35 169
o Gruplar arasinda 13,03 4 3,259
Yé’;‘g:;ge Grup icerisinde 149,81 165 ,908 3,589 | ,008
Toplam 162,84 169
Gruplar arasinda 4,98 4 1,246
Néiﬂ;f;? Grup igerisinde 332,46 165 2,015 619 | 650
Toplam 337,44 169
Gruplar arasinda 15,82 4 3,955
Calis Sadakat Grup igerisinde 304,22 165 1,844 2,145 ,077
Toplam 320,04 169
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Yapilan Tek Yonlii Varyans Analiz sonucunda yas degiskeni acisindan ruhsal liderlik,
ruhsal liderlik alt boyutu olan tiyelik, drgiitsel sinizm, orgiitsel sinizm alt boyutu olan
duyussal sinizm ve yOneticiye sadakat degiskenlerinde farkliligin oldugu

gorilmiistiir.

Tablo 4.22. Yasa Degiskenine Gore Tukey Testi

Degiskenler (DYas |(J)Yas 131 I:l?l la(l?_l?) Stﬁiﬂ:ﬂ p Fark
28-32 -,03599 ,16360 ,999
33-37 -,00866 ,18394 1,000
23-27 38-42 -,31342 21724 ,601 5>1
43-
Ruhsal W -,64622%* ,22538 ,037
Liderlik 23-27 ,03599 ,L16360 ,999
33-37 ,02734 ,L17636 1,000
28-32 38-42 -,27743 ,21086 ,682 5>1
yo- -,61023% | 21924 ,047
yukari
28-32 -,14012 ,18259 ,940
33-37 ,08906 ,20529 ,993
23-27 38-42 ,56643 ,24246 ,139 1>5
Orgiitsel ;‘il;an ,74165% 25155 ,030
sinizm 23-27 ,14012 ,18259 ,940
33-37 ,22918 ,L19683 172 74
28-32 38-42 ,70655* ,23534 ,025 7>5
43- ,88177* ,24469 ,004
yukari
23-27 ,26873 ,24978 ,819
33-37 ,12936 ,26926 ,989 4
28-32 38-42 ,89259%* , 32194 ,048 755
43- 1,18981%* , 33474 ,004
Duyussal yukari
Sinizm 23-27 ,13937 ,28084 ,988
28-32 -,12936 ,26926 ,989
33-37 38-42 ,76324 , 34659 ,184 3>5
43- 1,06046%* , 35851 ,029
yukari
23-27 -,47538 ,L19352 ,106
Yoneticiye 33-37 -,04657 ,20861 ,999
28-32 38-42 -,69583* ,24942 ,046 4>2
Sadakat g
-,59722 ,25933 , 149
yukari
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Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in Tukey testi yapilmis ve

sonuglar Tablo 4.22°de gosterilmistir.

Ruhsal liderlikte 23-27 ile 43 ve yukar1 yas grubu, 28-32 yas grubundakiler ile 43 ve
yukaridakiler arasindaki ortalama farkliligindan kaynaklanmaktadir. 43 ve yukar yas
grubunda olanlarin ruhsal liderlik algilar1 katilma diizeyleri ortalamas1 23-27 ve 28-
32 yasinda olanlara gore daha yiiksektir. Ruhsal liderligin alt boyutu olan {iiyelik
degiskenindeki farklilik, 23-27 ile 43 ve yukar1 yas grubu, 28-32 yas grubundakiler
ile 43 ve yukaridakiler arasindaki ortalama farkliligindan kaynaklanmaktadir. 43 ve
yukari yag grubunda olanlarin ruhsal liderlik algilar1 katilma diizeyleri ortalamasi 23-

27 ve 28-32 yasinda olanlara gore daha yiiksektir.

Orgiitsel sinizmde 23-27 ile 43 ve yukari yas grubu, 28-32 yas grubundakiler ile 38-
42 ve 43 ve yukaridakiler arasindaki ortalama farkliligindan kaynaklanmaktadir. 23-
27 yas grubunda olanlarin drgiitsel sinizm algilar1 katilma diizeyleri ortalamasi 43 ve
yukari yastakilerden, 28-32 yas grubundakilerin ise 38-42 ve 43 ve iistiinde olanlara
gore daha yiiksektir.

Duyussal sinizm boyutunda 28-32 yas grubundakiler ile 38-42 ve 43 ve yukaridaki
yas grubu ve 33-37 ile 43 ve yukar1 yas grubu arasinda yer alanlarin ortalama
farkliligindan kaynaklanmaktadir. 28-32 yas grubunda olanlarin duyussal sinizm
algilar1 katilma diizeyleri ortalamasi 38-42 yas grubundakiler ile 43 ve yukar
yastakilerden, 33-37 yas grubundakilerin ise 43 ve iistiinde olanlara gore daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Yoneticiye sadakat boyutundaki farkliligin nedeni 28-32 yas grubu ile 38-42 yas
grubu arasindaki yas gruplarindan kaynaklanmaktadir. 38-42 yas grubunda yer alan
calisanlarin yOneticiye sadakat algilart katilma diizeyleri ortalamasi 28-22 yas

grubundakilerinden daha yiiksektir.
4.5.5.6. Egitim Durumuna Goére Fark Bulgular

Egitim durumu degiskeni agisindan farkliliklarin olup olmadigr belirlemek i¢in Tek
Yonlii Varyans Analiz (ANOVA) testi yapilmistir. Analiz sonuglart Tablo 4.23” deki
gibidir.
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Tablo 4.23. Egitim Durumuna Gore Fark Analizi: Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareler Serbestlik Kareler
Toplami Derecesi Ortalamast

Gruplar arasinda 7,168 4 1,792

Ruhsal Liderlik Grup igerisinde 107,069 165 ,649 1,713 ,129
Toplam 114,237 169
Gruplar arasinda 7,262 4 1,815

Ozgecil Sevgi Grup igerisinde 159,533 165 967 1,042 ,395
Toplam 166,794 169
Gruplar arasinda 7,168 4 1,792

Vizyon Grup igerisinde 158,201 165 ,959 1,869 ,118
Toplam 165,369 169
Gruplar arasinda 7,033 4 1,758

Umut Grup icerisinde 129,660 165 ,786 2,237 ,067
Toplam 136,693 169
Gruplar arasinda 9,698 4 2,424

Uyelik Grup igerisinde 128,840 165 ,781 1,878 117
Toplam 138,538 169
Gruplar arasinda 6,199 4 1,550

Anlam Grup icerisinde 96,838 165 ,587 1,662 ,204
Toplam 103,037 169
Gruplar arasinda 15,262 4 3,815

Orgiitsel Sinizm | Grup igerisinde 133,370 165 ,808 1,485 ,197
Toplam 148,631 169
Gruplar arasinda 13,885 4 3,471

Biligsel Sinizm Grup icerisinde 211,211 165 1,280 1,476 ,200
Toplam 225,096 169
Gruplar arasinda 27,050 4 6,762

Duyussal Sinizm | Grup igerisinde 249,593 165 1,513 1,624 ,156
Toplam 276,643 169

Davranissal Grupljclr a?a.smda 10,184 4 2,546

Sinizm Grup igerisinde 232,784 165 1,411 757 ,582
Toplam 242,968 169
Gruplar arasinda 9,696 4 2,424

Orgiitsel Sadakat | Grup igerisinde 171,655 165 1,040 373 ,867
Toplam 181,350 169

Yéneticiye Grupljclr a?a.smda 13,034 4 3,259

Sadakat Grup igerisinde 149,810 165 ,908 1,215 ,304
Toplam 162,844 169

Meslektasa Gruplgr a?a.smda 4,985 4 1,246

Sadakat Grup icerisinde 332,459 165 2,015 1,390 231
Toplam 337,444 169
Gruplar arasinda 15,822 4 3,955

Caligsana Sadakat | Grup igerisinde 304,215 165 1,844 2,145 ,077
Toplam 320,037 169

Analiz sonucunda egitim durumu agisindan ruhsal liderlik, oOrgiitsel sinizm ve

orgiitsel sadakat degiskenlerinde ve alt boyutlarinda herhangi bir farkliligin olmadig:

gorilmiistiir

4.5.5.7. Calisma Siiresine Gore Fark Bulgular

Calisma stiresi degiskeni agisindan farkliliklarin olup olmadigi belirlemek i¢in Tek

Yonlii Varyans Analiz (ANOVA) testi yapilmistir. Analiz sonuglart Tablo 4.24° deki

gibidir.
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Tablo 4.24. Caligsma Siiresine Gore Fark Analizi: Tek Yonli Varyans Analizi

Kareler Serbestlik Kareler F
Toplami Derecesi | Ortalamast p
Gruplar arasinda 11,659 4 2,915
Ruhsal Liderlik Grup igerisinde 333,502 165 2,021 1,442 ,222
Toplam 345,161 169
Gruplar arasinda 3,137 4 ,784
Ozgecil Sevgi Grup igerisinde 179,499 165 1,088 J721 579
Toplam 182,636 169
Gruplar arasinda 2,948 4 737
Vizyon Grup igerisinde 119,890 165 127 1,014 ,402
Toplam 122,838 169
Gruplar arasinda 1,727 4 ,432
Umut Grup igerisinde 168,835 165 1,023 422 793
Toplam 170,562 169
Gruplar arasinda 4,046 4 1,012
Uyelik Grup igerisinde 208,712 165 1,265 ,800 ,527
Toplam 212,758 169
Gruplar arasinda 5,923 4 1,481
Anlam Grup igerisinde 166,882 165 1,011 1,464 215
Toplam 172,805 169
) Gruplar arasinda 8,212 4 2,053
Orgiitsel Grup icerisinde 188,556 165 1,143 1,797 132
Sinizm
Toplam 196,769 169
Gruplar arasinda 19,529 4 4,882
Bilissel Sinizm Grup igerisinde 307,653 165 1,865 2,618 ,087
Toplam 327,182 169
Gruplar arasinda 12,926 4 3,231
DS“.Y‘_‘ssal Grup igerisinde 365,879 165 2,217 1,457 218
inizm
Toplam 378,805 169
Gruplar arasinda 9,838 4 2,459
Davranigsal Grup icerisinde 248,835 165 1,508 1,631 ,169
Sinizm
Toplam 258,673 169
Gruplar arasinda 3,479 4 ,870
Orgiitsel -
Sadakat Grup igerisinde 278,449 165 1,688 515 724
Toplam 281,928 169
Gruplar arasinda 6,469 4 1,617
Yoneticiye .
Sadakat Grup igerisinde 244,478 165 1,482 1,092 ,363
Toplam 250,947 169
Gruplar arasinda 15,962 4 3,990
Meslektasa ..
Sadakat Grup igerisinde 391,840 165 2,375 1,680 ,157
Toplam 407,801 169
Gruplar arasinda 6,999 4 1,750
Calisana .
Sadakat Grup igerisinde 335,301 165 2,032 ,861 ,489
Toplam 342,300 169
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Analiz sonucunda egitim durumu agisindan ruhsal liderlik, Orglitsel sinizm ve
orgiitsel sadakat degiskenlerinde ve alt boyutlarinda herhangi bir farkliligin olmadig:

gorilmiistiir
4.5.5.8. Calistig1 Pozisyona Gore Fark Bulgulan

Calisanlarin c¢alistigt pozisyon durumu agisindan farkliliklarin olup olmadig:
belirlemek icin Tek Yonlii Varyans Analiz (ANOVA) testi yapilmistir. Analiz
sonucunda calistig1 pozisyon agisindan ruhsal liderlik, ruhsal liderligin alt boyutu
olan umut ve anlam boyutlarinda, orgiitsel sadakat degiskeni alt boyutu olan
yoneticiye sadakatte farkliligin oldugu goriilmiistiir. Analiz sonuglar1 Tablo 4.25° deki
gibidir.
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Tablo 4.25. Calisma Pozisyona Gore Fark Analizi: Tek Yonlii Varyans Analizi

Kareler | Serbestlik Kareler F
Toplami | Derecesi | Ortalamasi P
Gruplar arasinda 7,208 4 1,802
Ruhsal Liderlik | Grup igerisinde 107,029 165 ,649 2,778 ,029
Toplam 114,237 169
Gruplar arasinda 6,091 4 1,523
Ozgecil Sevgi Grup igerisinde 160,704 165 ,974 1,563 ,186
Toplam 166,794 169
Gruplar arasinda 7,312 4 1,828
Vizyon Grup igerisinde 158,057 165 ,958 1,908 111
Toplam 165,369 169
Gruplar arasinda 11,983 4 2,996
Umut Grup igerisinde 124,710 165 ,756 3,964 ,004
Toplam 136,693 169
Gruplar arasinda 8,367 4 2,092
Uyelik Grup igerisinde 130,171 165 ,789 1,651 ,135
Toplam 138,538 169
Gruplar arasinda 10,577 4 2,644
Anlam Grup igerisinde 92,460 165 ,560 4,719 ,001
Toplam 103,037 169
Gruplar arasinda 7,354 4 1,838
Orgiitsel Sinizm | Grup igerisinde 141,278 165 ,856 2,147 ,077
Toplam 148,631 169
Gruplar arasinda 11,154 4 2,788
Bilissel Sinizm Grup igerisinde 213,942 165 1,297 2,151 ,077
Toplam 225,096 169
Gruplar arasinda 7,860 4 1,965
Duyussal Sinizm | Grup igerisinde | 268,783 165 1,629 1,206 ,310
Toplam 276,643 169
Davranissal Gruplgr argsmda 6,854 4 1,714
Sinizm Grup igerisinde 236,114 165 1,431 1,197 ,314
Toplam 242,968 169
Gruplar arasinda 5,152 4 1,288
Orgiitsel Sadakat | Grup icerisinde 176,198 165 1,068 1,206 ,310
Toplam 181,350 169
Yéneticiye Gruplgr argslnda 12,088 4 3,022
Sadakat Grup icerisinde 150,756 165 914 3,308 ,012
Toplam 162,844 169
Meslektasa Gruplar arasinda 9,404 4 2,351
Sadakat Grup igerisinde | 328,040 165 1,988 1,183 ,320
Toplam 337,444 169
Gruplar arasinda 6,062 4 1,515
Calisana Sadakat | Grup igerisinde 313,975 165 1,903 ,796 ,529
Toplam 320,037 169

Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in Tukey testi yapilmis ve

sonuglar Tablo 4.26’de gosterilmistir.
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Tablo 4.26. Calistig1 Pozisyon Degiskenine Gore Tukey Testi

.. (D Calistig (J) Caligtigt Ortalama Standart
Degiskenler pozisyon pozisyon Farki (I-)) Hata p Fark
Miidiir yardimecisi ,50595 ,49320 ,306
Rubsal Liderlik | Okl Midis Ogretmen 81973* | 40983 047 };3‘
s derie ) A VR T Biiro personeli | 1,10204* | 43938 013 1o
Destek Personeli | 1,13143* ,43372 ,010
Miidiir yardimecisi ,46875 ,53238 ,380
Ogret , 79464 ,44238 ,074
Unut Okul Miidiirii |——2 o 1>4
Biiro personeli 1,39583* ,47428 ,004 1>5
Destek Personeli | 1,09250%* ,46817 ,021
Miidiir yardimecisi ,62500 ,45841 ,175
Ogretmen ,51786 ,38091 ,176
Okul Miidiirii ———2 ; 1>4
Biiro personeli 1,03571* ,40838 ,012 1>5
Destek Personeli | 1,04000%* ,40312 ,011
Anlam .
Okul Mudri -,51786 ,38091 ,176
. Miidiir yardimecisi ,L10714 ,27395 ,696 3>4
Ogretmen = :
Biiro personeli ,51786%* ,17801 ,004 3>5
Destek Personeli ,52214%* ,16558 ,002
Miidiir yardimecisi ,62500 ,58534 287
. Ogretmen ,69643 ,48639 ,154 1>4
Okul Miidiirti - -
Biiro personeli 1,38095% ,52147 ,009 1>5
Yéneticiye Destek Personeli 1,00000 ,51475 ,054
Sadakat Okul Mudiirii -,69643 ,48639 ,154
v Miidiir yardimecisi -,07143 , 34981 ,838
Ogretmen - - 3>4
Biiro personeli ,68452% ,22730 ,003
Destek Personeli ,30357 ,21143 ,153

Calisanlarin  ¢alismis olduklar1 pozisyonlar bakimindan farklilik diizeylerine
bakildiginda, farkliligin ruhsal liderlik degiskenin de okul miidiirii ile 6gretmen, biiro
personeli ve destek hizmetleri personelleri arasindaki ortalama farkliligindan
kaynaklandig1r goriilmektedir. Bu sonuglara gore okul miidiiriiniin ruhsal liderlik
algilar1 katilma diizeyleri ortalamasi biiro ve destek personeline gore daha yiiksektir.
Ruhsal liderligin alt boyutu olan umut degiskenindeki farklilik, okul miidiirii ile biiro
personeli ve destek hizmetleri personelleri arasindaki ortalama farkliligindan
kaynaklandig1 goriilmektedir. Bu sonuglar okul miidiirii pozisyonunda bulunanlarin
ruhsal liderlik algilama diizeylerinin ortalamasinin biiro ve destek personeline gore
daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Anlam boyutundaki farklilik ise 6gretmen

kadrosunda bulunan personeller ile biiro personeli ve destek hizmetleri personelleri
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arasindaki ortalama farkliligindan kaynaklandig1 goriilmektedir. Elde edilen bu sonug
O0gretmen pozisyonunda bulunanlarin ruhsal liderlik algilama diizeylerinin

ortalamasinin biiro ve destek personeline gore daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Yoneticiye sadakat boyutundaki farkliligin nedeni okul miidiiri kadrosunda
bulunanlar ile biiro personeli ve destek hizmetleri kadrosunda bulunan personeller
arasindaki ortalama farkliliktan kaynaklandigi goriilmektedir Okul miidiiri
pozisyonunda bulunanlarin katilim algilama diizey ortalamasi biiro ve destek
personeline gore daha yiiksektir. Yoneticiye sadakat boyutunda diger bir farklilik ise
O0gretmen kadrosunda bulunan personeller ile biiro personeli arasindaki ortalama
farkliligindan kaynaklandigi goriilmektedir. Elde edilen bu sonu¢ Ogretmen
pozisyonunda bulunanlarin yoneticiye sadakat algilama diizeylerinin ortalamasinin

biiro personeline gore daha yliksek oldugunu gostermektedir.
4.5.5.9. Gelir Diizeyine Gore Fark Bulgular

Gelir diizeyi degiskeni agisindan farkliliklarin olup olmadigi belirlemek icin Tek
Yonlii Varyans Analiz (ANOVA) testi yapilmistir. Analiz sonucunda gelir diizeyi
acisindan ruhsal liderlik, orgiitsel sinizm ve Orgiitsel sadakat degiskenlerinde ve alt
boyutlarinda herhangi bir farkliligin olmadig1 goriilmiistiir. Analiz sonuglar1 Tablo

4.27° deki gibidir.
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Tablo 4.27. Calisma Siiresine Gore Fark Analizi: Tek Yonli Varyans Analizi

Kareler Serbestlik Kareler F P
Toplami Derecesi Ortalamast
Gruplar arasinda 3,766 3 1,255
Ruhsal Liderlik Grup igerisinde 110,471 166 ,665 1,887 134
Toplam 114,237 169
) Gruplar arasinda 3,435 3 1,145
Ozgecil Sevgi Grup icerisinde 163,359 166 ,984 1,164 ,325
Toplam 166,794 169
Gruplar arasinda 3,195 3 1,065
Vizyon Grup icerisinde 162,174 166 977 1,090 ,355
Toplam 165,369 169
Gruplar arasinda 5,957 3 1,986
Umut Grup igerisinde 130,736 166 ,788 2,521 ,060
Toplam 136,693 169
Gruplar arasinda 5,775 3 1,925
Uyelik Grup igerisinde 132,763 166 ,800 2,407 ,069
Toplam 138,538 169
Gruplar arasinda 2,595 3 ,865
Anlam Grup igerisinde 100,442 166 ,605 1,430 236
Toplam 103,037 169
Gruplar arasinda 6,078 3 2,026
Orgiitsel Sinizm Grup igerisinde 142,553 166 ,859 2,359 ,073
Toplam 148,631 169
Gruplar arasinda 8,825 3 2,942
Bilissel Sinizm Grup igerisinde 216,270 166 1,303 2,258 ,084
Toplam 225,096 169
Gruplar arasinda 5,995 3 1,998
Duyussal Sinizm Grup igerisinde 270,648 166 1,630 1,226 ,302
Toplam 276,643 169
Gruplar arasinda 1,841 3 ,614
Davranigsal Sinizm Grup igerisinde 241,127 166 1,453 ,422 737
Toplam 242,968 169
Gruplar arasinda 5,553 3 1,851
Orgiitsel Sadakat Grup igerisinde 175,797 166 1,059 1,748 ,159
Toplam 181,350 169
Gruplar arasinda 5,811 3 1,937
Yoneticiye Sadakat Grup igerisinde 157,033 166 ,946 2,048 ,109
Toplam 162,844 169
Gruplar arasinda 3,693 3 1,231
Meslektasa Sadakat Grup igerisinde 333,751 166 2,011 ,612 ,608
Toplam 337,444 169
Gruplar arasinda 10,680 3 3,560
Caligsana Sadakat Grup igerisinde 309,358 166 1,864 1,910 ,130
Toplam 320,037 169
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Demografik degiskenler ile ruhsal liderlik, oOrgilitsel sinizm ve Orglitsel sadakat
arasindaki kavramsal farkliliklara iligkin olusturulan H3 hipotezi kisman kabul

edilmistir.
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SONUC ve ONERILER

Rekabet ortaminda isletmelerin faaliyetlerini siirdiirmesi ve siirdiiriilebilir bir rekabet
avantaji elde etmesi en zor hususlardan birisi olarak karsimiza g¢ikmakta ve bu
slirecte avantaji elde etme noktasinda igletmeler farkli ¢ikis noktalari aramaktadirlar.
Bu noktada igletmeler degisik tutum ve davranis 6zelliklerine sahip liderlik tarzlari
ile calisanlarin1 motive etmeye ve onlarin etkin ve verimli bir performans
saglamalarim1 ortaya koymak icin wugras vermektedirler. Bu ugrasin c¢ikis
noktalarindan bir tanesi de ruhsal liderlik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Literatiirde yeni
bir kavram olan ve akademik alanda arastirmalara konu olan ruhsal liderlik anlayisi
giiniimiiz sartlarina uyum saglamada uygun bir anlayis olarak goriilmekte ve bu
siiregte onem arz etmektedir. Ruhsal liderlik, ge¢miste ¢ok karsimiza ¢ikmasa da
giiniimiizde biiyiik ilgi uyandiran bir liderlik tiirii olmustur. Ruhsal liderlik kavrami
diger liderlik tiirlerinde oldugu gibi ¢aliganlarina her zaman ideal olan1 anlatmakta ve
yapilan iglere anlam kazandirmaya calismaktadir. Kimligimizin bir par¢asi ruhsaldir.
Ruhsal liderlik hem ruhsal lideri hem de izleyicilerini birey, grup ve Oorgiit
diizeylerinde olumlu sonuglarin elde edilmesi dogrultusunda manevi bir ortamda
icten giidiileyen bir stirectir. Eger liderler ruhsallik kavramini yonetim anlayis1 olarak
benimser ve bir ruhsal lider gibi hareket ederlerse, cesareti ¢okiisiin, karsilikli
dayanismayr bagimliligin, is birligini rekabetin iizerinde tutacaklardir. Bu kavram
insanlarin direk ruhlarma hitap etmektedir. Aslinda ruhsallik diger 6zellikler gibi,
insant anlatan Onemli bir kavramdir ancak alan iizerine yapilan c¢alismalarda
insanlarin ruhsal yonlerinin geri planda birakildigi goriilmektedir. Buna kargin
arastirmacilar insanlarin karakteristik Ozelliklerinin kesfedilmesindeki ilk yolun,
insanin ruhsal Ozelliklerinin bilinmesinden gececegini bildirmektedir. Liderler bu
cekirdek unsur olan ruhu goéze almayarak sadece kurumlarim1 sayisal veriler
tizerinden yonetmeye kalktiklarinda maddi ve manevi istenmeyen bir¢ok sonuglarla
kars1 karsiya kalabilecekleri gibi agir bedeller 6demek zorunda da kalabilirler. Ciinkii
yapisal olarak i1yi olusturulmamis bir ruhsal yapinin belirtileri arasinda siddet,
uyusukluk, yabancilasma, alkoliklik ve huzursuzlugun kol gezdigi bir aile yapist gibi
sorunlara rastlanilabilir. Dolayisiyla bu tiir bir yapida yer alan bireyler Bolman ve
Deal’in (1995) de ifade ettigi gibi “Kii¢iilmiis modern ruhlar, Ingiliz fabrikalarina

kisilip sabahtan aksama kadar calisan bedenleri biikiilmiis sansiz ¢ocuklar kadar
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endistrilesmenin kurbani1” olurlar. Modern yonetim anlayisinin hiikiim stirdigi
giiniimiiz ekonomisinde ¢alisanlarin maddi yonlerinin yaninda manevi yonlerinin ele
alinmasi artik bilinen bir gergektir. Bu nedenle isletmeler yonetsel politikalarini
tasarlarken calisanlarin orgiitsel diisiince diizeylerini etkileyecek unsurlar1 da goz
onlinde bulundurmaktadirlar. Ciinkii liderlerin liderlik anlayis1 personelin orgiite

kars1 olan diislincelerini ve davraniglarini etkilemektedir.

Ruhsal liderligin iizerinde etkili oldugu diisiiniilen konulardan biri de Orgiitsel
sinizmdir. Orgiitsel sinizm basar1 noktasinda isletmeler icin olumsuzlugu ifade
etmektedir. Sinizm, Orgiit igerisindeki basariyr etkilemesinden kaynakli, son
donemlerde 6nem tasiyan bir konu haline gelmistir. Sinizm dendigi zaman akillara
hosnutsuzluk, mutsuzluk, giivensizlik, alay etme ve kiiclik gérme gibi kavramlar
gelmektedir. Sinizm kavrami genel olarak Orgiit calisanlarini her anlamda
etkilemektedir. Bir kurumun tiim calisanlar1 sinik ozellikler tasimaz ancak sinik
Ozellik tasiyan calisanlar zamanla diger kisileri de etki altina alabilirler. Bu nedenle
sinik 0zellik tasiyan calisanlar yonetim tarafindan fark edilerek isteklerine, arzularina
onem verilir ise zamanla kurum {izerinde sinik davranislar azalir ve kisilerin
diisiincelerine saygi duyularak oOrgiitline ve yoneticisine karsi giivenlerinde artis
meydana gelir. Maddi ve manevi yonden desteklenen calisanlarin igerisinde
bulundugu sinik diislince yapilarinda meydana gelen bu diizelmeler bireylerin orgiite
bakis agilarina da yansiyarak kisileri sadik birer personel haline getirecektir. Sadakat
baglanma anlamina gelmektedir. Sadakat insanlarin  bulundugu ortamlara,
duygularma, diisiincelerine ve eylemlerine yansimaktadir. Orgiitsel sadakat
kavramimin temelinde c¢alisanlarin Orgiite karst sadik olmasi yer almaktadir.
Orgiitlerde bireyler birlik olmak durumundadirlar. Calisanlar kendilerini ortamlarina
ait hissettigi takdirde isine odaklanabilir ve isini sevebilir. Bir ¢alisanin isini sevmesi,
kurumunda kendisine Onem verildigini hissetmesi isine kars1t baglhiligin1 ve
motivasyonunu arttiracaktir. Calistig1 yerde mutlu olan bir i gorenin hem kendisine
hem de ¢evresine faydasi olacaktir. Sadakat kavraminin etkin oldugu bir is yerinin
calisanlar1 kurumlarin1 yermeyerek daha da ylicelteceklerdir ve kurumlarma karsi
yapilan elestirilere kars1 ¢ikacaklardir. Dolayisiyla bu ii¢ kavram onemli goriilerek
arastirma konusu yapilmis ve ruhsal liderligin orgiitsel sinizm ve Orgiitsel sadakate

olan etkisini belirlemek amaciyla bu ¢aligma gergeklestirilmistir. Kars ilinde bulunan
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0zel okullarda c¢aligan 170 kisinin katilimiyla anket ¢aligmasi gergeklestirilmis ve su

bulgulara ulagilmistir.

Calismaya katilim saglayan personellerin demografik o6zellikleri incelendiginde
cinsiyet yonilinden katilimeilarin %56,5’in kadin oldugu, yas dagilimi agisindan 28-
32 yas araliginda olanlarin biiyiilk ¢ogunlugu olusturdugu goriilmistiir. Egitim
seviyesine gore dagilima bakildiginda oOnlisans/ lisans ve yiiksek lisans
mezunlarinin %80 den daha fazla orana sahip oldugu gorilmiistiir. Calismanin
yapildig1 6rneklem grubunun 6gretmenlerden olugsmasi ve bu meslegi icra etmek i¢in
belli bir egitim diizeyine sahip olunma sart1 bu sonucun ortaya ¢ikmasinda énemli
etkendir. Ancak gerek Bakanligin ve gerekse il /flge/ Okul idarecilerinin ¢alisanlarin
kariyer platosu yasamamalar1 i¢in lisansiistii diizeyde egitime yonlendirmede gerekli
olanaklar1 saglamalar1 ve bu siirece dogru yonlendirmeleri daha olumlu sonuglarin
ortaya ¢ikmasmna olanak saglayacaktir. Calisanlarin  medeni durumlarina
bakildiginda %66,5’nin evlilerden olustugu belirlenmistir. Kurumda c¢alisma siireleri
acisindan degerlendirme yapildiginda 1-3 yil araliginda olanlarin sayisinin fazla
oldugu, calistig1 pozisyon itibariyle %63,5’in Ogretmenlerden olustugu, gelir
diizeyleri acisindan bakildiginda calisanlarin %75,9” nun 3001-10.000 TL arasinda
gelir diizeyine sahip oldugu goriilmiistiir. Meslege yeni baslamanin sagladigi heyecan
ile gorev yapacak adaylarin bu heyecanlarinin devamliligin1 saglayacak ve onlari
motive edecek maddi ve manevi olanaklarin sunulmasi orgiite karst olan

olumsuzluklar1 ortadan kaldiracaktir.

Degiskenler arasindaki iligkiyi ortaya koymak icin Pearson Korelasyon analizi
yapilmistir. Analiz bulgular1 su sekildedir: Ruhsal liderlik ile oOrgiitsel sadakat
arasinda pozitif yonde, orta diizeyde ve anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir
(p<0,05). Dolayisiyla ruhsal liderlik ile orgiitsel sadakat arasinda anlamli bir iligki
s0z konusudur. Liderin diger ozelliklerinin yaninda Ruhsal liderligin hakim oldugu
orgiitte lider tiim gorevlerini saglikli bir sekilde yerine getirdigi takdirde oOrgiitte
bulunan ¢alisanlar kendilerini mutlu ve giivende hissettikleri i¢in orgiitiine ve liderine
kars1 sadik olacaktir. Ruhsal liderlik ile orgiitsel sinizm arasindaki iliski diizeyine
bakildiginda negatif yonde, orta diizeyde ve anlamh bir iliskinin oldugu, orgiitsel
sadakat ve oOrgiitsel sinizm arasinda da negatif yonde, orta diizeyde ve anlamli bir

iligkinin oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Sonuglar incelendiginde ruhsal liderlik ve
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alt boyutlar ile orgiitsel sadakat arasinda pozitif, Orgiitsel sinizm ile negatif bir
iligkinin oldugu goriilmektedir. Elde edilen bu sonuglar ve alan yazinda yer alan
caligmalar incelendiginde Gilindiiz (2014), Altindz, vd. (2011) ve Bozkus (2016),
Ozgan, vd, (2013), Polat ve Tiiliibas (2013), Yanmaz (2022), Uslu (2012), Ugak

(2022) tarafindan yapilan ¢alisma sonuglari ile benzerlik gosterdigi goriilmektedir.

Degiskenler arasindaki iliskiler baz alinarak etki diizeyleri incelendiginde, ruhsal
liderligin orgiitsel sadakat {izerinde anlamli ve pozitif yonlii (0,67), orgiitsel sinizm
lizerinde ise anlamli ve negatif yonlii (0,69) bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.
Ulasilan bu sonuglar hem ¢alismanin ana amacini olusturan “¢alisma sorusunun”
cevabini, hem de ileri siiriilen H; ve H; hipotezlerin kabul edildigini gostermektedir.
Elde edilen bu sonuclar ve alan yazinda yer alan ¢alismalar incelendiginde Gorgiilii
(2022), Giilay (2022), Ankaralioglu (2020), Akinc1 (2017), Altindéz, vd. (2011)

tarafindan yapilan ¢alisma sonuglari ile benzerlik gosterdigi goriillmektedir.

Demografik degiskenler agisindan farkliliklar1 ortaya koymak icin T testi ve

ANOVA testi yapilmis olup bulgular su sekildedir:

Cinsiyet bakimmdan uygulanan Bagimsiz Orneklem T testine gore ruhsal liderlik,
orgiitsel sadakat ve orgiitsel sinizm degiskenleri agisindan kadinlarin katilma diizeyi
ortalamalar1 ile erkeklerin katilma diizeyi ortalamasi arasinda cinsiyet bakimindan
istatistiki olarak anlamli bir farkliliga rastlanilmamistir. Medeni durum degiskeni
acisindan farkliligin olup olmadigi incelendiginde ruhsal liderlik, orgiitsel sadakat ve
orgiitsel sinizm degiskenleri agisindan evlilerin katilma diizeyi ortalamalar ile
bekarlarin katilma diizeyi ortalamasi arasinda medeni durum bakimindan farkliligin
olmadig1 goriilmiistiir. Anlamli farklilik sadece orgiitsel sinizmin alt boyutlarinda
olan ‘duyussal sinizm’ boyutunda ortaya ¢ikmistir. Duyussal sinizm boyutuna evli

olanlarin katilma diizeyi bekar olanlarin katilma diizeyine gore daha diisiik ¢ikmustir.

Yas degiskeni agisindan farkliliklarin olup olmadigi belirlemek icin Tek Yonli
Varyans Analiz testi yapilmistir. Analiz sonucunda yas degiskeni acgisindan ruhsal
liderlik, ruhsal liderlik alt boyutu olan iiyelik, orgiitsel sinizm, Orgiitsel sinizm alt
boyutu olan duyussal sinizm ve yoneticiye sadakat degiskenlerinde farkliligin oldugu
gorilmistir. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in Tukey testi

yapilmistir. Bulgular su sekildedir:
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Ruhsal liderlikte 23-27 ve 28-32 yas ile 43 ve yukar1 yas grubundakiler arasindaki
ortalama farkliligindan kaynaklanmaktadir. 43 ve yukar1 yas grubunda olanlarin
ruhsal liderlik algilar1 katilma diizeyleri ortalamasi 23-27 ve 28-32 yasinda olanlara
gore daha yiiksektir. Ruhsal liderligin alt boyutu olan iiyelik degiskenindeki farklilik,
23-27 ve 28-32 yas ile 43 ve yukar1 yas grubu, arasindaki ortalama farkliligindan
kaynaklanmaktadir. 43 ve yukari yas grubunda olanlarin ruhsal liderlik algilari
katilma diizeyleri ortalamasi 23-27 ve 28-32 yasinda olanlara gore daha yiiksektir.
Orgiitsel sinizmde 23-27 ve 28-32 yas ile 43 ve yukar1 yas grubu arasindaki ortalama
farkliligindan kaynaklanmaktadir. 23-27 yas grubunda olanlarin orgiitsel sinizm
algilar1 katilma dilizeyleri ortalamasi 43 ve yukari yastakilerden, 28-32 yas
grubundakilerin ise 38-42 ve 43 ve iistiinde olanlara gére daha yiiksektir. Duyussal
sinizm boyutunda 28-32 yas grubundakiler ile 38-42 ve 43 ve yukaridaki yas grubu
ve 33-37 ile 43 ve yukar yas grubu arasinda yer alanlarin ortalama farkliligindan
kaynaklanmaktadir. 28-32 yas grubunda olanlarin duyussal sinizm algilar1 katilma
diizeyleri ortalamas1 38-42 yas grubundakiler ile 43 ve yukar1 yastakilerden, 33-37
yas grubundakilerin ise 43 ve ustiinde olanlara gore daha yiiksek oldugu
gorilmektedir. Yoneticiye sadakat boyutundaki farkliligin nedeni 28-32 yas grubu
ile 38-42 yas grubu arasindaki yas gruplarindan kaynaklanmaktadir. 38-42 yas
grubunda yer alan c¢alisanlarin yoneticiye sadakat algilariin katilma diizeylerinin
ortalamasinin 28-22 yas grubundakilerinden daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Ruhsal liderlik ve orgiitsel sadakat degerlerine bakildig1 zaman 38-43 yas grubunda
olan calisanlarin liderlik ve sadakat algilar1 diger yas aralifindaki ¢aligsanlara gore
daha fazladir. Bu c¢alisanlar liderlin vizyonunu ve kurumun amacimi daha ¢ok
benimsemislerdir. Farkliligin kaynagi daha fazla basar1 elde ederek bu basarilari ile
anilmak istediklerinden dolay1 olabilir. Duyussal sinizm boyutunda ortaya c¢ikan
farkliliga gore 28-32 yas grubundaki bireylerin duyugsal sinizm boyutuna katilma
diizeyleri diger yas araligindakilere gore daha yliksektir. Arastirma egitim ile ilgili
olmasindan dolayr memnuniyet duygusu diger sektorlerde oldugu gibi 6nem arz
etmektedir. Dolayisiyla, bu yas aralifinda olan calisanlarin is baskini daha ¢ok
hissettikleri, memnuniyet siirecinden endise duyduklar1 ve stresi daha ¢ok yasadiklari
sOylenebilir. Bununla birlikte bu konuda daha ¢ok gayret géstermek istedikleri i¢in

bdyle bir sonucun ortaya ¢iktig1 diistiniilmektedir.
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Egitim durumu ve ¢aligma siiresi degiskeni acisindan farkliliklarin olup olmadig:
belirlemek i¢in yapilan Tek Yonlii Varyans Analiz sonucunda ruhsal liderlik, orgiitsel
sinizm ve Orgiitsel sadakat degiskenlerinde ve alt boyutlarinda herhangi bir farkliligin

olmadig1 goriilmistiir.

Calisanlarin  calistigt pozisyon durumu agisindan farkliliklarin olup olmadig:
belirlemek i¢in yapilan analizde, ruhsal liderlik, ruhsal liderligin alt boyutu olan
umut ve anlam boyutlarinda, orgiitsel sadakat degiskeni alt boyutu olan yoneticiye
sadakatte farkliligin oldugu goriilmiistiir. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek i¢in Tukey testi yapilmistir. Test sonucuna gore, calisanlarin calismis
olduklar1 pozisyonlar bakimindan farklilik diizeylerine bakildiginda, farkliligin
ruhsal liderlik degiskenin de okul miidiirii ile 6gretmen, biiro personeli ve destek
hizmetleri  personelleri  arasindaki  ortalama  farkliigindan kaynaklandig
goriilmektedir. Bu sonuglara gore okul midiiriiniin ruhsal liderlik algilar1 katilma
diizeyleri ortalamasi biliro ve destek personeline gore daha yiiksektir. Ruhsal
liderligin alt boyutu olan umut degiskenindeki farklilik, okul miidiirii ile biiro
personeli ve destek hizmetleri personelleri arasindaki ortalama farklili§indan
kaynaklandig1 goriilmektedir. Bu sonuglar okul miidiirii pozisyonunda bulunanlarin
ruhsal liderlik algilama diizeylerinin ortalamasinin biiro ve destek personeline gore
daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Anlam boyutundaki farklilik ise 6gretmen
kadrosunda bulunan personeller ile biiro personeli ve destek hizmetleri personelleri
arasindaki ortalama farkliligindan kaynaklandig: goriilmektedir. Elde edilen bu sonug
O0gretmen pozisyonunda bulunanlarin ruhsal liderlik algilama diizeylerinin

ortalamasinin biiro ve destek personeline gore daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Yoneticiye sadakat boyutundaki farkliligin nedeni okul midiirii kadrosunda
bulunanlar ile biiro personeli ve destek hizmetleri kadrosunda bulunan personeller
arasindaki ortalama farkliliktan kaynaklandigi goriilmektedir. Okul miidiirt
pozisyonunda bulunanlarin katilim algilama diizey ortalamasi biiro ve destek
personeline gore daha yiiksektir. Yoneticiye sadakat boyutunda diger bir farklilik ise
ogretmen kadrosunda bulunan personeller ile biiro personeli arasindaki ortalama
farkliligindan kaynaklandigi goriilmektedir. Elde edilen bu sonu¢ Ogretmen
pozisyonunda bulunanlarin yoneticiye sadakat algilama diizeylerinin ortalamasinin

biiro personeline gore daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Gelir diizeyi degiskeni
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acisindan farkliliklarin olup olmadigi belirlemek icin yapilan analizde ruhsal
liderlik, orgiitsel sinizm ve Orgiitsel sadakat degiskenlerinde ve alt boyutlarinda

herhangi bir farkliligin olmadig1 goriilmiistiir.

Liderler sahip olduklar1 yonetsel becerileri ve gostermis olduklar1 davranislarla
orgiitsel basarida etkin rol oynayan kisilerdir. Verimlilik siirecinde insan faktoriiniin
Ooneminin anlagilmasi, dikkatlerinin bu faktore yogunlasmasina ve daha verimli
sonuglarin almabilmesi i¢in yoneticilerin nasil bir davranis modeli sergilemesi
gerektigi merak konusu olmustur. Simdiye degin uygulanan liderlik modellerinde
genel olarak calisanlarin verim diizeyinin arttirilabilmesi adina ortaya atilan bircok
teoride calisanlarin igsel ihtiyaglart 6n plana ¢ikarilarak {ist seviyedeki ihtiyaglarina
yeterli diizeyde odaklanmamalar1 bu liderlik tiplerinin artik ¢alisanlarin ihtiyaglarina
cevap verememesine neden olmustur. Ciinkii geleneksel, merkezci, standartlagsmis ve
biirokratik anlayisa sahip bu liderlik tipleri insani motive ederek rahatlamasina
olanak saglayacak asil onemli giicli yani “ruhu” goz ardi ederek insani 6nemsiz bir
varlik cergevesinde degerlendirerek hige saymustir. Oysaki ruhsallik degerleri ile
etkili liderlik Ozellikleri arasinda derin baglantilar s6z konusu olup, liderligin
basarisinda ruhsal olgular olarak ifade edilen biitiinliik, diirtistliik ve algak goniilliiliik
gibi degerlerin oldukg¢a etkili oldugu ifade edilmektedir. Bu nedenle lider hem kendi
etkililigini hem de 6rgiitiin islevsel durumunu arttirmak i¢in insan1 beden, akil, kalp
ve ruhun dengeli bir bilesimi olarak goérmeli ve degerlendirmelidir. Ruhsal liderligin
temelinde, saygi, aidiyet, destek, gelisim, yenilik, esneklik ve motivasyon gibi
degerler yer almaktadir. Bu degerlerden hareketle baglilik, yaraticilik, is birligi ve
orgiitsel gelisme gibi kavramlar {izerinde durarak calisanlara sadece elestiriyle
yaklasma siireclerini reddeder. Ayrica insanliga, etige, takdir etmeye, umuda,

diiriistliige, huzura, hosgorii ve vizyona 6nem veren bir anlayisa sahiptir.

Calismada elde edilen sonuglardan yola c¢ikarak yoneticilere su Onerilerde

bulunulabilir.

Yoneticilerin ruhsal liderlik tutum ve davranislarini daha fazla sergilemeleri
hususuna dikkat etmeleri 6nem arz etmektedir. Ruhsal liderligi meydana getiren
unsurlar diisliniildiiglinde giiniimiiz c¢alkantili ¢evre kosullarinda basarili olmak ve
sirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmek i¢in bu unsurlar, vazgecilmez hususlar

arasindadir. En 6nemli degiskenin insan oldugu tartigmasiz kabul edilen bir gergektir.
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Bu baglamda calisanlarin liderlik algilarinin yiiksek olmasi, kendilerine deger
verildigini hissetmesi, basarili olmalarin1 ve boylelikle isletmelerin amaglarina
ulagmasini kolaylastiracaktir. Dolayisiyla yoneticiler ¢alisanlarin1 daha kolay motive
edecek ve islerine baglayacak uygulamalar ve etkinlikler yapmis olacaklardir.
Yoneticiler sergileyecekler davranislar ile ¢alisanlarina 6rnek olmali ve c¢alisanlarin
degerlerine 6nem verdiklerini belli etmelidirler. Calisanlarin hem maddi hem manevi
ihtiyaclar1 g6z Oniinde tutulmali, onlar1 kurumlarma baglamak icin belirli
donemlerde ddiillendirmeler olabilmelidir. Kurumlardaki basarilarda dnemli bir yere
sahip olan oOrgiitsel sadakat kavrami hususunda yoneticiler ¢alisanlarinin duygu
diisiince ve goriiglerine 6nem vererek onlara huzurlu bir g¢aligma ortamlar
yaratmalidir. Calisan degerli hissettigi orgiitiine kars1 her zaman daha sadik ve bagh
olacaktir. Yoneticiler ¢alisanlarin kariyer planlamalari i¢in iyi bir insan kaynaklari
politikalart uygulayabilir. Yonetim ¢ogunlugu geng ve egitim diizeyi yliksek
calisanlara sahiptir. Dolayisiyla bu konuda geng calisanlara destek olabilir,
kendilerini gelistirmeleri i¢in katki saglayabilir. Hem kendi orgiitleri hem de toplum

agisindan énemli bir adimi1 olusturabilir.

Bu arastirma bulgularindan yola ¢ikarak gelecekte calisma yapacak kisiler i¢in bazi

Oneriler sunulabilir:

e Ruhsal liderlik, orgiitsel sinizm ve Orgiitsel sadakat kavramlarini etkileyen
faktorler Tiirkiye’de hem toplum hem de kiltir acisindan
degerlendirilebilir. Farkli toplumlar ile Tiirk toplumu arasindaki sinizm
diizeyleri karsilastirilabilir ve buna yonelik yapilacak yeni ¢aligmalarin

alan yazina katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Bu caligmada orgiitsel sinizm ve orgiitsel sadakat kavramlar1 ele alinmistir. Bunlara
ek olarak orgiitsel sessizlik, baglilik, yabancilagsma, is tatmini, is yasam kalitesi,

performans gibi ruhsal liderlik ile 6rgiit verimliligini etkileyen calismalar yapilabilir.
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EKLER

EK 1 : anket

Degerli Katilime1; Bu anket formu ‘Ruhsal Liderligin Orgiitsel Sinizm Ve Orgiitsel
Sadakat a Etkisi’ ,,Kars ili Ozel Egitim Kurumlar1® adl1 Yiiksek Lisans tez ¢alismasi
amaci ile veri toplama maksadiyla hazirlanmis olup, ankette belirtilen sorular
bilimsel amaglar haricinde kesinlikle kullanilmayacaktir. Bu yilizden anketlerde isim
soy isim gibi kimliginizi belirtecek verilere ihtiya¢ yoktur. Anket sorularina
alacagimiz yanitlarin gergek verileri gosterecek sekilde ve dogru olmasi yapilacak
olan c¢alismanin amacina varmasinda onemli katkilar saglayacaktir. Bu sebeple
verilen biitlin sorulari eksiksiz ve dogru cevaplamaniz 6nemlidir. Ankete verdiginiz
alaka, ayirdiginiz zaman, destek ve katkilariizdan dolay1 yiirekten tesekkiir ederim.
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Dilek ince Eminoglu

DEMOGRATIF BILGILER
1. Cinsiyetiniz;
() Kadin () Erkek

2. Medeni haliniz ;
() Bekar () Evli

3. Yasiniz;
() 18-22()23-27 () 28-32()33-37 () 38-42 () 43-ve/veya yukari

4. Egitim diizeyiniz asagidakilerden hangisidir?

() Ikdgretim () Orta Ogretim (Lise) ( ) On Lisans Mezunu ( ) Lisans Mezunu ()
Lisanstisti

5. Bulundugunuz kurumda Kag yildir ¢alistyorsunuz?

()1 yildanaz () 1-3 y1l ()4-6 y1l () 7-9 y1l () 10 y1l ve lizeri

6. Calistiginiz kurumdaki pozisyonunu;

( ) okul miidiirii( ) Miidiir yardimcis1 ( ) Ogretmen ( ) Biiro gorevlisi () Destek
personeli

7. Aylik Geliriniz ne kadardir?

() 1-3000 TL () 3001-5000TL () 5001-7000TL () 7001-iistii
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Ruhsal Liderlik
Ol¢iim Araci

Liitfen asagidaki maddelere en ¢ok birlikte ¢calistiginiz kisileri gz oniine alarak cevap veriniz.

(1°den 5’e kadar). Her bir maddeyi dikkatle okuyun ve size uygun gelen secenegi daire

icinealarak isaretleyiniz.

1 =Kesinlikle Katilmiyorum

2 = Katilmiyorum =
g g
3 = Kararsizim S %‘
4 =Katiliyorum £ =
. §| g G
5 = Kaesinlikle Katilryorum N2 2 g 2
@ S = | @
= 2 S S =
S| E| £ E| =
3 5 g 5 3
¥ M M M ¥
1 Isyerimdeki liderlerin duruslar ile sdylemleri tutarlidar. 1 2 3 4 5
2 Yaptigim is insanlarin hayatinda fark yaratir. 1 2 3 4 5
3 Isyerim beni ve yaptigim isi takdir eder. 1 2 3 4 5
4 Isyerime inantyorum Ve isyeriminin misyonunu yerine 1 2 3 4 5
getirmesi i¢in gereken her seyi yapmaya hazirim /
istekliyim.
5 Isyerim bana ve yaptigim ise saygi duyar. 1 2 4 5
6 Isyerimdeki liderler diiriisttiir ve anlamsiz bir gururlart 1 2 3 4 5
yoktur.
7 Isyerim calisanlarina kars1 diiriist ve sadiktir. 1 2 3 4 5
8 Yaptigim ig bana anlamh gelir. 1 2 3 4 5
9 Isyerimin basaris1 i¢in ugrasip fazladan ¢aba harcryorum 1 2 3 4 5
¢linkii yaptigi iglere inancim var.
10 | Isyerime ve misyonuna olan inancimi onun basaris1 i¢in 1 2 3 4 5
lizerime diisen her seyi yaparak gosteririm.
11 | Yaptigim is benim igin dnemlidir. 1 2 3 4 5
12 | Isyerimin vizyonunu anliyorum ve ona bagliyim. 1 2 3 4 5
13 | Isimde deger verilen biri oldugumu hissederim. 1 2 3 4 5
14 | Isyerimdeki liderler ¢alisanlarimin haklarmi savunma 1 2 3 4 5
cesareti gosterir.
15 | Isimdeki faaliyetlerim bana anlamli gelmektedir. 1 2 3 4 5
16 | Isyerimin vizyonu vardir ve bendeki potansiyeli ortaya 1 2 3 4 5
¢ikarir.
17 | lsyerimin vizyonu benim igin agik ve zorlayicidir. 1 2 3 4 5
18 | Isyerimin vizyonu performansimu en iyi sekilde ortaya 1 2 3 4 5
koymami saglar.
19 | Isyerim calisanlarina kars1 nazik ve diisiincelidir ve 1 2 3 4 5

caliganlarin bir sorunu oldugunda bununla ilgili bir sey
yapmak ister.
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20

Liderim tarafindan biiyiik saygi gériiyorum.

21

Isimde kendimi zorlayic hedefler belirliyorum
¢linki isyerimeinaniyorum ve basarili olmamizi

istiyorum.

Orgiitsel sinizm

bu ifadeleri okuyarak séz konusu ifadenin sizin

goriisiiniize ne

derecede uydugunu

degerlendiriniz. cevaplarinizi verirken; “hichir
zaman” seceneginden “her zaman” secenegine
dogru sizce uygun olan secenegi isaretleyerek
belirtiniz..

Hicbir Zaman

Nadiren

Bazen

Cogu Zaman

Her Zaman

Calistigim kurumda, sdylenenler ile
yapilanlarin farkliolduguna inaniyorum

Calistigim kurumun politikalari,
amaglari ve uygulamalariarasinda ¢cok
az ortak bir yon vardir.

Calistigim kurumda,bir uygulamanin
yapilacagi s0yleniyorsa, bunun
gergeklesip gerceklesmeyecegikonusunda
kugku duyarim.

Caligtigim kurumda, galisanlardan bir sey
yapmasi beklenir,ancak baska bir davranis
Odiillendirilir.

calistigim kurumda, yapilacagi sdylenen
seyler ilegergeklesenler arasinda ¢ok az
benzerlik gorityorum.

Calistigim kurumu diistindiikge
sinirlenirim.

Calistigim kurumu diisiinditkce
hiddetlenirim.

Calistigim kurumu distindiikge gerilim
yasarim.

Calistigim kurumu diisiindiik¢e i¢imi
bir endise duygusu
kaplar.

10

Caligtigim kurum disindaki arkadaglarima,
iste olup bitenler

konusunda yakinirim.

11

Calistigim kurumdan ve calisanlarindan
bahsedildiginde,birlikte galistigim kisilerle
anlamli bir sekilde bakisiriz.

12

Baskalariyla, calistigim kurumdaki islerin
nasil yiritildigi
hakkinda konusurum.

13

Bagkalariyla, caligtigim  kurumdaki
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Orgiitsel Sadakat

Asagidaki ifadelere ne derece katiliyorsunuz ya da
katilmiyorsunuz?

Goriisiiniizii;

1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Cogunlukla
katilmiyorum, 3-Az katiliyorum, 4-Cogunlukla
katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum segeneklerinden
birini ¢arp1 (X) ile isaretleyerek belirtiniz.

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Katihlyorum

Katihlyorum

1. Arkadaslarima ya da meslektaslarima
yoneticimin yeteneklerinden bahsederim.

— | Kesinlikle

N | Cogunlukla

w | Az Katillyorum

N | Cogunlukla

o1 | Kesinlikle

2. Yoneticimizin tiziilmesini ~ gerektirecek  bir

sorumluluklarimi 6zenle yerine getiririm.

N

N

3. Yoneticimin tarafindan bana verilen gorevi
basarmak i¢in elimden geleni yaparim.

4. Yoneticim hakkinda kétii konusuldugunda, onu
savunurum.

5. Meslektaslarimin elestirildigi durumlara kayitsiz
kalamam.

6. Meslektaglarimin elestirilmesine karsi ¢ikarim.

7. Her kosulda meslektaslarimin kararlarini
desteklerim.

8. Meslektaslarimin akademik basarisizliklarini
iistlenirim.

9. Bu kurumun ¢alisanlarini bagkalarina karsi
savunurum.

10. Bu kurumun ¢alisanlar1 benim i¢in ¢ok
degerlidir.

11. Bu kurumun ¢alisanlarin karsilik gormezsem
bile severim.
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Ek 2: Etik Kurul Kararlari
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