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Bölgesin‘deki imalat iĢletmeleri bu çalıĢmanın kapsamı içindedir.  Ek olarak takım uyumu ve 

bilgi paylaĢımının, ruhsal liderlik ile hizmet inovasyon davranıĢına aracılık rolünü tespit 
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değiĢkenleri gözönüne alındığında alan yazın ve uygulamalara katkı sağlaması bakımından 

önem arz ettiği düĢünülmektedir. 
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GĠRĠġ 

Günümüzde iĢ hayatında verimli ve yüksek performanslı insan kaynağının iĢletmelere rekabet 

avantajı sağladığı bilinmektedir. ĠĢgörenlerin örgütsel davranıĢlar olarak olumlu davranıĢlar 

sergilemeleri, iĢletmelerine artı değer katarken; olumsuz örgütsel davranıĢlar sergilemeleri, 

iĢletmelerini olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle iĢletmeler de iĢgörenlerinin performanslarını 

artırmak için gereken çabayı göstermektedirler. 

  

ĠĢgörenler, iĢletmelerinin kendileri için adil, dürüst, etik değerlere bağlı, fikirlerine değer 

veren, onları önemseyen,  sorumluluk almaları konusunda kendilerini cesaretlendiren, etik 

konusunda yönlendiren ve onların mutlu olması için gereken tüm değiĢiklik ve düzenlemeleri 

yapan liderlere sahip olmalarını istemektedirler.   

Bilgi, ekonomik ve ticari yaĢamdaki belirsizliğin neden olduğu problemlere çözüm üretme 

süreçlerini daha etkin hale getirip; inovasyonu artırarak nitelikli üretimi sağlamaktadır 

(Sarıoğlu ve Özdemir, 2017:2). Bilgi paylaĢımı, ‗‗iĢletme üyelerinin iĢletmede ve iĢletme 

çevresiyle oluĢturduğu hareketli öğrenme süreci‘‘ üzerinde yoğunlaĢmaktadır (Nelson ve 

Pack, 1999; Wang, Wang ve Liang, 2014: 231). Bilgi paylaĢımı ile iĢgörenlerin yeni buluĢ 

yapabilmeleri kolaylaĢacak, birbirleri ile etkileĢimi sonucunda iĢ arkadaĢlarının kararları ile 

ilgili daha fazla bilgi sahibi olabileceklerdir (TaĢ, 2011). Yeni ürünlerin üretimi, yeni 

teknoloji ve süreçlerin geliĢtirilmesi inovasyon ve verimlilik ile mümkün olmaktadır (Covin 

ve Slevin, 1991; Zahra, 1993). Ġnovasyon örgüte canlılık sağlamakta, performans üstünlüğü 

kazandırmakta, iĢletme beklentilerini karĢılamakta, katma değeri yüksek hizmetler üretmekte 

ve rekabet gücünü artırmaktadır (Kalay ve Kızıldere, 2015:55).  

Bu ölçütlerle gerçekleĢen hizmet üretim anlayıĢının ve hizmet sektörünün ise hizmet 

inovasyonu ile mümkün olduğu ifade edilmektedir. ĠĢletme içinde bütünleĢtirici ve 

dengeleyici bir rol oynayan yönetsel ilkelerin etik bir temele oturmasının hizmet inovasyonu 

için önemini vurgulamak gerekmektedir. ĠĢgörenlerin ruhsal liderlerce yönetilmesi, iĢyeri 

performansı ve iĢyeri kaynakları bakımından önemli bir etken olan takım uyumuyla 

gerçekleĢebilir (Salanova ve Schaufeli, 2008). Bu sarmalı gerçekleĢtiren bilgi paylaĢımı, 

hizmet inovasyon davranıĢı, ruhsal liderlik ve takım uyumu arasındaki iliĢkinin 
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irdelenmesinde teori olarak sosyal mübadele teorisi esas alınmaktadır (Bandura, 1986; Dhar, 

2016: 140; Kahn, 1990; Schaufeli vd., 2002). ĠĢletme iĢgören ve diğer paydaĢlar arasında 

uzlaĢtırıcı bir etkisi olan bu teori; sosyal iliĢkilerde karĢılıklı paylaĢımı ortaya koymakta, 

davranıĢın temellerini açıklamakta ve liderler ve liderlerin takipçilerinin paylaĢtıkları 

karĢılıklı bağları anlamaya destek olmaktadır (Dhar, 2016: 140). Sosyal mübadele teorisinden, 

bireylerin bir değiĢ tokuĢ içerisinde bulunabilmeleri, ancak dayanabildikleri sosyal 

maliyetlerin sonucunda ödül alabilecekleri beklentisi bulunuyorsa sözkonusudur. Sosyal 

mübadeleyle ekonomik mübadele arasındaki en önemli fark, iliĢkilere yön veren anlaĢmalar 

veya kuralların bulunmaması ve dayanılan maliyetlerin karĢılığının daima alınacağı 

bağlamında bir teminatın bulunmamasıdır.  Sosyal mübadelenin temel belirleyicisi, karĢı 

tarafın cevap vereceğine iliĢkin olarak bireylerde oluĢan inanç olmaktadır (Lambe, Wittmann 

ve Spekman, 2001). KarĢılık bulmaya olan inancın güçlü olması durumunda bireyler değiĢ 

tokuĢ konusunda daha arzulu olmaktadır (Bolat, Bolat ve Seymen, 2009). 

 

Yönetim alan yazınının güncel konuları arasında yer alan ruhsal liderlik, takım uyumu, bilgi 

paylaĢımı ve hizmet inovasyon davranıĢı bu çalıĢmanın odak noktasında bulunmaktadır. 

Ġnnovasyon kavramı etrafında biçimlenen hizmet innovasyon davranıĢı günümüz 

iĢletmelerinde baĢarı ölçütü olarak düĢünülen karlılık, verimlilik ve benzeri gibi kriterlerin 

yerini alma eğilimindedir.  

 

Aksaray Organize Sanayi Bölgesi‘ndeki imalat iĢletmelerinin daha da etkin biçimde 

yönetilmesi hizmet inovasyonu, ruhsal liderlik, takım uyumu ve bilgi paylaĢımı açısından 

irdelenmeyi gerektirmektedir. Bu bağlamda, bu çalıĢmada imalat iĢletmelerinin yönetsel ve 

örgütsel bakımdan daha da etkin duruma nasıl getirilebileceği konusu üzerinde de 

durulmaktadır.  

Takım uyumu ve bilgi paylaĢımının, iĢletmede yenilikleri fırsata dönüĢtürmesi açısından 

ruhsal liderlik konusu dikkate değer bulunmaktadır. Yönetim ve örgütsel açıdan hizmet 

inovasyon davranıĢı, takım uyumu, bilgi paylaĢımı ve ruhsal liderlik kavramlarının analizi bu 

çalıĢmanın temel amacını oluĢturmaktadır. Bu bakımdan konuyla alakalı alan yazın 

incelenmiĢ, nicel analiz yöntemi ile Aksaray OSB‘de bulunan imalat iĢletmelerinde çalıĢan 

beyaz yakalı iĢgörenlerle yapılan yüz yüze görüĢmeyle sağlanan veriler analize tabi 

tutulmuĢtur.  
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Aksaray‘da OSB‘nin verilerine göre 191 imalat iĢletmesi bulunmaktadır. Nicel araĢtırmanın 

soru formu birinci bölümde katılımcı bireylerin demografik özellikleri bulunmaktadır. Soru 

formunun ikinci bölümünde ruhsal liderlik, takım uyumu, bilgi paylaĢımı ve hizmet 

inovasyon davranıĢına iliĢkin ölçeklere yer verilmiĢtir. Son olarak açık uçlu 3 soruya da yer 

verilmiĢtir. 

 

ÇalıĢmada giriĢin ardından birinci bölümde ruhsal liderlik, takım uyumu, bilgi paylaĢımı, 

hizmet inovasyon davranıĢı alan yazın taramasıyla açıklanmaktadır. Teorik ve kavramsal 

kapsam ortaya konulmaktadır. Konu ile ilgili hipotezler, alan yazın taramasında ulaĢılan 

destekleyici çalıĢmalara dayalı olarak ortaya konulmuĢtur. ÇalıĢma yapılan bu açıklamaların 

ardından yöntem, bulgular ve sonuçla sürmektedir. Genel çalıĢmanın çerçevesi ile ilgili 

çalıĢma planı Ģekil 1‘de gösterilmektedir. 
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ġekil 1. ÇalıĢma Planı ġeması 

GiriĢ 

 

Teorik Çerçeve  

•Ruhsal Liderlik 

•Takım Uyumu 

•Bilgi PaylaĢımı 

•Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı 

Yöntem 

•AraĢtırmanın Konusu, önemi, amacı ve yöntemi 

•AraĢtırma Modeli ve DeğiĢkenler 

•AraĢtırma Soruları ve Hipotezler 

•AraĢtırmanın Kapsamı ve Sınırlılıkları 

•Örneklem 

•Veri Toplama Yöntemi 

•Geçerlik ve Güvenirlik Analizi 

Bulgular 

•Katılımcıların Sosyo Demografik Özellikleri 

•Ölçüm Araçlarının Geçerlik ve Güvenirlikleri 

•Aracılık Analizi 

•Hipotezlere ĠliĢkin Sonuçlar 

Sonuç ve 
Öneriler 

•AraĢtırma Sonuçları ve TartıĢma 

•AraĢtırmanın Kısıtları ve Öneriler 
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BÖLÜM I 

 

TEORĠK ÇERÇEVE 

1.1.Ruhsal Liderlik  

1.1.1.Liderlik Kavramı 

Liderlik, liderin amaç olarak belirlediği etkinlikleri yerine getirmek amacıyla kendisini takip 

edenleri inandırması sanatı olarak tanımlanmaktadır. Takipçinin davranıĢlarını istenen bir 

hedefe yöneltme sürecinde, liderin rolü karakterinden doğan bireysel liderlik çeĢidine göre 

değiĢiklik göstermektedir. DönüĢümcü ve karizmatik liderler iĢgörenleri bireysel güçleriyle 

etkilerken bazı liderler de konumsal ve meĢru güçlerine daha fazla dayanmaktadırlar. Lider; 

çeĢitli tutumlar, alıĢkanlıklar, değerler, davranıĢlar, uygulamalar ve inançlar ile karakterize 

edilir ve bir bakıma mesleki, kurumsal veya örgütsel kültüre bağımlı olmaktadır (Mihelič, 

Lipičnik ve Tekavčič, 2010: 32). Lider, kendisine takipçilerin yaptığından daha çoğunu onlara 

yaparak etkileyen birey olarak ifade edilmektedir. GerçekleĢtirilmek istenen bir amaç için bir 

araya gelen insanlar arasından birisi eğer diğerlerine oranla onlara daha fazla etkide 

bulunabiliyorsa o birey insanların lideri olabilmektedir. Burada stratejik kavram olarak 

etkileme ön plana çıkmaktadır (Yaylacı vd., 2013). Ġnsan gücü değerlerinin tanıtılması ve 

korunmasında uzman olarak da görülen lider, Peters ve Waterman‘a (1982) göre sadece rutin 

iĢler üzerinde yoğunlaĢırsa baĢarısız olmaktadır (BaĢaran, 2000:81). Lider terimi, en basit 

tanımıyla bir kurumun yönetiminin en üst düzeyinde görev alan birey olarak 

tanımlanmaktadır (TDK, t.y.-a).  
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Liderlik kavramı; örgütsel amaçlara yönelik öngörü oluĢturma, eylemleri yapma, 

sorumlulukları yüklenme ve insan kaynağını yönetme Ģeklinde de ifade edilmektedir 

(BaĢaran, 2000:81). Liderlik, Tahaoğlu ve Gedikoğlu (2009)‘na göre yönetimi altındaki 

iĢgörenlerin; duygularını, düĢüncelerini, değer yargılarını, inançlarını ve davranıĢlarını 

etkileme ve yön verme anlamında bilinen uygulamaları ve belli baĢlı otoriteleri aĢma 

faaliyetlerinin bütününü kapsamaktadır. Griffin, (1993)‘e göre son zamanlarda yapılan 

çalıĢmalarda liderin klasik yönetici anlayıĢından çıkarak bir yönetici ve lider olarak etkili 

olmaları umulmaktadır (Argon ve Mercan, 2009). Lider; yönetimi etkili kılmak için 

etkilenilecek sorunun niteliğine, zamanına, yerine göre hem yönetimin hem de doğal liderliğin 

güçlerini dengeli kullanmaktadır (BaĢaran, 2000:81). Birçok yazar tarafından liderliğin farklı 

yönlerinin vurgulandığı görülmektedir. BaĢaran (2000) lideri, ortak amaçlı insanların 

amaçlarını gerçekleĢtirmek üzere onları etkileme süreci olarak görmektedir. Liderliği; Etzioni 

(1964) etkili bireysel özelliklere bağlı bir güç olarak, Türkmen (1996), takipçilerini belirlenen 

hedeflere götürebilme gücünü kullanabilme olarak tanımlamaktadır. Ayrıca liderlik; ġimĢek 

(2013)‘e göre amaca ulaĢmak için belirli bir durum ve koĢul altında baĢkalarının 

davranıĢlarını ve faaliyetlerini etki altına alma sanatı olarak tanımlanırken, Robins ise 

liderliği, amaçlara ulaĢmak amacı ile bir topluluğu etkileme kabiliyeti biçiminde 

tanımlamaktadır (Bakır, 2013:12). 

1.1.2. Liderlerin Özellikleri 

Dünyada değiĢen ekonomik, siyasal ve toplumsal iliĢkiler yönetim sistemlerinde yeni 

arayıĢların, yeni düzenlemelerin ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. ĠĢletmenin benimsediği 

yönetim yaklaĢımı bir iĢletmeyi diğer iĢletmelerden ayıran önemli özelliklerden birini 

oluĢturmaktadır. PaylaĢılan değerler bir örgütün özünü ifade etmektedir. Bir lider değerleri 

vurgulayarak insanları belirsizlikten kurtaracak, örgütü büyütecek karar ve faaliyetler için 

stratejik bir bağlam sağlayarak değiĢmeyeceklerin neler olduğunu belirtmektedir. Liderlik 

değerlerle baĢlamaktadır (Sullivan ve Harper, 1997). BaĢarılı liderlerde de bulunması gereken 

bazı özellikler vardır. Bunlar Tablo 1‘de gösterilmiĢtir (Sağban, 2011:14). 
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Tablo. 1. BaĢarılı Lider Özellikleri 

Tarih ÇalıĢmayı 

Yapan 

BaĢarılı Liderlerin Özellikleri 

1950 Myers ĠĢbirliği, özgünlük, hırslı olma, popüler olma, iletiĢim becerisi 

1957 Campbell ve 

Greg 

Halkın sevmesi, orijinallik, psikolojik denge 

1961 Bennis Vizyonlara yol göstericilik yapmak 

1975 Schneider Durumu kavrama gücü, giriĢim gücü 

2000 Beach ve 

Reinhart 

Çabaları amaçlarla bütünleĢtirebilme yeteneği 

Kaynak: (Sağban, 2011:14). 

 

Koçel (2010:574), de bir liderin sahip olması gereken bireysel özellikleri Ģu Ģekilde 

sıralamıĢtır: 

 

1. Ġnsanları etkileyebilme ve harekete geçirebilme, 

2. Hedef ve yapılacak iĢlerin tespiti ile ilgilidir, 

3. Görev tanımı belli değildir, 

4. Ġnsanları kendi istekleri ile davranıĢa yönlendirebilme, 

5. Ġnsanlara hedefler verebilme, 

6. DeğiĢimi ve dönüĢümü yapabilme, 

7. Doğru iĢleri yapabilen birey olarak ifade edilmektedir. 

 

Liderlik sadece liderin değil, aynı zamanda örgütte iĢgörenlerin tamamının ortak amaçlarını 

birlikte gerçekleĢtirmek üzere ortaya koydukları eylemlerin toplamı olarak algılanmalıdır 

(Gedikoğlu, 2015). Konuyla ilgili yapılan bir baĢka çalıĢmaya göre Chell (1995) bir liderin en 

temel beĢ özelliğinin öne çıktığını söylemektedir. Bunlar: 

 

1. Liderin bir vizyonunun olması, 

2. Liderin vizyonunu davranıĢa dönüĢtürmesi, 

3. Liderin destekleyici bir ortam oluĢturması, 

4. Liderin iĢyerindeki iĢlerin nasıl gerçekleĢtiğini bilmesi, 

5. Liderin bilgiyi harekete geçirmesi olarak belirtilmektedir.  
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Bu özelliklerden yola çıkarak lider, vizyonunu davranıĢa dönüĢtüren, insanları motive eden, 

bilgiyi harekete geçiren birey olarak tanımlanabilir.  

1.1.3.Lider ve Yönetici  

Liderlik yöneticilerin ilgilenmek zorunda olduğu konulardan birisidir. Liderlik yeteneğinin 

yöneticilerde de olması gerektiği anlayıĢı, bu konunun önemini bir kat daha artırmaktadır. 

ÇağdaĢ ve Modern-Sonrası YaklaĢımlarının temel kavramları arasında yer alan liderlik 

kavramı, örgütün yapısının basıklaĢması, takım temelinde örgüt, kazanılmıĢ otorite, 

güçlendirme uygulamaları gibi kavramlarla, esasen makama dayanan resmi otoriteyi kullanan  

‗‗yönetici‘‘ yerine, lider kavramını öne almıĢtır (Koçel, 2010:569). Bu bağlamda yönetici ve 

lider kavramları bazen birbirileri ile karıĢtırılmakta, bazen de aynı anlamda kullanılmaktadır. 

Bu iki kavram arasındaki farklar Koçel (2010:574) tarafından Ģöyle belirtilmektedir: 

 

1. Yöneticilik mesleki bir uygulamadır, liderlik ise insanları etkileyerek harekete geçirme 

sanatıdır, 

2. Yöneticiliğin örgüt yapısı resmidir, liderlikte resmiyet zorunluluğu yoktur, 

3. Yöneticilik tanımı yapılmıĢ hedeflere ulaĢtıran iĢlerin en etkin bir biçimde 

yaptırılmasıyla alakalıdır, liderlik ise belirlenen hedefler ve yapılacak iĢler ile ilgilidir, 

4. Yöneticinin takipçileri etkileme biçimi sahip olduğu makama atfedilen yaptırım yetki 

ve uygulama gücüdür, liderlerce kullanılan ise insanları etkileme noktasında; 

davranıĢları, bireysel özellikleri, takipçilere verdiği, ilham, vizyon ve güvendir, 

5. Yöneticinin görevinin ne olduğu bellidir, liderin görevinin ne olduğu belli değildir, 

6. ―Bilimsel‖ yanı ağır basan yöneticiliğin iĢi, hesap eğitim, istatistik, yönetmelik, 

bürokratiktir, liderlik ise takipçileri isteyerek iĢe, davranıĢa yönlendirme iĢidir, 

7. Yöneticilik ulaĢmak istenen, tanımlanan hedefler, liderlikte istenen değiĢimi ve 

dönüĢümü yapabilmektir, 

8. Yöneticilik iĢletmenin ―dinamiklerine ve içyapısına‖, dikkat ederken, liderlik ―iĢletme 

dıĢ çevresi dinamiklerinin yapısına‖ dikkat eder, 

9. Yöneticilik ―iĢleri doğru yapan‖, liderlik ―doğru iĢleri yapan bireydir‖. 

 

Yönetim; örgüte ait ve çevresindeki beĢeri ve maddi kaynakların örgüt amaçlarını 

gerçekleĢtirmek için yönlendirme ve eĢgüdümleme yoluyla harekete geçirilme süreçleri olarak 

tanımlanmaktadır (Yaylacı, vd., 2013). Diğer bir tanım da ise yönetim, bir örgütün veya 
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iĢletmenin sahip olduğu üretim kaynaklarını etkili ve verimli olarak kullanarak amaçlarını 

gerçekleĢtirme süreci olarak tanımlanmaktadır. Bu etkinlikleri yerine getirebilecek 

yöneticilere ihtiyaç duyulmaktadır (Ülgen ve Mirze, 2010:23). 

 

Yöneticinin liderlik özelliğinin ön plana çıkması ancak, örgütsel verimliliği en üst düzeye 

yükseltmek, diğer kaynakların yanında öncelikli olarak insan kaynaklarının verimliliğini 

artırarak sağlanabilmektedir. Lider, çalıĢtığı insan kaynağını dikkate alarak, örgütsel amaçlar 

doğrultusunda hareket eden bireyi temsil etmektedir. Asıl amacı tüm kaynakları örgütsel 

hedefe ulaĢtırmak olan bir liderin önceliği; ―ĠĢgörenlerimi daha verimli hale nasıl 

getirebilirim?‖ olmalıdır (Yılmaz, 2011). Liderlik olgusunda olduğu gibi, liderlik teorileri ile 

ilgili de pek çok çalıĢma yapılmıĢtır. DeğiĢik örgüt yapıları, grup etkinliğinde artıĢ sağlamak 

için liderlik teorilerinin her birini uygun Ģartlarda kullanmaktadır (Argon ve Mercan, 2009). 

1.1.4. Liderlik Teorileri 

Alan yazında pek çok araĢtırmacının liderlikle ilgili farklı çalıĢmalar yaptığı görülmektedir. 

Liderlik ile ilgili ortaya atılan teoriler; özellikler teorisi, davranıĢsal liderlik teorileri, 

durumsallık teorileri ve yeni liderlik teorileri olarak sıralanabilir. 

1.1.4.1.Özellikler Teorisi  

Yönetim ve örgüt alanındaki değiĢme ve geliĢmeler, yeni liderlik teorilerinin ortaya çıkmasına 

neden olmuĢtur. 20 yüzyılın baĢında elektriğin keĢfedilmesi ve seri üretime geçilmesi ile 

baĢlayan ikinci sanayi devrimi ile devam eden yönetim ve organizasyon alanındaki temel 

yaklaĢım iĢgörenden azami verim elde etmek üzerine odaklanmıĢtır. Taylor, Weber ve Fayol 

gibi klasik teorinin teorisyenleri iĢgörenleri makinaların bir uzantısı gibi görmüĢ, etkinlik ve 

verimlilik kavramlarını tamamen mekanik bir çerçevede ele almıĢtır (Eren ve YalçıntaĢ, 2017: 

852). Özellikler teorisine dayanan bu anlayıĢa göre, lider olabilmek için bireyin fiziksel ve 

kiĢilik olarak özellikleri diğer grup üyesi arkadaĢlarından farklı olması gerekir. Bu fiziksel ve 

kiĢilik özelliklerin neler olduğu ile ilgili yapılan çalıĢma sonuçlarında ortaya çıkan özellikler 

Ģunlardır: Cinsiyet, ırk, yaĢ, boy, güzellik/yakıĢıklılık, baĢkalarına güven verme/ güzel 

konuĢma yeteneği, bilgi, zeka, hissel olgunluk, inisiyatif sahibi olma, doğruluk, bireyler 

arasındaki iliĢki kurma yeteneği, dürüstlük, kendine güven duyma, açıksözlülük, samimiyet, 

ĠĢ baĢarma yeteneği ve kararlılık olarak sıralanmaktadır (Koçel, 2010:576). 

 



10 

 

Liderin sahip olduğu özellikler incelenerek ortaya atılan özellikler teorisi gerçek yaĢamda 

uygulanamamıĢtır. Bunun sebebi ise liderlik özelliklerinin aynı anda bir bireyde 

bulunmaması, bazen de fazlası ile liderlik özelliklerine sahip bireylerin lider olarak ortaya 

çıkamaması ve liderlik özelliklerinin kolayca ölçülememesidir (Tengilimoğlu, 2005). Liderlik 

sürecini açıklamakta yetersiz kalan özellikler teorisinden sonra araĢtırmacılar ilgilerini 

grupların yapısında ve iĢleyiĢinde liderliğe döndürmüĢlerdir. Böylece davranıĢsal liderlik 

teorisi ortaya çıkmıĢtır (Koçel, 2010:577).  

1.1.4.2. Davranışsal Liderlik Teorileri 

1930‘lu yıllarda Hawthrone deneyleri ile biçimlenen neo-klasik teori, klasik teorisyenlerin 

kapalı sistem yaklaĢımını benimsememekle birlikte insan unsurunu da önemli bir etken olarak 

kabul etmiĢtir. Böylelikle yönetim alanına iĢ tatmini, enformal iliĢkiler ve motivasyon gibi 

kavramlar girmiĢ ve özellikle liderlik alanında çalıĢan araĢtırmacılar bu kavramlardan 

etkilenmiĢtir (Eren ve YalçıntaĢ, 2017: 852). Bu geliĢmeler sonucunda ortaya çıkan 

davranıĢsal liderlik teorileri, liderin davranıĢlarını analiz etmiĢ, bu davranıĢların temel 

yönelimlerini tespit etmeye çalıĢmıĢlardır (Demirel ve KiĢman, 2014). Bu çalıĢmaların 

sonunda farklı liderlik davranıĢları belli edilmiĢ, bunların sınıflaması yapılarak ―liderlik 

tarzları‖ saptanarak bunların etkinlikleri araĢtırılmıĢtır (Koçel, 2010:578). Bu sınıflamaya 

göre iki tür lider davranıĢı ortaya çıkmaktadır. Bunlar; ilk olarak liderlik davranıĢı olarak 

görev ağırlıklı davranıĢ sergileyerek iĢgörenleri daha da kaliteli iĢler yapmaya yönlendirmek 

ve ikinci olarak grup üyelerini destekleyerek iĢgörenlerin ulaĢmak istedikleri bireysel 

hedeflerin gerçekleĢmesine yardım etmek olarak sınıflandırılmıĢtır (Çelik, 2015:12). 

 

DavranıĢsal Liderlik Teorisinin geliĢimine Amerika‘da Ohio State Üniversitesi‘nde 1945‘te 

baĢlayan liderlik çalıĢmaları büyük katkıda bulunmuĢtur. Bu çalıĢma sonuçlarına göre liderlik 

davranıĢlarını tanımlamada iki önemli etken bulunmaktadır. Bunlar; bireyi dikkate alma ve 

inisiyatif kullanma olarak tespit edilmiĢtir. Liderliğin insanlar üzerinde saygı ve güven 

uyandırması, onlarla arkadaĢlık dostluk geliĢtirilmesine yönelik davranıĢları bireyi dikkate 

alma etkenini belirtmektedir. Ġnisiyatif etkeni ise, amaç belirlenmesi, grup üyelerinin organize 

edilmesi, iletiĢim sisteminin belirlenmesi, iĢle ilgili sürelerin belirlenmesi ve bu yönde emirler 

verilmesi doğrultusundaki davranıĢı; liderin, gerçekleĢtirilmesi istenen amaç ile ilgili iĢin tam 

zamanında tamamlanmasını belirtmektedir (Koçel, 2010:578). 
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DavranıĢsal Liderlik Teorisinin geliĢimine bir baĢka katkıyı yapan Michigan Üniversitesi 

Liderlik Teorisi çalıĢmaları ise lider davranıĢını iki temel boyutta incelemiĢtir: 

1. ĠĢe Yönelen Liderlik DavranıĢı: Takipçilerinin belirlenmiĢ temel kural ve takip edilen 

yola bağlı olarak çalıĢmalarını yakından takip eden, büyük oranda cezalandırmaya ve 

makama güvenen resmi gücünü kullanan bir davranıĢ biçimidir. 

2. Bireye Yönelen Liderlik DavranıĢı: Yetki devrini temel alan takipçilerinin tatminini 

artıracak iĢ koĢullarının iyileĢtirilmesine çalıĢan ve takipçilerin bireysel olarak 

ilerleme ve geliĢmeleri ile yakından ilgilenen bir davranıĢ biçimi olarak 

tanımlanmaktadır (Koçel, 2010: 578). 

 

DavranıĢsal Liderlik Teorisinin geliĢimine katkı sağlayan ―Blake ve Mouton‘un (1964) 

yönetim gözeneği teorisi‖ ile seksen bir farklı liderlik çeĢidi ortaya çıkmıĢtır. Bu liderlik 

biçimleri beĢ baĢlık altında özetlenmiĢtir (aktaran Çelik 2015:15): 

1. Zayıf Liderlik: Liderin takipçileri serbest bıraktığı bu liderlik biçiminde üretim ve 

iĢgörene yönelik ilgi düzeyi en düĢük olmaktadır.  

2. Otorite ve Ġtaat: Lider, en yüksek düzeyde ilgiyi görevlere vermektedir; bundan dolayı 

yetki, güç ve otoriteden yararlanmaktadır.  

3. ġehir Kulübü Liderliği: Lider, en üst düzeyde önemi iĢgörene verip, en alt düzeyde 

önemi üretime vermektedir. 

4. Denge Sağlayıcı Liderlik: Lider, üretime ve iĢgörene orta düzeyde ilgi göstermektedir. 

5. Grup Liderliği: Lider, üretime ve iĢgörene en yüksek düzeyde ilgi göstermektedir. 

Yönetim gözeneği teorisinde en etkili liderlik biçimi grup liderliğidir. Bu bilgiler göre 

iĢletmelerdeki liderlerin grup liderliği kategorisinde olduğu düĢünülebilir. 

1.1.4.3. Durumsallık Teorileri 

Özellikler ve davranıĢ teorileri, liderlere değiĢik durumlarda ve ortamlarda etkili liderliği 

nelerin sağladığı ile ilgili yeterince çalıĢma yapıp destek olamamıĢtır. Ayrıca bazı 

araĢtırmacılar günümüzdeki değiĢimin hızı hesaba katıldığında, belli bir liderlik teorisinin 

bütün değiĢen durum ve ortamda geçerli olamayacağını belirtmektedir. Bu eleĢtiriler 

sonucunda ortaya çıkan durumsallık teorilerinde kullanılan liderlik teorilerinin geniĢ ölçüde 

duruma ve ortama, iĢgörenlere, örgüte, yapılan iĢe ve diğer çevresel etkenlere bağlı olduğunu 

göstermektedir (Gedikoğlu, 2015;35). Durumsallık teorileri, liderliğin oluĢtuğu koĢullara 

yoğunlaĢmaktadır. Bu görüĢe ―koĢul-bağımlılık teorisi‖ de denilmektedir. Bu teorilerin genel 
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varsayımı değiĢik durumlar, değiĢik liderlik teorileri gerektirir. Bu teoriye göre liderin 

etkinliğini belirleyen etkenler Ģunlardır: Amacın niteliği, takipçinin yetenek ve bekleyiĢleri, 

liderliğin oluĢtuğu örgütün özellikleri, liderin ve takipçilerin geçmiĢ tecrübeleri etkili 

olmaktadır (Koçel, 2010:584).    

1.1.4.4 Yeni Liderlik Teorileri ve Ruhsal Liderlik 

Yirminci yüzyılın ikinci yarısından sonra insana verilen değerin artması, sivil toplum 

kuruluĢlarının etkinlik kazanması, etik değerlerin iĢ yaĢamındaki öneminin anlaĢılması gibi 

geliĢmeler toplumda otokrat liderlerden ziyade etik kavramlara değer veren, katılımcı yeni 

lider profillerine ihtiyaç duyulmasına neden olmuĢtur (Eren ve YalçıntaĢ, 2017: 852). Bu yeni 

lider profili, etik liderliğe güçlü bir biçimde vurgu yapmaktadır. Etik liderlik teorileri arasında 

dönüĢümcü liderlik, hizmetkâr liderlik, otantik liderlik, etik liderlik ve ruhsal liderlik 

sayılabilmektedir. Etik liderlik teorilerinde vurgulanan değerler Tablo 2‘de gösterilmiĢ olup 

her bir teori kısaca tanımlanmıĢtır (Yukl, 2018:347).  

 

Tablo 2.  Etik Liderlik Teorilerinde Vurgulanan Değerler 

Doğruluk:  Dürüst ve açık bir biçimde iletiĢim kurar, sözlerini ve taahhütlerini yerine 

getirir, hataların sorumluluğunu kabul eder, desteklediği değerlerle tutarlı 

biçimde davranır, insanları aldatmaya ya da manipüle etmeye çalıĢmaz. 

Özgecilik (Diğergamlık):  BaĢka insanlara yardım etmekten hoĢlanır, baĢkalarına yararlı olmak 

veya onları korumak amacıyla riskler almaya  ya da fedakarlık yapmaya 

isteklidir, baĢkalarının ihtiyaçlarını kendi ihtiyaçlarının üstünde tutar, iĢ 

gereklerinden olmayan ve fazladan zaman alan hizmet faaliyetleri 

konusunda gönüllü olur. 

Alçakgönüllülük BaĢkalarına saygılı davranır, statü sembolleri ile ayrıcalıklardan kaçınır, 

hataları ve sınırlılıkları kabul eder, baĢarıları konusunda mütevazidir, 

ortak bir baĢarı olduğunda baĢkalarının katkılarına vurgular. 

Empati ve ĠyileĢtiricilik BaĢkalarının duygusal sıkıntılarla baĢ etmesine yardım eder, farklılıkların 

kabullenilmesini teĢvik eder, barıĢtırıcı ya da arabulucu olarak davranır, 

ayrılığa neden olan bir anlaĢmazlıktan sonra uzlaĢmayı ve affetmeyi 

teĢvik eder. 

Bireysel GeliĢim Mevcut iĢ için önemli olmadığında bile bireysel yetenekleri ve güveni 

geliĢtirmeyi cesaretlendirir ve buna imkân sunar, hata riskine karĢın 

öğrenme fırsatları sunar, gerektiğinde koçluk ve mentorluk yapar, 

insanların hata yaparak öğreneceğine inanır. 

Hak ve Adalet Ġnsanlara adil davranılmasını destekler ve teĢvik eder, haksız ve adil 

olmayan uygulama ve politikalara karĢı açıkça konuĢur; insanları 

manipüle etme, beĢeri haklarını ihlal etme ya da aldatma giriĢimlerine 

karĢı çıkar. 

Güçlendirme Onları etkileyecek kararlarla ilgili insanlara danıĢır, astlara uygun 

miktarda takdir yetkisi ve özerklik verir, hassas bilgileri onlarla paylaĢır, 

savunmaya geçmeden önce muhalif görüĢlerini ve endiĢelerini ifade 

etmeleri için onları cesaretlendirir. 

  Kaynak: (Yukl, 2018).  
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DönüĢümcü Liderlik; Burns (1978) ortaya koyduğu dönüĢümcü liderlik teorisine dayanak 

olarak siyasi liderlere iliĢkin betimleyici çalıĢmalarını göstermiĢtir. Burns‘e göre, liderliğin 

baĢlıca iĢlev ya da rollerinden biri etik problemlere iliĢkin farkındalık yaratmak ve çatıĢan 

değerlere çözüm bulma konusunda bireylere yardım etmektir (Yukl, 2018:347).  Burns 

(1978:20), dönüĢümcü liderliği ‗‗liderlerin ve onu takip edenlerin birbirini daha da yüksek bir 

motivasyon ve ahlak seviyesine taĢıdığı bir süreç‘‘ olarak tanımlamıĢtır (Yukl, 2018:335). 

BaĢaran (2000:81), dönüĢümcü liderliği, iĢgörenleri iĢletmenin amaçlarına en etkili biçimde 

yöneltmek için olumlu koĢullar ile iĢgörenlerin olgunluk düzeyi arasında denge kurarak, 

bunları birbirine uyumlu kılan liderlik biçimi olarak tanımlamaktadır.  

 

DönüĢümcü liderler takipçilerin yaptığı, iĢin değerinin ve öneminin daha fazla farkına 

varmalarını ve örgüt için kendi menfaatlerinin ilerisine geçmelerini sağlamaktadırlar. Daha 

çok sorumluluk almaya ve daha çok etki yapmaya hazırlamak için beceri ve güven anlamında 

takipçilerini geliĢtirmektedirler. TükenmiĢlik, engeller ve zorluklar karĢısında istek ve 

gayretlerini devam ettirmek için gerektiğinde takipçileri cesaretlendirmekte ve onlara destek 

vermektedirler. Takipçiler de liderine güvenmekte ve kendilerinden beklenenden çok daha 

fazlasını yapmaya motive olmaktadırlar (Yukl, 2018:335).  

 

BaĢaran, (2000:81)‘ a göre dönüĢümcü lider, kiĢiliğinin gücünü ve öngörüsünü kullanarak 

iĢgörenler üzerinde çarpıcı, gerçek esin kaynağı olan üstün bir bireyi temsil etmektedir. 

DönüĢümcü liderlerde öngörü, büyüleyici özellik, simgecilik, yetkilendirme, biliĢsel 

uyarıcılık, dürüstlük gibi nitelikler bulunmaktadır (Yukl, 2018:335). 

 

Otantik liderlik; ‗‗lider ve takipçiler arasında pozitif yönlü iliĢki geliĢmesini sağlamaya 

dayalı olarak karĢılıklı öz disiplin ve öz bilincin oluĢmasını ve böylece pozitif yönde bir 

bireysel geliĢimin önünü açan bir liderlik süreci‘‘ olarak tanımlanmaktadır (Luthans ve 

Avolio, 2003). Otantik liderlikte, öz-bilinç ve öz denetim oluĢumu klinik, pozitif ve sosyal 

psikoloji alan yazından gelmektedir. Otantik liderlikte öz-bilinç ve öz denetim oluĢumu 

teoriktir, ampirik çalıĢmalarla desteklenmektedir (YaĢbay, 2011).  

 

Otantik liderlik, etik ve dönüĢtürücü liderlik gibi liderlik türlerini birleĢtiren temel bir yapı 

olarak ifade edilmektedir. Otantik liderler ise; katılımcı veya yol gösterici olabilmektedir. 



14 

 

Otantik liderler takipçileri ile iĢbirliğine giderek hem onlarla iliĢkilerini geliĢtirmek hem de 

farklı düĢünceleri cesaretlendirerek onların saygısını ve güvenini kazanmak için değer 

yargılarına ve bireysel değerlere uygun davranmaktadırlar (Avolio, Gardner, Walumbwa, 

Luthans ve May, 2004: 805-806).  

 

Otantik liderler; özgecilik, dürüstlük, hesap verebilirlik, nezaket, iyimserlik ve adalet gibi 

pozitif köklü değerlere sahiptirler. Bu köklü değerler, otantik liderleri, takipçileri için adil ve 

doğru olanı yapmak ve Ģeffaflığa (açık ve dürüst iletiĢim), karĢılıklı güvene, takipçilerin refah 

geliĢimine önem vermeye ve değerli ortak amaçlar doğrultusunda rehberlik yapmaya dayanan 

özel bir çeĢit iliĢki kurmak yönünde motive etmektedir. Otantik liderlerin öz kimlikleri ve 

benlik algısı güçlü, istikrarlı, tutarlı ve net olmaktadır. Bu liderler değerlerinin, inançlarının, 

duygularının yeteneklerinin ve öz kimliklerinin farkındadırlar. Diğer bir ifadeyle, kim 

olduklarını ve neye inandıklarını bilmektedirler. Aynı zamanda kendileri ile ilgili 

kabullenmeleri (duygusal olgunluğa benzer bir özellik) yüksek olmaktadır (Yukl, 2018:335). 

 

Hizmetkâr liderlik; liderlik ve hizmet etme kavramları görünüĢte birbirine zıt olsa da 

Greenleaf tarafından bilinçli olarak bu iki kavram bir araya getirilmiĢtir (Spears, 2010: 25). 

Greenleaf 1970 yılında ‗‘hizmetkâr liderlik‘‘ kavramını ortaya koymuĢtur. Greenleaf‘a göre, 

liderin asıl sorumluluğu astlara hizmet etmekten geçmektedir. ‗‘Hizmet etme‘‘ kavramından 

burada anlaĢılması gereken, astların yetki ile güçlendirilmesi, geliĢtirilmesi ve 

savunulmasıdır. Hizmetkâr bir lider astlarının ihtiyaçlarına duyarlı olmalı ve daha mahir, daha 

sağlıklı ve sorumluluk almaya daha istekli olması için onlara yardımcı olmalıdır. Hizmetkâr 

lider örgütün finansal menfaatlerine uygun olmasa bile, doğruluğu ve iyiliği temsil etmeli ve 

gerekirse eĢitsizliklere ve sosyal adaletsizliklere karĢı durabilmelidir (Güney, 2012: 350).  

 

Greenleaf hizmetkâr liderliği, ‗‗takipçilerinin çıkarlarını kendi bireysel çıkarlarının üstünde 

tutan ve baĢkalarına hizmet etmekten zevk alan liderlik felsefesidir.‘‘ biçiminde 

tanımlamaktadır (Greenleaf, 1970:1977). 

 

 Greenleaf‘a göre, bir örgütte güven sağlamanın yolu açık ve dürüst olma, tutarlı eylemler 

gerçekleĢtirme ve astlara güvenmekten geçmektedir. Hizmetkâr liderliğin sonucu ise ahlak 

ajanı olarak hizmet edecek insanların sayısının artması olmaktadır (Güney, 2012: 350). 
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Etik Liderlik; temelini, filozoflarca 2500 yıldır tartıĢılan bir konu olan etik oluĢturmaktadır 

(Özmen ve Güngör, 2008). 1960‘lı yıllarda baĢlayan sosyal sorumluluk hareketinin de 

iĢletmelerle ilgili etiğin geliĢiminin baĢlangıcı olduğu kabul edilmektedir (Gül, 2006). Etik 

liderlik, Bandura‘nın sosyal öğrenme teorisine dayandırılmaktadır. Bireyler arası iliĢkilerin 

normatif olarak iĢlemesi ve bu iĢleyiĢte karĢılıklı bir iletiĢim ve kararlara katılım 

bulunmaktadır. Etik lider; dengeli ve doğru kararlar alan, dürüst, iĢine özen gösteren ve 

prensip sahibi lideri temsil etmektedir (Brown ve Trevino, 2006). BaĢka bir ifadeyle, etik 

liderlik bireylerarası ve bireyler yoluyla, dürüst, güvenilir ve adil olarak uygun ve normatif 

biçimde yönetimin bir göstergesini ifade etmektedir. 

 

Etik lider, karĢılıklı iletiĢim yolu ile ahlaki tarafı kuvvetli pekiĢtirme ve karar almayı 

amaçlamaktadır (Brown, Trevino ve Harrison, 2005: 120). Ciulla (2003) etik liderliği ‗‗ahlaki 

değerlere sahip bir insanın baĢkalarını doğru Ģeyleri iyi amaçlar için, meĢru yol ve 

yöntemlerle yapması konusundaki etkisi‘‘ olarak tanımlamaktadır.  

 

Ruhsal liderlik; ruhsal liderler iĢ yerinde insanların öz aĢkınlık ve dostluk gibi iki temel 

ihtiyacını tatmin etmelerine yardımcı olarak güvenlerini, örgütsel bağlılıklarını ve içsel 

motivasyonlarını artırmaktadırlar. Ruhsal liderler, dönüĢümcü liderlerde olduğu gibi, 

takipçilerin değerleri ile iĢ ve öz kimlikleri arasında bir iliĢki kurarak iĢin anlamlılığını 

artırabilmektedirler. Ruhsal liderler ayrıca örgüt üyeleri arasında sevgi, güven ve takdiri 

artırmaktadırlar. Böylelikle, ruhsal liderlik yüksek performans için esin kaynağı olmakta, iĢ 

birliğini artırmakta ve birlikte öğrenmeyi teĢvik etmektedir (Yukl, 2018:351). 

Kesken ve Ayyıldız (2008:747), yaptıkları alan yazın taraması sonucunda, hizmetkar 

liderliğin ruhsal liderliğin bir itici gücü olduğu; ruhsal liderlik, otantik liderlik ve hizmetkar 

liderliğin ortak özelliklerinin liderin öz-bilinç ve öz denetimine yer vermesi olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Aynı alan yazın tarama sonuçlarına göre ruhsal liderlik ile otantik liderliğin 

birbiri ile benzeĢen yönlerinin; liderlik tarzı bakımından bütünlük, güven, cesaret, sorunların 

üstesinden gelebilme kapasitesi ve umut olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Ruhsal liderlik yaklaĢımının hizmetkâr liderliğe benzer sınırlılıkları bulunmaktadır. Liderlerin 

becerileri ve değerlerinin lider davranıĢlarını nasıl etkilediği açıkça belirtilmemektedir. 

Liderlerin takipçileri etkileme süreçleri bariz bir biçimde açıklanmamaktadır. Vicdanın sesi 

ile dostluğun göreceli önemi bunlar arasındaki iliĢki net değildir. YaklaĢımlar pek çok farklı 
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değer içermektedir. Bazı değerlerin ötekilerden önemli olup olmayacağı ya da değerlerin lider 

davranıĢı ile iliĢkisi net değildir. Bir insanın nasıl ruhsal bir lider olduğu ya da hangi tür 

yaĢam deneyimlerinin bazı liderleri ötekilerden daha ruhsal olmasının nedenlerini 

açıklayabileceği açık değildir. Teorisyenler ruhsallığın dini inançlardan ayrı olduğunu 

belirtseler bile özellikle güçlü kültürel değerler ve dini geleneklere sahip bir örgüt 

topluluktaki bireyler için, bazı dini inançlar ve kültürel değerler ruhsal liderliği teĢvik 

edebilmektedir. Ruhsal liderliğe alt yapı oluĢturan ve böyle liderlerin takipçileri ve örgüt 

üzerindeki etkileri güçlendiren Ģartları belirlemek için daha fazla çalıĢma gerekmektedir 

(Yukl, 2018:351). Ruhsal liderlik yalnızca iĢletme içinde değil dıĢ çevresinde etik anlamda 

olumlu etkilere yol açmaktadır. Bu anlamda da sadece iĢyerinde etik davranıĢlara yönelen etik 

liderlikle ayrıĢmaktadır (Reave, 2005:670). 

 

Yukarıdaki açıklamalar doğrultusunda ruhsal liderliğin diğer liderlik teorileri ile ortak ve 

farklı yönleri aĢağıda Tablo 3‘de gösterilmektedir.  

 

Tablo 3. Ruhsal Liderliğin Diğer Liderlik Teorileri Ġle Ortak ve Farklı Yönleri 

 Liderlik Ortak Yönler Farklı Yönler 

DönüĢümcü Liderlik Takipçilerin değerleri ile iĢ ve öz kimlikleri 

arasında bir iliĢki kurarak iĢin anlamlılığını 

artırabilirler. 

DönüĢümcü liderin kiĢiliğinin 

gücü ve öngörüsü ön plandadır. 

Otantik Liderlik Öz-bilinç ve öz denetim bütünlük, güven, cesaret, 

sorunların üstesinden gelebilme kapasitesi ve 

umuttur. 

Otantik liderlikte öz-bilinç ve öz 

denetim tartıĢmaları klinik, pozitif 

ve sosyal psikoloji alan yazından 

gelmektedir, teoriktir, ampirik 

çalıĢmalarla desteklenmiĢtir.  

Hizmetkar Liderlik Öz-bilinç ve öz denetim bütünlük, güven, cesaret, 

sorunların üstesinden gelebilme kapasitesi ve 

umuttur. 

Takipçilerine hizmet etmeyi odak 

noktasına almıĢtır. Ruhsal 

liderlikte takipçilerine örgütsel 

bağlılık kazandırmak odak 

noktasındadır. 

Etik Liderlik Yönetim felsefesini ahlaki değerler üzerine 

oturtmuĢtur. 

Yalnızca iĢletme içinde etik 

anlamda olumlu etkilere yol 

açmaktadır. Ruhsal liderlik 

yalnızca iĢletme içinde değil dıĢ 

çevresinde etik anlamda olumlu 

etkilere yol açmaktadır. 

Kaynak: Yazar tarafından oluĢturulmuĢtur. 

 

Yukarıdaki tabloda da ifade edildiği gibi ruhsal liderliğin dönüĢümcü, otantik, hizmetkar etik 

liderlikten farkı; liderin gücü ve ön görüsünün ön planda olması, iĢletmeye bağlılığı merkeze 

alması, yalnızca iĢletme içinde değil dıĢ çevrede de etik anlamda olumlu etkilere yol açması 

sayılabilir.  
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Yukarıda sayılan liderliklerin dıĢında da yeni liderlik yaklaĢımları bulunmaktadır. Bunlar 

aĢağıda kısaca anlatılmaktadır. 

 

Karizmatik Liderlik, karizma, geleceği tahmin etme ya da mucizeler yaratma gibi ‗‗Allah 

vergisi bir yeteneği‘‘ ifade eden Yunanca bir kelimeyi ifade etmektedir. Weber (1947) 

karizmayı, resmi veya geleneğe dayanan yetkiye değil, takipçilerin lideri sıra dıĢı özelliklerle 

donatılmıĢ biri olarak görmelerine dayanan bir etkileme biçimi olarak tanımlamaktadır. 

Karizma sosyal bir kriz karĢısında krize çözüm olabilecek radikal bir vizyon ortaya koyan bir 

lider çıktığında ve çevresinde bu vizyona inanan takipçiler toplamaya baĢladığında ortaya 

çıkmaktadır.  Takipçiler, vizyonun eriĢebilir görünmesini sağlayacak bazı baĢarılar elde 

etmekte ve lideri olağanüstü biri olarak görmeye baĢlamaktadır (Yukl, 2018;309).  

 

Günümüzde yeni liderlik yaklaĢımları içinde yer alan karizmatik liderlik ile ilgili birçok tanım 

yapılmaktadır. Bunlardan biri de Ģu biçimdedir: Genel olarak karizmatik liderler, topluma 

önderlik eden, takipçileri için önemli güç kaynağı olan, onlara değer katan, ayrıca onların 

pozitif düĢünmelerini sağlayan ve takipçilerinin yaĢamlarında önemli konuların önceden 

farkına varmalarını sağlayan bireyler olarak tanımlanmaktadır. Karizmatik liderler 

takipçilerinin değerlerini, ihtiyaçlarını, isteklerini ve tercihlerini değiĢtirmektedir. Kısaca 

karizmatik liderler sahip oldukları cesaretleri, öz güvenleri ikna ve konuĢma yetenekleri, 

değer ve vizyonları ile baĢkalarını etkileyen bireyler olmaktadır (Gül ve Çöl, 2003; 20). 

 

Vizyoner Liderlik,  gelecekte olunmak istenen yerin somut olarak görüntüsünün 

oluĢturularak astlara aktarılmasıdır (Çakar ve Arbak, 2003). Bu liderler astlarına yeni ufuklar 

çizebilecektirler (Aksu, 2009). Vizyoner liderlerde olması gereken bazı özellikler Ģunlardır: 

 

1. ĠĢletmenin felsefesine eğilmeli ve geleceği hayal edebilmelidir. 

2. Astları ile destekleyici tarzda iletiĢimde olmalı ve onlara yol göstermelidir. 

3. ĠĢletme ve astların güçlü yönlerini ortaya çıkarmalıdır. 

 

Vizyoner lidere örnek olarak vizyonu içten patlamalı motor üretmek ve yürüyen üretim 

bandını geliĢtirip orta gelir düzeyindeki her müĢteriye T-Model araba satmak olan ve bu 

vizyonu gerçekleĢtiren Henry Ford verilebilir (MarĢap, 1999). 
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Vizyoner lider, yönetici olduğu iĢletmeyi, proaktif olarak ön görülebilen bir hedef 

doğrultusunda, hizmeti gördüğü insanların beklentisi doğrultusunda yönetmekte ve sürekli 

geliĢmeye açık olmaktadır (Bulut ve Uygun, 2010).  

 

Toksik Liderlik, liderlerin davranıĢlarına, statülerine, güçlerine ve denetimlerine yönelik bir 

tehdit algılamalarından kaynaklanmaktadır (Mehta ve Mahesvari, 2014). Türk Dil Kurumu 

toksik kelimesini ‗‗sağlığa zararlı ve zehirleyici‘‘ olarak tanımlamaktadır (TDK, t.y.-b). 

Toksik lider kavramı ise, iĢletmelerde üç tip liderlik davranıĢı olduğunu belirten Whicker 

(1986) tarafından güvenilir (yeĢil ıĢık), değiĢimsel (sarı ıĢık) ve toksik (kırmızı ıĢık) liderler 

olarak ifade edilmektedir (Tavanti, 2011). 

 

Toksik liderler, iĢletmelerinde ve takipçilerinde ciddi zarara neden olan zehirleyici etkiler 

doğuran liderleri temsil etmektedir (Lipman- Blumen, 2005).  Bu tip liderler, psikolojik olarak 

istismarcı, kötü davranan yıkıcı ve zehirleyici, yasa dıĢı davranıĢlar göstermektedirler 

(Walton, 2007). Bununla birlikte, toksik liderler ilham verici, moral artırıcı, kontrolcü ve 

savaĢçı liderlik özelliği de göstermektedirler (Tavanti, 2011).  

 

Toksik liderler, herhangi bir kriz durumu olmadıkça genellikle kararsız ve Ģüpheci 

davranmaktadırlar. Karar verdiklerinde ise bu karar genellikle çok hızlı ve rasyonellikten uzak 

olmaktadır (Mehta ve Mahesvari, 2014). 

 

Yukarıda ifade edilen eylemlerin hepsi, toksik liderler tarafından kasıtlı olarak yapılmaktadır. 

Toksik liderin davranıĢları takipçilerin iĢlerine, evlerine ve bazen yaĢamlarına zarar vererek 

bunları kaybetme tehlikesi yaĢatabilmektedir (Lipman - Blumen, 2005). 

1.1.5. Ruh 

Ruh kelimesinin kaynağı Latince spiritus kelimesinden gelir ve nefes anlamındadır. 

Geleneksel olarak yaĢamak için gerekli olduğuna inanılan canlandırıcı güç veya yaĢamsal öz 

anlamlarına gelmektedir. Dini ve felsefi bir terim olarak ruh, bireyin maddi olmayan tarafı 

öldükten sonra bireyin varlığını sürdüren bölümü olarak tanımlanmaktadır (Anderson, 2000: 

16). Türk Dil Kurumuna göre ruh, dinlerin ve dinci felsefelerin insanda ve vücutta ayrı bir 

varlık olarak kabul ettiği öz, tin ve can kuĢu anlamına gelmektedir (TDK, t.y.-c). Fairholm‘a 
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göre ise ruh, bir bireyi ve aynı zamanda bütün insanları yaĢamda tutan, canlandırıcı ve soyut 

güçtür; insanın kendi özüyle derinlemesine iliĢki kurma ve insan tabiatındaki gerçeklerin 

farkında olma durumudur. Ruh bireysel olarak veya insanlarla iliĢkilerimizdeki davranıĢları 

yönlendirerek bireye kim olduğu hakkında fikir vermektedir (Fairholm, 1997).  

 

Tasavvufi anlamda ruh ile ilgili X. yüzyılda yazılan Ġhvanı-ı Safa‘da insan ve onun tabiatıyla 

ilgili olarak ileri sürülen üç görüĢ bulunmaktadır. Buna göre birincisi, insan et, kemik ve kan 

gibi maddi unsurlardan oluĢturmaktadır. Ġkinci düalist görüĢe göre, insan ruh ve vücuttan 

oluĢan dual bir varlık biçiminde belirtilmektedir. Üçüncü ruhsal görüĢe göre ise, vücut insan 

için bir kıyafet veya kılıftan öteye geçmemektedir. Onun gerçek yanını, yalnızca ruhu 

oluĢturmaktadır (Filiz, 2001:105).  

1.1.6. Ruhsallık  

Günümüzde ruhsallık karĢılığı olarak spiritüalizm kavramı çokça kullanılmaktadır. 

‗‗Spiritualizm‘‘ Latince bir kelime olup ‗‗ruhçuluk‘‘ anlamında kullanılmaktadır. Türkçede 

tinselcilik olarak da adlandırılmaktadır (Kurtar, 2009). Bu bağlamda Krishnakumar ve Neck 

(2002), ruhsallığı diğer insanların geliĢmelerinden mutlu olmak, onların baĢarılı olmaları için 

iyilikçi bir yaklaĢımla sevgi, umut, cesaret ve ilham vermek, bunu yaparken de iyimserliğe 

bağlı olmak, ortak amaçlara hizmet etmek duygusu gözetmektir, biçiminde tanımlamaktadır. 

BaĢka bir tanıma göre ruhsallık, bir yönü soyut bir yönü somut içeriklere sahip olan 

insanlardaki yaĢama gücünü ortaya çıkararak onlarla bir bütün olmak üzere iyilikçi duygularla 

hareket etmek ve bu biçimde ortak payda oluĢturmaktır (Zorluoğlu, 2019:131). 

 

Moxley (2000), ruhsallığın temelini oluĢturan dört temel kavram olduğunu söylemektedir. Bu 

kavramlar; akıl, beden, kalp ve ruhtur. Ġnsanın mutlu olabilmesi, kendine yetebilmesi, kendisi 

ile barıĢık olabilmesi ve iĢlerinde baĢarılı olabilmesi için bu dört unsurun birbiri ile uyumlu ve 

iĢbirliği içinde olması gerekmektedir. Gündüz (2014:19), ruhsallığın ‗‗içsel yolculuk‘‘ ve 

‗‗ruhsal yolculuk‘‘ kavramları ile örtüĢtüğünü söylemektedir. Narayanasamy‘e (1999: 118) 

göre ruhsallık kavramını bir tek otoritenin geliĢtireceği tanımla sınırlandırmak doğru değildir. 

Bireyin yorumuna açık olması nedeniyle bireyin ruhsallığı kendi içselleĢtirdiği biçimde 

tanımlaması gerekmektedir. Alan yazında yapılan ruhsallık tanımları Tablo 4‘de belirtilmiĢtir 

(Kılıç, 2018: 28). 
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Tablo 4. Ruhsallık Tanımları 

 

Kaynak: (Kılıç,  2018).  
 

Alan yazında bulunan tanımlar genel olarak incelendiğinde, ruhsallığı oluĢturan esas unsurlar; 

içten gelen yaĢama arzusu, ortak amaçlara bağlılık ve birlik olma gereksinimi, umut, 

iyimserlik, takım ruhunun geliĢtirilmesi, sevgiye duyulan bağlılık, yaĢamda bir amaca ve 

anlama ulaĢma arzusu ve içsel motivasyon biçiminde belirtilebilir. 

Ruhsallık, dinsel bakıĢ açısıyla o dinin dini kanıtlarına uygun olarak açıklanmaktadır. Dinden 

dine görüĢ ayrılığı yaĢayan dinsel bakıĢ açısı, birbirinden farklı görüĢler karĢılaĢtırıldığında 

tartıĢmaya en açık bakıĢ açısı olarak dikkat çekmektedir. VaroluĢçu bakıĢ açısına sahip 

bireyler ise yaptıkları iĢte bir anlam arayıĢı içerisindedirler. ―Bu iĢi neden yapıyorum, 

yaptığım iĢin anlamı benim için nedir, beni bu iĢ nereye götürür, örgütün ve benim var 

olmamızın bir sebebi var mı?‖ biçimindeki varoluĢçu soruları üretmektedirler (Kılıç, 2018: 

30). ĠĢ yerinin ruhsallığı, dini uygulamalarla örgütlenme anlamına gelmemektedir. Tanrı veya 

ilahiyat ile de ilgili değildir. ĠĢ yeri ruhsallığı, insanların sosyal ortamlarında ve onları 

besleyen yaptıkları anlamlı iĢle beslenen bir yaĢamı ifade etmektedir (Ashmos ve Dunchon, 

2000:139).  

 

ĠĢletmelerin ruhsallık yaklaĢımı ile yönetilmesi baĢarıyı beraberinde getirmektedir. Bu 

yaklaĢıma sahip iĢletmelerden Fortune dergisinin sıralamasında ilk 100‘e giren iĢletmeler 

arasında Xerox, Exxon Mobile, TDIndustries, Bank of Montre, Toro Company, Ford, 

Hewlett-Packard, Toyota ve Lancaster gibi önemli iĢletmelerin olduğu görülmektedir 

(Zorluoğlu, 2019:136). 

Tanımlar Yazar/Yıl 

Bireyin yaĢam temeli veya ilkesi Colliton, 1981 

Gizli bir yolculuk Mische, 1982 

Radikal doğruları tecrübe etme Legere, 1984 

YaĢamdaki amaç ve verilen anlam Legere, 1984 

Sır, büyük güç, Tanrı veya evrenle bağlantı hissi veya yaĢam iliĢkisi Granstrom,1985 

Bireyin dünya ile ilgili inançları Soeken ve Carson, 1987 

Belli değerlere bağlılık Covey, 1989 

DüĢünceleri ve hareketleri etkileyen unsur Solomon ve Hunter, 2002 

Her Ģeyle birlikte bir olma duygusu Fain, 2005 
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1.1.7. Ruhsallık ve Din 

Din temelinde ruhsallık; birçok insanın yaĢamında yararlı, kıymetli dahası kritik bir boyutta 

olsa da ruhsallık algısı insani öze yönelik daha seküler bir tanımı ifade etmektedir (Fairholm, 

1997:31). Dinde insanlar; herhangi bir dinin gereklerini yerine getirip cenneti kazanmak 

amacıyla dinsel öğretiler, ibadetler ve diğer uygulamalara baĢvurmaktadırlar. Ruhsallık ise 

bireyin kendisine ve çevresindekilere mutluluk getiren sevgi, merhamet, affetme, sabır, 

sorumluluk duygusu, memnuniyet, hoĢgörü ve uyumluluk gibi insanın ruh özelikleri ile ilgili 

bir kavramı ifade etmektedir (Dalai Lama, 1999:22). Bu yönden incelendiğinde, ruhsallık 

dinin bir gereği olarak görülmektedir. Ama ruhsallık için din gerekli olmamaktadır. Ruhsallık 

ve din arasındaki ortak noktayı oluĢturan fedakârlık, baĢkalarının düĢüncelerine saygıyı 

gerektirmektedir (Fry, 2003).  

 

Fry (2003), ruhsallık ve dinin farkı konusundaki kafa karıĢıklığının en önemli nedenini ilk 

liderlik yaklaĢımlarından çoğunun ruhsallığı içermemesine bağlamaktadır. Fry‘a göre (2003), 

ruhsallık genellikle dinin bir parçası olsa da ruhsallığın bir anlamının olması için din Ģart 

değildir. Ruhsal liderlik yaklaĢımları büyük dinlerdeki kuralları kapsamaktadır (Kriger ve 

Seng, 2005), ancak bu dinlerin diğer yönlerini açık bir biçimde kapsamamaktadır. Liderlik 

yaklaĢımcıları taraftarı oldukları bir dine kapalı destek iması ile iliĢkili tartıĢmalardan uzak 

durmak istemiĢlerdir (Yukl, 2018:350). 

 

Ayrancı ve Semerciöz (2009:142) Türkiye‘deki üst düzey yöneticiler üzerinde yaptıkları 

çalıĢmalarında ruhsallık, dindarlık ve ruhsal liderlik kavramları arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢler; ruhsallık ve dindarlık kavramlarının yöneticiler tarafından farklı kavramlar 

olarak algılandıklarını ortaya koymuĢlardır. Ruhsallık ve dindarlığın, ruhsal liderliği oluĢturan 

etkenlerden olmalarına karĢın zayıf bir bağlantı göstermeleri oldukça dikkat çekicidir.  

 

Gibson (2011:35) ruhsallığın dinden farklı olarak, dünyevi ve insancıl açıdan 

değerlendirilmesi gerektiğini vurgulamaktadır. Vokey (2001:23) ise eğitim örgütlerinde 

ruhsallık konulu çalıĢmasında ruhsallığın dine göre daha evrensel olduğunu belirtmektedir.  

 

Giacalone ve Jurkiewicz, (2003: 517) ruhsallığın din için gerekli olduğu, ancak dinin ruhsallık 

için gerekli olmadığını söyleyerek ruhsallığın daha kapsamlı olduğuna değinmektedir. 
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Gündüz, (2014:20) yaptığı alan yazın taraması sonucunda ruhsallığın dini de kapsayan daha 

geniĢ bir kavram olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır.  

1.1.8.Ruhsal Liderlik Kavramı 

Günümüzde kültürler ve küreselleĢmiĢ pazarlarda sürekli değiĢim ve kaosla karĢı karĢıya 

kalan liderlerin; tedarikçiler, müĢteriler, devlet ve sanayi düzenleyicileri gibi geniĢ bir 

yelpazedeki paydaĢlarla etkileĢime girme zorunluluğu bulunmaktadır (Fry ve Egel 2017:1). 

Ġnsanının karĢı karĢıya kaldığı kapitalist yaĢam biçimi ve rekabetçi iĢ ortamı, onların ruhsal 

bakımdan zarar görmelerine neden olmaktadır. Bu durum insanların yaĢamlarını 

anlamlandırmak amacıyla ruhsal liderliğe ve ruhsallığa yönelmeleri sonucunu doğurmaktadır 

(Baykal, 2018:11).  

 

Maslow ihtiyaçlar hiyerarĢisi teorisinde, insanların temel ihtiyaçlarını karĢıladıktan sonra bu 

ihtiyaçlarından daha üst düzey ihtiyaçlarının karĢılanması için gayret içerisinde olduğunu 

belirtmektedir. Maslow konuyla ilgili verdiği örnekte günlük olarak beslenme gereksinimini 

karĢılayan ancak kendini güvende hissetmeyen, tehdit altında hisseden bir bireyin, kitap 

okuyarak dünyaya bakıĢ açısını geliĢtiremeyeceğini söylemektedir (Maslow, 1943: 370). 

 

Günümüzde de birçok temel gereksinimini sağlamıĢ olan bireyler yalnızca maddi ödüller ile 

tatmin olamamaya baĢlamıĢlar, daha farklı ruhsal beklentiler içine girmiĢlerdir. Çünkü sürekli 

maddi kazançlar kazanan bireylerin açgözlü bir canavara dönüĢebildikleri görülmüĢtür. 

Ruhsal beklentiler ise iĢgörenlerin yaptıkları iĢler nedeniyle takdir edilmeleri ve yaptıkları 

iĢten haz almalarıdır. Ruhsal liderin amacı, farklılıklara açık bir iĢletme oluĢturarak bireylere 

aidiyet duygusunu kazandırma ve onları takdir ederek daha verimli çalıĢmalarını sağlamaktır 

(Fry, 2003: 694-695). Yale Üniversitesinde yapılan bir çalıĢma, ruhsal durumun bireylerin iĢ 

performansına hemen yansıdığını, iyi duyguların paylaĢımcılığı, iĢbirlikçi çalıĢmayı 

artırdığını göstermiĢtir (Bridge, 2003:160). 

 

Ruhsal liderliğin çıkıĢ noktası olarak psikolojik problemler,  manevi boĢluk, yalnızlık, 

bunalımlar, izolasyon, anlamsızlık, vahĢi kapitalizm, ego merkezlilik, kaos ve belirsizlik 

olarak belirtilmektedir. Ruhsal liderliğin amacı anlamlı, derin, içten, samimi, alçakgönüllü, 

sade, sevgi dolu, Ģefkatli olmak olarak açıklanmaktadır (AktaĢ, 2011). 
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Ruhsal lider davranıĢları olarak evreni ve kendini okumak, derinleĢerek kendini keĢfetmek, 

ibadet etmek, evrendeki amacını bulmak, dua etmek, tefekkür etmek, evreni keĢfetmek ve 

iĢgörenlerin manevi ihtiyaçlarını karĢılamalarına olanak sağlamak olarak açıklanmaktadır 

(AktaĢ 2011). 

 

Ruhsal liderlerin yetkinlikler ve değerleri ise tevazu, kendini aĢma, duruluk, sevgi, aĢkınlık, 

içtenlik, varlıkla uyum, sıfır olma, ruhsal duyarlılık, herkesle diyalog, içtenlik, derinlik, kalple 

iletiĢim ve hoĢgörü gibi insanın gönlüne hitap eden yetkinlik ve değerleri kapsamaktadır 

(AktaĢ, 2011).  

 

Fairholm‘a göre ruhsal liderlik, metafizik, felsefe ve din gibi farklı alandan kavramı bir arada 

toplamakta ve değer temelli dönüĢümcü liderlikle yakından ilgili bulunmaktadır (Fairholm, 

1996). 

Ruhsal lider ise insan geliĢimine önem veren, yönetim felsefesini ahlaki değerler üzerine 

oturtmuĢ, iĢgörenleri değerli gören, iĢgörenlerdeki yaĢama gücünü ortaya çıkarmayı 

hedefleyen, onların anlam arayıĢlarına cevap arayan, hizmetkâr liderlik tarzını benimseyen ve 

iĢgörenlerinin geliĢimi için çaba gösteren bireyler olarak tanımlanmaktadır. Bu liderler; her 

sorunun nedenini ilk önce kendilerinde aramakta, daha sonra dıĢ etkenlere yönelmektedirler 

(Kesken ve Ayyıldız, 2008: 746).  

Ruhsal liderlik, ‗‗bireye görev ve aidiyet duygusu kazandıran, onun kendisi ve diğerlerini 

içten motive etmesini sağlayan değer, tutum ve davranıĢları bir araya getiren bir süreç‘‘ olarak 

ifade edilmektedir (Fry, 2003: 711). Ruhsal liderlik, etkili temel örgütsel değerler ve ruhsal 

ilkelere dayanan moral ve otantik değerlere yönelen, geliĢmeye ve iĢgörenleri güçlendirmeye 

hizmet eden liderlik olarak tanımlanmıĢtır (Ferguson ve Milliman, 2008:445). 

 

Ruhsal liderliğin tanımı farklı araĢtırmacılar tarafından farklı kavramlar etrafında 

toplanmıĢtır: 

Fairholm‘a göre (1996), insanların ruhsallık boyutuna iliĢkin liderlik modelidir. 

Ashmos ve Duchon‘a göre (2000:135), dini liderliği de kapsayan geniĢ çaplı bir yönetim 

modelidir. 
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Fleming‘e göre (2004), dünya temelinde yapılandırılmıĢ bir yönetim tarzıdır. 

Benefiel‘e göre (2005:724), örgütlerde etik davranıĢ, iĢ tatmini, örgütsel adanmıĢlık, rekabet 

üstünlüğü ve verimlilik sağlamada etkin olarak görülmektedir. 

Reave‘e göre (2005), liderin ruh bütünlüğünü, iĢgörenleri önemsemesini vurgulayan bir 

kavramdır. 

Jablonski‘e göre (2005), gizli ruhsal bütünlüktür. 

 

Gündüz (2017), ise ruhsal liderliği; ‗‗bireylerin ruhsal olarak yaĢama tutunabildikleri hissine 

sahip olabilmeleri için gerekli olan tüm değer, davranıĢ ve tutumları onlara benimsetmek, 

onları içsel olarak motive edebilmek için gerekli ortamı yaratabilmektir‘‘ biçiminde 

tanımlamaktadır. 

 

Yukarıdaki tüm tanımlar değerlendirilerek ve Fry‘ın tanımından hareketle ruhsal liderlik 

tanımı Ģu biçimde yapılabilir; bireyin aidiyet duygusuna sahip olabilmesi için ihtiyaç duyulan 

tüm değer, tutum ve davranıĢları sağlayan bir süreçtir.  

  

Fry (2003:89) ruhsal liderliğin, iki temel unsuru olarak; benliğin aĢılması, anlam ve kader 

duygusunun geliĢmesi ve bireyin eylem ve davranıĢlarının ekonomik yararları ve kendini 

gerçekleĢtirmeden de daha ileri bir değeri ve anlamı olduğu biçiminde ortaya koymaktadır. 

 

Ruhsal liderliğin kaynağı, içsel bir yaĢam veya bireysel uygulamalardan oluĢmaktadır. Ġçsel 

yaĢam, bireylerin kim olduklarının, ne yaptıklarının ve yaptıkları katkıların temel anlamı 

hakkında sahip oldukları duyguya yoğunlaĢmaktadır. Ruhsal liderlikte içsel yaĢam, 

baĢkalarını sevmeyi ve onlara hizmet etmeyi ümit eden bir güç arayıĢı Ģeklinde olmaktadır. 

Bireysel uygulamalar ise meditasyon, dua, dini uygulamalar, yoga, günlük tutma, doğada 

yürüyüĢ ve empati odalarını kapsamaktadır (Fry ve Kriger, 2009: 1680; Fry ve Nisiewicz, 

2013:58). 

 

Ruhsallığa değer veren bir iĢletme Ģu özelliklere sahiptir (Cheng ve Yang, 2012):  

1. Örgütün vizyonları ve hedefleri iĢgörenler için içsel bir anlam taĢır,  

2. ĠĢgörenin geliĢimini vurgular, güvenin ve dürüstlüğün kültürel değerlerini vurgular, 

ĠĢgörenlerin güçlendirilmesini sağlar, 
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3. ĠĢgörenlere fikirlerini ifade etme fırsatı verir.  

 

Yapılan çalıĢmalar ruhsal liderliğin çeĢitli olumlu sonuçlarının olduğunu ortaya koymaktadır. 

Ruhsal liderlik, bireylerarası ve bireyler vasıtasıyla dürüstlük ve güveni artırmaktadır 

(Krishnakumar ve Neck, 2012: 153). Ruhsal lider, iĢgörenlerini etkileyerek güdülenmelerini 

sağlamaktadır (Fry ve Egel 2017:71). Ruhsal liderlik, örgütte mutlu bir çalıĢma ortamı 

oluĢturarak iĢ doyumunu artırmaktadır (Burack 1999: 180). Ruhsal lider, iĢgörenlerin örgütsel 

bağlılık düzeylerinin artmasında kilit bir etken olarak görülmektedir (Fry,2003: 694). 

Takipçiler ile liderin arasındaki iliĢkinin baĢarısının izlenmesi, rol model alınarak güçlenme 

isteği, örgütte ayrılmama isteği, liderin vizyon ve misyonuna uyan hareketleri göstererek 

liderin ve örgütün desteklerini almak gibi gerekçelerle ruhsal liderlik onu takip edenler için 

önem ifade etmektedir (Kouzes ve Posner, 1992). 

ĠĢletmede, bireylerin iç ve dıĢ dengeyi nasıl sağlayabilecekleri önemli bir konuyu 

oluĢturmaktadır. VaroluĢçu felsefenin temel öğeleri; beden (fiziksel), zihin (mantıksal / akılcı 

düĢünce), kalp (duygular) ve ruh, bir masanın dört köĢesi gibi düĢünülmektedir. Eğer 

masanın bir köĢesi eksikse masa düĢme tehlikesi içinde olacaktır (Moxley, 2000). Geleneksel 

liderlik yaklaĢımları, iĢgörenlerin bu çeĢitlilikteki denge ihtiyaçlarını karĢılamak için artık 

yeterli olamamaktadır. Ruhsal liderlik teorisi zamanın ihtiyaçlarını karĢılaması bakımından 

yöneticilerin daha çok dikkatini çekmektedir (Cheng ve Yang, 2012). 

Ruhsal liderlik, örgütsel dönüĢüme ulaĢmak amacıyla iĢgörenlerin iç motivasyonlarını 

kullanarak bir öğrenen kuruluĢun kurulmasını ifade etmektedir. Ruhsal liderliğin amacı, 

örgütsel vizyon ve değerlerle ilgili bir fikir birliği oluĢturmak ve böylece kurumun 

kararlılığını ve performansını artırmak için bireylerin ve takımların stratejilerini ve 

yetkilerini kullanmaktır. Ruhsal liderlik; liderlerin tutumlarını, değerlerini ve davranıĢlarını 

bir araya getirerek, iĢgörenlerin iç motivasyonunu teĢvik ederek ve iĢgörenlerin iĢlerinin 

misyon ve anlamını fark etmelerine, fark yaratabileceklerini ve anlaĢılabileceklerini 

hissetmelerini sağlayarak örgütsel performansı artırmaktadır (Fry, Vitucci ve Cedillo, 2005). 

ÇalıĢmalar, ruhsal değerler ile uygulamalar arasında açık bir tutarlılık olduğunu ve liderlik 

etkinliğini ve uzun ömürlü olarak dürüstlük ve alçakgönüllülük gibi ruhsal idealler olarak 

kabul edilen değerlerin, liderlik baĢarısı üzerinde olumlu bir etkiye sahip olduğunu 

göstermiĢtir. Bu durum, iĢyerinde ruhsal ihtiyaçların karĢılanmasının, insan sağlığını ve 
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psikolojik iyi oluĢunu olumlu yönde etkilediğini ve hem iĢyerinde hem de ruhsal liderlik için 

temel oluĢturduğunu göstermektedir (Fry ve Egel, 2017). 

Ruhsal liderlik, ruhsallığın iĢyerinin geniĢ alanı içinde ortaya çıkan bir paradigması olarak 

görülebilir. Birey, yetkilendirilmiĢ takım ve örgüt düzeylerinde vizyon ve değer uyumu 

yaratmak için gerekli görülmekte ve hem dini hem de laik organizasyonlarda 

uygulanabilmektedir. Ruhsal liderlik, iĢgörenleri, üstün bir vizyondaki umut / inançla motive 

ederek onlara ilham vermekte ve arama ve üyelik yoluyla ruhsal iyilik halinin evrensel 

ihtiyaçlarını karĢılamak için özgecil değerlere dayanan bir iĢletme kültürünün oluĢmasını 

sağlamaktadır (Fry ve Egel, 2017). 

Alan yazında ruhsal liderlikle ilgili yapılan taramalarda çıkan sonuçlar Tablo 5‗te 

özetlenmektedir (Gündüz, 2014: 47): 

Tablo 5.  Ruhsal Liderlikle Ġlgili Benzer Kavramlar 

Kaynak: (Gündüz, 2014:47). 

Ruhsal liderlik ile ilgili ruhsal sermaye, iĢyeri ruhsallığı, iĢyerinde ruhsallık ve ruhsal iĢyeri 

gibi benzer kavramlar olduğu söylenebilir.  

1.1.9. Fry’ın Nedensel Ruhsal Liderlik Modeli  

Bu çalıĢmada Fry‘ın nedensel ruhsal liderlik modeli araĢtırmanın temel konusu olması 

dolayısı ile bu model tanıtılmıĢtır.  

 

Ruhsal Liderliğe Alan Yazında Verilen Diğer Adlar Alan Yazında Yazarlar Tarafından Yapılan Diğer 

Anahtar Sözcükler                                       

Ruhsal-temelli liderlik Değerler ve ruhsallık 

Ruhsal sermaye Din ve ruhsallık 

Laik ruhsal sermaye Yönetim ve ruhsallık 

ĠĢyeri ruhsallığı Ruhsal ihtiyaçlar 

Ruhlu liderlik ĠĢletme ve ruhsallık 

Hassas liderlik Kültür ve ruhsallık 

ĠĢyerinde ruhsallık ĠĢ ahlakı 

Ruhsal iĢyeri Ġnanç 

Örgütsel ruhsallık  
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Fry‘ın tanımına göre ruhsal liderlik ‗‗bireylerin ruhsal olarak yaĢama tutunabildikleri algısına 

sahip olabilmek için gerekli olan tüm değer, tutum ve davranıĢları onlara benimsetmek ve 

onları içsel olarak motive edebilmektir‘‘ (Fry, 2003:711). ĠĢyerinde ruhsal olarak yaĢama 

bağlanabilmek için ruhsal liderin önemine vurgu yaparak teoriyi açıklayan Fry‘a göre lider ve 

takipçinin her ikisi için gerekli olan ruhsal varoluĢtur (Spiritual survival). Ruhsal liderin 

varoluĢ nedeni bu ruhsallığa dokunuĢlar yapmaktır. Ruhsal liderin asıl görevi iĢyeri 

ruhsallığını sağlamaktır ve alan yazında iĢyeri ruhsallığı ile ruhsal liderlik kavramları 

birbirlerinin yerine kullanılabilmektedir (Fry, 2003:694).  

 

 

 

ġekil 2. Ruhsal Liderlik Modellemesi (Fry, 2003:695). 

Fry, ruhsal liderlik teorisini modelinde ruhsal liderlik süreci olarak üç aĢamada açıklamaktadır 

(ġekil 2). Bu aĢamalar sırası ile ruhsal liderlik değerleri, tutum ve davranıĢları, ruhsal yaĢam 

ihtiyaçları ve örgütsel çıktılar olarak belirtilmektedir. Birinci aĢamada ruhsal liderin üç 

özelliği bulunmaktadır. Bunlar: Vizyon, umut/inanç ve özverili sevgidir. Ġnsanlar 

yaĢamlarında ve iĢyerlerinde bir anlam ararken ruhsal liderde bu özelliklerin eksik olması 

durumu bireylerde ruhsal varoluĢ gayesini anlamsızlaĢtırabilmektedir (Fry, 2003:720). Ġkinci 

aĢamada istenen ise üyelik ve anlamlandırma gibi ruhsal yaĢam ihtiyaçlarının, iĢgörenin iyi 

olmasını sağlayabilmektir. Üçüncü ve son aĢamada da iĢgörenlerin örgütsel bağlılığını ve 

verimliliğini en üst düzeye çıkarabilmektir (Fry, 2003:695).  

 

Fry‘ın nedensel ruhsal liderlik teorisinin ruhsal liderlik değerleri, tutum ve davranıĢları 

boyutlarını oluĢturulan üç özellik Ģu biçimde ifade edilmektedir (Fry, 2003:711-714): 
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Vizyon: ĠĢletmenin gelecekte ulaĢmak istediği rotayı, takipçilerin ve liderin bu rotaya ulaĢmak 

isteme nedenlerini açıklayan bir kavram olarak tanımlanmaktadır. Vizyonun öne çıkan 

iĢlevleri ise değiĢimin yönünü ortaya koyması, detaylı kararın basite indirgemesi, farklı 

bireylerin eylemlerinin hızlı ve etkin bir biçimde koordine edilmesi biçiminde 

açıklanabilmektedir. 

 

Umut ve Ġnanç: ĠĢletmenin vizyona ulaĢmasında en etkili kaynak umut ve inançtır. Vizyona 

ulaĢma sonucunda baĢarılı olma ile bir ödül kazanılacağı biçiminde bir umudu ve inancı 

açıklamaktadır. Bu boyutta ruhsal liderlerin sahip olduğu özellikler; sebatkar olmak, 

mukavemet, olması gerekeni yapmak, amaçları esnek tutmak, mükemmeliyetçilik ve ödül 

beklentisidir.  

 

Özverili Sevgi: Ruhsal liderin takipçilerini ve kendini takdir ve ödül ile etkileyerek uyum, 

bütünlük ve ruhsal anlamda iyi olma duygusu geliĢtirmesidir. Bu boyutta ruhsal liderlerin 

sahip olduğu özellikler; sadık ve güvenilir olmak, kabullenici ve bağıĢlayıcı olmak, ağırbaĢlı 

olmak, dürüst olmak, cesur olmak, kibar olmak, alçak gönüllü olmak, sabırlı olmak ve Ģefkatli 

olmak biçiminde ifade edilmiĢtir. Ruhsal liderliğin bu üç boyutu sonucunda iĢgörenler, 

iĢletmesine karĢı bir anlamlandırma duygusuyla üyelik duygusu geliĢtirirler.  

 

Anlamlandırma: Bireylerin diğer insanlara hizmet vererek yaĢamında bir anlam ve fark 

oluĢturması olarak ifade edilmektedir. Anlamlandırma kavramı bir profesyonelin özelliklerini 

belirtmektedir. Liderlerin iĢletmede anlamlandırma duygusunu sağlayabilmesi için 

iĢgörenlerin belirlenen hedeflere katılmalarını sağlaması gerekmektedir. 

 

Üyelik: ĠĢgörenlerin ruhsal yaĢam ihtiyaçları için yardımcı olan ruhsal lider, etkileĢim 

sonucunda özverili sevgi ile çalıĢan iĢgörenler üzerinde bir takım üyesi duygusu 

oluĢturmaktadır.  

 

Fry‘a göre ruhsal liderin yaptığı iĢ, kendilerini ve diğer bireyleri motive edecek değer, tutum 

ve davranıĢları bir araya getirerek, anlam ve aidiyet yoluyla ruhsal bir yaĢam biçimi 

oluĢturmaktır. Bunun için yapılması gerekenler (Malone ve Fry, 2003;  Fry, 2003): 
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1.  Liderlerin ve takipçilerin bir tür anlam duygusu yaĢamaları ve bunun yaĢamlarında 

değiĢiklik oluĢturup anlam kazandıracaklarını düĢünmeleri için bir vizyon 

oluĢturulması, 

2.  Özverili sevgi değerleri üzerine kurulmuĢ sosyal kültür oluĢturarak liderlerin ve 

takipçilerin hem kendilerinin aidiyet duygusu yaĢamaları, hem de anlaĢılıp takdir 

edildiklerini hissetmeleri ve bunları diğer insanlara yaĢatmalarıdır. 

 

Fry (2003) ruhsal liderlik teorisini ve modelini ortaya koyarken ve kavramsallaĢtırırken etkili 

olan teorileri Ģu Ģekilde sıralar (Doherty, 2011:22): 

 

1. Yol- Amaç Teorisi: Görevleri takipçilerin nitelikleri ile birleĢtirir. 

2. Karizmatik liderlik: Lider rol modeldir, takipçiler onu taklit eder. 

3. ĠĢlemsel ve dönüĢümsel liderlik: Bu kuramların içsel ve dıĢsal ödüllere yaklaĢımı 

ruhsal liderlikten farklıdır. 

4. Hizmetkar liderlik: Liderin takipçilerine hizmet etme isteği öne çıkmaktadır. 

 

Yukarıda sıralanan liderlik teorilerinin ruhsal liderlikte etkili olmasını gerektiren temel 

noktanın liderin birinci önceliğinin takipçiler olduğu olarak ifade edilebilir.  

1.1.10. Ruhsal Liderlik ile Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı Arasındaki ĠliĢki  

Uluslararası alan yazı taraması sonucu ruhsal liderlik ve hizmet inovasyon davranıĢı 

kavramlarının birlikte incelendiği bir çalıĢmaya ulaĢılamamıĢtır. Ancak hizmet inovasyon 

davranıĢı ile birebir iliĢkili olan performans, verimlilik ve müĢteri memnuniyeti gibi  

kavramlara iliĢkin çalıĢmalar bulunmaktadır. Örneğin Fry ve Matterly (2006) ruhsal liderlik 

ve verimlilik iliĢkisi konulu çalıĢmada, çalıĢanların ruhsal ihtiyaçları karĢılandığında ve 

örgütün vizyon ve değerleriyle örtüĢtüğünde iĢletmelerin daha yüksek oranlarda örgütsel 

bağlılık, üretim ve müĢteri memnuniyetine ulaĢtığı sonucuna varmıĢlardır. ÇalıĢma sonucunda 

ulaĢılan müĢteri memnuniyeti ve verimliliğin dolayısıyla iĢletmenin hizmet inovasyon 

davranıĢını da artıracağı değerlendirilmektedir. 

 Fry, Nisiewicz ve Vitucci (2007), örgütsel dönüĢümün ruhsal liderlik felsefesiyle nasıl 

baĢarılabileceğini Teksas Polis TeĢkilatı üzerinde yaptıkları çalıĢmayla ortaya koymuĢlardır. 

Yüksek performans beklentisi ve değiĢimden dolayı ortaya çıkan etkili liderlik ve yönetim 
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stratejileri ihtiyacının kanunların uygulanmasında, sorumlu olan örgütlerde hissedildiğinden 

yola çıkan çalıĢma ―liderlik, denetim ve yönetim eğitimlerinin maliyetsiz olamayacağını, 

bunun alternatifi, yani polis kaynaklarının verimsiz kullanılmasının çok daha ağır bedellerinin 

olacağı‖ Ģeklinde sonuçlara ulaĢmıĢlardır. Bu sonuç da göstermektedir ki etkili ruhsal liderlik 

yüksek performansı yani hizmet inovasyon davranıĢını ortaya çıkarmaktadır. 

Ferguson ve Milliman (2008), ruhsallık niteliklerine sahip liderliğin değerlendirildiği 

çalıĢmada vizyon, özverili sevgi ve umut/inanç kavramlarından oluĢan döngünün, daha mutlu, 

huzurlu ve çevresiyle barıĢık bireyler sağladığı ve çağrı ve aidiyet duygularıyla bu bireylerin, 

çalıĢtıkları örgütlerde bir iĢi ―neye mal olursa olsun yapmak‖ anlayıĢıyla sonuna kadar takip 

ettikleri anlaĢılmıĢtır.  Bu döngünün yerleĢtirildiği örgütlerde, doğal olarak, örgütsel bağlılık, 

üretkenlik ve sürekli geliĢim gibi getiriler elde edilebileceği sonucuna varmıĢlardır. Ruhsal 

liderliğin olumlu çıktılarının performansla birebir ilgili hizmet inovasyon davranıĢını olumlu 

yönde etkilediği görülmektedir. 

Yapılan alan yazın taramasında Türkiye‘de ruhsal liderlik ve hizmet inovasyon davranıĢı 

kavramlarını birlikte incelemiĢ olan bir çalıĢma bulunmamakla birlikte hizmet inovasyon 

davranıĢının performans boyutuna iliĢkin bilgilerin yer aldığı çalıĢmalar bulunmaktadır. 

Örneğin Akıncı ve EkĢi (2017), öğretmenlerin yönetici ruhsal liderlik algısının, öğretmen 

liderliğini ve öz yetkinliğini açıklamadaki rolünü test etmek amacıyla yaptıkları çalıĢmada,  

ruhsal liderlik algısının öğretmen öz-yetkinliğindeki değiĢkenliğin % 8‘ini ve öğretmen 

liderliği davranıĢlarını sergileme düzeylerindeki değiĢkenliğin ise % 24‘ünü açıkladığını tespit 

etmiĢlerdir. BozkuĢ ve Gündüz (2016), EskiĢehir ilindeki ilk ve ortaöğretim okullarındaki 

okul müdürlerinin ruhsal liderliklerinin öğretmenlerin örgütsel bağlılığına etkisini 

incelemiĢlerdir. Söz konusu çalıĢmada ruhsal liderlikle örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde 

pozitif bir iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. ÇalıĢmalar ruhsal liderlik ile hizmet inovasyonun 

göstergesi olan performans arasındaki pozitif iliĢkiyi ortaya koymaktadır. 

 

Ayrıca hizmet inovasyon davranıĢı ile ruhsal liderliğin boyutlarına iliĢkin bilgilerin yer aldığı 

çalıĢmada Karadal ve Merdan, (2018:9), Kırıkkale, NevĢehir ve KırĢehir illerinde kafe 

sektöründe hizmet inovasyon davranıĢının geliĢtirilmesinde kültürel ve sosyal sermayenin 

rolünü incelemiĢlerdir. ÇalıĢma sonucunda bireyleri ve toplumu bir arada tutan manevi 

zenginliğin ifadesi olan kültürel sermayenin ve bu manevi zenginliği sürekli kurulan sosyal 
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iliĢkilerle sürdürülmesini mümkün kılan sosyal sermayenin hizmet inovasyon davranıĢıyla 

pozitif iliĢkileri olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

1.1.11. Ruhsal Liderlik ile Ġlgili YapılmıĢ Diğer ÇalıĢmalar 

Ruhsal liderlikle ilgili yapılan alan yazın taramasında, kavramın daha çok yurt içi 

çalıĢmalarında eğitim örgütlerinde, yurt dıĢı çalıĢmalarında ise kamu ağırlıklı kurumlarda ele 

alındığı tespit edilmiĢtir. Yazında özellikle yurt içinde okulların, yurt dıĢı çalıĢmalarında ise 

polis, ordu gibi güvenlik kurumlarının incelendiği görülmektedir. Okullarda öğretmenler 

üzerine yurt içi yazında Karadağ (2009), ruhsal liderlik ve örgüt kültürü: yapısal eĢitlik 

modeli baĢlıklı çalıĢmasında ruhsal liderliğin katılım alt boyutunun performansı büyük 

oranda; buna karĢın performansın okul kültürünü orta seviyede etkilediğini ortaya koymuĢtur. 

Ruhsal liderlik ve hizmet inovasyonun göstergesi olan performans arasındaki yüksek iliĢki 

ortaya koyulmuĢtur. 

 

Özgan, Bulut, Bulut ve Bozbayındır (2011) ruhsal liderlik olgusunu, öğretmenlerin ruhsal 

liderlik algıları ile motivasyonları arasındaki iliĢki bağlamında ele almıĢlardır. Öğretmenlerin 

motivasyonları ile ruhsal liderlik algıları arasında yüksek düzeyde pozitif ve anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur. ÇalıĢmaya göre öğretmenlerin ruhsal liderlik algı düzeyleri arttıkça 

motivasyonları da artmaktadır. Motivasyonları artan bireylerin performanslarının da artacağı 

düĢünüldüğünde hizmet inovasyon davranıĢına motivasyonun pozitif etki yapacağı 

değerlendirilmektedir. 

  

Çimen (2016) ise devlet okullarında çalıĢan öğretmenlerin ruhsal liderliğe iliĢkin algıları ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Katılımcıların ruhsal liderlik 

algıları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları gösterme düzeyleri arasında anlamlı ve pozitif 

yönde bir iliĢki saptanmıĢtır. Ayrıca, Türkiye‘de ruhsal liderlik üzerinde yapılmıĢ çalıĢmaların 

sayısı da giderek artmaktadır. Aydın ve Ceylan (2009), metal iĢleri iĢgörenleri üzerinde ruhsal 

liderliğin örgütsel öğrenme kapasitesini etkileyip etkilemediğini araĢtıran bu çalıĢmanın 

sonucuna göre metal endüstrisindeki örgütsel öğrenme kapasitesiyle ruhsal liderlik arasında 

düĢük düzeyde pozitif iliĢki bulmuĢlardır. 

 

Dağlı ve Ardıç (2014), Diyarbakır ilindeki ortaokullarda görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğe 

iliĢkin algılarının çeĢitli değiĢkenlere göre iliĢkisini araĢtırmıĢlardır. Bu çalıĢma, ortaokullarda 
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görevli öğretmenlerin ruhsal liderliğe iliĢkin algılarının çeĢitli değiĢkenlere göre anlamlı 

olduğunu ortaya çıkartmıĢtır.  

 

Gündüz (2017), Marmara Bölgesindeki gıda, biliĢim, sigortacılık ve inĢaat sektöründe yaptığı 

çalıĢmada ruhsal liderlik ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢki ve duygusal zekânın aracılık 

rolünü araĢtırmıĢtır. Söz konusu çalıĢmada ruhsal liderliğin örgütsel sinizmi azaltıcı bir rol 

oynadığı belirlenirken, aracı değiĢken olarak duygusal zekânın, ruhsal liderlik ile örgütsel 

sinizm arasında aracı rolü oynadığı sonucuna varılmıĢtır.  

 

Yurt dıĢı yazında ise değiĢik sektörlerde liderliğe yönelik çalıĢmaların sayısı artarken, ruhsal 

liderlik kavramının uygulamasına iliĢkin Fairholm (1996), liderlerin ruhsal yönüyle örgütü 

etkileme düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek için yaptığı çalıĢma ile ruhsal liderlik 

hakkında ilk çalıĢmalardan birini yapmıĢtır. Bu çalıĢmada katılımcılara konuyla ilgili anketler 

uygulamıĢtır. Bu anketlerden elde edilen sonuçlara göre katılımcıların % 85‘i liderlerin ruhsal 

yönünün örgütü etkilemek için önemli olduğunu vurgulamıĢtır.  

 

Fry, Vitucci ve Cedillo (2005), ruhsal liderliğin orduda uygulanması üzerinde durarak, 

kurumsal dönüĢüm üzerindeki etkisini incelemiĢlerdir. ÇalıĢmanın sonuçları, adanmıĢlık ve 

vizyon duyguları içerisinde umut/inanç kavramına sahip iĢgörenlerin daha yüksek çağrı ve 

aidiyet hissini taĢıdıklarını, kurumsal bağlılıklarının daha yüksek olduğunu ve çalıĢma 

birimlerini daha üretken olarak tanımladıklarını ortaya koymuĢtur. 

 

Fry, Hanna, Noel ve Walumba (2011) ise ruhsal liderlik ile ruhsal sağlık arasındaki iliĢkiyi ve 

askeri liderlerden oluĢan örneklemde ruhsal liderliğin örgütsel sonuçlarını ortaya 

koymuĢlardır. Bu çalıĢmaları iĢgörenlerin refahı, örgütsel sosyal sorumluluk ve iĢgörenler 

arasındaki dengeyi vurgulayan iĢyeri ruhsallığı, ruhsal liderlik ve iĢ modelleri kavramlarını bir 

araya getirmiĢtir.  

 

Chen ve Yang (2011), finans ve pazarlama sektöründeki iĢgörenler üzerinde yaptıkları 

çalıĢmada örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına ruhsal liderliğin etkisini pozitif olarak 

bulmuĢlardır.  
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Gotsis ve Grimany (2017), ruhsal refahın bileĢenleri olarak çağrının ve üyeliğin, iĢgörenlerin 

hem adanmıĢlık hem de aidiyet konusundaki deneyimlerini güçlendireceğini, böylece katılım 

algılarını etkileyerek çok seviyeli faydalı sonuçlara yol açacağını savunurlar. 

 

Ali ve Zaky (2018), ruhani değerlerin ve ruhsal uygulamaların liderlik etkinliği üzerindeki 

etkilerini inceledikleri çalıĢma bulguları, ruhsal değerlerin ve manevi uygulamaların liderlik 

etkinliği üzerinde olumlu etkileri olduğunu göstermektedir. 

 

Söz konusu çalıĢmalar 21. yüzyılda ruhsal liderliğin güçlü ve cesur bir yenilikçi yönetim 

paradigması olarak ortaya çıkma potansiyeline sahip olduğunu göstermiĢtir (Fry, Latham, 

Clinebell ve Krahnke,  2017:22-23). 

 

Yukarıdaki çalıĢmalarda da görüldüğü üzere ruhsal liderlik iĢletme içerisinde çok sayıda farklı 

değiĢkenlerle karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir. Genel olarak da ruhsal liderliğin iĢletme 

içerisinde iĢgörenlerin performansını artırıcı pozitif bir etkisi olduğu görülmektedir. 

Dolayısıyla iĢgörenlerin değerlerini benimsemek ve onları motive etmek iĢletme verimliliği 

açısından büyük önem arz etmekte ve hizmet inovasyonunu da aynı oranda artırıcı sonuçlar 

doğurmaktadır.  

 

1.2.Takım Uyumu 

ÇalıĢmanın bu kısmında takım uyumu kavramının açıklanması yapılarak, takım uyumunu 

belirleyen etkenlerden bahsedilmektedir. Sonrasında takım uyumu ile iliĢkili liderlik, 

üretkenlik ve yenilikçilik kavramları irdelenmektedir. Takım çalıĢmasında dijital araçların 

önemi ortaya konulduktan sonra takım uyumu ile ilgili alan yazında yapılan çalıĢmalar 

üzerinde durulmaktadır. 

1.2.1.Takım Uyumu Kavramı 

Takım, insanların iĢbirliği ihtiyacından doğmaktadır. Ġnsanlar kendi güçlerinin üstündeki 

amaçlarını gerçekleĢtirmek için iĢbirliği yapmaktadırlar. Takım, birbirleri ile iyi iliĢkiler 

kuran bir iĢi yapmada en usta bireylerin bir araya gelmesi, yöneticilerini kendilerinin seçmesi 

ve birlikte uyum içinde çalıĢmasını ifade etmektedir (KocabaĢ ve GökbaĢ, 2003). Armstrong 
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(2016: 66), ortak bir amacı yerine getirmek için birlikte çalıĢan, birbirini tamamlayıcı 

yeteneklere sahip bireylerden oluĢan bir grubu takım olarak tanımlamıĢtır. Donnellon (1998), 

takımı ‗‗kendi aralarında dağılmıĢ durumdaki uzmanlık becerilerinin sürekli birleĢtirilmesini 

gerektiren bir görevi yerine getirmek üzere bir araya gelmesi zorunlu bir insanlar grubu‘‘ 

olarak tanımlamaktadır.  Takımlar bir yandan küçük bir örgüt gibi düĢünülebilir. Örgütün 

yapısını oluĢturan unsurlar takımlarda da bulunmaktadır. Diğer bir deyiĢle takımın girdileri, 

iĢletme süreci, çıktıları ve üzerinde etkili olan bir çevresi vardır. Bir takımın baĢarıya ulaĢması 

için çevresi oldukça etkili bir rol üstlenmektedir. Çevresinden olumsuz geri dönütler alan 

takım baĢarısız olmaya mahkûmdur. Çevresi ile iyi iliĢkiler kurabilen bir takımın ise 

performansının artacağı unutulmamalıdır (ġimĢek, Çelik ve Akgemci, 2008). 

 

Takım oluĢturmanın temelindeki düĢünce performansından iĢleyiĢine ve yapısına olduğu 

kadar üyelerinin kiĢilikleri ile de iliĢkisi bulunmaktadır. Eğer bir takım iyi iĢlemiyorsa onun 

rol, statü, güç, zevk ve iletiĢim yapıları incelenmesi gerekmektedir. Kararların nasıl alındığı 

ve rollerin ne ölçüde yerine getirildiği gözden geçirilmesi de gerekmektedir (KocabaĢ ve 

GökbaĢ, 2003). 

 

Takımlarda insanların sınırlanmıĢ farklı yeteneklerinden yararlanılmaktadır. Bireyler farklı 

fakat sınırlanmıĢ kavrama ve düĢünme yeteneklerini takım aracılığı ile bütünleĢtirerek 

bireysel yetenek ve güçlerinin üzerindeki amaçlarını gerçekleĢtirmektedirler (KocabaĢ ve 

GökbaĢ, 2003). Dolayısıyla insanlar iĢletme içerisinde çok farklı birimlerde ve uzmanlık 

alanlarında takım halinde çalıĢmak zorunda kalmaktadırlar.  

 

Takım çalıĢması, yönetim ve iĢgörenlerin iĢ yöntem ve süreçlerini devamlı bir biçimde 

geliĢtirerek iĢletme amaç ve faaliyetlerini belirlemek için birlikte çalıĢma biçiminde 

tanımlanmaktadır. BaĢka bir deyiĢle takım çalıĢması, takımın birlikte çalıĢma süreçlerine 

odaklandığı, takım üyelerinin katılımlarını teĢvik eden ve önemseyen hava oluĢturmak için 

hareket eden bir çabayı ifade etmektedir (Ġnce, Bedük ve Aydoğan, 2004). Takım çalıĢması 

sırasında bilginin paylaĢılması onun verimli kullanılmasını sağlamaktadır. ĠĢletmelerde sıkça 

görülen takım çalıĢmalarında üyelerinin uyumu ve verimli sonuçlar elde etmeleri üyelerinin 

bilgi düzeylerinin aynı seviyelere getirilmesiyle mümkün olmaktadır. Bu nedenle takım olarak 

öğrenme takım üyelerine yeni beceri ve bilgiler kazandırmaktadır (Karahan, 2008).  
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KocabaĢ ve GökbaĢ, (2003) yaptıkları çalıĢma sonuçlarına göre: 

 

1. ĠĢgörenler takım çalıĢması konusunda hizmet içi eğitim almalılar, 

2. Kalitenin artırılması ve toplam kalite yönetimi anlayıĢının yerleĢtirilmesi için takım 

çalıĢması kurumlarda ön plana çıkarılmalıdır, 

3. Etkili bir takım çalıĢması için iĢletmelerde demokratik bir ortam olmalıdır, 

4. Verimli bir takım çalıĢması için esnek bir yönetim sistemi gerekir, 

5. ĠĢgörenler takım baĢarısına nasıl katkı sağlayacaklarının farkına vardırılmalı ve 

gayretlerin takdir edileceğini bilmelidir, 

 

ĠĢletmelerde takım çalıĢmasının çok sayıda bileĢenleri bulunmaktadır. Bunlar içerisinde en 

önemlisi takım uyumudur. 

 

 Takım uyumu iĢletmelerin geçen elli yıl içerisinde batıdaki ‗‘fordist‘‘ yaklaĢımının etkisini 

ortadan kaldırmaya yönelik pasifik ülkeleri ve Japonyada ortaya çıkan katılımcı olan yeni 

akıma geçiĢ eğilimidir. DeğiĢim konusunda giriĢilen bu eğilim, fikirler, reçeteler ve inançlarla 

doludur. Günümüzde iĢletmelerde nicel ve nitel bakımdan üretimde düĢüklük yaĢanmakta, 

iĢgörenler moralsiz ve verimsiz çalıĢmakta iĢgörenler arasında da sorun yaĢanmaktadır. Bu 

durumda iĢletme yöneticileri takım uyumu gibi yeni bir teknik arama çabasına girmektedirler 

(Ġnce, Bedük ve Aydoğan, 2004).  

Bu çalıĢmanın temel konularından biri olan ‗‗Takım Uyumu ‘‘ (team cohesion); alan yazında 

takım birlikteliği, takım sargınlığı, takım bütünlüğü ve takım dayanıĢması ile özdeĢ bir 

kavram olarak çıkmaktadır. Bu kavramların tümü, belli bir hedefe yönelen takımı bir arada 

tutan yapıĢıklığı veya birlikteliği, bağlılığı ifade etmektedir (Tatar, 2009:38). Takım uyumu 

ilk olarak Festinger, Schachter ve Back (1950) tarafından takım üyelerini bir araya getiren 

çekim gücü olarak tanımlanırken, Carron (1982) ise takım uyumunu, iĢgörenin bir iĢletmenin 

baĢarısına katkıda bulunmak ve ortak hedeflere ulaĢmak için iĢ birliği yaptığı dinamik bir 

süreç olarak tanımlamaktadır (Xie, 2016:461). State-Davey, (2009) de takım uyumunu 

takımları birbirine bağlayan jel olarak tanımlamaktadır (Aktaran Bayraktar, 2017:3).  
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Takımlar; performansı önceleyen çok farklı sinerji, beceri, zaman yönetimi, iletiĢim, deneyim 

ve kaynakların kullanımının gerekli olduğu durumlarda bireysel performans gösteren 

iĢgörenlerden çok daha üstün bir performans göstermektedirler (Ġlhan ve Ġnce, 2015:147). 

Takımlar, sergiledikleri performans bakımından birbirlerine bağımlı olmayan üyelerden 

oluĢur. Uyum kavramı takım içerisinde uzun bir süre bulunmak olarak tanımlanabilirken hem 

de bir takımın birlikte baĢarı kazanma yeteneği olarak da tanımlanmaktadır. Bu farklı bakıĢ 

açıları, liderlerin takımda uyum oluĢturmak için ne yapması gerektiği konusunda yardımcı 

olmaktadır (Taylor ve Wilson, 2005: 171-179). Uyum ile ilgili daha sonra çağdaĢ uyum 

tanımları yapılsa da genel olarak üyelerinin birbirlerini ve takımı çekici bulma derecesi olarak 

kavramsallaĢtırılmaktadır (KocaekĢi ve Koruç, 2012). 

Takım uyumu takımda yapılan ortak faaliyetler birbirini benimseyen ve hoĢgörü içinde olan 

üyelerin uyumunu ortaya çıkarmaktadır. Takım uyumunun olduğu yerde istenmeyen 

çatıĢmalar azalmaktadır. Takımlarda uyum takımın amaçlarına ulaĢmasını sağlamaktadır. 

Takım uyumu, herkesin her Ģeyi kabul etmesi veya sineye çekmesi değil, takım üyelerinin 

birbirini tamamlaması anlamına gelmektedir. Bu tamamlama daha çok evli çiftlerde görülen, 

herkesin birbirinden memnun olduğu ve kendini rahat hissettiği adeta birimiz hepimiz 

yaklaĢımını çağrıĢtırmaktadır (Ertürk, 2007).  

Bireysel yapıları nasıl olursa olsun insanları harekete geçirecek, onları motive edecek etkenler 

gerekmektedir. Takım çalıĢması içinde üç ortak etkenin olduğu belirlenmiĢtir. Bu etkenler; 

baĢarma isteği, baĢkalarını etkileyebilme beklentisi ve bağlılık duygusudur. Uyumlu bir takım 

çalıĢması; üyelerinin birbirleri ile uyumlu çalıĢmasını, üyelerinin baĢarısını, üyelerin birbirini 

tamamlamasını ve birlikte çalıĢarak baĢkalarını etkileyebilme beklentisini 

gerçekleĢtirebilmeleri anlamında son derece etkili olmaktadır. Uyumlu takım kendini kaliteli 

ürün ve hizmetlerinde belli etmektedir. Üyeler uyumlu oldukları zaman hep yararlı iĢler 

yapmak için gayret göstermektedir. Takımla uyumlu çalıĢan üye için zaman ve mesai 

sınırlaması yoktur, zevkle çalıĢmakta ve bunu davranıĢları ile belli etmektedir (Ertürk, 2007: 

71).  

 

Uyumun performansı etkilediği, uyumu yüksek takımların baĢarılı olacağı ve daha iyi 

performans göstereceği inancı hem bilimsel çalıĢmalarla hem de spor tarihinden birçok 

örnekle desteklenen bir önerme olarak belirtilmektedir. Genel olarak baĢarılı takımların 
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üyelerinin birbirlerine güçlü ve yakın bir iletiĢimlerinin olduğu görülmektedir. Benzer 

biçimde takım hedeflerine ulaĢmak için görevlerin baĢarılmasında daha fazla gayret 

göstermektedir (DurdubaĢ, 2013:5).  

Uyum kavramının üyelerin birbirini çekici bulma derecesi olarak ifade edilmesi ve ölçülmesi 

takıma ait bir özelliğin bireye indirgendiği gerekçesi ile bazı araĢtırmacılarca eleĢtirilmiĢtir. 

Bu araĢtırmacılara göre takıma özgü bir özelliğin bireysel anlamda incelenip anlaĢılması 

mümkün değildir. Bu nedenle de uyum takım düzeyinde ölçülmeli ve kavramsallaĢtırılmalıdır 

(KocaekĢi ve Koruç, 2012). ĠĢletmelerde takım uyumunun sağlanması için Donnollen 

(1998:300), Ģu stratejileri sıralamıĢtır: 

1. Takımlara stratejik hedeflerin önceliğini bildirmek, 

2. Takımlara kaynak ayırmak, 

3. Takımların gönüllülük esasına göre iĢgörenlerini belirlemesi ve onlara görevlerini 

seçmede özerklik tanıması, 

4. Takım liderliğine vurgu yapılarak sorumlu üyelik anlayıĢını dengelemek, 

5. Takım hedeflerinden dolayı takımları sorumlu tutmak tek tek takım üyelerini 

sorumlu tutmamak olarak belirtmiĢtir. 

 

BaltaĢ (2002), yaptığı araĢtırma ve gözlemlerin sonucunda uyumlu bir takımın üyelerinin 

sahip olması gereken özellikleri Ģöyle sıralamıĢtır: 

1. Yüksek duygusal enerji, 

2. ĠĢe bağlılık, 

3. DeğiĢime istek duyma ve baĢkalarını hesaba katan bir anlayıĢ gösterme, 

4. PaylaĢma, 

5. Olumsuz duyguları kontrol edebilmedir. 

 

Uyumlu takımlarda takım üyelerinin birbirine bağlı olduğu görülmektedir. Takımın her üyesi, 

takımın amacına ulaĢması için gereken bilgi, beceri ve deneyime sahip olmaya ve takıma 

gereken katkıyı sunmaya istekli ve yatkın olmaktadır (Özler ve Koparan, 2006). 
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1.2.2.Takım Uyumunu Belirleyen Etkenler  

Bir takımın içinde bulunduğu durum ve onun yapısal özellikleri, takım uyumunu belirleyen ve 

etkileyen etkenlerin baĢında gelir. Takımın içinde bulunduğu durumla ilgili iki etken uyum 

derecesini belirlemede önemli rol oynar. Bu etkenlerden ilki rekabetin varlık derecesidir. Bir 

takımın baĢka takımlarla mantıklı ve ılımlı bir rekabet içinde olması halinde, rekabette 

üstünlük sağlamak için gayret göstermesi onun bağlılık derecesini yükseltmektedir. Rekabetin 

‗‗ister satıĢları en üst düzeylere çıkarmaya çalıĢan satıĢ ekipleri arasında olsun, isterse standart 

dıĢı mal imalatını en alt düzeye indirmeye çalıĢan imalat takımları arasında olsun‘‘ uygun 

sınırlar içinde tutulduğu sürece, takımların içindeki uyumun, takım bağlılığını artıracağı 

düĢünülmektedir (ġimĢek ve Çelik, :242).  

Takımın içinde bulunduğu durum yanında, onun yapısal özellikleri de uyum derecesini 

belirlemede önemli rol oynamaktadır. Yapısal özelliklerin baĢında, takımın etkileĢimi 

gelmektedir. Üyeler arasındaki iliĢkilerin niceliği ve beraber geçirilen zamanın artması takım 

uyumunun da yükselmesi sonucuna yol açmaktadır. Sık etkileĢim, üyelerin takıma daha çok 

bağlanmalarını ve birbirini daha iyi tanımalarını sağlamaktadır. Takım uyumunu belirleyen 

yapısal özelliklerin ikincisi ise ortak ya da paylaĢılmıĢ amaçların varlık derecesidir.  Yapısal 

özelliklerin üçüncüsü ise takımın sağladığı cazibedir. Bununla, üyelerin birlikte olmaktan 

mutluluk duymaları, tutum ve değerlere ve aynı ilgi alanlarına sahip olmaları ifade 

edilmektedir (ġimĢek ve Çelik, 2016:242). 

Takımın baĢarısı ve bu baĢarının diğer etkenler yoluyla takım yararına değerlendirilmesinin 

de takım uyumuna katkı sağlayacağına inanılmaktadır. Bir takım üstlendiği görevleri yerine 

getirmede baĢarı sağladığında ve baĢarı iĢletmedeki diğer iĢgörenler tarafından kabul 

gördüğünde takım üyelerinin tümünün kendilerini mutlu hissettikleri ve takım bağlılıklarının 

zamanla arttığı görülebilmektedir (ġimĢek ve Çelik, 2016:242). 

Ġlhan ve Ġnce, (2014), takım çalıĢmasının baĢarısını etkileyen etkenlerden birisi olan uyum ile 

takım üyesinin performansı arasında pozitif bir iliĢkinin olduğunu ileri sürmektedir. Buna 

paralel olarak da Armstrong, (2016:67), takım performansı çıktıları, sonuçları ve bu sonuçlara 

neden olan takım süreçlerinin kalitesi bakımından değerlendirilmesi gerektiğini 

söylemektedir. Burada çıktı kriteri, takım hedeflerinin baĢarılmasını, müĢteri memnuniyetini 

iĢin kalitesini ve niceliğini kapsarken, süreç önlemleri; iĢbirliğini ve toplu çabayı, katılımı ve 
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çatıĢma çözümünü, planlama ve hedef oluĢturmayı, bireylerarası iliĢkileri, bağımsızlığı, uyum 

yeteneğini ve esnekliği kapsamaktadır. 

BaltaĢ, (2002), herkesin özlemi olan yüksek performans ve uyumlu bir takım çalıĢması için 

bireysel kalite, takım kalitesi ve yönetim kalitesine vurgu yapmaktadır. Bireysel kaliteyi bilgi, 

beceri ve deneyim oluĢturmaktadır. Takım kalitesini ise takım üyelerince doğruluğunun 

tartıĢılmayacağı ve kesinlikle uyacakları ortak bir değer sisteminin olması ve takım olarak 

uyumlu çalıĢma becerilerinin geliĢtirilmesinden oluĢmaktadır. Yönetim kalitesi ise ancak 

yöneticilerin ortak değerler sistemine uygun davranıĢlarla iĢgörenlere örnek olması ve tarafsız 

ve adil bir performans değerleme sistemi ile sinerjik iliĢkiye uygun davranıĢların 

ödüllendirilmesi ve takım çalıĢmasına uymayan davranıĢların da önlenmesi ile kendini ortaya 

koymaktadır. Takım uyumu yüksek ve baĢarılı bireyler, hoĢgörülü ve esnek olmayı bilen, 

olumlu insan iliĢkilerine sahip olmayı önemseyen, yaptığı iĢi seven, sevdiği iĢi yapan insanlar 

olarak ifade edilmektedir.   

Ġzgören (2016:18), takım uyumunda öne çıkan etmenleri takım ruhu, liderlik, ortak hedefler, 

iletiĢim ve iĢ akıĢı olarak belirtmiĢtir. Takım ruhunun oluĢabilmesi için güven, süreklilik ve 

kurum kültürüne vurgu yapmıĢtır. Liderlerin takım uyumuna etkisinin önemini motivasyon, 

adalet ve kaynak yönetimi alt baĢlıklarında incelemiĢtir. Ortak hedefler ise iĢletmelerin 

takımlarında performans yönetimi, strateji oluĢturma ve rekabeti yönetmek noktasında uyumu 

belirleyen en önemli kriterleri oluĢturmaktadır. Takım uyumunun sağlanmasında iletiĢim, 

bilginin paylaĢımı, açıklık ve paydaĢlarla paylaĢım sağlamak olmazsa olmazlar olarak 

belirtilmektedir. ĠĢ akıĢında ise proje yönetiminde takımın iĢgörenlerinin farklılıklarının ve 

rollerinin uyumlu bir biçimde yönlendirilmesinden bahsetmektedir. 

 Genel bir kapsamda ifade edilecek olursa, takımlardaki uyumun belirleyici etkenleri arasında 

üç güncel teori bulunmaktadır: Yöneticilerle danıĢmanlardan yana olan birinci teori, 

takımların uyumunu bir takım kültürü oluĢturmanın sağladığı iddiasındadır. Bu teori, 

takımların kendi iĢleri hakkında ortak bir anlayıĢ bütünlüğü oluĢturma yolunda atması gereken 

adımları (hedeflerde görüĢ birliği içinde olma, açık ve net sorumluluklar belirleme, uygun 

prosedürler ve ölçüler oluĢturma gibi) belirlemiĢtir (Donnellon, 1998). 

Ġkinci bir teoriye göre, istenen sürecin gerçekleĢtirilmesinde kritik olan unsur takımın 

tasarımıdır. Tasarım özellikleri belirli türde iĢlerle bireyleri kapsamaktadır. Takım üyelerinin, 
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iĢ becerilerinin yanı sıra, iĢle ilgili ileri derecede uzmanlıkları olması ve bireyler arası 

iliĢkilerin iyi yürütülmesi gerekmektedir. Takımda uygun miktarda çeĢitlilik olmalı, takımın 

büyüklüğünün ise iĢin gerektirdiği ölçüyü aĢmaması da gerekmektedir. Üçüncü teorinin 

önermesine göre ise takım performansı takım üyelerinin gerek takım gerekse iĢletme 

ortamlarını etkin biçimde yönetmesine bağlı bulunmaktadır (Donnellon, 1998). 

1.2.3. Takım Uyumu ve Liderlik 

Günümüzde iĢgörenlerin yönetime katılımını destekleyen, demokratik, katılımcı ve insanı 

merkeze alan yönetiĢim anlayıĢı, geleneksel yönetim anlayıĢlarının yerini almaktadır. 

ĠĢgörenlerin yönetime katılımını sağlayan en önemli yollardan birisi takım çalıĢmasıdır. 

ĠĢletme yöneticileri için stratejik bir karar olan takım çalıĢmalarını baĢlatmak takım 

çalıĢmalarında istenen yararın sağlanabilmesi için yeterli olmamaktadır. Bunun için iĢletmede 

takım çalıĢmasını hızlandıracak ve teĢvik edecek uyumlu yönetim yapısı ve kültürün varlığı 

gerekmektedir. Astlarına güvenmeyen, baskıcı, paylaĢma ve yetki devretmekten kaçınan, 

esnek olamayan, yöneticilerin çoğunlukta olduğu iĢletmelerde, takım uyumunun 

gerçekleĢtirilmesi ihtimali neredeyse bulunmamaktadır (Demirci, Develioğlu, Özler ve 

Özenli, 2003).  

 

Bugün iĢ yaĢamında takım çalıĢmasının büyük önem kazanması ile liderliğin önemi daha da 

artmaktadır. Takımın oluĢumu ve onun etkin bir biçimde çalıĢmasındaki en önemli etken, 

liderin iĢgörenler ile arasındaki statü engelini en az düzeye çekmedeki sergilediği baĢarısı 

olduğu ifade edilmektedir. Lider takım üyeleri tarafından ihtiyaç halinde takıma yön 

verebilen, üst yönetimle çalıĢabilen ve kesin kararlar alabilen biri olarak algılanmaktadır. 

Takım lideri, takım baĢarılarına katkı sağlayacak bir anlayıĢ ve kabullenilmiĢ prensipler 

geliĢtirilmesine imkan verecek liderlik sağlayabilmektedir (Ġnce, Bedük ve Aydoğan, 2004). 

Lider takımında gösterdiği sosyal ve duygusal davranıĢları ile uyguladığı güç kaynakları ve 

yönetsel davranıĢları aracılığıyla iĢgörenlerin iĢlerini severek ve isteyerek yapmalarını 

sağlayabilmektedir (Aksu, 2012).  

 

Ġzgören (2016), ünlü iĢ adamı Üzeyir Garih‘in kulaklara küpe olabilecek Ģu sözlerini 

aktarmaktadır: ‗‗Milyar dolarlık ciro yönetiyorum. ġuna hep dikkat ettim: Bir iĢgören var para 

ister, biri mevki, biri tatil, biri teĢekkür… Bunları tek tek takip ederim, çünkü para isteyene 

tatil, tatil isteyene terfi, terfi bekleyene teĢekkür verirseniz kaybedersiniz. Herkesin ne 
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beklediğini bilir onu sağlarım.‘‘ diyerek liderin takımda bulunan iĢgörenlerin iĢlerini severek 

ve isteyerek yapmaları gereken sosyal ve duygusal davranıĢlara örnek vermektedir. 

 

ÇalıĢkan (2011), yaptığı çalıĢmanın sonuçlarına göre, sporcuların karizmatik antrenör algıları 

antrenör sporcu iliĢkisini, sporcu doyumunu, takım bağlılığını ve takım uyumunu 

artırmaktadır. Bir takımı baĢarıya ulaĢtıran, takım üyelerinin tek vücut olmalarını sağlayan ve 

takım amaçlarını gerçekleĢtirmek için toplu gayret gösteren bir ruha sahip olmaları 

gerekmektedir.  

 

Amstrong (2016:67), takıma baskı kurmadan yönlendirilen ve rehberlik edilen, etkili bir 

liderlikle yönetilen takımların üyelerinin kararlarının çoğunu oy birliği ile aldığını, net ve 

kabul edilmiĢ kararlar ile faaliyetler gerçekleĢtirdiğini, birbirlerini dinlediğini ve birlikte iyi 

çalıĢtığını belirtmektedir.   

 

BaltaĢ (2002), Türkiye‘deki pek çok ulusal ve uluslararası iĢletmenin yöneticileri ile 

yürüttüğü takım oluĢturma ve geliĢtirme seminerlerinde uyumlu takımların sunduğu imkânları 

Ģöyle sıralamıĢtır: 

 

1. Takım üyelerine destek ve yardım sağlar, 

2. Bireylerin etkinliklerini kontrol eder, 

3. Bağlılık duygusunu geliĢtirir, 

4. Ait olma ihtiyacını giderir, 

5. Eğitim ve geliĢim sürecini doğurur, 

6. Öğrenme olanağı sağlar, 

7. Doyumlu uyarıcı ve keyif veren bir çalıĢma ortamı sunar. 

 

Ġzgören (2016:206-207), uyumlu bir takım olmanın ölçütlerini ise 17 maddede özetlemiĢtir: 

1. Güç paylaĢılmalı, 

2. Her üyeye saygı duyulmalı, 

3. Herkes aktif katılım sağlamalı, 

4. Etkili ve aktif dinleme yapılmalı, 

5. Üyeler birbirlerine inanmalı ve güvenmeli, 

6. Ön yargısız ve açık fikirli olunmalı, 
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7. Bireyler değil fikirler eleĢtirilmeli, 

8. Takım oluĢma süreci iyi anlaĢılmalı, 

9. Farklılıklar normal ve gerekli karĢılanmalı, 

10. Roller açık belirlenmeli, 

11. Uygun iĢlere uygun bireyler seçilmeli, 

12. Bireysel geliĢim önemsenmeli, 

13. Beraber olmaktan mutlu olunmalı, 

14. Bilgi paylaĢılmalı, 

15. Ortak sorumluluk alınmalı, 

16. Sonuçlar paylaĢılmalı, 

17. Süreklilik temel alınmalıdır. 

 

Takımların baĢarısı liderlerine bağlı olmaktadır. Liderin amacı bireyler arasında sinerji 

oluĢturarak onları hedeflenen sonuçlara ulaĢtırarak, iĢletmeyi rakiplerinin üstüne çıkarmaktır. 

Liderler iĢgörenlerin beyinlerine ‗‗biz‘‘ bilincini yerleĢtirerek takımını ve iĢletmesini baĢarıya 

ulaĢtırmayı amaçlamaktadırlar. Liderler takımlarındaki iĢgörenlerini, iĢletme amaçlarına 

gerçekleĢtirecek biçimde davranmaya ve yetenek, güç ve bilgilerini bu doğrultuda harcamaya 

motive etmek zorundadırlar. Lider yalnızca teĢvik ve özendirme araçlarını kullanarak değil, 

motivasyon yöntemlerini de kullanarak iĢgörenlerini takım baĢarısı için motive etmektedir. 

Bunun da ilerisinde, lider sahip olduğu bireysel ve yönetsel özellikler ile sahip olduğu güç 

kaynakları ile de takımın iĢgörenleri üzerinde motive edici etkiye sahip olmaktadır (Aksu, 

2012).  

 

2009 yılında bir internet sitesi iĢgörenlerine bir anket uyguladı. Soru Ģu: ‗‘Krizde iĢgörenlerin 

moralini yükseltmek için tepe yönetiminiz ne yaptı?‘‘ Alınan cevapların % 6.1‘i iyi bir 

liderlik gösterdi, % 5.6‘sı bir Ģeyler yapmaya çalıĢtı, % 26.6‘sı hiç bir Ģey yapmadı, % 61.7‘si 

aksine moralimizi bozdu, diyor (Ġzgören, 2016:51). Bu sonuçlar da gösteriyor ki takımdaki 

iĢgörenlerin motive edilmesinde lider kilit bir role sahip olmaktadır. 

 

Liderliğin takım bağlamında geçmeye baĢlamasıyla birlikte ve birçok iĢletme takım çalıĢması 

yöntemine baĢvurması sonucunda liderlerin takım üyelerine rehberlik etme görevi oldukça 

önemli olmuĢtur (Robbins, Decenzo ve Coulter, 2013: 313). Bu rehberlik görevini finansal 

olarak verimlilikten, insanın yeteneklerini kullanmasına, Ar-Ge yönetiminden kar artıĢına ve 
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üretimin kalitesine kadar pek çok alanda göstermesi gerekmektedir. Bunu yaparken lider, 

iĢgörenlerin iĢlerinin içine bulaĢmadan, fonksiyonların baĢındaki liderlerin yetkilerine 

müdahale etmeden ve bir alt alanı derinliğine bilmekten çok, tüm birimlerden gelen verileri 

doğru okuyarak takımına öğretmekte ve yol göstermektedir (Ġzgören, 2016: 53). 

 

Takım uyumu ve liderlik arasındaki iliĢkinin irdelendiği çalıĢmalarda, liderlik davranıĢının 

takım uyumu için önemli olduğu, liderlik ve uyumun toplumsal yapı tarafından etkilendiği 

varsayımları üzerinden hareket edildiği görülmektedir.  

 1.2.4. Takım Uyumu, Üretkenlik ve Yenilikçilik 

Günümüzde bir iĢletmenin karĢısına çıkan fırsatları kullanabilme yeteneği, sahip olduğu 

iĢgörenlerini bir araya getirebilmesi ve onları etkili bir biçimde yönetebilmesi ile doğru 

orantılı olmaktadır. DeğiĢim süreçlerinin yaĢanması, projelerde takım çalıĢmasını ve 

iĢletmelerin yönetiminde yeniden yapılanmayı zorunluluk haline getirmiĢtir. Takımlar ile 

çalıĢmak iĢletmenin yeniden yapılanması ve değiĢim önceliğini destekleyen stratejik riski de 

kabullenmek anlamına gelmektedir. Takım temelli iĢletmeler hem rekabet ortamında baĢarı 

kazanırken hem de iĢletmelere önemli ölçüde esneklik sağlamaktadır. Takımlarda esneklik 

sağlanması iĢletmeler için değiĢen iĢ çevresinde daha etkin yönetme fırsatı kazandırmaktadır 

(Ġnce, Bedük ve Aydoğan, 2004). 

 

Takımlar, bireylerin üretkenliklerinden en fazla yararlanılabilen oluĢumlardır. Uyumlu 

takımlarda, üyeler arasındaki güven ortamı ve etkileĢim, üyelerin fikirlerini rahatça 

tartıĢabilme ve açıklayabilmelerine olanak sağlamaktadır. Açıklanan ve tartıĢılan bu fikirler 

de yeni fikirlerin ortaya çıkmasına olanak tanımaktadır. Takım üyelerinin geliĢimi için dıĢ 

çevrede oluĢan değiĢim ve yeniliklerin izlenmesi ve onların haberdar olacağı ortamların 

oluĢturulması takım uyumunun geliĢimine ve takım üyelerinin motivasyonuna olumlu katkılar 

sağlamaktadır (Demirci vd., 2003).  

 

Kalite, yeni ürünler, süreçler ve yöntemler geliĢtirebilme konusunda iĢletmenin hedeflerine 

ulaĢması ve rekabet avantajı elde edebilme konusunda etkin olabilmek için tüm kademelerde 

iĢgörenlerin çok çeĢitli roller üstlenmeleri ve farklı yeteneklere sahip olmaları gerekmektedir 

(Kağnıcıoğlu, 2003). Yenilik ve yeni yöntemler konularında takım üyelerini bilinçlendirmek, 

bu yönde onları kanalize etmek ve ulaĢılan baĢarılar sonucunda ödüllendirmek takımın 
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performansını artıracağı gibi sinerji ve motivasyonunu da yükseltmektedir (Zehir ve ÖzĢahin, 

2008). 

 

Varlıklarını sürdürmek isteyen iĢletmelerin yenilik politikalarına yönelmeleri kaçınılmazdır. 

ĠĢletmeler yenilik için tek bir bireyin yetenek ve becerisinden doğan bir çıktının yeterli 

olmadığının anlaĢılması ile iĢletmede çalıĢan tüm iĢgörenlerin yenilik yapabileceği bir 

ortamın oluĢturulması zorunluluk haline gelmektedir. Bu ise en etkili biçimde takım 

çalıĢmaları ile iĢletmede çalıĢan insan kaynağının etkin bir biçimde iĢletilmesi ile mümkün 

olmaktadır. Aynı zamanda, iĢgörenlerin yenilik yapma arzu ve istekleri artırılabilirse takım 

çalıĢmasında bu bir sinerji ortamı oluĢturmaktadır (Küçük, 2008). Uyumlu takımlarda takım 

sinerjisi, iletiĢim, yetenekler ve performans hedefleri takımın yeniliğe odaklanmasında 

doğrudan pozitif yönlü etkilemektedir (Zehir ve ÖzĢahin, 2008). Shaw‘a göre ‗‗yüksek 

derecede uyumlu takım üyeleri, takım faaliyetlerinde daha enerjik olup, takım toplantılarına 

tam katılabilirler‘‘. Buna karĢın uyumu az olan takımların üyeleri ise ‗‘takım faaliyetlerine 

karĢı daha ilgisiz‘‘dirler (ġimĢek ve Çelik, 2016:131). 

ĠĢletmede çalıĢan iĢgörenlerin iĢletmeyi ve iĢini sevmesinde ve performansının artmasında 

etkili olan etkenlerden birisi de iĢ arkadaĢları ile uyumlu bir biçimde çalıĢması ve içinde 

bulunduğu çevrenin sosyo-psikolojik ve fiziksel koĢullarına uyum sağlayabilmesi olmaktadır. 

Bir iĢgörenin takımda güçlü iliĢkilerinin olması, bu iĢgörenin beraber çalıĢtığı bireylerle 

arasında problemler çıkmasını önlemektedir (Özler ve Koparan, 2006).  Takımlarda arzu 

edilen yararın sağlanması için takım uyumunun artırılması gerekmektedir. Takım uyumunun 

artırılması için takım üyelerinin rol ve sorumluluklarının belirlenmesi, yeteneklerinin 

geliĢtirmek için gerekli eğitimin takım üyelerine verilmesi, takım içinde kaynakların en uygun 

bir biçimde kullanılması üyelerce de kabul edilebilir açık performans hedeflerinin 

belirlenmesi, etkili liderlik ve takım kültürü oluĢturulması gerekmektedir (Zehir ve ÖzĢahin, 

2008).  

Takım uyumu, takım üyelerini kendisine çekme ve onları takımda tutma konusunda motive 

etmek suretiyle ikna etme derecesini ifade etmektedir. Uyumu yüksek takımların üyeleri 

takım faaliyetlerine ve toplantılarına daha içten gelen bir Ģevkle katılmakta ve takım baĢarılı 

olduğunda büyük mutluluk duymaktadırlar. Buna karĢılık uyum veya bağlılık yönünden 

göreceli olarak düĢük takımların üyeleri takımın refah ve baĢarısına çok ilgi 
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göstermemektedirler (ġimĢek ve Çelik, 2016:242). ĠĢgörenlerin uyum içerisinde hareket 

etmelerinin birbirlerinin problemlerine ilgisiz kalmamalarından geçmektedir. Takımlarda 

uyumsuzluğa neden olan davranıĢların engellenmesi iĢgörenler arasında inisiyatif duygusunun 

geliĢimini destekleyerek, takımların dağılmasının önleyici bir aracı olarak kullanabilmektedir. 

ĠĢgörenlerin iĢbirliği, fedakarlık ve yardımseverlik gibi davranıĢları sıkça göstermeleri 

örgütsel etkinliği beraberinde getirmektedir (ErbaĢ ve Perçin, 2014).  

Sağlıklı bir takım çalıĢmasının temelini güven duygusu oluĢturmaktadır. Güven duygusunun 

yokluğu, çalıĢma ortamında iliĢkiler, verimliliği ve herkesin sağlığını bir kanser tümörü gibi 

kemirmektedir. Stephan Covey‘e göre: ‗‗Güven, insan motivasyonun en yüksek biçimidir. 

Ġnsanların doğasında var olan ‗iyi‘ ve ‗güzel‘i ortaya koymasına imkan vermektedir.‘‘ Güven 

duygusunun olduğu ortamlarda insanlar, kendine güven duymakta, güvenilir bir kiĢilik ortaya 

koymakta ve baĢkalarına güven duymaktadır (BaltaĢ, 2002). 

Takımlarda uyum, etkili ve verimli bir takım çalıĢmasında, takım inovasyonu ve rekabet 

gücünün temel taĢı olarak görülmekte ve baĢarıyı belirlemede merkezi bir rol oynamaktadır 

(Xie, 2016: 461). Takımların etkin olduğunu söyleyebilmek için takımların amaçlarına ulaĢma 

azim ve kararlılığına ne düzeyde inandıklarının ve bu amaca ulaĢmak için ne kadar motive 

olduklarının irdelenmesi gerekmektedir. Takım uyumunun sağlanması, iĢletmeler için takım 

amaçlarına ulaĢma ve bunları gerçekleĢtirmeleri anlamında olmazsa olmazlarındandır (Ertürk, 

2007: 70). Takım çalıĢması pozitif sinerjiyi üretmede en etkili araçtır. Ayrıca yoğun rekabet 

ortamında baskılarla mücadele eden çok sayıda iĢletme, takım çalıĢmasının emek yoğun 

maliyeti düĢürdüğü, yüksek verimlilik sağladığını, iĢgörenin performansını, motivasyonunu 

ve iĢletmeye bağlılığını artırdığını kabul etmektedir. Bu nedenle günümüzün baĢarılı 

yöneticilerinin, ait olduğu ya da içinde bulunduğu takımla uyumlu üyelerden oluĢan 

takımların performanslarının yüksek olma olasılığı oldukça yüksek olmaktadır (Ġlhan ve Ġnce, 

2014). Takım üyeleri kabul gördükleri bir takımda iyi iliĢkiler içinde olabilmektedirler. Bu 

nedenle takımdaki uyum, sorunların çözümüne yardımcı olmaktadır. Uyumlu takımlarda 

takım üyeleri birbirlerini tanıma imkanına sahip olmakta ve kimsenin yabancılık 

hissetmeyeceği bir ortam oluĢturabilmektedirler (Polat, Lynn ve Emre, 2018). 

Bir takım ya da iĢletme için birikim davranıĢını ortadan kaldırmak oldukça zor gözüktüğü 

için, bireylerin bilgilerini paylaĢmalarına nasıl destek verileceğini bilmek önemlidir. 

ĠĢletmeler pozitif ve aktif bir iĢbirliğini destekleyen olumlu bir takım kültürü oluĢturmak 
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zorundadır (Hu, Horng ve Sun, 2009). Takım kültürünü oluĢturabilmek için de takıma uyum 

sağlayabilecek iĢgörenler seçilmeli, onlara eğitim verilmeli ve iĢbirliği çabaları 

ödüllendirilmeli ve desteklenmelidir (Robbins ve Judge, 2013:331). Takım üyelerinin 

desteklenmesi, fikirlerini rahatça söyleme ve fikir üretilmesinin önündeki en büyük engel olan 

‗‗konuĢanın cezalandırılacağı‘‘ ön yargısının yıkılmasını sağlayacaktır. Böylece iĢletmede 

iĢgörenlerin kendi içlerinde birbirini eleĢtirmesi, birbirlerinin açığını, eksiğini birbirine 

söylemesi, sadece ve sadece birbirlerini ve takımı ileri götürecektir (Ġzgören, 2016:181).  

 

Takım kültürü oluĢturma aktivitelerinin amacı, takım üyeleri arasındaki iliĢkileri geliĢtirerek 

üstlendikleri takım rolleri ile iĢletme amaçları arasında bir bağ kurmalarına yardımcı olmak, 

bireysel motivasyon ve takım motivasyonunu sağlayarak takımda üretkenlik, bağlılık ve 

iĢbirliğini kuvvetlendirmektir (Uğurlu, 2012). Ayrıca yöneticilerin takım üyeleri arasındaki 

iliĢkilerde birey-takım uyumunda çok önemli bir yeri olan kiĢilik etmenine gereken önemi 

vermeleri iĢletmede iĢ tatmini, verimlilik ve etkinlik sağlayabileceği gibi; iĢ bırakma 

eğilimlerini önleyip iĢgören devir oranını da en aza indirebilecektir (ġimĢek ve Çelik, 

2016:272). 

1.2.5.Dijital Araçlar ile Takım ÇalıĢması  

Takım çalıĢması üzerinde iletiĢimi hızlandırdığı için olumlu etkileri olduğu bilinen mobil 

telefonlar tabletler ve gözlük, giysi vb. gibi giyilebilir dijital araçlar sayesinde sistemlere, 

cihazlara ve diğer insanlara eriĢilebilmekte, veri alıĢveriĢi yapılabilmektedir. Örneğin 

günümüzde iĢletme yöneticisinin veya iĢgörenin akıllı telefonu kullanarak kurumsal veriler ile 

anahtar niteliğindeki analitiklere (analiz yazılımlarına) eriĢebilmektedir. Bu tür bir eriĢim 

yoluyla mümkün olduğunca çalıĢma arkadaĢları ve iĢ paydaĢları ile kurumsal sosyal iĢ birliği 

platformlarında fikir alıĢveriĢinde de bulunabilmektedir (Banger, 2017:253). 

 

ĠĢletmenin biliĢim sistemine mobil telefon ve tablet aracılığı ile eriĢim, performans 

yönetiminin sürekliliğini sağlama imkânı vermektedir. ĠĢgörenler için yer ve zaman açısından 

esnek çalıĢma modellerinin uygulanmasını mümkün hale getirmektedir. ÇalıĢma Ģartları 

etkinliği ve verimliliği iyileĢtirecek biçimde yenilenebilmektedir. ĠĢletmenin bu alanda hazır 

olup olmadığının göstergelerinden birisi bu konuda insan kaynakları tarafından (örneğin 

iĢletmenin bulutundaki kurumsal uygulama deposundaki) kullanıma açılmıĢ mobil uygulama 

yazılım sayısı ve çeĢidi oluĢturmaktadır. Mobil yazılım türleri kullanım alanları ve sayısı, 
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iĢletmenin bir yandan yeni teknolojilere uyumunu gösterirken diğer taraftan pazardaki 

baĢarısını doğrudan etkilemektedir (Banger, 2017:253).  

1.2.6. Takım Uyumu ile Ġlgili ÇalıĢmalar 

Konuya iliĢkin yapılmıĢ önceki çalıĢmalar, bireylerin takım uyumlarının artması ile paralel 

olarak iĢ ile ilgili pozitif çıktılara ulaĢıldığını göstermektedir (French, Caplan ve Harrison, 

1982; Lovelace ve Rosen, 1996). Bunları sıralayacak olursak; iĢgörenlerin iĢletmeye ve iĢe 

karĢı olumlu tutumlar sergilemelerini sağladığı, iĢ gücü devir hızını azalttığı ve örgütsel 

bağlılığı artırdığı görülmektedir (Caldwell ve O'Reilly, 1990; Kristof, 1996; Hoffman ve 

Woehr, 2006).  

Yapılan çalıĢmalarda liderlik ile uyum arasındaki iliĢki üzerinde ılımlı bir sosyal etkinin 

olabileceği ihtimalinden bahsedilmektedir. Yönetim ve yönetim eğitimi programlarının her 

ikisinde de takım süreçleri ile liderlik arasındaki iliĢkinin farklı kültürlere genellediği bazı 

sonuçlar bulunmaktadır (Wendt, Euwema ve Emmerik, 2009: 361). 

 

Liderlik ve takım uyumuna iliĢkin çok sayıda çalıĢma yazar, yıl ve bulguları ile birlikte 

bulunmaktadır. Bu çalıĢmalar aĢağıda Tablo 6‘da verilmiĢtir. 

 

Tablo 6. Liderlik ve Takım Uyumuna ĠliĢkin Yazarların Bulguları 

AraĢtırmacı(lar) Yıl Örneklem ve Bulgular 

Calnan ve Rowe (2007),  Sağlık ekipleri örnekleminde takım içerisinde güvenin önemini tartıĢmıĢlar. 

Hansen vd., (2002),  

 

Ġki farklı Pazar kooperatifini karĢılaĢtırdıkları çalıĢmalarında takım uyum ve güven arasında 

pozitif bir iliĢki bulmuĢlardır.  

Cheung vd., (2001), Hong Hong‘da gerçekleĢtirdikleri deneysel çalıĢmalarında karizmatik liderlik stilinin, takım 

üyelerinin memnuniyeti üzerinde en etkili liderlik türü olduğunu belirtmektedir.  

Mach vd., (2010), Lider ve takım arkadaĢlarına duyulan güven ile takım uyumu arasında bir iliĢki tespit 

etmiĢlerdir. 

Horn (2002), Lider davranıĢı ve liderlik stillerinin takım uyumu üzerinde doğrudan etkiye sahip olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

Çelik (2015), Spor alanında karizmatik liderlerin takım uyumu üzerindeki etkilerini incelenmiĢtir. Liderlik 

süreci içerisinde karizma algısını oluĢturan tüm bileĢenlerin doğrudan ya da dolaylı olarak 

takımın bütünlüğü üzerinde pozitif etkisi olduğu tespit edilmiĢtir. 

(KocaekĢi ve Koruç, 

2012). 

BaĢarılı ve baĢarısız hentbol takımlarının takım uyumu, kaygı, güdülenme ve yeterlik 

düzeylerinin karĢılaĢtırılması incelenmiĢtir. Sonuçta baĢarı ve baĢarısızlığın; uyum, kaygı, 

yeterlilik ve motivasyon gibi değiĢkenler doğrultusunda farklılaĢtığı yönündedir.  

Turman (2003), Adil olmayan, utandıran ve alaycı gibi bazı belirli lider davranıĢlarının takım uyumu hissini 

azalttığını bulmuĢtur. 

(Brawley vd., 1993; 

Westre ve Weiss, 1991), 

Takım üyelerinin rolleri, takımın görevleri, takımın amaçları konusunda açık, iletiĢimde 

tutarlı liderler anlamlı Ģekilde uyumu etkiler.  

(Karageorghis ve Terry, 

2015). 

Takım hedefinin kendi çabalarını arttırdığını düĢünen sporcular, takımın hedeflerine yönelik 

daha olası bir memnuniyet hissedeceklerdir. Böylelikle, takım hedefleri takım uyumu ve 

beraberlik hislerini artırabilmektedir.  

Kaynak: Tablo yazar tarafından oluĢturulmuĢtur.  
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Yukarıdaki Tablo incelendiğinde liderlik ve takım uyumunda güven, adalet ve motivasyon 

kavramlarının ön plana çıktığı görülmektedir. Liderine güvenen takım üyeleri liderini daha 

karizmatik bulmaktadırlar. 

1.3.Bilgi PaylaĢımı 

ÇalıĢmanın bu kısmında bilgi paylaĢımı kavramının açıklanması yapılarak, bilginin tanımı, 

kapsamı ve bilgi türlerinden bahsedilmektedir. Sonrasında bilgi paylaĢımını engelleyen 

etkenler anlatılmaktadır. Bilgi paylaĢımı ile iliĢkili bilgi teknolojileri kavramı ortaya 

konulduktn sonra bilgi paylaĢımı ile ilgili alan yazında yapılan çalıĢmalar üzerinde 

durulmaktadır. 

1.3.1. Bilgi Tanımı ve Kapsamı 

Enformasyon ve iletiĢim teknolojilerinde değiĢmeler sonucunda ortaya çıkan küreselleĢme, 

güncel ekonomik yaĢamda olduğu kadar ekonomik teorilerde de değiĢmelere neden 

olmaktadır. Bu değiĢmeler nedeniyle ortaya çıkan ekonomiye bilgi ekonomisi dahil çeĢitli 

isimler verilmektedir. Bilgi ekonomisinde temel üretim faktörünün bilgi olması, kitle üretim 

sistemlerinin yerini esnek üretim sistemlerinin almasına neden olmaktadır. Ayrıca uluslararası 

ticaret büyümüĢ; finansal sistemde köklü değiĢimler meydana gelmiĢ; iĢletmeler ve ilkeler 

artan oranda Ar-Ge üzerine yatırım yapmaya baĢlamıĢ; iĢ gücü piyasasında kalifiye olmayan 

iĢ gücünün önemi azalmıĢ; iĢletmenin üretim maliyet yapıları değiĢmiĢ; piyasalarda aracılar 

önemlerini kaybetmiĢ yeni sektörler ortaya çıkmıĢ, devletin ekonomideki yeri azalmıĢ, ağlar 

azalmıĢ ve ağ dıĢsallıkları ortaya çıkmıĢtır (Dilek, 2016:36-37). 

 

Bilgi toplumu ile değiĢen ekonomik koĢullar Toffler‘ın deyimiyle 1. Dalga yani tarım ve 

tarımsal faaliyetleri olabildiğince azaltmıĢtır. Tarımın yerine zamanla sanayi geçmiĢ, tarımın 

sektörel ağırlığı azalmıĢ, sanayi toplumundaki iĢgören de sanayileĢmenin had safhaya 

ulaĢması ile değerini kaybetmiĢ, bilgi üreten profesyonellerden oluĢan bir mesleki ve teknik 

sınıf ortaya çıkmıĢtır. Yine çağımızın önemli yönetim bilimcilerinden Peter Drucker‘in 

deyimiyle bilgi iĢçileri denilen bir sınıf meydana gelmiĢtir (Baydar ve Sakız, 2016: 75). 
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Bilgiyi esas alan yeni toplum yapısına dair birçok tanım yapılmıĢtır. Bunlardan bazıları Tablo 

7‘de verilmiĢtir: 

 

Tablo 7. Bilgi Toplumu Tanımları 

Yazar Tanım 

Alvin Toffler 3.Dalga 

Amitai Etzioni Modernist Dönem-Modernlik Sonrası Çağ 

George Lichtein Burjuvazi Sonrası Toplum 

Peter F. Drucker Kapitalist Ötesi Toplum-Bilgi Toplumu-Öğrenen Toplum 

Herman Kahn Ekonomi Sonrası Toplum 

Bengsghir Bilgi, ĠletiĢim, Uzay ve Elektronik Çağı 

Yoneji Masuda Enformasyon Toplumu-Enformasyon Uygarlığı 

  Kaynak: (Baydar ve Sakız, 2016: 75). 

 

Bilgi toplumu beraberinde getirdiği değiĢim ile birlikte sanayi toplumunda mavi yakalılar 

olarak bilinen iĢgörenler yerine beyaz yakalıların sayısı yani kol gücü ile çalıĢmayan 

iĢgörenlerin gereksinimini artırmaktadır (Baydar ve Sakız, 2016: 75). Bu durum bilgi 

paylaĢımı kavramının önemini artırmaktadır. 

 

Buna paralel olarak, bilginin içeriği, kaynakları ile kapsamı ve de üretilen bilgilerin türü 

giderek farklılaĢmıĢ ve çeĢitliliği de artmıĢtır. Bilgi üretimini teĢkil eden verilerin ve bu 

verilerin iĢlenmesiyle üretilen bilginin seçimi, elde edilmesi, derlenmesi, kullanımı bilgi 

üretimi verisi bilginin niceliği, niteliği, aktarımı, paylaĢımı ve depolanması üretilen bilginin 

türü ve içeriğine göre çeĢitlilik gösteren birçok konuyu ortaya çıkarmaktadır (Sarıoğlu ve 

Özdemir, 2017:1). 

  

Günümüz dünyasında hizmet ve mal üretiminde emek, doğal kaynaklar, giriĢimcilik ve 

sermayeye ek olarak önemli bir üretim faktörü olarak yerini alan bilgi, ticari ve ekonomik 

yaĢama iliĢkin belirsizliklerin yol açabileceği problemleri azaltıp, karar alma süreçlerini daha 

etkin hale getirerek, teknolojik geliĢmelere ve nitelikli bilgi üretimine zemin hazırlamaktadır. 

Bu sayede, toplumsal ve ekonomik değiĢim ve dönüĢüme ve de ekonomik performansın 

iyileĢtirilmesine önemli ölçüde katkıda bulunmaktadır. Bu bağlamda bilgi, faaliyetlerinin ve 

karar süreçlerinin koordinasyonunda ve dolayısıyla örgütlerin, piyasaların ve bir bütün olarak 

ekonominin iĢleyiĢinde kritik bir öneme sahip olmaktadır (Sarıoğlu ve Özdemir, 2017:2). 

 



50 

 

Karar süreçlerinde daha fazla ve nitelikli bilginin daha geniĢ ölçüde üretim ve kullanımı, daha 

doğru öngörü ve tahminlerin yapılmasına imkan tanıyarak belirsizliklerin ve risklerin 

azaltılması ve yönetilmesine ve böylelikle ekonomik etkinliğin artırılmasına katkı 

sağlayacaktır (Sarıoğlu ve Özdemir, 2017:2). 

 

Bilgi kavramı veri, enformasyon ve akıl kavramıyla sıkça karıĢtırılmaktadır. Bu kavramlara 

iliĢkin açıklamalar aĢağıda özetlenmiĢtir. 

 

En basit ifadeyle veri iĢlenmemiĢ, ham bilgi olarak tanımlanırken Ģu halde knowledge 

kelimesinin karĢılığı olan bilgi statik bir varlığı ifade ederken,‖information‖ kelimesinin 

karĢılığı olarak kullanılan bilgi dinamik bir varlık olarak kullanılmaktadır (Sarıoğlu ve 

Özdemir, 2017:5).  

 

Veri (data): Olaylarla ilgili nesnel gerçekler olup birbirleri ile iliĢkilendirilmemiĢtir. Veri 

kurumsal amaçlı olarak iĢlemlerin yapılandırılmamıĢ hali olarak kaydedilmesidir (Barutçugil, 

2002:57). Veri bireysel ya da örgütsel amaçlar için toplanmakta, fakat iĢlenmemiĢ olarak 

depolanmaktadır (Ġbicioğlu ve Doğan, 2006:2). Veri modern kurumlarda, teknolojik sistemler 

ile depolanmaktadır. Veri, özümlenmemiĢ, yorumlanmamıĢ gözlemler, iĢlenmemiĢ gerçekler 

olarak tanımlanabilmektedir. Verinin çoğu zaman bir anlamı, içeriği olmamaktadır. Örneğin, 

370 x 710 A41 bir veridir, fakat birçok birey için bir anlam ifade etmemektedir (Barutçugil, 

2002:57). 

 

Enformasyon (information): Verinin düzenlenmiĢ hali olarak ifade edilebilir. Düzenlemeyi 

yapan baĢkalarıdır. Sadece ilgili birey için bir anlam ifade etmektedir. Örneğin, ‗‘9.15- 9.45 

Paris – London AF201 18E‘‘ ifadesi seyahatini uçakla yapmakta olan bir birey için pek çok 

Ģey anlatabilir (Barutçugil, 2002:57). Enformasyon en basit tanımıyla verinin iĢlenmiĢ biçimi 

olarak tanımlanmaktadır (Sarıoğlu ve Özdemir, 2017:2). 

 

Veri (Data) ve enformasyon zaman zaman aynı anlamda kullanılmakla birlikte teknik olarak 

esasta birbirinden tamamıyla farklı kavramlardır (Sarıoğlu ve Özdemir, 2017:2). Veriden daha 

zengin bir içeriğe sahip olan enformasyon görsel, yazılı veya sözlü bir mesaj özelliği 

göstermektedir. Verinin enformasyona dönüĢümünü sağlamak için çeĢitli zihinsel süreçlerden 

geçirilmesi gerekmektedir. Bu süreçler verilerin derlenme amacı olan bağlam ile baĢlamakta, 
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sınıflandırılması ve hesaplanması ile devam etmekte ve veriyi özetleme anlamlı bir biçimde 

sunmayı ifade eden yorumlama ile son bulmaktadır (Barutçugil, 2002:57).  

 

Akıl (Visdom): Bilginin bütünleĢtirilmiĢ halidir. Bir alandan baĢka bir alana bilgiyi 

taĢıyabilme ve ondan yararlanabilme yeteneği olarak da ifade edilebilir. KarmaĢıklık derecesi 

ile bilgiden ayrıĢmaktadır. Enformasyon öğretmenin aktardığı bilgi olmamaktadır. Akıl, 

bireysel bir kimyayı ifade etmektedir. Akıl bilginin sindirilmesi ve özümlenmesi anlamına 

gelmektedir (Barutçugil, 2002: 60) 

 

Bilgi (Knowledge): Bilgi kavramı Latince ―information‖ kökünden olup, biçimlendirme, 

biçim verme ve haber verme eylemi olarak tanımlanmaktadır. Bilgi, genel anlamda 

―yargılama, düĢünme, okuma, akıl yürütme, araĢtırma, deney ve gözlem sonucunda elde 

edilen deneysel ürün‖ olarak tanımlanmaktadır. Bilgi alınıp satılabilen bir kaynak olarak da 

değerlendirilmektedir. Ayrıca, bilgi, belirli bir formda iĢlenmiĢ ve elde eden için anlamlı olan, 

yönetsel kararlar açısından gerekli olduğu varsayılan veya gerçek değeri olan veri anlamına 

gelmektedir (ġimĢek ve Çelik, 2016: 350). Bilgi, bireysel anlamda düzenlenmiĢ ve 

özümlenmiĢ enformasyon olurken, öğrenme ve deneyim yoluyla kazanılan önceki bilgilerle 

de bütünleĢmektedir. Bilgi alınan kararlarda ve yapılan davranıĢlarda yol göstermektedir. 

Bilginin yeri insanın beynidir ve tüm yaĢamı süresince deneyim yoluyla kazandıklarının ve 

öğrendiklerinin toplamını oluĢturmaktadır (Barutçugil, 2002:58). 

 

Bilgi, enformasyon ve veriden daha karmaĢık bir kavramı ifade etmektedir. Bilgi ‗‗değer ve 

deneyimlere iliĢkin enformasyonun akıĢkan bir karması‘‘ biçiminde ifade edilmektedir. Diğer 

bir tanıma göre de bilgi, enformasyonun her bir parçası arasında kurulan yararlı iliĢki olarak 

tanımlanmaktadır (Barutçugil, 2002: 58). 

 

Bilgi kavramı çok sık olarak enformasyon ve hatta veri kavramı ile karıĢtırılmaktadır. Bilgiyi 

bu kavramlardan ayıran temel özellik insana özgü olması ve bazı öznel düĢünme süreçleri 

sonucunda ortaya çıkmasıdır (Barutçugil, 2002: 60). Veri iĢletme kararlarıyla ilgili veya ilgili 

olmayan ham gerçekleri ve Ģekilleri ihtiva etmektedir. Bilgi bu gerçek ve Ģekillerin 

iĢlenmesiyle kazanılan değerlerdir. ĠĢ insanları hedef pazarın demografik durumu veya belli 

ürünün özellikleri hakkında veri elde etme ihtiyacı duymasına rağmen, rekabetçi kararlar 

vermek için veri bilgiye dönüĢmediği sürece iĢe yaramamaktadır. Örneğin, veri farklı 
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demografik grupların büyüklükleri olabilirken, bu veriden çekilecek bilgi ise verilerin içinde 

kaç birey iĢletmenin ürünleri için potansiyel müĢterileri olduğu biçiminde açıklanmaktadır. 

Teknoloji tüm iĢletmelerde büyüklüğü ve konumuna bağlı olmadan o kadar hızlı ilerlemekte 

ki, dünya arenasında rekabet edebilmek için Ģimdilerde tüm iĢletmeler verilere veya bilgilere 

eriĢebilmektedir (Boone ve Kurtz; 2013: 466). 

 

Yukarıdaki açıklamalar doğrultusunda veri, enformasyon ve bilgi arasında bir bağ kurarak, 

birbiri ile iliĢkili kavramlar olduğu ortaya koyulmuĢtur. 

1.3.2.Kaynağına Göre Bilgi Türleri 

Kaynağına göre bilgi örtülü bilgi ve açık bilgi olarak iki türde incelenmektedir. Bu iki bilgi 

türü arasındaki ayırım örtülü bilgiyi durum enerjisine açık bilgiyi ise hareket enerjisine 

benzetilerek yapılabilir. 

 

Örtülü bilgi; beynimizde, içimizde taĢıdığımız bilgi olarak tanımlanmaktadır. Örtülü bilgi o 

kadar kanıksanmıĢtır ki bazen bilgiye sahip olunduğunun bile farkında olunmamaktadır. 

BaĢkalarının da aynı bilgilere benzer düzeyde bildiği varsayılmaktadır. Bu durum da örtülü 

bilgiyi paylaĢmayı çok güçleĢtirmektedir. Ġnsan bilgisinin yüzde doksanını örtülü bilgi 

oluĢturmasına rağmen insan bunun çok az bir kısmını ifade edebilmektedir (Barutçugil, 2002: 

62). Aynı zamanda örtülü bilgi, derli toplu bir biçimde ifade edilemeyen bilgi demektir. Bu 

bakımdan örtülü bilgiyi açığa çıkararak anlamlı hale getirmekte yarar vardır. Örneğin bir 

müĢterinin yüz ifadesini okumak bunu tam olarak nasıl yapıldığını ifade etmek örtülü bilgiye 

en güzel örnektir. Ayrıca örtülü bilgi hareketlerden, davranıĢlardan ve gözlemlerin 

sonuçlarından da anlaĢılabilmektedir (Demirel, 2006:236). 

 

Açık bilgi; sözlerle, resimlerle veya diğer araçlarla ifade edebileceğimiz bilgi olarak 

tanımlanmaktadır. Bundan dolayı, bilgiyi paylaĢmak için öncelikle onu açık hale getirmek 

gerekmektedir. Bir bireye araba kullanmasını öğretmenin en zor tarafı bireyin bildiğimiz 

birçok bilgiyi bildiğinin varsayılmasıdır. Söylenenleri anlamadıklarında ĢaĢırılır. Oysa araba 

kullanma ile ilgili tüm bilgilerin paylaĢmaya yeterli olacak kadar açık bir biçime, yani söze, 

yazıya veya resme dönüĢtürmediğimiz sürece bilgi açık olmayacaktır (Barutçugil, 2002: 63). 

Buna göre okulda öğretmeni dinlerken edinilen bilgi, doktorun hastasına yaptığı açıklama ya 
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da uyarılar açık bilgiyi göstermektedir. Kitap, gazete ve dergi gibi yazılı eserlerden okuyarak 

elde edilen bilgiler birer açık bilgi örneği teĢkil etmektedir (Ġbicioğlu ve Doğan, 2006:16).  

 

Açık bilgi genel kabul görmüĢ bir bilgi olduğu için biliĢim teknolojileri aracılığı ile kolayca 

paylaĢılabilmektedir. Açık bilgi iĢletme içinde herkes tarafından kolayca anlaĢılabildiği için 

bireyden bireye, bölümden bölüme aktarılması da kolay olmaktadır. Açık bilginin en önemli 

özelliklerinden biri de objektif bir nitelik taĢıması ve yoruma açık olmasıdır (Demirel, 

2006:238). 

 

Bu iki bilgi kendi içinde biçim değiĢtirebilmektedirler. Bir bilginin bir bireyden diğerine 

aktarılmasının dört türü bulunmaktadır. Bunlar dıĢsallaĢtırma, içselleĢtirme, birleĢtirme ve 

sosyalleĢme sıralanmaktadır (Barutçugil, 2002:64). 

 

1. DıĢsallaĢtırma; örtülü bilginin açık bilgi haline dönüĢümü ile birey bildiklerini somut 

bir örnek ortaya koyarak gerçekleĢtirmektedir. Örneğin iyi olunduğu düĢünülen bir 

konuda kitap yazabilmektedir. Kitap yazarak beyindeki örtülü bilgi açık bilgiye 

dönüĢtürmüĢ olmaktadır (Barutçugil, 2002:64). 

 

2. ĠçselleĢtirme; açık bilginin örtülü bilgi haline dönüĢümünü ifade etmektedir. Yeni 

öğrenilen bilgi parçasının özümleme, değerlendirme ve yansıtılması sonucunda 

içselleĢtirme gerçekleĢmiĢ olmaktadır. Buna örnek olarak öğrenilenler, yazılabilenler 

ve uygulayabilenler gösterilmektedir (Barutçugil, 2002:64).  

 

3. BirleĢtirme; açık bilginin baĢka bir açık bilgiye dönüĢümünü ifade etmektedir. Bu 

durum bir konuyu bir bireye ya da topluluğa sunulduğunda veya tartıĢma ortamlarında 

ortaya çıkmaktadır. Konu ile ilgili söyleneceklerin hazırlanması örtülü bilgiyi açık 

bilgiye dönüĢtürmektedir. Topluluğa sunum sırasında dinleyenler açık bilgiyi açık 

bilgi olarak almaktadırlar (Barutçugil, 2002:64).  

 

4. SosyalleĢme; örtülü bilginin baĢka bir örtülü bilgi haline dönüĢümünü ifade 

etmektedir. BaĢkaları ile etkileĢime girildiğinde gerçekleĢmektedir. Çoğunlukla 

bilinçaltı düzeyde bir bilgi aktarımı olur. Bu durumu en basit bir biçimde ifade edecek 

olursak bir bireyi bir Ģey yaparken izlendiğinde benzer bir iĢi izleyen birey yaptığında 
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kullanabildiği bazı yararlı sonuçlar çıkarabilmesi, ipuçları elde etmesi sosyalleĢme 

olarak tanımlanmaktadır (Barutçugil, 2002:64). 

 

Bütün bu bilgi türlerini yukarda belirtilen faaliyetler çerçevesinde dönüĢtüren ve bunu iĢ ve 

özel yaĢamında uygulayan birey ve iĢletmeler diğer birey ve iĢletmelere karĢı üstünlük 

sağlamaktadır. 

1.3.3. Bilgi PaylaĢımı 

Günümüz modern toplumlarında, ekonomik ve toplumsal hayatın bir boyutu olarak bilgi 

paylaĢımının (knowledge sharing) rolü, geliĢen teknoloji ve küreselleĢmeyle birlikte daha 

fazla önem kazanmakta ve etkileri giderek daha fazla alana yayılmaktadır (Sarıoğlu ve 

Özdemir, 2017: 1). Bilgi paylaĢımı, hizmet üretiminde önemi bir etken olarak beliren bilgi; 

ekonomik ve ticari yaĢamdaki belirsizliğin sebep olduğu problemlere çözüm üretme 

süreçlerini daha etkin hale getirip inovasyonu artırarak nitelikli bilginin üretimini 

sağlamaktadır (Sarıoğlu ve Özdemir, 2017:35). Nelson ve Pack, (1999:419) bilgi paylaĢımını, 

‗‗örgüt üyelerinin örgüt içinde ve çevresiyle oluĢturduğu dinamik öğrenme süreci‘‘ olarak 

tanımlamaktadır. Lee (2001:324), iĢ birliği kalitesinin bir belirleyicisi olarak bilgi 

paylaĢımını, bilginin bir bireyden, gruptan veya örgütten diğerine aktarılması veya yayılması 

faaliyeti olarak nitelemektedir.  

 

GeçmiĢteki bilgi güçtür paradigması, günümüzde paylaĢılan bilgi güçtür Ģekline dönüĢmüĢtür. 

Bilgi artık paylaĢıldıkça değerlenen bir olgu durumuna gelmiĢtir. Ancak insanların sahip 

olduğu bilgiyi paylaĢmalarına etki eden birçok bireysel, örgütsel ve teknolojik etkenler 

bulunmaktadır (IĢık, 2018:649). Bunlar; örgüt iklimi, yönetici desteği, ödül sistemi, çeĢitlilik, 

sosyal ağlar, algılanan yarar ve zarar, bireyler arası güven ve adalet duygusu olarak 

gösterilmektedir (Wang, Wang ve Liang, 2014:231).  

 

Hizmet sektöründe yöneticilerin olumlu tutum ve davranıĢları iĢletme içi bilgi paylaĢımını 

doğrudan ya da dolaylı olarak pozitif yönde etkileyen önemli bir etkendir. Bu etki bilgi 

paylaĢımı olgusu ile ilgili diğer etkenleri dolaylı da olsa zincirleme olarak pozitif yönde 

etkilemektedir (Top ve Dilek, 2013:300).  
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Bilgi paylaĢımını artırmak için iliĢkisel sosyal sermayeyi artırmaya yönelik iĢletme içinde 

iĢgörenlerin bir araya gelebileceği bir ağ yapısı oluĢturmak gerekmektedir. Ayrıca iĢletmeye 

ait ortak bir dil oluĢturulması ve özel sembol, Ģekil ve dilin tüm iĢgörenler tarafından doğru 

bir biçimde anlaĢılması doğrultusunda çalıĢmalar geliĢtirilmesi gerekmektedir. Böylece 

bilginin elde edilmesi, paylaĢılması ve özümsenmesiyle yenilikçi davranıĢlar gösterilmesi 

sağlanabilmektedir (Turgut ve BeğenirbaĢ, 2014:156).   

 

ĠĢgörenlerin yaptıkları iĢi kolaylaĢtıran ya da geliĢtiren teknikler bulduklarında; bunu çalıĢma 

arkadaĢları ile paylaĢmaları, özellikle de yöneticilerin iĢgörenlerden gelen fikir, öneri ve 

buluĢlara ilgi göstermeleri bilgi paylaĢımını geliĢtirmektedir (Karadal, Demirel ve Özçınar, 

2008: 383). 

 

ĠĢletmelerde sağlanacak güvene dayalı bir iĢletme ortamında bilgi paylaĢım ve iletiĢim 

teknolojileri daha fazla güven oluĢturmakta, iletiĢim kanallarını açmakta, örgütsel öğrenmeyi 

artırmakta ve bilgi paylaĢımını cesaretlendirmektedir. Böylece birbirini takip eden ve 

destekleyen geliĢme döngüleri oluĢturulmaktadır. Bu döngülerde ancak bilgi paylaĢımı 

ilkeleri ile gerçekleĢtirilebilmektedir. Bu ilkeler (Barutçugil, 2002: 60):  

 

1. Bilgi uygulamalarını etkin olarak paylaĢacak, kazanacak ve uygulayacak bir örgütsel 

yapının kurulması ve uygun süreçlerin oluĢturulması,  

2. Öğrenmeyi ve öğrenilenlerin uygulanmasını destekleyen bir kültür oluĢturulması,  

3. Etkili iletiĢim sağlamak için elden gelen her Ģeyin yapılması,  

4. Bilgi iĢgörenlerine, onları zorlayacak büyük bir resim sunulması, vizyon verilmesi,  

5. ĠĢgörenlere yaptıkları iĢ üzerinde etkili olma hakkının tanınması,  

6. Güven iliĢkilerini güçlendiren bir ortamın yaratılması,  

7. Yöneticilerin, iĢgörenlerine yol gösterip onları eğittikleri için ödüllendirilmesi,  

8. Bilgiyi paylaĢmayı, yakalamayı ve kullanmayı bir eğlence haline getirip, kutlanması 

ve ödüllendirilmesi,  

9. Teknolojiye değil insanlara odaklanılması,  

10. Değerlendirmeye ve düĢünmeye zaman ayırılması,  

11. Duygusal olarak olumlu bir ortam yaratılması olarak ifade edilmektedir.  
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Karadal vd., (2008:387) tarafından yapılan bir çalıĢmaya göre iĢgörenler, onuruna zarar 

verecek bilgiyi paylaĢmak istememekte, sorumluluktan kaçarak, hatalarını gizleme eğiliminde 

olmakta ve sorun çıkmasını istemediklerini belirtmektedirler. Ayrıca eğitim düzeyi düĢük 

iĢgörenler, yaptıkları yanlıĢın baĢkaları tarafından bilinmesinden eğitim düzeyi yüksek 

olanlara göre daha fazla endiĢe duymaktadırlar. 

1.3.4.Bilgi PaylaĢımını Engelleyen Etkenler 

ĠĢletmelerin iĢlerinde sürekli büyüme elde edebilmeleri için bilgi paylaĢımı uygulamalarının 

günlük iĢlerinin ayrılmaz bir parçası olması gerekmektedir. Bu durum, paylaĢım kültürünü 

kucaklayan bir bilginin yaratılmasının hiçbir Ģekilde zahmetsiz ve sorunsuz bir giriĢimin 

olmadığını göstermektedir. Tüm iĢletmelerin genel pazar rekabet edebilirliğini ve karlılığını 

arttırmak için bilgileri daha etkili bir biçimde paylaĢmak için ele alınması gereken bir takım 

bilgi paylaĢım engelleriyle karĢı karĢıya bulunmaktadır (Riege, 2005). Bu engeller: Bireysel 

engeller, örgütsel engeller ve teknolojik engeller olarak sıralanmıĢtır (Riege, 2005). 

  

Bireysel Engeller;  

Bilgi paylaĢımındaki bireysel engeller aĢağıda maddeler halinde sıralanmıĢtır. 

1. Kısıtlı zaman,  

2. ĠĢgören iĢ güvenliği endiĢesi,  

3. Sahip olunan bilginin yararlı ve değerli olmadığı fikri,  

4. Tecrübe düzeyindeki farklılıklar,  

5. Tecrübelerin paylaĢılmasındaki baskınlık,  

6. YaĢ ve cinsiyet farklılıkları,  

7. ĠletiĢim eksikliği,  

8. Eğitim seviyesindeki farklılıklar,  

9. Güçlü hiyerarĢi,  

10. ĠĢ arkadaĢlarınca yanlıĢ anlaĢılma korkusu,  

11. Bilginin yanlıĢ kullanılacağına iliĢkin endiĢe,  

12. Bilginin kaynak anlamında güvenli olmaması,  

13. Bireylerin kültür, değer ve inanç farklılıkları,  

14. Bireysel ve örgütsel öğrenme hataları,  

15. ĠletiĢimsizlik ve hoĢgörüsüzlük,  

16. Güçlü hiyerarĢi,  
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17. ĠletiĢim süresi ve bilgi kaynakları ile alıcılar arasındaki etkileĢim eksikliği,  

18. Zayıf sözlü / yazılı iletiĢim ve bireylerarası beceriler,  

19. Yönetici ve iĢ arkadaĢlarına güvenmeme durumu önemli engeller arasındadır. 

Bilgi paylaĢımını engelleyen örgütsel engeller de bulunmaktadır. 

 

Örgütsel Engeller;  

Bilgi paylaĢımındaki örgütsel engeller aĢağıda maddeler halinde sıralanmıĢtır. 

 

1. Bilgi paylaĢımı faaliyetinin yararını iĢgörenlere iletecek liderlik ilkelerinin eksikliği, 

2. Bilgi yönetimi stratejisinin ve paylaĢım inisiyatiflerinin iĢletmenin hedeflerine ve 

stratejik yaklaĢımına entegrasyonunun eksik veya belirsiz olması, 

3. Bilgi paylaĢımı uygulamalarının yararlarını ve değerlerini açık bir biçimde iletme 

anlamında liderlik ve yönetimsel yön eksikliği, 

4. Yeni bilgiyi paylaĢacak, yansıtacak ve üretecek resmi ve gayri resmi alan yetersizliği, 

5. ġeffaf ödüllerin ve insanların bilgilerini daha fazla paylaĢmaya motive edecek tanıma 

sistemlerinin eksikliği, 

6. Mevcut kurum kültürünün, paylaĢım uygulamaları için yeterli destek sağlamaması, 

7. Deneyimli ve yüksek vasıflı personelin bilgi birikimine yeterli değerin verilmemesi, 

8. PaylaĢım uygulamalarını destekleyen uygun altyapı eksikliği, 

9. Yeterli paylaĢım olanağı sağlayacak iĢletme kaynaklarının eksikliği, 

10. ĠĢ birimleri veya fonksiyonel alanlarda ve iĢtirakler arasında dıĢ rekabetçiliğin yüksek 

olması,  

11. Bilgi akıĢları ve iletiĢimin belirli yönlerle sınırlandırılması (örneğin yukarıdan 

aĢağıya), 

12. ÇalıĢma alanları ve fiziksel çalıĢma ortamının düzeni etkin paylaĢım uygulamalarını 

kısıtlaması, 

13. ĠĢ birimleri, fonksiyonel alanlar ve iĢtirakler içindeki iç rekabetçiliğin yüksek olması, 

14. HiyerarĢik örgüt yapısının çoğu paylaĢım uygulamasını engellemesi veya 

yavaĢlatması, 

15. ĠĢ birimlerinin büyüklüğü genellikle iletiĢimi artırmak ve paylaĢım kolaylığını 

kolaylaĢtırmak için yeterince küçük ve yönetilemez nitelikte olmaması örgütsel 

engellerdendir. 
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Bilgi paylaĢımını engelleyen ve günümüzde oldukça yaygın olan teknolojik engeller 

bulunmaktadır. 

 

Teknolojik Engeller;  

Bilgi paylaĢımındaki teknolojik engeller aĢağıda maddeler halinde sıralanmıĢtır. 

 

1. Bilgi teknoloji sistemlerinin ve süreçlerinin bütünleĢmesinin olmaması,  

2. BT bakımı için teknik destek eksikliği, 

3. ĠĢgörenlerin teknolojiye dair gerçekçi olmayan beklentileri, 

4. ÇeĢitli BT sistemleri ve süreçleri arasında uyumsuzluk, 

5. Bireylerin ihtiyaçları ile bütünleĢmiĢ BT sistemleri ve süreçleri arasındaki 

uyumsuzluk, 

6. BT sistemleri kullanma konusundaki isteksizlik ve onlarla ilgili deneyim eksikliği, 

7. ĠĢgörenlerin yeni BT sistemlerini ve süreçlerini tanıma konusunda eğitim eksikliği, 

8. ĠletiĢim eksikliği, 

9. Mevcut sistemlere göre yeni sistemlerin tüm üstünlüklerinin gösterilmemesi teknolojik 

engeller arasında sayılmaktadır. 

 

Kısacası, bilgi birikimine ihtiyaç duyan insanlar bu bilgileri almadığı, kabul etmediği ve 

yeniden uygulamadığı sürece, bilgi paylaĢımının bireyler ve kuruluĢlar için gerçek bir değeri 

olmamaktadır. Bilgi yönetim çalıĢmalarının çoğunun pratik sonuçlarını teorikleĢtirmenin 

zorluklarından biri, tüm iĢletmeler için en iyi biçimde çalıĢacak bir bilgi yönetim strateji 

formülünün bulunmaması ve tanıtılması için ―yapılacaklar için bir bilgi listesi uygulamaları‖  

kısa yolunun olmamasıdır. Tüm örgütlerin doğru bilginin doğru zamanda doğru insanlara 

ulaĢmasını sağlamak için eĢit derecede seri bir biçimde bakmaları gerekmektedir. Yeni veya 

daha etkili bir paylaĢım ve öğrenme ortamının oluĢturulması mutlaka büyük miktarda para 

yatırımı anlamına gelmemektedir. Resmi ve gayri resmi paylaĢım ağları çoğu iĢletmede zaten 

mevcuttur ve çoğu zaman bu mevcut ağlar üzerinde inĢa ve geniĢleme sağlanmaktadır. Bir 

kez çalıĢmaya baĢladıktan sonra, etkin bilgi paylaĢımı uygulamaları bir iĢletmeye rakipleri 

için taklit etmesi zor olan sürdürülebilir bir rekabet avantajı sağlama potansiyeline sahip 

olmaktadır. BaĢarının ilk adımı, bilgi paylaĢımının önündeki engellerin belirlenmesi ve ideal 

ve mevcut paylaĢım durumları ile teorik olarak yerinde ve gerçekte uygulanan değerler 

arasındaki farkın ortadan kaldırılması olarak ifade edilmektedir (Riege, 2005). 
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1.3.5. Bilgi PaylaĢımı ve Bilgi Teknolojileri 

BT olgusunun çarpıcı ve albenili görüntüsü bir gerçek olmakla birlikte yaĢam ve iĢ 

alanlarında özümsenmesi için politika üreticilerinin sektörel ve mesleki kurum ve kuruluĢların 

baĢarması gereken bazı görevleri bulunmaktadır. Bunlar yüksek finansal tutarlar gerektiren 

yatırım ihtiyaçlarının nasıl karĢılanacağı, BT‘ye uygun insan kaynağının nasıl sağlanacağı 

gibi problemler olarak belirtilmektedir (Banger, 2017:245).  

 

BT kullanılan akıllı fabrikalarda hiyerarĢik ve sıralı bir sistem yerine etkileĢimi ve 

haberleĢmeyi önemseyen ağ yapıları öne çıkmaktadır. Fabrika içindeki bağlantılı ve akıllı 

nesneler ile süreçler ekosistemdeki müĢteriler ve tedarikçiler ağlar üzerinden gerçek zamanlı 

olarak haberleĢebilmektedirler. Geleceğin fabrikasında özellikli uygulamalar ve çözümler 

değiĢimi zor, özgün fiziksel sistem düzenlemeleriyle sağlanmayacak; bunun yerine 

enformasyona eriĢimin ve iĢ akıĢlarının uygulama odaklı kurulması ile gerçekleĢebilecektir 

(Banger, 2017:123).  

 

BT‘ye göre yapılandırılmıĢ bir fabrika sensörlerden ölçümler alan gömülü biliĢim (iletiĢim 

donanımı ve yazılım içeren akıllı ve bağlantılı nesnelerle) ile donatılmaktadır. Siber-fiziksel 

sistem teknolojisi sayesinde fabrika ve iĢ süreçleri uzaktan izlenebilmekte, denetlenebilmekte 

ve yönetilebilmektedir. Aynı teknoloji fabrika ortamında otonom mahalli kararlar alınmasını 

ve uygulamasını sağlanaktadır. Akıllı ve bağlantılı nesneler insanlarla ve diğer sistem ve 

cihazlarla gerçek zamanlı olarak etkileĢim içinde olabilmektedir. Hizmetlerin interneti yoluyla 

iĢletmede veya iĢletmenin çevresinde yer alan diğer kuruluĢlarla değer zincirinin halkaları 

paylaĢılabilmekte, hizmetleri ve kaynakları ortak kullanım için iĢ birliği oluĢturulabilmektedir 

(Banger, 2017: 245). 

1.3.6. Bilgi PaylaĢımı Ġle Ġlgili YapılmıĢ ÇalıĢmalar 

Alan yazında yapılan çalıĢmalarda, bilgi paylaĢımının performans ve örgütsel bağlılık algıları 

üzerinde olumlu etkisi bulunduğu tespit edilmiĢtir (Ceylan ve Savi, 2003, Sarıkaya 2011; TaĢ 

2011; Burmaoğlu ve ġeĢen, 2011; Ünğan 2012; Turgut 2013; Aslan 2014). 

 

Bilgi paylaĢımını engelleyen etkenlere iliĢkin tutumlarının yaĢa, cinsiyete, unvana, pozisyona, 

örgütteki ve yönetimdeki tecrübesine göre genel olarak değiĢmediği tespit edilmiĢtir 

(Köseoğlu, Gider ve Ocak, 2009; Demirhan ve Bozkurt, 2010). Ayrıca araĢtırmalar bilgi 
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paylaĢma davranıĢını, öğrencilerin eleĢtirel düĢünme becerilerini ve akademik baĢarılarını 

geliĢtirmelerinde önemli bir etken olarak görmektedir (Ardichvili, Page ve Wentling, 2013; 

Tuan, Chin ve Shieh, 2005).   

 

 Bilgi paylaĢımı konusu ile ilgili çalıĢan araĢtırmacılar, giderek artan ve birçok akademik 

disiplinin kapsamında yer alan çalıĢmaların önemine iĢaret ederek; bu alanda çoğunlukla iĢ ve 

örgüt yönetimi çalıĢmalarının yapıldığını ve yeni çalıĢmalara gereksinim duyulduğunu 

söylemektedirler (Yılmaz, 2016:374). AraĢtırmacıların bir kısmı bilgi paylaĢımı ile yeni buluĢ 

yapılabilmesinin kolay olacağını, iĢgörenlerin birbirleri ile etkileĢimi sonucunda çalıĢma 

arkadaĢlarının kararları hakkında daha fazla bilgiye sahip olabileceklerini öne sürmektedirler. 

Ayrıca birbirini etkileyen bilgi paylaĢımlarının; bireylerin gönüllü olarak benimsedikleri 

iĢletmedeki etik değerler, davranıĢ kalıpları, paylaĢılan değerler ve gelenekler olduğunu 

belirtmektedirler (TaĢ, 2011).  

 

Bilgi paylaĢımı ile ilgili alan yazında yapılmıĢ çalıĢmaların son beĢ yıllık sürede yoğunlaĢtığı 

dikkat çekmektedir. ÇalıĢmalar bilgi yoğun sektörler baĢta olmak üzere, daha çok iĢgörenler 

üzerinde yoğunlaĢmaktadır. Sayıları az da olsa üniversite öğrencileri üzerinde yapılmıĢ 

çalıĢmalara da rastlanılmaktadır. AraĢtırmacıların çalıĢmaları Tablo 8‘de bir arada 

incelenmiĢtir (Töre, 2017: 69-70). 

 

Tablo 8. Bilgi PaylaĢımı Ġle Ġlgili ÇalıĢmalar 

AraĢtırmacı(lar) Yıl Örneklem ve Bulgular 
Akhavan ve Hosseini (2015),  Bilgi paylaĢımı davranıĢının takım yenilik kapasitesini arttırmaktadır. 

Oliveira vd., (2015),  

 

Bilgi teknolojisi iĢgörenleri örnekleminde, bilgi paylaĢımı davranıĢı yeniliği 

etkilemektedir.  

Yu vd., (2013), Kamu iĢgörenleri örnekleminde, bilgi paylaĢımı ile yenilikçi iĢ davranıĢ arasında 

olumlu iliĢki bulunmaktadır. 

Lin (2007), 50 büyük iĢletmeden iĢgörenlerin dâhil olduğu kapsamlı çalıĢmasında, bilgi 

paylaĢımının iĢletmenin yenilik kapasitesini artırdığı bulunmuĢtur. 

Yang ve Lai (2011), Wikipedia üyeleri üzerinde yaptıkları çalıĢmalarında, bireysel 

bilgi paylaĢımı niyetinin benlik temelli içsel motivasyonu etkilediğini 

bulmuĢlardır. 

Hung vd., (2011), Ar-Ge iĢgörenleri üzerinde yaptıkları çalıĢmalarında, alturizmin (özgecilik) bilgi 

paylaĢımı niyetini olumlu etkilediğini bulmuĢlardır. 

Gilson vd., (2013), Sigorta sektörü iĢgörenleri örnekleminde bilgi paylaĢımının, kıdem çeĢitliliği ve 

bireysel açık bilgi arasındaki iliĢkide aracı rol oynadığını bulmuĢlardır. 

Chmielecki (2013), Akademisyenler üzerinde yaptığı çalıĢmada bilgi paylaĢımını etkileyen en önemli 

etkenin akademisyenler arasındaki güven olduğunu bulmuĢtur. 

Lin vd., (2015), Üniversite öğrencileri üzerinde yaptıkları çalıĢmalarında, sorumluluk, dıĢa 

dönüklük ve uyumluluğun bilgi paylaĢımı davranıĢını açıkladığını bulmuĢlardır. 

Park (2015), HemĢireler üzerinde yaptığı çalıĢmalarında kendi kendine liderlik, yaratıcı öz-

yeterlilik ve bireysel bilgi paylaĢımının yenilikçi davranıĢı etkilediğini bulmuĢtur. 

Kaynak: (Töre, 2017: 69-70). 
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Yukarıdaki çalıĢmalarda da görüldüğü üzere bilgi paylaĢımı iĢletme içerisinde çok sayıda 

farklı değiĢkenle karĢılaĢtırılarak incelenmiĢtir. Genel olarak da bilgi paylaĢımının iĢletme 

içerisinde güven, motivasyon, uyumluk, özgecilik değerleri üzerinde pozitif bir etkisi olduğu 

tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla iĢgörenlerin arasında bilgi paylaĢımının olması iĢletmede önemli 

pozitif çıktıların ortaya çıkması anlamında büyük önem arz etmektedir.  

1.4.Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı 

ÇalıĢmanın bu bölümünde hizmet inovasyon davranıĢı kavramının açıklanmasından sonra 

hizmet inovasyon davranıĢı ele alınmakta ve iĢgören hizmet yenilik davranıĢı ve yeni hizmet 

geliĢtirme davranıĢı da, teorik yaklaĢımlardan asimilasyon, farklılaĢma ve sentez yaklaĢımı 

üzerinde durulmaktadır. Bu açıklamaların ardından hizmet inovasyon davranıĢı temel 

özelliklerinin, benzer kavramlar ile ilgili farklılıkları irdelenmektedir. 

 1.4.1. Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı Kavramı 

Genellikle tam anlamıyla kavranamamıĢ olan değiĢim umudunun endiĢe ve korku veren bir 

etkisi bulunmaktadır. Ġnsanlar kendi rahatlıklarından vazgeçerek değiĢime uygun hale gelmeyi 

tedirgin edici ve zor bulmaktadırlar. Aslında her değiĢim beraberinde yeni fırsatlar anlamına 

da gelmektedir. DeğiĢim, risk veya tehdit gibi görünen yeni kazanımların zeminini 

oluĢturabilmektedir. Böyle bir durumda gerginliklerden ve korkulardan kurtulmanın yolu 

değiĢim hakkında öngörü ve bilgi sahibi olmaktan geçmektedir. 21.yüzyılla beraber 

yaĢadığımız değiĢim sonucunda bunlar yokmuĢ gibi davranmak veya görmezden gelmek 

yerine bunların sağlayacağı olanakları kullanmayı ve yaratacağı fırsatlardan yararlanmayı 

denemek daha sağlıklı bir seçim olmaktadır (Banger, 2017:175). Bu noktada ortaya çıkan 

inovasyon ve onun bir çeĢidi olan hizmet inovasyon davranıĢı, günümüzde yönetim ve örgüt 

çalıĢmalarının konuları arasında yer almaktadır.  

 

Ġnovasyon ya da hizmet inovasyonu sonucunda bir ürün ya da hizmet ortaya çıkmaktadır. 

Ġnsan ihtiyaçlarını dolaylı ya da dolaysız olarak karĢılamaya uygun ve bu amaç için 

kullanılmaya hazır her Ģeye ürün denir. Ürünler ihtiyaçları karĢılama amacıyla kullanılırken 

bir yarar elde edilir. Ġnsanlara yarar sağlayan ürünlerden bir kısmı maddi bir görünüme 

sahiptir. Bisiklet, buzdolabı, otomobil vb. gibi, satın alınırken dokunulan ürünler ve çoğu ürün 
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inovasyonu sonucu pazara gelmekte ve satılmaktadır. Bu gibi ürünlere maddi ürünler denir. 

Ancak insan ihtiyaçlarını tatmin eden ve bu nedenle varlığı kuĢku götürmeyen ürünlerin bir 

kısmı maddi bir görünümden yoksundur. Dokunulması mümkün olamayan bu ürünlere hizmet 

denilmektedir (Sakaryalı Dinler, 2016:65). BaĢka bir ifadeyle hizmet iĢletmelerin pazara 

sunduğu alıcılara sağladığı yararlar olarak belirtilmektedir (Tidd vd., 2005:10).  Hizmet, 

müĢteri deneyiminin sağlanmasında, karakter, ilgi, duyarlılık ve dikkat gibi özelliklerde rol 

oynamaktadır (Demirel, 2017: 241). Howells Tether, Galluj, Djellal, ve Gallouj (2004) 

hizmetleri dört grupta sınıflandırmaktadır: Bunları sırasıyla mallarla ilgili hizmetler (ulaĢtırma 

ve lojistik gibi), bilgi ile ilgili hizmetler (çağrı hizmetleri gibi), bilgi temelli hizmetler ve 

insanlarla ilgili hizmetler (sağlık hizmetleri gibi)  biçiminde sıralamaktadır. Bunun dıĢında da 

çoğu hizmet için genel özellikler bulunmaktadır.  

 

Hizmetler için kilit bir öğe, üretim ve tüketimin eĢ zamanlı gerçekleĢmesi nedeniyle ürünler 

ve süreçler arasındaki ayrımın genellikle bulanık olmasıdır. Süreçlerin geliĢtirilmesi, 

hizmetler için baĢlangıç safhası olan araĢtırma, fikir toplama ve ticari değerlendirmeden 

oluĢur ve devamında uygulama aĢaması ile mallara göre daha gayri resmi nitelik taĢımaktadır 

(OECD, 2002: 42). Hizmetlerle ilgili kullanılan malzeme, bileĢenler, performans, tanıtım veya 

pazarlama gibi unsurlar üzerinde yapılan kritik değiĢimler ve iyileĢtirmeler hizmet inovasyon 

davranıĢını oluĢturmaktadır (Akgöz, Göral ve Gürsoy, 2014: 3).  

 

Hizmet inovasyon davranıĢı problemin tanımlaması ile baĢlarken, probleme çözüm bulunması 

ve örgüt içinde uygulanması ile sonuçlanmaktadır (Carmeli, Meitar ve Weisberg, 2006). Bir 

iĢletmenin farklı ve yeni bir hizmet geliĢtirerek bunu müĢterilerine sunması hizmet 

inovasyonu olarak ifade edilmektedir (Tidd vd., 2005:10). Mennens vd., (2018:4), hizmet 

inovasyon davranıĢını bir iĢletmenin rekabete ulaĢma derecesi olarak tanımlamaktadır. Oslo 

kılavuzuna göre ise hizmet inovasyon davranıĢı yeni bir hizmeti sunmak ya da onun 

özellikleri veya amaçları bakımından önemli derecede iyileĢtirme yapmak olarak 

tanımlanmaktadır (OECD, 2002: 16-17). Diğer bir ifadeyle bir iĢletmenin, değiĢik ve daha 

yararlı bir hizmet geliĢtirmesi ve müĢterilerine sunması da hizmet inovasyonu olarak 

tanımlanabilmektedir (Sakaryalı Dinler, 2016: 65).  

 

Hizmet inovasyonu üç farklı Ģekilde yapılabilmektedir. Bunlar sırasıyla hizmet dağıtım süreci 

veya sunulan hizmetin değiĢtirilmesi, örgütlenme ve yönetim sisteminin değiĢtirilmesi, 
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hizmetin veya sürecin yeniden tasarlanması ve hizmette değiĢikliğe gidilerek müĢteri odaklı 

sunumun sağlanması olarak sıralanmaktadır (Demirkaya ve Zengin, 2014). 

 

Hizmet inovasyon davranıĢı fikrinin arka planındaki mantık proaktif rekabetin hareket noktası 

olan inovasyon ile iĢletmeyi canlandırmak, performans üstünlüğü kazandırmak, iĢletme 

beklentilerini karĢılamak hatta beklentileri aĢmak, katma değeri yüksek hizmetler üretmek ve 

rekabet gücünü artırmaktır (Kalay ve Kızıldere, 2015:55).  

1.4.2. Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı Boyutları 

Bir süreç sonucunda oluĢan hizmet inovasyon davranıĢı, davranıĢın gerçekleĢmesini etkileyen 

etkenler davranıĢa hareket getirmekte ve bu davranıĢın sonunda yeni bir hizmet 

geliĢtirilmektedir. Hizmet inovasyon performansı ölçeği Hu vd., (2009) tarafından 

geliĢtirilmiĢtir. Hizmet inovasyon performansı ölçeği iki boyuttan oluĢmaktadır. Bu boyutlar; 

iĢgören hizmet yenilik davranıĢı ve yeni hizmet geliĢtirmedir. ―Hizmet Ġnovasyon 

Performansı‖ her iki boyut iĢgören yeni hizmet geliĢtirme ve hizmet yenilik davranıĢı hizmet 

inovasyon davranıĢını da ölçmektedir. Çünkü iĢgören, hizmet inovasyon davranıĢı ile odağı 

inovasyon olan fikirler ileri sürmek ve bu fikirlerle yeni hizmet geliĢtirmek olarak 

sonuçlandırmaktadır. Ġleri sürülen inovatif fikir, uygulanabilir olana kadar davranıĢ 

sürmektedir. Yeni hizmet geliĢtirilmesi de inovasyon davranıĢı olmaktadır (Scott ve Bruce, 

1994; Matear, Gray ve Garrett, 2004).  

Hizmet inovasyon performansını etkileyen etkenler olarak; ‗‗pazarın çekici oluĢu, etkin insan 

kaynakları yönetimi, hedef pazarın duyarlılık seviyesi ve yeni geliĢtirilen hizmete dair ön 

tanıtım faaliyetleri‘‘ olarak sıralanmaktadır (Ottenbacher ve Harrington, 2010: 8). Ġnovasyon 

performansının iki temel boyut olan inovasyon karlılığı ve inovasyon verimliliği iĢletmeler 

için yeni pazarlara girilmesini ve mevcut pazarların büyütülmesini sağladığından önemi 

büyük bir rekabet aracı olmaktadır. Karlı, verimli ve rekabet gücü yüksek iĢletmelerin 

faaliyette bulunduğu ekonomiler geliĢmekte, küresel ölçekte rekabet avantajı kazanmaktadır. 

Bu bağlamda denebilir ki ülkeler için inovasyon; istihdam artıĢını, sürdürülebilir büyümeyi, 

yaĢam kalitesini ve toplumsal refahı garantileyen en önemli etken olduğu söylenebilmektedir 

(Elçi ve Karataylı, 2008:6). Ġnovasyon performansının etkileyen etkenler ve bu boyutları 

dikkate alındığında yeni hizmet geliĢtirme ile iĢgören hizmet yenilik davranıĢının boyutları 

hizmet inovasyon davranıĢı göstergesi olmaktadır. 
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1.4.2.1. İşgören Hizmet Yenilik Davranışı Boyutu 

Hizmet yenilik davranıĢının gerçekleĢtirilen her uygulamasının merkezinde iĢgörenlerin 

tutumları ve davranıĢları yer almaktadır. Hizmetin soyut yapısını somuta dönüĢtürerek, 

verdikleri hizmeti ölçülebilir kılmak adına iĢgören davranıĢları en önemli etkenlerden biri 

olarak ön plana çıkmaktadır (Bakkal, 2018: 45). Bu bağlamda Scott ve Bruce‘(1994:582) 

tarafından geliĢtirilen ĠĢgören Hizmet Yenilik DavranıĢı bireysel özellikler, liderlik, çalıĢma 

grupları ve inovasyon ile alakalı psikolojik iklim hizmet inovasyon davranıĢı 

belirleyicilerinden oluĢmaktadır. Takım çalıĢmasında üye ile takım arasında etkileĢimin 

olması hizmet inovasyon davranıĢı geliĢiminde önemli bir etken olarak dikkat çekmektedir. 

ĠĢgörenlerin sorumluluk üstlenerek sorun çözen kabiliyet ve özgürlükleri ile sorun çözmeye 

yönelik sistematik yaklaĢımlarının olması inovasyon davranıĢının ortaya çıkmasına neden 

olmaktadır. Fakat bu davranıĢın geliĢtirilebilmesi için gereken desteğin ve kaynakların 

sağlanması da gerekmektedir. Destekler sosyal ve psikolojik olabilmektedir. ĠĢletmede 

psikolojik destek çoğunlukla takımda genellikle de inovasyon davranıĢına etkisinde önemli 

olmaktadır (Scott ve Bruce, 1994:582). 

Hali hazırdaki hizmet ile alakalı inovatif fikirler, deneyimlenmiĢ bilgiler ile filtre edilerek 

müĢterilerin/ tüketicilerin gereksinimleri dikkate alınarak yeni fikir oluĢumları 

sağlanmaktadır. Çoğu zaman empati ile meydana gelen bu inovatif hareketler hizmet 

inovasyon davranıĢı sağlamaktadır. ĠĢgörende hizmeti talep edecek müĢteri ile empati 

kurulmasının sonucunda hizmet beklentisi ile ilgili fikirler kazanılmaya çalıĢılmaktadır. Bu 

fikir, oluĢan biliĢsel süreç sonunda dıĢavurumu sağlamaktadır. DıĢavurumu sağlayan etkenler 

ise iç kaynaklar, sosyal ve psikolojik destekler, lider davranıĢları ve onun özellikleri, 

inovasyon ile ilgili örgüt içi özendirmeler, lider ve takımla kurulan etkileĢim düzeyi ve iliĢki 

olarak sıralanabilir. DıĢavurumun bir kararın verilmesi süreciyle oluĢtuğu düĢünülmektedir. 

Birey biliĢsel sürecinde yeni fikrini netleĢtirdiğinde bu fikri yayma konusu ile ilgili bir karara 

varmaktadır. DıĢavurum birey ile ilgili örgütsel veya sosyallik anlamında yarar 

kıyaslamasında örgüt, toplum veya tüketici kazanırsa hizmet yenilik davranıĢı ortaya 

çıkmaktadır (Özsungur, 2019).    
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1.4.2.2. Yeni Hizmet Geliştirme Boyutu 

Matear, Gray ve Garrett (2004:287) tarafından geliĢtirilen Yeni Hizmet GeliĢtirme hizmet 

inovasyon davranıĢı sırasında yeniliğin fikrinin ortaya koyulması sonunda gerçekleĢen bir 

davranıĢ ifade etmektedir. Yeni Hizmet GeliĢtirme, fikir yürütülen konuda hizmetin 

geliĢtirilmesiyle sürmektedir. Hali hazırdaki hizmetin geliĢtirilmesi için inovatif düĢüncenin 

ürünü olan fikrin yeni bir hizmeti geliĢtirmesi gerekmektedir. Çünkü her yeni inovatif proje 

ve fikir hizmetin sunumuna eklenerek yeni bir hizmet sunumunu oluĢturmaktadır. Her hizmet 

geliĢtirildikçe yeni bir hizmetin baĢlangıcını beraberinde getirmektedir. Böylece iĢletmenin 

inovatif performansı artmaktadır.   

TUĠK‘in 2010-2012 yıllarını kapsayan dönemdeki 10 ve daha fazla iĢgörene sahip sanayi ve 

hizmet iĢletmeleri üzerinde yaptığı çalıĢma sonuçlarına göre Türk iĢletmelerinin ürün, süreç, 

pazarlama ve organizasyonel inovasyon performanslarına göre, sanayi sektörünün hizmet 

sektörüne göre daha inovatif olduğu ve iĢletme büyüklüğü ile birlikte inovasyon 

performansının arttığı görülmektedir. Ürün inovasyonu yapan sanayi iĢletmelerinin % 90,3‘ü 

mal inovasyonu, % 48,9‘u hizmet inovasyonu yapmaktadır. Sanayi iĢletmelerinin % 86,6‘sı 

hizmet iĢletmelerinin % 70,2‘si mal veya hizmet üretim süreçlerinde inovasyon yapmaktadır 

(Kalay ve Kızıldere, 2015:44). Bu sonuçlar göstermektedir ki Türk iĢletmeleri üretim 

süreçlerinde (hizmetin sunumunda veya gerekliliklerinde) gerçekleĢtirilen yenilikler ile 

önemli bir oranda yeni hizmet geliĢtirme davranıĢında bulunmaktadırlar. 

 Hizmet inovasyon davranıĢı geliĢtirilebilmesi için gereken önemli noktalar Ģöyle 

sıralanmaktadır; yeni fikirler ortaya atılmalı, bu yeni fikirler uygulamaya uygun olmalı, 

müĢteriyi tatmin etme yönünde olmalı, bir sorun çözmeye yönelik olmalı ve yarar amacı 

taĢımalıdır (Scott ve Bruce, 1994). Johne ve Storey (1998), da yeni hizmet geliĢtirme için beĢ 

aĢama önermektedir. Bu aĢamalar: dünyada yeni olarak kabul edilecek hizmetler 

geliĢtirilmesi, yeni hizmet hatları oluĢturulması, hali hazırdaki hizmet hatlarına eklemeler, hali 

hazırdaki bir hizmetin revize edilmesi ve geliĢtirilmesi ve maliyet düĢürme çalıĢmaları 

biçiminde sıralanmaktadır. 

1.4.3. Hizmet Ġnovasyon DavranıĢına Teorik YaklaĢımlar 

ĠĢgören hizmet inovasyon davranıĢının üç ana yaklaĢımı asimilasyon, farklılaĢma ve sentez  
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1.4.3.1. Asimilasyon/ Özümseme Yaklaşımı 

Asimilasyon yaklaĢımı, üretim ve hizmet sektöründe bulunan inovasyonların benzerliklerine 

yoğunlaĢmaktadır. Asimilasyon ile ilgili yapılan çalıĢmalarda fikri mülkiyet ve teknoloji 

kabulü ön plana çıkmaktadır. Hizmet sektöründeki iĢgörenler, hizmet iĢletmelerindeki "iĢin 

baĢında yapılan yeniliğin" in tersine, örgütsel AR-GE iĢgörenine vurgu yapan üretim 

sektörlerindeki teknolojileri benimsemektedir. Bu durum çok daha fazla yeniliğin 

gerçekleĢtirilmesini olanaklı kılmaktadır (Gallouj, 2002; Ottenbacher ve Harrington, 2009; 

Hu, 2010; Hon ve Leung, 2011; Chou, Chen ve Wang, 2012; Li ve Hsu, 2016). 

1.4.3.2. Farklılaşma Yaklaşımı 

FarklılaĢma yaklaĢımında önem verilen konu hizmetlerin özellikleri olmaktadır. Bu özellikler 

ise sürece odaklanma, müĢteri ile iĢgörenin etkileĢimini vurgulama, müĢteriden ilham ve 

teĢvik alma, müĢterilerle birebir iliĢki içindeki iĢgörenin rolünü belirleme, bireysel öğrenme 

ve deneyime güven olarak belirlenmektedir. Hizmet sektöründe sürdürülebilir yenilikler için 

iĢgörenin iĢletmede tutulması gerekmektedir (Paton ve McLaughlin, 2008; Gallouj ve Savona, 

2009; Cadwallader, Jarvis, Bitner ve Ostrom, 2010; Li ve Hsu, 2016).  

1.4.3.3. Sentez Yaklaşımı 

Sentez yaklaĢımı hizmet ve imalat sektörlerinin arasındaki farklılık ve benzerlikleri 

birleĢtirmektedir. Bu açıdan değerlendirildiğinde hizmet inovasyon davranıĢının hizmet 

süreçlerinin iyileĢtirilmesi ve teknolojinin benimsenmesi gibi boyutları bulunmaktadır 

(González ve León, 2001; Li ve Hsu, 2016). Hertog‘un (2000), ileri sürdüğü hizmet 

inovasyon davranıĢı modeli dört boyuttan oluĢmaktadır. Bunlardan birincisi olan ―yeni hizmet 

kavramı‖ hali hazırdaki ve rekabet içinde bulunan hizmetlerin özelliklerini ifade etmektedir. 

Ġkincisi ―müĢteri arayüzü‖ hali hazırdaki ve gizil müĢterilerin özelliklerini ifade etmektedir. 

Üçüncüsü ―teknolojik seçenekler‖ yeni hizmetleri ortaya çıkaracak teknolojik alt yapı 

tedarikini ifade etmektedir. Son olarak ―hizmet dağıtım sistemi‖ hali hazırdaki ve rekabet 

içinde olan servis iĢgörenlerinin kabiliyetleri, tutumları ve becerilerini ifade etmektedir. 
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1.4.4. Hizmet Ġnovasyon DavranıĢının Temel Özellikleri 

Hizmet inovasyon davranıĢı ana özellikleri Ģu biçimde sıralanmaktadır. 

1. MüĢterinin satın alma davranıĢını etkilemektedir (Victorino, Verma, Plaschka ve Dev, 

2005). MüĢteri memnuniyeti hizmet kalitesini sağlamaktadır (ġahin ve ġen, 2017).  

2. Uygulamaya dönüĢen inovatif davranıĢlar yaratıcı problem çözme fikirleri sonunda 

ortaya çıkmaktadır. ĠĢletmelerde performansın artmasını ve ana kabiliyetlerin 

geliĢmesini sağlamaktadır (Calantone, Cavusgil ve Zhao, 2002; Campo, Díaz ve 

Yagüe, 2014).  

3. ĠĢletmelerde rekabet avantajı elde edilmesini ve bu avantajın sürdürülebilmesini 

sağlamaktadır (Elçi ve Karataylı, 2008).  

4. ĠĢgörenlerin iĢlerindeki baĢarılarının artmasını, iĢ tatminlerini sağlamaktadır 

(Robinson ve Beesley, 2010) 

5. Bireysel özelliklerden etkilenmektedir. AraĢtırıcı ve meraklıdır. Hali hazırdaki durumu 

kabullenmez, değiĢmez ve normal olarak kabul edilen doğruları sorgular, memnun 

olmadığı Ģartları değiĢtirmek ve iyileĢtirmek için gayret göstermektedir (Elçi ve 

Karataylı, 2008: 34). 

1.4.5. Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı ile ĠliĢkili Kavramlar 

Hizmet inovasyon davranıĢıyla hizmet inovasyon performansı, giriĢimcilik, endüstri 4.0, 

arasındaki iliĢkiler aĢağıda sırasıyla incelenmiĢtir.  

1.4.5.1. Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı ile Hizmet Ġnovasyon Performansı  

Hizmet inovasyon performansı genel olarak iĢletme performansı üzerinde belirleyici bir rol 

üstlenmektedir. ĠĢletmeler rekabetçi piyasa ortamındaki günümüz dünyasında yeni pazarlara 

girmek, var olan pazar payını yükseltmek ve rekabet gücünü artırmak durumunda 

kalmaktadırlar (Elçi, 2006). Bunu sağlayacak inovasyon yeteneğini geliĢtirmek için iĢletmeler 

çevrelerini dikkatli izlemeli, ortaya çıkan değiĢimleri doğru bir biçimde analiz etmeli ve 

buradan kendine rekabet gücü kazanmasını sağlayacak bilgiyi üretebilmesi gibi zorunlulukları 

bulunmaktadır (TaĢgit ve Demirel, 2016).  
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Hizmet inovasyonunu sektörel bazda karĢılaĢtırıldığında, hizmet sektörü imalat sektöründen 

farklılık göstermektedir. Önemli ölçüde değiĢtirilmiĢ veya yeni bir hizmet yaklaĢımı, hizmetin 

dağıtım ve sunum sistemindeki farklılık ve yenilik, hizmetin sunulmasında yeni teknolojilerin 

kullanılması iĢletmelerin etkin ve verimli bir biçimde uygulaması gereken bir süreci ifade 

etmektedir (Elçi, 2006:7). Hizmetin doğası gereği müĢteri ile yüz yüze iliĢki içinde olma 

zorunluluğu müĢteri memnuniyetini ön plana çıkarmaktadır. MüĢteri memnuniyeti sağlayan 

iĢletmelerin rekabet üstünlüğü sağladığı düĢünüldüğünde, bu durum hizmet inovasyonunun 

hayati bir rol üstlendiği anlamına gelmektedir.  

1.4.5.2 Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı ve GiriĢimcilik 

Bugünlerde giriĢimci kiĢilik konusundaki pek çok tartıĢmaya rağmen giriĢimcilerden pek 

azının bu tür kiĢilikleri bulunmaktadır. Buna karĢılık hiç de giriĢimci olmadan böyle 

kiĢiliklere sahip birçok insan; satıĢ elemanları, cerrahlar, gazeteciler, profesörler, hatta 

müzisyenler vardır. Bütün baĢarılı giriĢimcilerin ortak noktası, belirli türden bir kiĢilik değil 

sistematik inovasyon ve hizmet inovasyonu uygulamasına olan bağlılıklarıdır (Drucker, 2011: 

212-213). 

 

Ġster mevcut bir iĢletme ya da bir kamu hizmeti kuruluĢu ister tek bireyin aile mutfağında 

baĢlattığı yeni bir atılım olsun hizmet inovasyon davranıĢı her zaman giriĢimciliğin özgül bir 

niteliğini oluĢturmaktadır. Hizmet inovasyon davranıĢı giriĢimcinin yeni refah sağlayıcı 

kaynaklar yaratmada ya da mevcut kaynaklara refah üretmek için ek potansiyelle donatmada 

kullandığı bir araç olarak görülmektedir (Drucker, 2011: 212-213). 

 

Bugün giriĢimciliğin uygun tanımı konusunda büyük bir kargaĢa süregelmektedir. Bazı 

gözlemciler bu kavramı bütün küçük iĢletmeleri kapsayacak Ģekilde; bazıları ise bütün yeni 

iĢletmeleri kapsayacak Ģekilde kullanmaktadır. Ne var ki uygulamada çok sayıda yerleĢik 

iĢletme son derece baĢarılı giriĢimcilik uygulamalarında bulunmaktadır. Bu bağlamda, bu 

kavram sadece giriĢimin boyutuna ya da yaĢına değil belirli türden bir faaliyete gönderme 

yapmaktadır. Bu faaliyetin özünü bir iĢletmenin ekonomik veya sosyal potansiyelinde bilinçli 

yoğun değiĢim yaratma çabası olan inovasyon oluĢturmaktadır (Drucker, 2011: 212-213). 
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1.4.5.3. Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı ve Endüstri 4.0 

Endüstri 4.0; biliĢim, iletiĢim ve internet teknolojilerinin üretim süreçlerini yoğun biçimde 

dönüĢtürmesi ve etkilemesi ile ortaya çıkan yeni bir durumu ifade etmektedir. Hiç kuĢkusuz; 

endüstri 4.0, yeni teknolojilerdeki geliĢmelerle ve bunun sanayiye yansımalarıyla yakından 

ilgili bir kavramı belirtmektedir. Geleceğin üretim ortamları hizmet inovasyon odaklı mimari 

ilkeleri esas alarak yapılanacaktır. Yeni teknolojilerle geliĢtirilmiĢ ürün ve hizmetler hızla 

pazarda yerlerini almaktadırlar. Diğer yandan pek çok geleneksel iĢletme, daha önceki 

dönemlere ait cihazlarla çalıĢmayı sürdürmektedir. Bu durum hizmet inovasyonu anlamında 

yeni teknoloji geliĢtiren teknolojilere rekabet üstünlüğü sağlamaktadır (Banger, 2017:123). 

 

Ġnternetin yaygınlaĢması ve güçlenmesi ile birlikte sağlanan hizmetlerin çeĢitlilik ve sayı 

olarak artması, buna ek olarak bağlantı ve akıllı nesnelerin çoğalması yeni iĢ modellerinin 

ortaya çıkmasına ve sonuçta meydana gelen yeni duruma hizmetlerin interneti adı verilmesine 

neden olmaktadır. Hizmetlerin interneti; bu ortamda hizmet alanlar ve hizmet sağlayanlar 

yanında bir altyapıyı, hizmetlerin kendisini ve iĢ modellerini kapsamaktadır. Kısaca 

tanımlarsak hizmetlerin interneti açık mimari üzerine kurulmuĢ internet ağı tabanlı servislerin 

yer aldığı küresel bir pazarı ifade etmektedir. Bu pazarda hizmetler örneğin hizmet olarak 

yazılım modeli; e-posta, iletiĢim vb. gibi biçimlerde sunulabilmektedir (Banger, 2017: 244). 

 

Hizmet olarak platform modelinde bilgi iĢlem zamanı, veri tabanı, internet sunucu veya 

geliĢtirme araçları gibi hizmetler görülebilmektedir. Ġnternet üzerinden verilen hizmetlere 

örnek olmak üzere basit bir örnek oluĢturulabilmektedir. Bir kadın kuaförü geleneksel 

çerçevede el ile yapılan bir hizmet sunarken, bu hizmet dijital teknoloji platformları 

kullanılarak daha zengin hale getirilebilmektedir. Örneğin randevular internet üzerinden 

mobil veya masaüstü uygulamalar aracılığı ile alınabilmekte, yeni saç modelinin belirlenmesi 

internet üzerindeki resim galerileri aracılığı ile yapılabilmektedir. Bu saç modelinin veya 

renginin müĢteriye uygunluğu o bireyin resmi üzerinde denenerek görülebilmektedir. Diğer 

yandan bu örnekten farklı olarak bazı hizmetleri tümüyle internet ortamına taĢımak mümkün 

olabilmektedir (Banger, 2017: 244). 

1.4.5.4. Bilgi Çağında Ġnovasyon 

ĠletiĢim teknolojilerindeki geliĢmeler beraberinde cihazların iĢlem gücünün geliĢmesi, hizmet 

süreçlerinin mobilize imkanlarının oluĢması, ürünlerin mimari ve tasarım yönündeki geliĢimi, 
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dijitalleĢmenin birleĢtirici değerlerinin ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. Bu durum da dijital 

inovasyonu, kendinden önceki geleneksel inovasyonlardan ayırmaktadır. ĠĢletmelerin baĢarılı 

olması için iyi bir dijital inovasyonu stratejisi gerçekleĢtirmesi gerekmektedir. Dijital 

inovasyon becerisinde üç temel unsur bulunmaktadır. Bu unsurlar aĢağıdaki Ģekilde 

verilmektedir (Karaçuha ve Pado, 2018).  

 

 

    

 

 

ġekil 3. Dijital Ġnovasyon Stratejisi Yönetim Süreçleri (Karaçuha ve Pado, 2018). 

 

Dijital teknoloji müĢterilerin taleplerinin değiĢimine ve yükselmesine neden olmuĢtur. Ürün 

konseptleri taĢınabilir, giyilebilir, elden teslim edilebilir, kodlanabilir, takip edilebilir, 

karĢılaĢtırılabilir ve tek bir cihaz ile birden çok fonksiyonu gerçekleĢtirilebilen yapılara 

dönüĢmüĢtür. Bilgi çağında değiĢen beklentiler iĢletmeleri dijital inovatif ürün/hizmete 

yönlendirmiĢtir. Bu yönlendirmede iĢletmelerin dijital çevre analizini yapmalarına sebep 

olmuĢtur. ĠĢletmeler dijital yenilik taraması yaparak, yapay zekalı yeni cihazların kullanımı, 

web sayfaları üzerinden dijital kanallara eriĢim, mobil iletiĢim sistemi kullanımı, yeni sosyal 
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medya yapılarının kullanımı gibi bir çok farklı alanlarla etkileĢim halinde yeni stratejiler 

belirlemelidir (Karaçuha ve Pado, 2018).  

 

Bu bilgiler doğrultusunda bilgi çağının liderleri dijital inovasyonu stratejisine hakim bir 

yönetim anlayıĢına sahip olmalı ve bu çerçevede iĢletmeyi dijital dönüĢüme hazırlamalıdır. 

1.4.6. Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı ile Ġlgili YapılmıĢ ÇalıĢmalar 

Alan yazında sınırlı sayıda hizmet inovasyon davranıĢına iliĢkin yapılmıĢ çalıĢmalar 

bulunmaktadır. ÇeĢitli çalıĢmalarda hizmet inovasyonu kavramınım özellikle performans 

üzerinde pozitif etkisi olduğu tespit edilmiĢtir (Ferraz ve Melo Santos, 2016; 

Nijsen,Hillebrand, Vermeulen ve Kemp, 2006; Kirner, Kinker ve Jaeger, 2009, Blazevica ve 

Lievens 2004; IĢık, 2018).   

Verdu-Jover, Alos-Simo ve Gomez-Gras (2018) yaptıkları çalıĢmada uyumlu kültürün hizmet 

inovasyon çıktıları, yansıyan öğrenme ve yapısal esneklik arasında bulunan iliĢkide aracı rolü 

oynadığını belirlemiĢlerdir.  

Santamarı´a, Nieto ve Miles (2012) müĢteriler ile sıkı iĢbirliği içinde olmanın hizmet 

inovasyon davranıĢı ile pozitif iliĢkisinin bulunduğunu tespit etmiĢlerdir.  

Gebauer, Krempl, Fleisch ve Friedli (2008) ise iĢgörenin özerk olması, pazar araĢtırması ve 

pazar testi ayrık hizmet inovasyon davranıĢı ile pozitif iliĢkili iken, bütünleĢtirilmiĢ hizmet 

inovasyon davranıĢı ile negatif iliĢki içinde olduğunu ortaya koymuĢlardır.  

Aboal ve Tacsir (2018) yaptıkları çalıĢmada, BT ve diğer inovasyon yatırımlarıyla hizmet 

verimliliği arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğunu bulmuĢlardır. 

 Lin (2012) yaptığı çalıĢmada, dıĢ ve iç hizmet inovasyon davranıĢı çabası ile süreç ve iĢletme 

performansı arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢkisi olduğunu tespit etmiĢtir. 

Yeh (2016) ise müĢteri savunuculuğuyla hizmet inovasyon davranıĢı arasında pozitif yönde 

anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir.  
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Schuckert, Kim, Paek ve Lee (2018) yaptıkları çalıĢmalarında transformasyonel liderlikten 

daha fazla olacak biçimde otantik liderliğin hizmet inovasyon davranıĢı ve psikolojik sermaye 

üzerinde pozitif yönde ve anlamlı bir etkisinin olduğunu bulmuĢlardır.  

Lee ve Hyun (2016) yaptıkları çalıĢmada hissedilen iĢletme içi öğrenmenin durumunun ve 

iĢletme merkezli benlik saygısının, iĢgörenlerin hizmet inovasyon davranıĢı üzerinde pozitif 

yönde anlamlı bir etkisi olduğu tespit edilmiĢtir. Hussain, Konar ve Ali (2016) de bilgi 

paylaĢımı ve takım kültürünün hizmet inovasyon performansını pozitif yönde etkilediği 

sonucuna ulaĢmıĢlarıdır.   

 

Harmancıoğlu, (2012) hizmet inovasyon davranıĢının pazarlama, yönetim ve yeni ürün ile 

iliĢkisini araĢtıran 70 çalıĢmanın meta analizi sonucunda müĢteri beklentisi, teknoloji ve 

rekabetin iĢletmeler için inovasyon yapma zorunluluğunu ortaya çıkardığı tespit etmiĢtir. 

 

Uluslararası turizm sektöründe faaliyet gösteren otellerde çalıĢan 621 iĢgören üzerinde 

gerçekleĢtirilen çalıĢmada bilgi paylaĢımı, takım kültürü ve hizmet inovasyon performansı 

arasında anlamlı ve güçlü bir iliĢki olduğu ortaya çıkarılmıĢtır (Hu Horng ve Sun‘un 2009). 

Karadal ve Özsungur (2017), Adana Sanayi Odası‘na kayıtlı ticari iĢletmelerden rastgele 

seçilen 317 iĢgörenle gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada, hizmet inovasyon davranıĢıyla psikolojik 

sermaye ve etik liderliğin arasında olumlu iliĢkinin olduğunu belirlemiĢlerdir. 
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BÖLÜM II 

 

YÖNTEM 

 

Yöntem bölümünde araĢtırmanın konusu, önemi, amacı, yöntemi ve sorularına 

değinilmektedir. AraĢtırmanın modeli ve değiĢkenleriyle ilgili bilgiler, örneklem, çalıĢmanın 

soruları ve hipotezlerinin alan yazında yapılmıĢ çalıĢmalar dikkate alınarak açıklanması ayrıca 

ölçekler ve veri toplama yöntemiyle ilgili bilgilere yer verilmektedir. 

2.1.AraĢtırmanın Konusu 

Hali hazırdaki iĢletmeler bakımınından üretimin merkezinde konumlanan ve ekonomik açıdan 

kritik imalat iĢletmelerinin ruhsal liderlik, hizmet inovasyon davranıĢı, bilgi paylaĢımı ve 

takım uyumu konuları bağlamıda incelenmesi önem arz etmektedir. ĠĢletmelerin 

performansının ve temel yeteneklerinin geliĢmesini sağlayan hizmet inovasyonu farklı 

yaklaĢımlara açık bir iĢletme oluĢturarak, bireylere aidiyet duygusunu kazandırmakta ve 

onları takdir ederek daha verimli çalıĢmalarını sağlamaktadır. Ruhsal liderlik anlayıĢının 

olması ise hizmetin sunumunda belirleyici olan iĢgörenlerin performansında önemli bir 

göstergeyi ifade etmektedir (Fry, 2003: 694-695; Fry ve Matterly, 2006: Ottenbacher, 2007; 

Karadal ve Özsungur, 2017; Schuckert, Kim, Paek ve Lee, 2018). Ruhsal yönetimle ortaya 

çıkan etkileĢim, takım uyumu ve bilgi paylaĢımının önemini ortaya koyduğu görülmektedir. 

Aksaray‘da OSB‘ye bağlı imalat  iĢletmelerinde ruhsal liderliğin hizmet inovasyon davranıĢı 

üzerindeki etkisinde takım uyumu ve bilgi paylaĢımının aracılık rolününün araĢtırılması 

çalıĢmanın konusunu oluĢturmaktadır.        
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2.2.AraĢtırmanın Önemi 

Ruhsal liderlik; verimliliğin (Fry ve Matterly, 2006), örgüt kültürünün (Fairholm, 1996), 

örgütsel bağlılığın, (Ferguson ve Milliman, 2008), örgütsel dönüĢümün (Fry vd. 2005; Fry vd. 

2007), ruhsal sağlığın (Fry vd., 2011), ruhsal değer ve uygulamaların (Ali ve Zaky, 2018) ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının  ortaya konulmasında önemli bir araç olarak 

gösterilmektedir. AraĢtırmanın temel değiĢkenlerinden olan hizmet inovasyon davranıĢının en 

önemli göstergesini performans oluĢturmaktadır. Verimlilik, örgüt kültürü, örgütsel bağlılık, 

örgütsel dönüĢüm, ruhsal sağlık, ruhsal değer ve uygulamaları ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı performansı pozitif yönde etkileyen etkenlerdir. Ruhsal liderliğin performansı 

artıran değiĢkenleri pozitif yönde etkilediğini açıklayan bu çalıĢmalar alan yazın tarafından 

desteklendiğini göstermektedir. 

 

Ruhsal liderliğin paylaĢmaya yönelik içsel duygularının bilgi paylaĢımını ateĢleyen pozitif bir 

etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir (Nur Karamiah, Norizah ve Nur Farizah, 2019). Bilgi 

paylaĢımı, performans ve örgütsel bağlılığı artırması (Ceylan ve Savi, 2003, Sarıkaya 2011; 

TaĢ 2011; Burmaoğlu ve ġeĢen, 2011; Ünğan 2012; Turgut 2013; Aslan 2014), eleĢtirel 

düĢünme becerileri ve akademik baĢarıları geliĢtirmesi açısından önemli olduğu 

değerlendirilmektedir (Ardichvili vd., 2013; Tuan Chin ve Shieh,  2005).  

 

Bilgi paylaĢımının, liderliğin hizmet inovasyon davranıĢı üzerindeki etkisinde yerine getirdiği 

rolü ortaya çıkarılması alan yazında yeterince çalıĢmaya rastlanmayan araĢtırma konusu ile 

ilgili alan yazına katkı sağlayacağı düĢünülmektedir.  

 

Takımlar; performansı önceleyen çok farklı sinerji, beceri, zaman yönetimi, iletiĢim, deneyim 

ve kaynakların kullanımının gerekli olduğu hallerde bireysel performans gösteren 

iĢgörenlerden çok daha üstün bir performans ortaya konulmasını sağlamaktadır (Ġlhan ve Ġnce, 

2015:147). Takımlarda uyum, iĢgörenlerin örgüte ve iĢe karĢı olumlu tutumlar sergilemelerini 

sağlamakta; iĢ gücü devir hızını azaltmakta ve örgütsel bağlılığı artırmaktadır (Meglino, 

Ravlin ve Adkins,1989; Caldwell ve O'Reilly, 1990; Kristof, 1996; Kristof-Brown, vd., 2005; 

Hoffman ve Woehr, 2006). Ġmalat iĢletmelerinin bu yönden araĢtırılmasının çalıĢmayı değerli 

kıldığı düĢünülmektedir. 
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Hizmet inovasyon davranıĢı amaç değerler için oluĢturulan aracı değerlerin (Garg ve Dhar, 

2014; Garg ve Dhar, 2016) ve proaktif kiĢiliğin belirlenmesinde (Chen, 2011), önemli bir rol 

oynamaktadır.  

Sosyal öğrenme ile sağlanan bilgilerin imalat iĢletmelerine iletilmesi sırasında yönetimde 

ruhsal liderliğin, hizmet inovasyon davranıĢı üzerindeki etkisinde, takım uyumu ve bilgi 

paylaĢımının aracı etkisinin belirlenmesinin alan yazına önemli katkılar sağlayacağı 

düĢünülmektedir.        

 

Hizmet sektöründe yöneticilerin olumlu tutum ve davranıĢları iĢletme içi bilgi paylaĢımına 

dolaylı veya doğrudan pozitif yönde etkisi olan değerli bir etkeni oluĢturmaktadır. Bu etki 

bilgi paylaĢımı olgusu ile ilgili diğer etkenleri dolaylı da olsa zincirleme olarak pozitif yönde 

etkilemektedir (Top ve Dilek, 2013:300).  

 

Bilgi paylaĢımını artırmak için iliĢkisel sosyal sermayeyi artırmaya yönelik iĢletme içinde 

iĢgörenlerin bir araya gelebileceği bir ağ yapısı oluĢturmak gerekmektedir. Ayrıca iĢletmeye 

ait ortak bir dil oluĢturulması ve özel dil, Ģekil ve sembolün tüm iĢgörenler tarafından doğru 

bir biçimde anlaĢılması doğrultusunda çalıĢmaların geliĢtirilmesi gerekmektedir. Böylece 

bilginin elde edilmesi, paylaĢılması ve özümsenmesiyle yenilikçi davranıĢlar gösterilmesi 

sağlanabilecektir (Turgut ve BeğenirbaĢ, 2014:156).   

 

Hizmet inovasyon davranıĢı, iĢgörenlerin performansını artırması onlara rakipleri karĢısında 

üstünlük sağlarken, hali hazırdaki sektörlerde iĢ dallarını geliĢtirmekte, yeni ürünlerin 

geliĢtirilmesi konusunda inovatif fikirlerin oluĢmasını sağlamaktadır (Zahra, 1991; Antoncic 

ve Hisrich, 2003; Antoncic ve Antoncic, 2011). Bu davranıĢların ruhsal liderler tarafından 

gösterilmesi ise bireyin iĢini sevmesine ve onunla özdeĢleĢmesine bağlıdır.  

 

YÖK Tez Merkezinin dijital ortamında ruhsal liderlik, hizmet inovasyon davranıĢı, takım 

uyumu ve bilgi paylaĢımı kavramları 30.06.2019 tarihinde detaylı taramaya tabi tutulmuĢtur. 

Elde edilen veriler özet, anahtar kelimeler ve konu açısından tekrar taranmıĢtır. Uluslararası 

tezler ile alan yazın taraması gerçekleĢtirilirken kavramların Ġngilizce karĢılıkları, alan 

yazında kullanım Ģekli göz önünde bulundurulmuĢtur. Her bir kavramın tez baĢlıklarında ayrı 

ayrı kullanılma sıklıkları aĢağıdaki tabloda gösterilmektedir.   
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Tablo 9. Tezin Konularına ĠliĢkin Kavramsal Ġstatistikler Tablosu 

Tez BaĢlığı Ruhsal Liderlik Hizmet Ġnovasyon 

DavranıĢı  

Takım Uyumu  Bilgi 

PaylaĢımı 

YÖK (yüksek 

lisans) 

5 1 0 51 

YÖK (Doktora) 3 1 0 13 

YÖK (Toplam) 8 2 0 64 

Proquest 143 143 97 379 

Ebscohost  15 79 17 182 

ULAKBĠM 22 6 14 170 

Emerald Insight 28 1866 22 2225 

Science Direct 28 4570 73 2490 

Kaynak: Emeraldinsight (ET: 30.06.2019); EBSCOhost, Academic Search Complete (ET: 30.06.2019); 

ScienceDirect (ET: 30.06.2019); Proquest, ProQuest Dissertations & Theses Global (ET: 30.06.2019); YÖK Tez 

Merkezi, Yüksek Öğretim Kurulu BaĢkanlığı (ET: 30.06.2019) ; ULAKBĠM Ulusal Veri Tabanları (UVT) (ET: 

30.06.2019) . 

ÇalıĢmanın alt boyutlarına iliĢkin yapılan ulusal tez taramasına göre YÖK Tarama Merkezi 

verileri ruhsal liderlik, hizmet inovasyon davranıĢı, takım uyumu, bilgi paylaĢımı 

konularından en fazla bilgi paylaĢımı tez çalıĢmalarına (64) konu edilmiĢtir. En az çalıĢılan 

konu ise takım uyumudur. Proquest veri tabanına göre uluslararası tezlerden en fazla 

çalıĢılmıĢ olan konu bilgi paylaĢımı ve en az çalıĢılan konu takım uyumudur. Uluslararası 

tezlerle kıyaslandığında bilgi paylaĢımı dıĢındaki konularda önemli farklılık bulunmaktadır. 

Alan yazın açısından Proquest, Ebscohost, Ulakbim, Emerald Insight ve Science Direct veri 

tabanları birlikte değerlendirildiğinde toplamda ruhsal liderliğin 236, hizmet inovasyon 

davranıĢının 6664, takım uyumunun, 223 ve bilgi paylaĢımının 5446 çalıĢmaya konu edildiği 

tespit edilmiĢtir. Ulakbim veri tabanındaki sonuçlarla karĢılaĢtırıldığında ruhsal liderliğe 22 

çalıĢmada ve hizmet inovasyon davranıĢına 6 çalıĢmada yer verildiği görülmektedir. YurtdıĢı 

alan yazın taramasında diğer konulara göre en fazla araĢtırma konusu olan hizmet inovasyon 

davranıĢının Ulakbim ulusal veri tabanında en az çalıĢılan konu olması, ulusal alan yazındaki 

eksikliği ortaya koymaktadır.  
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Tablo 10. Tezin Konularına ĠliĢkin KarĢılaĢtırmalı Kavramsal Ġstatistikler Tablosu 

 Ruhsal Liderlik/ 

Hizmet 

Ġnovasyon 

DavranıĢı 

Takım 

Uyumu / 

Bilgi 

PaylaĢımı 

Ruhsal 

Liderlik/ 

Takım 

Uyumu 

Ruhsal 

Liderlik/ 

Bilgi 

PaylaĢımı 

Takım Uyumu/ 

Hizmet 

Ġnovasyon 

DavranıĢı  

Bilgi 

PaylaĢımı / 

Hizmet 

Ġnovasyon 

DavranıĢı  

YÖK 0 0 0 0 0 0 

Proquest 0 0 0 0 0 3 

Ebscohost 0 0 0 0 0 1 

ULAKBĠM 0 0 0 0 0 0 

Emerald 

Insight 

0 1 0 0 0 5 

Science 

Direct 

0 1 0 4 5 10 

Kaynak: Emeraldinsight (ET: 30.06.2019); EBSCOhost, Academic Search Complete (ET: 30.06.2019); 

ScienceDirect (ET: 30.06.2019); Proquest, ProQuest Dissertations & Theses Global (ET: 30.06.2019); YÖK Tez 

Merkezi, Yüksek Öğretim Kurulu BaĢkanlığı (ET: 30.06.2019) ; ULAKBĠM Ulusal Veri Tabanları (UVT) (ET: 

30.06.2019) . 

Yapılan araĢtırmada YÖK Tez Merkezinin ulusal tez verilerine göre 2019 yılına kadar 

araĢtırma konusu dört kavramın (Ruhsal Liderlik, Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı, Takım 

Uyumu, Bilgi PaylaĢımı) tez baĢlıklarında herhangi ikisi ile birlikte kullanılmadığı tespit 

edilmiĢtir. Bilgi paylaĢımı ile hizmet inovasyon davranıĢının aynı anda yer aldığı Emerald 

Insight veri tabanında 5, Proquest 3, Ebscohost 1, Science Direct veri tabanında 10 çalıĢma 

bulunmaktadır. Ruhsal liderlik ile bilgi paylaĢımı konularının aynı zamanda yukarıda 

belirtilen veri tabanlarında herhangi bir çalıĢma bulunmamaktadır. BaĢlık, özet ve anahtar 

kelimelerde yapılan araĢtırmada ise ruhsal liderlik/ hizmet inovasyon davranıĢı, takım uyum,  

bilgi paylaĢımı/ hizmet inovasyon davranıĢı konularının birlikte yer verildiği çalıĢmaların çok 

az olması önemli bir eksikliktir.  

2.3.AraĢtırmanın Amacı 

ÇalıĢmanın temel amacı Aksaray OSB‘de faaliyet gösteren imalat iĢletmelerinin yönetsel ve 

örgütsel bakımdan nasıl daha etkin hale getirebileceğinin araĢtırılması; bağlamında ruhsal 

liderlik, takım uyumu, bilgi paylaĢımı, hizmet inovasyon davranıĢı arasındaki iliĢkilerin 

bulunması ve takım uyumu ve bilgi paylaĢımının ruhsal liderlik ile hizmet inovasyon 

davranıĢı arasındaki iliĢkideki aracı rolünün ortaya koyulmasıdır. Bu çalıĢmanın yukarıdaki 

amaçları dıĢında aĢağıdaki üç amacından da söz edilebilir: 

1. Aksaray OSB‘ye bağlı imalat iĢletmelerinin beyaz yakalı iĢgörenlerinin ruhsal liderlik, 

hizmet inovasyon davranıĢı, takım uyumu ve bilgi paylaĢımı düzeylerini tespit etmek,  
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2. Ruhsal liderliğin imalat iĢletmeleri açısından sonuçlarını ortaya çıkarmak, 

3. Aksaray‘da OSB‘ye bağlı imalat iĢletmelerinin örgüt ve yönetim açısından daha da 

etkin duruma nasıl getirebileceğini ortaya koymaktır. 

2.4.AraĢtırmanın Yöntemi 

ÇalıĢmada teorik ve kavramsal kapsamın ortaya konulması amacı ile alan yazın taraması 

yapılmıĢtır. Veriler Kasım 2018-Mayıs 2019 tarihleri arasında toplanarak uygulama ve analiz 

gerçekleĢtirilmiĢtir.  

Bu çalıĢmada uygulanan yöntem nicel araĢtırma yöntemidir. Verilerin elde edilmesi için, 

‗‗ruhsal liderlik‖  Fry, vd., (2007) tarafından geliĢtirilen kırk maddelik ölçeğin, Gündüz 

(2014) tarafından Türkçeye uyarlanan ve yirmi bir maddeden oluĢan ―Ruhsal Liderlik 

Ölçeği‖, ―takım uyumu‖ Carron, Widmeyer ve Brawley, (1985) tarafından geliĢtirilen Öcel ve 

Aydın (2006) tarafından Türkçeye uyarlaması yapılan on sekiz maddeden oluĢan takım 

uyumu ölçeği, ―hizmet inovasyon davranıĢı‖, Hu, Horng ve Sun, (2009) tarafından geliĢtirilen 

Özsungur (2019) tarafından Türkçeye uyarlanan on dört maddeden oluĢan hizmet inovasyon 

davranıĢı ölçeği, ―bilgi paylaĢımı‖ Van Den Hoof ve De Ridder (2004), tarafından geliĢtirilen 

Ayazlar (2012) tarafından Türkçeye uyarlanan on maddeden oluĢan bilgi paylaĢımı 

ölçeğinden alınarak oluĢturulmuĢtur.  

2.5 AraĢtırma Soruları 

ÇalıĢma hizmet inovasyon davranıĢı merkeze alınarak baĢlatılmıĢ, değiĢkenler ilgili konuların 

karĢılaĢtırılması yapılarak alan yazın taramasıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. DeğiĢkenler arasındaki 

etkinin araĢtırma konusu edilmesinde alan yazında bulunan benzer çalıĢmaların (Fairholm, 

1996; Ceylan ve Savi, 2003; Fry vd. 2005; Tuan Chin ve Shieh,  2005; Fry ve Matterly, 2006; 

Fry vd. 2007; Ferguson ve Milliman, 2008; Hu, Horng ve Sun, 2009; Fry vd., 2011; Sarıkaya 

2011; TaĢ 2011; Burmaoğlu ve ġeĢen, 2011; Ünğan 2012; Turgut 2013; Ardichvili vd., 2013; 

Aslan 2014; Ali ve Zaky, 2018; Nur Karamiah, Norizah ve Nur Farizah, 2019) etkisi 

olmuĢtur.     

 

Bu araĢtırmanın temel sorularından birincisi ruhsal liderliğin takım uyumu ile arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkisi var mıdır? biçiminde sorulmaktadır. Ġkinci soru, ruhsal 
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liderliğin bilgi paylaĢımı ile arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkisi var mıdır? 

biçiminde sorulmaktadır. Üçüncü soru, ruhsal liderliğin hizmet inovasyon davranıĢı ile 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkisi var mıdır? biçiminde sorulmaktadır. Dördüncü 

soru, takım uyumunun hizmet inovasyon davranıĢı ile arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢkisi var mıdır? biçiminde sorulmaktadır. BeĢinci soru, bilgi paylaĢımının hizmet inovasyon 

davranıĢı ile arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkisi var mıdır? biçiminde 

sorulmaktadır. Altıncı soru, takım uyumu, ruhsal liderliğin hizmet inovasyon davranıĢı 

etkisine aracılık etmekte midir? biçiminde sorulmaktadır. Son soru, bilgi paylaĢımı, ruhsal 

liderliğin hizmet inovasyon davranıĢına etkisine aracılık etmekte midir? biçiminde 

sorulmaktadır.  

2.6. AraĢtırma Modeli ve DeğiĢkenler 

Günümüz liderleri kültürler ve küreselleĢmiĢ pazarlarda sürekli değiĢim ve kaosla karĢı 

karĢıya kalmaktadır. Liderlerin; tedarikçilerin, müĢterilerin, devlet ve sanayi düzenleyicilerin 

veya çok kültürlü, etnik ve dini geçmiĢlerden gelen iĢgörenlerde dahil olmak üzere geniĢ bir 

yelpazedeki paydaĢlarla etkileĢime girme zorunluluğu bulunmaktadır (Fry ve Egel 2017:1). 

Ruhsal liderliğin temel aldığı teorilerden Fry‘ın nedensellik teorisi iĢgören ile lider arasındaki 

etkileĢimi merkeze almaktadır. Bu etkileĢim sonucunda bağlılık, çaba ve özveri 

davranıĢlarından oluĢan iĢe bağlılık gerçekleĢmektedir. ĠĢgören ve lider arasındaki bu 

etkileĢim sosyal mübadeleden kaynaklanmaktadır. Bu mübadele sonucunda iĢletmede bilgi 

paylaĢımı davranıĢını gözlemlemek mümkün olmaktadır.  

Bilgi paylaĢımı çevresel değiĢime ayak uydurma, risk alma, yeniliklere ve değiĢimlere 

zamanında tepki verme gibi süreçleri hızlandıran iĢletme ve iĢgören uyumunu sağlamayı 

amaçlamaktadır. ĠĢletme ve iĢgören ile çevresel etkileĢime hedeflenmesi nedeniyle bilgi 

paylaĢımında genel anlamda sosyal mübadele teorisi temel alınmaktadır. Bu etkileĢim biçim 

ve davranıĢlarının iĢletmenin ve iĢgörenin çevresiyle etkileĢiminde etkili bir rol oynaması 

dikkate alındığında hizmet inovasyon davranıĢı ön plana çıkmaktadır. Hizmet yolu ile 

iĢletmeyi canlandırmak, performans üstünlüğü kazandırmak, iĢletme beklentilerini karĢılamak 

veya beklentileri aĢmak, katma değeri yüksek hizmetler üretmek ve rekabet gücünü 

artırmaktır (Kalay ve Kızıldere, 2015:55). Bu çalıĢma, hizmet inovasyon davranıĢı hizmetin 

özelliğine yoğunlaĢan, müĢteri ile iĢgören arasındaki iliĢki ile ilgili etkileĢime vurgu yapan, 

müĢteriden ilham alan, deneyime yoğunlaĢan farklılaĢma yaklaĢımı benimsenerek 
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gerçekleĢtirilmiĢtir. FarklılaĢma yaklaĢımının temel aldığı teoride sosyal mübadele teorisidir. 

Bu gerekçeyle de araĢtırma modelinin oluĢturulmasında sosyal mübadele teorisi esas 

alınmıĢtır.   

ÇalıĢmanın ölçeğinin geçerliği ve güvenilirlikleri daha önceden test edilen çalıĢmalardan 

(Gündüz 2014; Öcel ve Aydın, 2006; Ayazlar 2012; Özsungur 2019) alınmıĢtır. ÇalıĢmada 

veri toplanması ve verinin analiz edilmesi sırasında anket tekniği kullanılmıĢtır. Bu teknik, 

nicel araĢtırma yönteminde değiĢkenlerin arasındaki iliĢkinin ortaya konulmasına 

yaramaktadır. ÇalıĢma Aksaray OSB‘sindeki imalat iĢletmelerindeki beyaz yakalılara 

uygulanmıĢtır. ÇalıĢmada kullanılan anket sorularını oluĢturan ―ruhsal liderlik‖ Fry,  

Nisiewicz ve Vitucci‘ den (2007), ―bilgi paylaĢımı‖ Van Den Hoof ve De Ridder‘  den 

(2004), ―hizmet inovasyon davranıĢı‖ Hu, vd.,‘den (2009) ―takım uyumu‖ Carron,Widmeyer 

ve Brawley,‘den (1985) alınmıĢtır. Anket sorularındaki değiĢkenlere ait ifadelerde 5‘ li Likert 

ölçeği kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın modeli ġekil 4‘te gösterilmiĢtir. 
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ġekil 4. AraĢtırma Modeli 

Ruhsal liderliğin hizmet inovasyon davranıĢı üzerindeki etkisinde takım uyumu ve bilgi 

paylaĢımının aracılık rolünün belirlenmesinde, Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen 

aracı değiĢken analizi yöntemi kullanılmıĢtır. Bu yönteme göre araĢtırma modelinin 

oluĢturulmasında bağımsız değiĢkendeki değiĢmenin aracı değiĢkende bir değiĢim 

oluĢturması, aracı değiĢkendeki değiĢmenin bağımlı değiĢkende değiĢim oluĢturması 

Ģartlarının varlığı dikkate alınmıĢtır (Baron ve Kenny, 1986: 1174). Aracı değiĢken modeli 

ġekil 5 ve Ģekil 6‘de gösterilmiĢtir. 

Ruhsal 

Liderlik 

Takım Uyumu 

Bilgi 

PaylaĢımı 

Hizmet Ġnovasyon 

DavranıĢı 
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ġekil 5. Takım Uyumu Aracı DeğiĢken Modeli 

 

ġekil 6. Bilgi PaylaĢımı Aracı DeğiĢken Modeli 

2.7. AraĢtırma Hipotezleri 

AraĢtırma hipotezleri doğrudan etkiler ve dolaylı etkilerden oluĢan iki konu baĢlığı altında 

incelenmiĢtir. Hipotezler, desteklenen çalıĢmalarla açıklanmaktadır.  
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2.7.1. Doğrudan Etkilere ĠliĢkin Hipotezler 

Takım uyumu ve liderlik arasındaki iliĢkinin incelendiği çalıĢmalarda, liderlik davranıĢının 

takım uyumu için önemli olduğu, liderlik ve uyumun toplumsal yapı tarafından etkilendiği 

görülmektedir. Yapılan çalıĢmalarda liderlik ile uyum arasındaki iliĢki üzerinde ılımlı bir 

sosyal etkinin olabileceği ihtimalinden bahsedilmektedir (Wendt, Euwema ve Emmerik, 2009: 

361). Yeni liderlik teorilerinden olan ruhsal liderliğin de takım çalıĢmalarındaki uyuma 

olumlu etkilerinin olacağı değerlendirilmektedir.  

 

Ruhsal liderlik gibi yeni liderlik teorilerinden olan ve karizmatik liderlik stilinin, takım 

üyelerinin memnuniyeti üzerinde etkili olduğu sonucuna varılmıĢtır (Cheung, Thomas, Lam 

ve Yue, 2001). Lider ve takım arkadaĢlarına duyulan güven ile takım uyumu arasında pozitif 

bir iliĢki bulunduğu (Mach, Dolan ve Tzafrir, 2010), lider davranıĢı ve liderlik stillerinin 

takım uyumu üzerinde doğrudan etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir (Horn 1998). Bu 

çalıĢmaların sonuçlarından da anlaĢılacağı gibi yeni liderlik stillerinden biri olan ruhsal 

liderliğin de takım uyumu üzerinde olumlu etkileri olacağı düĢünülmektedir. 

 

Ruhsal ilkelere dayanan moral ve otantik değerlere yönelen, geliĢmeye ve iĢgörenleri 

güçlendirmeye hizmet eden liderler (Ferguson ve Milliman, 2008:445), sayesinde verimlilik 

(Fry ve Matterly, 2006), örgüt kültürü (Fairholm, 1996), örgütsel bağlılık, (Ferguson  ve 

Milliman, 2008), örgütsel dönüĢüm (Fry vd., 2005; Fry vd., 2007), ruhsal sağlık (Fry vd., 

2011) ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı (Chen ve Yang 2011), gibi özelliklere sahip iĢgörenler 

iĢletmeye kazandırıldığı tespit edilmiĢtir. Takım uyumunu artırıcı etki gösteren örgütsel 

pozitif değiĢkenlerin ortaya çıkmasında ruhsal liderğin önemli pozitif katkısı olacağı 

değerlendirilmektedir.  

 

Bu çalıĢmalar doğrultusunda doğrudan etkilerle ilgili birinci hipotez Ģu biçimde 

oluĢturulmuĢtur: H1. Ruhsal liderliğin takım uyumu üzerinde istatistiksel olarak anlamlı 

pozitif bir iliĢkisi vardır. 

 

Ruhsal liderlik, takipçileri üzerinde etkiler bırakan liderleri ifade etmektedir. Masa‘deh, 

Obeidat ve Tarhini, (2016) yaptıkları çalıĢmada iĢlemsel liderlik stillerinin bilgi paylaĢımına 

olumlu etkisinin olduğunu tespit etmiĢlerdir. Otel iĢletmelerinde yapılan bir çalıĢmaya göre 
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iĢgörenlerin liderlerin daha fazla bilgi edinme için yaptıkları karĢılıklı fikir alıĢ veriĢi ve 

benzeri uygulamaların kalite kontrolünü destekleyen, maliyetleri düĢüren yararlı sonuçlara yol 

açtığı tespit edilmiĢtir (Ahmad ve Daghfous, 2010). ĠĢgörenlerinin düĢüncelerine büyük önem 

veren bir liderlik stili olan ruhsal liderlik de iĢgörenlerin bilgi paylaĢımını kolaylaĢtırıcı bir 

ortam hazırlamaktadır. 

 

 Yang (2007), yaptığı çalıĢmada, liderlerin yenilikçi rolünün iĢgörenlerin aralarında bilgi 

paylaĢımını artırıcı yönde etkileyen büyük bir etkiye sahip olduğunu belirlemiĢtir. Bu 

çalıĢmalar doğrultusunda doğrudan etkileriyle ilgili ikinci hipotez Ģu biçimde oluĢturulmuĢtur: 

H2. Ruhsal liderliğin bilgi paylaĢımı üzerinde istatistiksel olarak anlamlı pozitif bir 

iliĢkisi vardır. 

 

239 Ģef-iĢgörenle Kuzey Tayvan‘da gerçekleĢtirilen çalıĢmaya göre etik liderlerin astlarını 

sesliliğe teĢvik ettiği ve astlarının iĢlerini yapmalarını kolaylaĢtırdığı tespit edilmiĢtir. Yapılan 

bu çalıĢmada etik değerlere önem veren liderlik, iĢgörenleri terfi ettirmeye odaklanmaktadır 

(Cheng, Chang, Kuo ve Cheung, 2014). Etik liderlikle ortak birçok yanı olan ruhsal liderlik de 

iĢgörenlerini motive ederek performanslarını artırmakta ve hizmet inovasyon davranıĢı 

göstermelerini sağlamaktadır.  

 

Fry ve Matterly (2006) ruhsal liderlik ve verimlilik iliĢkisi konulu çalıĢmada, iĢgörenlerin 

ruhsal ihtiyaçları karĢılandığında ve örgütün vizyon ve değerleriyle örtüĢtüğünde iĢletmelerin 

daha yüksek oranlarda örgütsel bağlılık, üretim ve müĢteri memnuniyetine ulaĢtığı sonucuna 

varmıĢlardır. Hizmet inovasyon davranıĢının önemli çıktıları örgütsel bağlılık, üretim ve 

müĢteri memnuniyetidir. Bu bağlamda ruhsal liderlik hizmet inovasyon davranıĢını 

artırmaktadır. 

 

Fry vd., (2007), örgütsel dönüĢümün ruhsal liderlik felsefesiyle nasıl baĢarılabileceğini Teksas 

Polis TeĢkilatı üzerinde yaptıkları çalıĢmayla ortaya koymuĢlardır. Yüksek performans 

beklentisi ve değiĢimden dolayı ortaya çıkan etkili liderlik ve yönetim stratejileri ihtiyacının 

kanunların uygulanmasında, sorumlu olan örgütler de hissedildiğinden yola çıkan çalıĢma 

―liderlik, denetim ve yönetim eğitimlerinin maliyetsiz olamayacağını, bunun alternatifi, yani 

polis kaynaklarının verimsiz kullanılmasının çok daha ağır bedellerinin olacağı‖ Ģeklinde 
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sonuçlara ulaĢmıĢlardır. Ruhsal liderliğin sonucunda verimliliğin otaya çıkacağı böylece de 

hizmet inovasyon davranıĢının artacağı düĢünülmektedir. 

 

Ferguson ve Milliman (2008), ruhsallık niteliklerine sahip liderliğin değerlendirildiği 

çalıĢmada vizyon, adanmıĢ sevgi ve umut/inanç kavramlarından oluĢan döngünün, daha 

mutlu, huzurlu ve çevresiyle barıĢık bireyler sağladığı ve çağrı ve aidiyet duygularıyla bu 

bireylerin, çalıĢtıkları örgütlerde bir iĢi ―neye mal olursa olsun yapmak‖ anlayıĢıyla sonuna 

kadar takip ettikleri anlaĢılmıĢtır.  Bu döngünün yerleĢtirildiği örgütlerde, doğal olarak, 

örgütsel bağlılık, üretkenlik ve sürekli geliĢim gibi getiriler elde edilebileceği sonucuna 

varmıĢlardır. Hizmet inovasyon davranıĢının göstergesi olan bu değiĢkenler ruhsal liderlik ile 

birlikte ortaya çıkmaktadır. Bu çalıĢmalar doğrultusunda doğrudan etkilerle ilgili üçüncü 

hipotez Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur: H3.Ruhsal liderliğin hizmet inovasyon davranıĢı 

üzerinde istatistiksel olarak anlamlı pozitif bir iliĢkisi vardır. 

 

Konuya iliĢkin yapılmıĢ önceki çalıĢmalar, bireylerin takım uyumlarının artması ile paralel 

olarak iĢ ile ilgili pozitif çıktılara ulaĢıldığını; Ģöyle ki: ĠĢgörenlerin örgüte ve iĢe karĢı olumlu 

tutumlar sergilemelerini sağladığı, iĢ gücü devir hızını azalttığı ve örgütsel bağlılığı artırdığını  

göstermektedir (French, vd., 1982; Meglino, vd.,1989; Caldwell ve O'Reilly, 1990; Lovelace 

ve Rosen, 1996; Kristof, 1996; Kristof-Brown, vd., 2005; Hoffman ve Woehr, 2006). Karadal 

ve Merdan, (2018:9), Kırıkkale, NevĢehir ve KırĢehir illerinde kafe sektöründe hizmet 

inovasyon davranıĢının geliĢtirilmesinde kültürel ve sosyal sermayenin rolünü incelemiĢlerdir. 

ÇalıĢma sonucunda bireyleri ve toplumu bir arada tutan manevi zenginliğin ifadesi olan 

kültürel sermayenin ve bu manevi zenginliği sürekli kurulan sosyal iliĢkilerle sürdürülmesini 

mümkün kılan sosyal sermayenin hizmet inovasyon davranıĢıyla pozitif iliĢkileri olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢlardır. Takım uyumunu sağlayan en önemli etkenlerin sosyal ve kültürel 

değer ve iliĢkilerin sürdürülmesinden geçtiği düĢünüldüğünde takım uyumunun hizmet 

inovasyon davranıĢı ile pozitif iliĢkisinin olduğuna ulaĢmak zor olmasa gerektir. Bu 

çalıĢmalar doğrultusunda doğrudan etkilerle ilgili dördüncü hipotez Ģu Ģekilde 

oluĢturulmuĢtur: H4.Takım uyumunun hizmet inovasyon davranıĢı üzerinde istatistiksel 

olarak anlamlı pozitif bir iliĢkisi vardır. 

 

IĢık ve Aydın (2016), Ayder Yaylasında faaliyet gösteren konaklama iĢgörenlerinden elde 

ettikleri verilerin analizi sonucunda, bilgi paylaĢımı ile yenilikçi iĢ davranıĢı arasında orta 



85 

 

düzeyde anlamlı bir iliĢki oduğunu tespit etmiĢlerdir. Bakkal (2018) yaptığı çalıĢmada, bilgi 

paylaĢımı ile hizmet inovasyon davranıĢı arasında güçlü ve pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki 

olduğu sonucuna varmıĢtır. Ayazlar (2012), otel iĢletmelerinde yaptığı çalıĢmada öğrenme 

yönlülüğünün ve iĢgörenler arasında bilgi paylaĢımının hizmet inovasyon davranıĢı üzerinde 

olumlu etkisini açıkça gördüğünü belirtmektedir. Bu çalıĢmalar doğrultusunda doğrudan 

etkilerle ilgili beĢinci hipotez Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur: H5.Bilgi paylaĢımının hizmet 

inovasyon davranıĢı üzerinde istatistiksel olarak anlamlı pozitif bir iliĢkisi vardır. 

 

2.7.2. Dolaylı Etkilere ĠliĢkin Hipotezler 

Yapılan çalıĢmalar göstermiĢti ki takım uyumunun, proaktiflik anlamında iĢgören 

davranıĢlarının belirleyicisi olması bakımından önemli bir etken olduğunu ifade etmektedir 

(Lovelace ve Rosen, 1996). Takım uyumunu proaktif davranıĢları bakımından iĢgörenin 

üzerinde pozitif etkileri olmaktadır (Caldwell ve O'Reilly, 1990; Kristof, 1996). Bir Belçika 

bankasından 319 Ģube ve 16459 müĢteriden sağlanan hizmet kalitesi ile ilgili bir örneklemin 

alındığı çalıĢmada, dönüĢümcü liderlik ile müĢteri memnuniyeti arasındaki doğrudan iliĢkide, 

takım uyumunun aracı rolü oynadığı sonucu bulunmuĢtur (Besieux, Euwema ve Elst, 2012). 

DönüĢümcü liderlik, iyi olma hali (Nielsen, Yarker, Randall ve Munir, 2009), görev 

performansı (Piccolo ve Colquitt, 2006) ve yaratıcılık (Shin ve Zhou, 2003) gibi değiĢik 

iĢgören davranıĢı sonuçları ile ilgisi bulunmuĢtur. DönüĢümcü liderler ve onları takip 

edenlerin birbirlerini daha da yüksek bir ahlak düzeyine ve motivasyona ilerletmek amacı ile 

yardım ettikleri bir süreç olduğu düĢünülürse ruhsal liderlikle benzerliklerinin olduğu açıkça 

görülmektedir (Burns, 1979:21). Bu doğrultuda, ruhsal liderliğin takım uyumuna pozitif 

etkisinin olacağı düĢünülmektedir (Fry vd., 2005). Bu çalıĢmalar doğrultusunda dolaylı 

etkilerle ilgili birinci hipotez Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur: H6. Takım uyumu, ruhsal 

liderliğin hizmet inovasyon davranıĢına etkisine aracılık etmektedir.  

 

Hu, Horng ve Sun (2009), tarafından uluslararası turizm sektöründe faaliyet gösteren otellerde 

çalıĢan 621 iĢgören üzerinde yapılan çalıĢmada bilgi paylaĢımı, takım kültürü ve hizmet 

inovasyon performansı arasında anlamlı ve güçlü bir iliĢki olduğu ortaya konulmuĢtur. 

Karadal ve Özsungur (2017), Adana Sanayi Odası‘na kayıtlı ticari iĢletmelerden rastgele 

seçilen 317 iĢgören ile yaptıkları çalıĢmada; hizmet inovasyon davranıĢı ile psikolojik 
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sermaye ve etik liderlik arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Hizmet 

inovasyon davranıĢının pazarlama, yönetim ve yeni ürün ile iliĢkisini araĢtıran 70 çalıĢmanın 

meta analizi sonucunda müĢteri beklentisinin, teknolojisinin ve rekabetinin iĢletmeler için 

inovasyon yapma zorunluluğunu ortaya koyduğu belirlenmiĢtir (Harmancıoğlu, 2012). 

 

Bilgi paylaĢımı ve insan kaynakları yönetiminin süreç olarak bir biri ile etkileĢimde 

bulundukları belirtilmektedir (ġahin 2015). Bilgi paylaĢımının iĢletme performansı ve 

inovasyon üzerinde, inovasyonun iĢletme performansı üzerinde etkili olduğu (Aslan 2014), 

performans üzerinde ve duygusal bağlılık algılarına pozitif etkisi bulunduğu tespit edilmiĢtir 

(Ceylan ve Savi, 2003; Sarıkaya 2011; TaĢ 2011;  Burmaoğlu ve ġeĢen, 2011; Ünğan 2012; 

Turgut 2013).  Bu çalıĢmalar doğrultusunda dolaylı etkilerle ilgili ikinci hipotez Ģu Ģekilde 

oluĢturulmuĢtur: H7. Bilgi paylaĢımı, ruhsal liderliğin hizmet inovasyon davranıĢına 

etkisine aracılık etmektedir. 

2.8. AraĢtırmanın Kapsamı ve Sınırlılıkları 

ÇalıĢma Aksaray‘da OSB‘de çalıĢan beyaz yakalı iĢgörenler (N=2071; n=359) ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢmanın nicel ve açık uçlu soruları ile ilgili verilerini toplamak için 

gerçekleĢtirilen veri toplama aĢamasında katılımcılara verilerin gizliliği hakkında gerekli 

bilgiler verilmiĢtir. Katılımcı katılmaya zorlanmadı ve ankete katılmakta anlamında özgür 

olduğu kendisine ifade edildi. Bununla birlikte biliĢsel süreçte yaĢanabilecek düĢüncelerdeki 

değiĢiklikler, günlük yaĢantıda meydana gelen olaylardan etkilenerek, iĢyerindeki terfi ve 

iĢten çıkarılma baskısı, psikolojik baskılar, aile, iĢ kültürü ve iĢ iklimi gibi birçok etken 

verilen yanıtlar üzerinde olumsuz ve normal Ģartlarda verilecek yanıttan farklı yanıtların 

verilmesine neden olabilmektedir. Bu çevresel ve biliĢsel etkenler çalıĢma kısıtlarının arasında 

bulunmaktadır.  

Örneklemin Aksaray‘da OSB‘de birçok farklı iĢletmeyi kapsaması çalıĢmanın iĢletme kültürü 

anlamında farklı bireysel özelliklerdeki katılımcılarla yapılmasını sağlamıĢtır. Ekonomi, 

kültür, eğitim ve sağlık gibi pek çok değiĢik etkenin etkili olduğu katılımcılar bu sorularla 

ilgili algılamalarında fark olması çalıĢmanın diğer en önemli kısıtları arasında bulunmaktadır. 

Bunun dıĢında soruların daha önceden belirlenen ifadelerle katılımcılara uygulanması 

çalıĢmanın sınırlılıkları arasında bulunmaktadır. ĠĢletmelerin beyaz yakalı iĢgörenleriyle 

gerçekleĢtirilen görüĢmelerin mesai günleri ve saatlerinde yapılması gerekliliği, ulaĢılan 
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iĢletmelerde gerçekleĢtirilen görüĢmelerin mesai saatinin düĢünülerek zamanı uygun kullanma 

gerekliliği düĢünüldüğünde zamanın da önemli bir araĢtırma kısıtı olarak 

değerlendirilmektedir.  

2.9. Örneklem 

Bir sorunun tartıĢmaya ve çözülmeye değer olduğu ilgili çalıĢmalar neticesinde 

belirtildiğinde, çalıĢmanın evreninin tanımlanması gerekli görülmektedir. Örneklem, evrenin 

eriĢilebilirliğini dikkate almaksızın araĢtırma konusuna kaynaklık eden ve araĢtırma üzerinde 

etkili olduğu insan, durum, iĢletme ve nesnelerden oluĢan, çalıĢma sonuçlarıyla ilgili üzerinde 

yorumlanacağı üst grubun sınırlı bir parçasını oluĢturan ve üzerinde araĢtırmanın 

gerçekleĢtirildiği alt bir grup olarak tanımlanmaktadır (Deming, 1990:8). Örneklem iki gruba 

ayrılmaktadır.  Bunlar örneklem iradi (Non-random sampling) ve olasılıklı (tesadüfi: random 

sampling) olarak belirtilmektedir. Ġradi örnekleme, kolay sonuç elde etmek için ana kütlenin 

en kolay ulaĢılan birimlerden veri elde edildiği için ana kütlenin tümünü göstermekten uzaktır 

(Atlas, 2016:4). Olasılıklı örnekleme ise basit, sistematik, küme ve tabakalara göre örnekleme 

biçiminde türlere ayrılmaktadır. Basit tesadüfi örneklemede evrendeki her elemanın örneğe 

girme olasılığı aynı ve bağımsız olmaktadır (Arıkan, 2007). Sistematik örneklemede evren 

büyük olduğunda uygulanmaktadır. Örneklem eleman sayısının evren eleman sayısına 

bölünmesi ile hesaplanmaktadır. Kümelere göre örneklemede evren kümelere ayrılmaktadır. 

Tabakalı örneklemenin, varsayımı evrenin alt tabakalardan oluĢtuğudur (Yıldırım ve ġimĢek, 

2016). Garg ve Dhar (2017) kolayda örneklemden baĢka örneklem metotlarının kullanılmasını 

önermektedir. Bundan dolayı çalıĢmada tabakalara göre örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. 

Bu kapsamda önce evrendeki tabakalar Tablo 10‘daki gibi listelenmiĢ, sayıları Aksaray 

Organize Sanayi Müdürlüğü‘nden elde edilmiĢ, örnekleme katılacak olacak iĢletmelerin ve 

iĢgörenlerin sayıları elde edilmiĢtir. Belirlenen ―imalat iĢletmesi‖ tabakalarının her birinin 

içinden rastgele örnekleme yöntemi ile öğeler seçilmiĢtir. Bu tabakaların seçilmesinin 

nedeni, sektör bazında tabaka seçildiğinden birçok sektörde eĢit miktarda bulunmaması 

durumunun evreni oluĢturan birimlerin eĢit seçilme olasılığını azaltması sonucunu ortaya 

çıkarmaktadır. Tabakalar ve kapsadıkları sektörler Tablo 11‘de gösterilmektedir.    
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Tablo 11 Tabakalı Örneklem Listesi 

Tabaka Adı Tabakaların  Kapsadığı ĠĢletme Sayısı 

Metal eĢya sanayi 45 

ĠnĢaat Mermer ve yapı malzemeleri sanayi 26 

Gıda sanayi 26 

Plastik ve kauçuk sanayi 19 

Mobilya imalat sanayi  17 

Makine ve teçhizat imalat sanayi 15 

Otomotiv karasör ve yan sanayi  13 

Tekstil dokuma ürünleri sanayi 11 

Maden sanayi 7 

Kimyasal madde ve ürünleri sanayi 2 

Cam sanayi 3 

Yem sanayi 2 

Tarım aletleri 1 

Kağıt sanayi 1 

Gübre sanayi 1 

Yağ sanayi 2 

TOPLAM 191 

Aksaray OSB'de faaliyet gösteren 45 metal eĢya, 26 inĢaat, 26 gıda 19 plastik, 17 mobilya, 15 

makine ve teçhizat, 13 otomotiv karasör ve yan sanayi, 11 tekstil, 7 maden, 2 yem, 1 gübre ve 

1tarım aletleri Ġle ikiĢer adet kimya yağ üretim iĢletmesi olmak üzere toplam 191 imalat 

iĢletmesi bulunmaktadır. Sektörler içerisinde en çok imalat iĢletmesi 45 ile metal eĢya 

sektöründedir. Mayıs/2018 sonu itibariyle iĢletmelerdeki iĢgören sayıları Tablo 12‘de 

gösterilmektedir. 

Tablo 12. Aksaray OSB Ġmalat ĠĢletmeleri ĠĢgören Sayıları Tablosu (Mayıs/2018 Ġtibariyle) 

Ġmalat iĢletmesinin Sektörü Beyaz Yakalı 

ĠĢgören Sayısı 

Toplam ĠĢgören Sayısı 

Metal 199 810 

ĠnĢaat 125 566 

Gıda 370 1951 

Maden 49 210 

Makina 295 1066 

Kimya Plastik 111 493 

Otomotiv 662 1978 

Tekstil 308 1265 

Diğer 55 252 

Genel Toplam 2071 8592 

     Kaynak: Aksaray OSB Müdürlüğü 

AraĢtırmalarda örneklem, evren, kabullenilebilen hata oranının belirlenmesi sonuç olarak 

verilerinin güvenilir ve doğru olduğu konusunda bilgileri sağlamaktadır (Yazıcıoğlu ve 
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Erdoğan, 2014: 84). Örneklemin ortalaması evren ortalama değerine yakınlığı arttıkça 

güvenilirliğin de artmakta olduğu görülmektedir (Kaptan, 1998). Aksaray OSB genelinde 

faaliyet gösteren imalat iĢletmelerinde toplamda imalat iĢletmelerinde beyaz yakalı olarak 

çalıĢan iĢgören sayısı ise 2071‘dir. ÇalıĢmada bulunan değiĢkenler nicel değiĢken olduğu için 

ve evrenin 10.000‘den küçük olması dikkate alınırsa, örneklem hacmi hesaplanması için 

kullanılan formül aĢağıdadır (Özdamar, 2003).  

        
  [(   )        

 ] 

Bu formülde ―n‖ örneklem minimum hacmini, ―N‖ evrenin hacmini, ―σ‖ standart sapmayı, 

―Zα‖ anlamlılık düzeyine karĢılık olan teorik değeri (0,05 anlamlılık düzeyi için bu değer 

1,96‘dır), ―d” ise örneklem hatasını veya etki büyüklüğünü göstermektedir. Bu kapsamda 

çalıĢmada, ilk 30 kiĢilik anket sonuçları pilot uygulama olarak ele alınarak yukarıdaki 

parametreler belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Buna göre, ―σ‖ standart sapma değeri 1,3 ve ―d” 

örneklem hatası ise 0,01 olarak alınıp formülde değerler yerine konulduğunda minimum 

örneklem hacmi;  

                  [(      )                ] 

ve n = 281 olarak bulunmuĢtur.  

Sonuçta, 2071 beyaz yakalı iĢgöreninin 281 katılımcı ile yapılması amacıyla örneklem hatası 

0,01 değerinde olması için çalıĢılmıĢtır. Formlar 500 katılımcıya dağıtılarak, 380 geri dönüĢ 

alınmıĢtır. 21 formu hatası nedeni ile iptal edilmiĢ, toplam 359 anket tam olarak tamamlanmıĢ 

ve değerlendirmeye alınarak analiz edilmiĢtir. Dönüt yapılan anket oranı (380/500=0,76) %76 

olarak belirlenmiĢtir. Böylece araĢtırma sonuçlarının evrene geneline yayılabilmesi için 

gerekli sayı bulunmuĢtur.  

2.10. Veri Toplama Yöntemi  

ÇalıĢmanın ana amaçları olan hizmet inovasyon davranıĢı, ruhsal liderlik, bilgi paylaĢımı ve 

takım uyumu kavramları nicel araĢtırma yöntem kullanılarak araĢtırılmıĢtır. Bu kavramlarda 

nicel veriler dıĢında, açık uçlu sorularla nicel veriler desteklenmiĢtir.  



90 

 

2.10.1. Nicel AraĢtırma Yöntemi 

Sosyal bilimlerde nicel araĢtırma yöntemi kullanılmaktadır. Nicel araĢtırma, mantıksal ve 

yapısal, gözlem öncesi teorinin oluĢturulmasıyla yapılmaktadır. Nicel araĢtırmada verilerin 

sonradan toplandığı, sonuçların genelleĢebildiği, değiĢkenler arasındaki iliĢki ve farklılığın 

nedensellik dıĢında olduğu ortaya konulabilmektedir. Nicel araĢtırma iliĢki merkezli bir 

yöntem olarak ifade edilmektedir. Nicel yöntemde çoğunlukla anket kullanılmaktadır 

(Corbetta, 2003).  ÇalıĢmada veriler anket yöntemi ile toplanmıĢtır. Anket formu basılı kopya 

form biçiminde oluĢturulmuĢtur. Toplanan veriler birlikte istatistiksel analiz uygulanmıĢtır.  

 

AraĢtırmanın ölçeği ruhsal liderlik‖  Fry vd.,‘ (2007) tarafından geliĢtirilen Gündüz (2014) 

tarafından Türkçeye uyarlanan yirmi bir maddeden oluĢan ―Ruhsal Liderlik Ölçeği‖ 

kullanılmıĢtır. ―Bilgi paylaĢımı‖ Van Den Hoof ve De Ridder (2004), tarafından geliĢtirilen 

Ayazlar (2012) tarafından Türkçeye uyarlanan on maddeden oluĢan bilgi paylaĢımı ölçeği 

kullanılmıĢtır. ―Hizmet inovasyon davranıĢı‖ Hu vd., (2009), tarafından geliĢtirilen on dört 

maddeden oluĢan hizmet inovasyon davranıĢı ölçeği kullanılmıĢtır. ―Takım uyumu‖ Carron, 

Widmeyer ve Brawley, (1985) tarafından geliĢtirilen Öcel ve Aydın (2006) tarafından 

Türkçeye uyarlanan on sekiz maddeden oluĢan takım uyumu ölçeği kullanılmıĢtır. Veri 

toplama formları Aksaray ilinde OSB‘nde faaliyet göstermekte olan ve imalat 

iĢletmelerindeki beyaz yakalı iĢgörenlerine uygulanmıĢtır.  

 

Anket verileri Aksaray Üniversitesi Rektörlüğü Ġnsan AraĢtırmaları Etik Kurulu‘ nun 

02.11.2018 tarih, 16 Toplantı Sayısı ve 2018/198 Karar numarası ile uygunluğuna karar 

verildikten sonra 2018 yılının Kasım ayından sonra baĢlanmıĢ, 2019 yılının Mayıs ayına kadar 

yaklaĢık 7 ay sürmüĢtür. Aksaray OSB‘den iletiĢim bilgileri alınmıĢ, veriler katılımcılardan 

yüz yüze görüĢme ortamında elde edilmiĢtir.  

 2.10.2 AraĢtırma Ölçeklerinin Güvenilirlik ve Geçerlilik Analiz Sonuçları 

AraĢtırma kapsamındaki ölçeklerin; ruhsal liderlik, takım uyumu, bilgi paylaĢımı ve hizmet 

inovasyon davranıĢı güvenilirliklerini bulmak için Cronbach Alfa tutarlılık testi 

uygulanmıĢtır. Cronbach alfa katsayı yöntemi, ölçek maddelerinin iç tutarlılığının tahmin 

edilmesi yöntemidir. Alfa katsayısı, ölçekte yer alan belirli maddelerin toplam varyanslarının 
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genel varyansa oranlanması ile hesaplanan ağırlıklı standart değiĢimin ortalaması olarak 

tanımlanmaktadır (Ercan ve Kan, 2004).  

Cronbach Alpha katsayısı 0 ile 1 arasında değerler ile ölçülmekte ve aĢağıdaki değerlerde 

güvenilirlik sağlanmaktadır (Ġslamoğlu ve Alnıaçık, 2009:  291-292): 

0,00 ≤ α < 0,40 ise ölçek güvenilir değildir. 

0,40 ≤ α < 0,60 ise ölçeğin güvenilirliği düĢüktür. 

0,60 ≤ α < 0,80 ise ölçek güvenilirliği kabul edilebilir seviyededir; 

0.80 ≤ α < 1,00 ise ölçek güvenilirliği yüksektir  

ÇalıĢma kapsamında uygulanan soru formuna iliĢkin ölçeklerin güvenilirlik analizi sonucunda 

elde edilen Cronbach Alpha değerleri Tablo 13‘de belirtilmektedir; 

 

Tablo 13. AraĢtırma Ölçeklerine ĠliĢkin α Değerleri 

Ölçek Ölçme Aralığı Soru Sayısı Cronba Alpha (α) Katsayısı 

Ruhsal Liderlik 5‘li Likert Ölçek  21 .971 

Bilgi PaylaĢımı 5‘li Likert Ölçek 10 .958 

Takım Uyumu 5‘li Likert Ölçek 18 .886 

Hizmet Ġnovasyonu 5‘li Likert Ölçek 14 .968 

 

ÇalıĢma kapsamında Ruhsal Liderlik ölçeği için α = 0.971, Bilgi PaylaĢımı ölçeği için α = 

0.958 Takım Uyumu için α = 0.886 ve Hizmet Ġnovasyonu için α = 0.968 olarak 

belirlenmiĢtir.  Bu bulgular sonucunda çalıĢma çerçevesinde değerlendirilen bütün ölçeklerin 

içsel tutarlılık seviyelerinin yüksek olduğu görülmektedir. Bu açıdan ölçeklerin güvenilir 

olduğu belirlenmiĢtir. 

 

Katılımcılara iliĢkin sosyo demografik ve temel bilgiler katılımcıya iliĢkin bilgileri 

içermektedir. Katılımcıya iliĢkin bilgilerle ilgili cinsiyeti, yaĢ, medeni hali, eğitim düzeyi, 
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mesleki iĢ tecrübesi, halen çalıĢtığı iĢyerindeki tecrübesi unvanı, ve bölümü anket formu ile 

elde edilmiĢtir.  

ÇalıĢmada değiĢkenler 5‘li likert ölçeğine göre hazırlanmıĢ, 63 soruluk anket formu ile 

ölçümü yapılmıĢtır. AraĢtırma kapsamında ruhsal liderlik faktörlerinin belirlenmesi için hazırlanan 

ifadelere verilen yanıtlar açımlayıcı faktör analizine tabi tutulmuĢtur. 

Tablo 14. Ruhsal Liderlik Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Ölçek Maddeleri Faktör Yükleri 

1. Boyut (Vizyon, umut/inanç ve özverili sevgi) 1 2 

R9  ,849 
 

R16  ,844 
 

R17  ,815 
 

R10  ,827 
 

R12  ,822 
 

R4  ,769 
 

R7  ,766 
 

R21  ,644 
 

R18  ,814 
 

R14  ,735 
 

R6  ,706 
 

R19  ,812 
 

R1   ,699 
 

2. Boyut (Üyelik ve anlamlandırma)   

R8     
 

,833 

R11  
 

,828 

R2  
 

,728 

R3  
 

,810 

R15  
 

,724 

R20  
 

,727 

R5  
 

,743 

R13 
 

,582 

KMO=0,968         Bartlett P=0,00           Toplam Açıklanan Varyans=% 72,79 

  

Tablo 14‘e göre Veri setinin faktör analizine uygunluğunu gösteren Kaiser-Meyer-Olkin 

katsayısı 0,96 olarak ve Bartlett değeri anlamlı olarak tespit edilmiĢ (P=0,00) ve soru setinin 

faktör analizine uygun olduğu anlaĢılmıĢtır. Ölçüm aracının güvenilirlik değerleri uygun 

düzeydedir. Buna göre personel seçimi boyutları bakımından toplam varyansın % 72,79‘unu 
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açıklayan 21 madde ve 2 boyut tespit edilmiĢtir. Asıl ölçekte 21 madde ve 5 boyut olduğu için 

doğrulayıcı faktör analizi yapılmasına karar verilmiĢtir. 

 

Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda, güvenirliliği geçemeyen 12 soru ölçekten çıkarılmıĢtır. 

Ruhsal liderlik, takım uyumu, bilgi paylaĢımı ve hizmet inovasyon davranıĢı ölçeklerinin 

ölçüm yapısının model ile uygunluğu, ölçek faktörlerinin dağılımının uygunluğunu, 

belirlemek için sağlanan verilere doğrulayıcı faktör analizi (DFA) uygulanmıĢtır. Doğrulayıcı 

faktör analizi daha önce geliĢtirilen modelin doğrulanmasında, ölçeğin geliĢtirilmesinde ve 

geliĢtirilmiĢ ölçeğin analize tabi tutulmasında yararlanılan bir analiz çeĢididir.  Doğrulayıcı 

faktör analizin belli değiĢkenleri meydana getiren bir kuramın faktör ağırlık oranları dikkate 

alınarak faktör yüklerinde olup olmadığı, Ģayet varsa ne oranda var olduğunu belirlemektedir. 

Ayrıca modeldeki gizli değiĢkenlerin faktör ağırlık oranlarını ve modelin uygunluk derecesini 

belirlemek için de kullanılmaktadır (Aytaç ve Öngen, 2012:16-17) 

Doğrulayıcı faktör analizinden önce teorik kapsam iyi bir biçimde çizilerek alan yazın 

doğrultusunda bir model oluĢturulması gerekliliği bulunmaktadır. DFA uygulama aĢamasında 

aĢağıdaki sorulara yanıt aranmaktadır (Bowen ve Guo, 2011:9-10); 

1. Model değiĢkenleri ölçmekte yeterli mi? 

2. Toplanan veriler olayın boyutlarını desteklemekte mi? 

3. Soru formunda olayın kaç boyutu temsil edilmektedir? 

4. Hangi sorular hangi boyutlarla iliĢkilidir? 

Bu soruların yanıtlarına doğrulayıcı faktör analiziyle ulaĢılabilmektedir. Bunun dıĢında ayrıca 

gizli olayın ebatları ve tabiatının ölçüsü gibi analize tabi tutulan değiĢkenlerin performansıyla 

ilgili sorular da doğrulayıcı faktör analiziyle yanıtlanabilmektedir (Bowen ve Guo, 2011:  9-

10). Bu kapsamda bilgi sağlamak amacı ile ölçüm araçlarına yönelik geçerlik ve 

güvenilirlikler doğrulayıcı faktör analizi ile ölçülmüĢtür. Ortaya konulan model AMOS 

program indeksleri açıklamaları aĢağıdaki gibi belirtilmektedir; 

Örneklem ve kovaryans arasındaki her hangi bir tutarsızlık miktarını ölçmek amacıyla χ
2 

(Ki-

Kare), kullanılmaktadır (Tanaka, 1993; Maruyama, 1997). Tahmini parametreleri olan 

bilgilerin kovaryans matrisiyle uyumu RMSEA (Root Mean Square of Error Approximation-

YaklaĢık Hataların Ortalama Karekökü), ile belirlenmektedir (Byrne, 2013). 
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Tahmin edilen popülasyon kovaryansı ile hesaplanan varyans oranının hesaplanmasını GFI 

(Goodness of Fit Index-Uyum Ġyiliği Ġndeksi), belirlemektedir (Tabachnick ve Fidell, 2007). 

Model ile açıklanabilen kovayans ve varyansın miktarları ile ilgili bir ölçü indeksi olarak 

bilinmektedir (Meydan ve ġeĢen, 2011:34). 

IFI (Incremental Fit Index-Artırmalı Uyum Ġndeksi), geniĢ değiĢkenlerin oluĢturduğu soruları 

yanıtlamama amacıyla ortaya konulmakla beraber indeksin hesaplanmasında özgürlük 

derecesi hesaba dahil edilmemektedir (Meydan ve ġeĢen, 2011:33).  

NFI (Normed Fit Index-NormlaĢtırılmıĢ Uyum Ġndeksi) teste tabi tutulan modelin ki kare 

sonucunun ki kare değerine oranı ile ulaĢılan bu indeks 0 ile 1 arasında değerler almaktadır 

(Tabachnick vd., 2007; Meydan ve ġeĢen, 2011:33).  

Bu kapsamda ġekil 7‘de belirlenen ölçüm modeli ve değiĢkenler arası path Ģemaları ve 

regresyon katsayıları gösterilmektedir.  
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Şekil 7. Doğrulatıcı Faktör Analiz Sonuçları 
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Tablo 15 Model-Veri Uyum Değerleri 

       
                               X

2
             ΔX

2 
SD

 
X

2
/df   GFI NFI CFI TLI RMSEA  

     

Tek faktörlü model 13626,04 - 2345  5.81 .331 .542 .857 .575 .110 

 

AraĢtırma modeli    3391.42   10234,62 1437   2.36 .897 .901 .915 .909 .059 

Ruhsal Liderlik 

Bilgi PaylaĢımı 

Takım Uyumu 

Hizmet Ġnovasyonu 

*RMSEA (Root mean square error of approximation) = Kök ortalama kare yaklaşım hatası   

χ²/SD = Kikare / Serbestlik derecesi oranı (Relative Ki-Kare)  

GFI (Goodness of fit index) = Uyum İyiliği İndeksi  

CFI (Comperative fit index) = Karşılaştırmalı Uyum İndeksi  

TLI (Tucker-Lewis index) = Tucker-Lewis Uyum İndeksi 

NFI (Normated fit index) = Normal Uyum İndeksi 

 

Tablo 16. AraĢtırma Modeli Doğrulayıcı Faktör Analizi Ġyi Uyum Değerleri Tablosu  

Uyum 

katsayısı 

Model 

Değeri 
Ġyi Uyum için Ölçüt Değer Kaynak 

χ
2
/df 2.36 χ

2
/df < 3 Wheaton vd. (1977) 

Tabachnick ve Fidell (2007) 

RMSEA .059 RMSEA < .05 – iyi 

RMSEA <.08–Kabul edilebilir  

Hu ve Bentler (1999) 

Steiger (2007) 

GFI .897 .95 ≤ GFI ≤ 1 iyi 

.90 ≤ GFI ≤ .95kabul edilebilir 

Tabachnick ve Fidell (2007) 

Miles ve Shevlin (2007) 

TLI .909 .90 ≤ AGFI ≤ 1.00 iyi 

.85≤AGFI≤.90 kabul edilebilir 

Tabachnick ve Fidell (2007) 

CFI .915 .95 ≤ CFI ≤ 1.00 iyi 

.90 ≤ CFI ≤ .95 kabul edilebilir  

Hu ve Bentler (1999) 

Schumacher ve Lomax (1996) 

NFI .901 95 ≤ IFI ≤ 1.00 iyi 

.90 ≤ IFI ≤ .95 kabul edilebilir 

Miles ve Shevlin (2007) 

Tabachnick vd. (2007) 

AraĢtırmada ele alınan verilerin uygun görülen 3 değiĢik ölçme modeline uyumu χ2/sd, 

RMSEA, GFI, TLI, CFI ve NFI indeksleri ile test edilmiĢ ve elde edilen sonuçlar Tablo 15 ve 

Tablo 16‘da görülmektedir. Üç etkenli modele iliĢkin χ2 değeri anlamlı olsa da, χ2/s.d. 

değerinin (2.36) 5‘den küçük olduğu için model uyum kriterini sağlamaktadır. Ayrıca GFI = 

0.897, NFI = 0.901, CFI = 0.915, TLI = 0.909 ve RMSEA = 0.059 iĢaretleri bakımından da 
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verilerle uyum içinde olduğu görülmektedir. Tek faktörlü model ile üç faktörlü model 

arasında uyum bakımından anlamlı bir farkın olup olmadığını tanımlamak için χ2 değerlerine 

―Ki-Kare Fark Testi‖ yapılmıĢ ve ikisi arasındaki fark anlamlı bulunmuĢtur (Tablo 15). Bu 

bulgulara göre ortak yöntem sapmasının olmadığı görülmektedir (MacKenzie ve Podsakoff, 

2012).  

 

TABLO 17. DegiĢkenlere Ait Ortalama, Standart Sapma, Yapısal Güvenirlik ve Korelasyon 

Analizi Değerleri 

Değişkenler               Ort        S. S     CR(t) AVE 1 2   3     4 
1. Ruhsal Liderlik  3.79 .610 .898 .500 -   

2. Bilgi Paylaşımı  3.76 .666 .970 .616   .673**  - 

3. Takım Uyumu  2.94 .714 .943 .676   .302** .218**    - 

4. Hizmet İnovasyonu 3,63     .714 .977 .693   .789** .540** .408**        - 
Not:  Ort, Ortalama S.S, Standart Sapma; CR, Yapısal Güvenirlik; AVE, Ortalama Açıklanan Varyans 

(OAV);  

*Korelasyon değerleri 0.05 düzeyinde anlamlıdır (çift-yönlü). **Korelasyon değerleri 0.01 düzeyinde 

anlamlıdır (çift-yönlü) 

 

ÇalıĢma sırasında kullanılan araçların araĢtırma modeline iliĢkin yapıyı ölçmesi ile ilgili iki 

teknik kullanılmıĢtır. Bunlar; yakınsama ve ıraksama geçerliğidir.  

Ölçeklerin AVE baĢka bir ifadeyle OAV (ortama açıklanan varyans) değerlerine bakarak 

yakınsama geçerliliği belirlenmektedir. Yakınsama geçerliliği ‗‗bir yapıya iliĢkin değiĢkenler 

ile alt boyutların kendi aralarındaki korelasyonlarının tekdüze ve yüksek düzeyde olması‘‘ 

olarak tanımlanmaktadır (Bagozzi, 1981; Peter, 1981). BaĢka bir deyiĢle yakınsama 

geçerliliği, ‗‗yapıyı ölçen alt boyutların bu yapının birer parçası olabilmesi için kendi 

aralarında belirli düzeyde korelasyonlara sahip olması‘‘ biçiminde de tanımlanmaktadır 

(Bülbül ve Demirer, 2008). AVE değerinin 0.5‘ten büyük olması halinde ilgili maddelerin 

örtük değiĢkeni geçerli olarak ölçtüğü kabul edilmektedir (Hu ve Bentler 1999). 

Bu kapsamda çalıĢma bulgularının AVE değerlerinin 0.50 değerinden daha büyük olarak 

bulunması yakınsama geçerliğinin delili olarak söylenebilir (Fornell ve Larcker, 1981).  Bu 

bulguların tersine AVE değeri 0,5‘in altında ise analiz bulgularında CR değerine 

bakılmaktadır. Bu değer yüksek ise yakınsama geçerliliğinin olduğu sonucuna ulaĢılmaktadır 

(Fornell ve Larcker, 1981). Bu kapsamda araĢtırma dahilinde dört ölçeğin (ruhsal liderlik, 

bilgi paylaĢımı, takım uyumu ve hizmet inovasyon davranıĢı) AVE değerlerinin yüksek 
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olduğu görülmektedir (Tablo 17). Ayırt edici geçerliliğin olması için değiĢkenler arası 

korelasyon değerlerinin 0.80‘ den küçük olması ayırt edici geçerlik ve ıraksamanın delili 

olarak gösterilmektedir (Tablo 17). 

Tablo 17‘de, ilgili ölçekten elde edilen verilerin yapı güvenirlik (CR) düzeyinin 0.70‘den 

büyük olması ölçme sonuçlarının güvenirliğinin bir delili olarak gösterilmektedir (Nunnally, 

1976; Fornell ve Larcker, 1981; Hair vd., 2006). 

          

Tablo 18. Modele iliĢkin Ortalama, Standart Sapma ve Faktör Yükleri 

Maddeler Ortalama Std. 

Sapma 

StandartlaĢtır

ılmıĢ Faktör 

Yükleri 

t 

ĠĢyerimdeki liderlerin duruĢları ile söylemleri 

tutarlıdır.  
3,58 1,000 ,811 

10,21 

Yaptığım iĢ insanların hayatında fark yaratır. 3,75 ,810 ,717 16,031 

ĠĢyerim beni ve yaptığım iĢi takdir eder. 3,68 1,010 ,831 19,712 

ĠĢyerime inanıyorum ve iĢyerimin misyonunu yerine 

getirmesi için gereken her Ģeyi yapmaya hazırım / 

istekliyim. 
4,02 ,998 ,847 20,334 

ĠĢyerim bana ve yaptığım iĢe saygı duyar 3,87 1,043 ,857 20,665 

ĠĢyerimdeki liderler dürüsttür ve anlamsız bir gururları 

yoktur. 
3,70 1,035 ,842 20,136 

ĠĢyerim çalıĢanlarına karĢı dürüst ve sadıktır. 3,78 ,998 ,842 20,115 

Yaptığım iĢ bana anlamlı gelir. 3,97 ,992 ,844 20,202 

ĠĢyerimin baĢarısı için uğraĢıp fazladan çaba 

harcıyorum çünkü yaptığı iĢlere inancım var. 
4,06 ,902 ,807 18,911 

ĠĢyerime ve misyonuna olan inancımı onun baĢarısı 

için üzerime düĢen her Ģeyi yaparak gösteririm. 
4,06 ,883 ,793 18,439 

Yaptığım iĢ benim için önemlidir. 4,17 ,873 ,772 17,757 

ĠĢyerimin vizyonunu anlıyorum ve ona bağlıyım. 3,98 ,909 ,799 18,652 

ĠĢyerimdeki liderler çalıĢanlarının haklarını savunma 

cesareti gösterir. 
3,74 ,906 ,725 16,305 

ĠĢimdeki faaliyetlerim bana anlamlı gelmektedir. 3,58 ,882 ,732 16,539 

ĠĢyerimin vizyonu vardır ve bendeki potansiyeli ortaya 

çıkarır. 
3,76 ,872 ,767 17,606 

ĠĢyerimin vizyonu benim için açık ve zorlayıcıdır. 3,65 ,799 ,650 14,181 

ĠĢyerimin vizyonu performansımı en iyi Ģekilde ortaya 

koymamı sağlar. 
3,50 ,846 ,722 16,223 

ĠĢyerim çalıĢanlarına karĢı nazik ve düĢüncelidir ve 

çalıĢanların bir sorunu olduğunda bununla ilgili bir Ģey 

yapmak ister. 
3,62 ,920 ,750 17,062 

Liderim tarafından büyük saygı görüyorum. 3,60 ,950 ,782 18,101 

ĠĢimde kendimi zorlayıcı hedefler belirliyorum çünkü 

iĢyerime inanıyorum ve baĢarılı olmamızı istiyorum. 
3,66 ,883 ,765 17,530 

Yeni bir bilgi öğrendiğimde, mutlaka çalıĢtığım 

bölümdeki arkadaĢlarıma da bundan bahsederim. 
3,67 ,836 ,699 36,598 
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Sahip olduğum enformasyonu, bölümümdeki çalıĢma 

arkadaĢlarımla paylaĢırım. 
3,64 ,851 ,733 24,774 

ĠĢle ilgili becerilerimi bölümümdeki çalıĢma 

arkadaĢlarımla paylaĢırım. 
3,67 ,891 ,772 23,479 

ĠĢle ilgili becerilerimi, diğer bölümlerdeki çalıĢma 

arkadaĢlarımla paylaĢırım. 
3,88 ,972 ,814 20,836 

Bölümümdeki çalıĢma arkadaĢlarım sorduğum 

konuyla ilgili bildiklerini bana anlatırlar. 
3,85 1,057 ,877 19,020 

Bölümümdeki çalıĢma arkadaĢlarım sorduğum 

konuyla ilgili becerilerini bana gösterirler. 
3,86 1,052 ,900 17,514 

Diğer bölümlerdeki çalıĢma arkadaĢlarım sorduğum 

konuyla ilgili bildiklerini bana anlatırlar. 
3,79 1,031 ,882 13,200 

Diğer bölümlerdeki çalıĢma arkadaĢlarım sorduğum 

konuyla ilgili becerilerini bana gösterirler. 
3,54 1,000 ,875 11,878 

Aldığım sorumluluk miktarından hoĢnut değilim. 3,56 1,000 ,694 13,719 

Takımımızın baĢarma istek düzeyinden memnun 

değilim. 
3,69 1,021 ,728 13,611 

Bu takım bana kiĢisel performansımı geliĢtirmek için 

yeterince olanak sağlamıyor 
3,69 1,092 ,728 21,120 

Takımın düzenlediği eğlencelerden çok diğer 

eğlencelerden hoĢlanıyorum. 
3,73 ,912 ,650 22,083 

Bu takımın çalıĢma tarzını beğenmiyorum. 3,78 1,074 ,759 21,720 

Bizim takımımızın elemanları, bir takım olarak birlikte 

gezmektense yalnız gezmeyi 
3,73 1,108 ,752 21,079 

tercih ederler. 3,65 ,933 ,687 15,811 

Takım elemanlarımızın takım performansıyla ilgili 

arzuları birbiriyle çeliĢkilidir. 
3,59 ,926 ,646 16,565 

Takımımızın elemanları iĢletme dıĢında bir araya 

gelmezler. 
3,78 ,974 ,684 21,257 

Kurum çalıĢanlarına tahsis edilen kaynakları yönetme 

konusundaki inisiyatif alma düzeyi 
3,77 ,961 ,822 22,031 

Kurum çalıĢanlarının karar verme konusunda inisiyatif 

alma düzeyi 
2,86 ,965 ,843 23,101 

Kurumun diğer kurumlarla iĢbirliği yapma konusunda 

inisiyatif alma düzeyi 
2,61 ,987 ,835 21,18 

Kurumun büyüme ve geliĢmesinde inisiyatif alma 

düzeyi 
3,43 ,958 ,821 25,050 

Kurum çalıĢanlarının hafta sonu ve tatillerde çalıĢmaya 

istekli olma düzeyi 
2,60 ,839 ,681 22,839 

Kurum çalıĢanlarının fazla mesai yapmaya istekli olma 

düzeyi 
3,46 ,833 ,704 22,604 

Kurum çalıĢanlarının görevlerine adanmıĢlık düzeyi 2,69 ,930 ,825 23,058 

Kurum çalıĢanlarının bağlılık düzeyi 2,94 ,963 ,842 24,089 

Son iki yılda yeni iĢlere girme konusunda giriĢimcilik 

düzeyi 
2,50 1,035 ,864 21,731 

Son iki yılda yeni projeler yapma konusunda 

giriĢimcilik düzeyi 
3,11 1,000 ,852 21,510 

Son iki yılda yeniliklerle ilgili sorunları çözme düzeyi 3,42 1,005 ,901 22,439 

Son iki yılda yeni projelerle ilgili sorunları çözme 

düzeyi 
2,76 1,014 ,860 21,067 

Son iki yılda finansman sağlama konusunda yaĢanan 

zorluklara cevap verme düzeyi 
3,29 ,987 ,854 11,774 

Son iki yılda teknolojik yenilikleri uygulama düzeyi 2,98 ,985 ,863 12,517 

Son iki yılda yapılan sözleĢmeleri gerçekleĢtirme 

düzeyi 
2,81 ,978 ,884 13,203 

Son iki yılda yaĢanan rekabete iliĢkin olarak iĢyerinin 2,87 ,948 ,836 12,449 
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risk alma düzeyi 

Son iki yılda bu iĢyerinde yeni teknolojiler geliĢtirme 

düzeyi 
3,34 ,969 ,831 16,280 

Son iki yılda bu iĢyerinde yeni süreçler geliĢtirme 

düzeyi 
2,64 ,987 ,851 16,02 

Son iki yılda bu iĢyerinde yenilik geliĢtirme düzeyi 2,65 1,031 ,821 12,21 

 

Anketten çıkarılan maddeler aĢağıdaki Tablo 19‘da gösterilmektedir. 

 

Tablo. 19 Anketten Çıkarılan Maddeler 

 
Ruhsal 13 ĠĢyerimin vizyonunu anlıyorum ve ona bağlıyım 

Bilgi 4. Son iki yılda yaĢanan rekabete iliĢkin olarak iĢyerinin risk alma düzeyi 

Bilgi 5. Son iki yılda yapılan sözleĢmeleri gerçekleĢtirme düzeyi 

Takım1. Bu takımın sosyal aktivitelerine katılmaktan hoĢlanmıyorum. 

Takım 3.Ġzne ayrıldığımda bu takımın elemanlarını özleyeceğim. 

Takım 5. En iyi arkadaĢlarımdan bazıları bu takımda bulunuyor. 

Takım 9. Benim için bu takım, içinde bulunduğum sosyal grupların en önemlilerinden biridir. 

Takım 10. Bizim takımımız performans hedeflerine ulaĢma çabaları doğrultusunda birlik içerisindedir. 

Takım 12. Takımımızın düĢük performans göstermesi veya kaybetmesi durumunda sorumluluğu hepimiz üstleniriz. 

Takım 13. Takımımızın elemanları ender olarak birlikte eğlence düzenler. 

Takım 15. Takımımızın elemanları ölü sezonda birlikte zaman geçirmek istemektedir.  

Takım 16. ĠĢletmede, takım elemanlarımızın herhangi bir sorunu olduğunda tekrar bir araya gelebilmemiz için herkes 

ona yardım etmek ister. 

Kalan 51 soru 4 faktöre dağıtımı yapılmıĢtır. ġekil 7 ve Tablo 18‘de görüleceği gibi ölçekteki 

maddelerin standartlaĢtırılmıĢ faktör yüklerinin 0.65 ile 0.90 arasında değiĢtiği görülmektedir.  

StandartlaĢtırılmıĢ faktör yüklerinin 0.5 değerinden daha büyük olması araĢtırma modelinin 

geçerlilik ölçütünü sağladığını göstermektedir (Hair vd., 2006). BaĢka bir ifadeyle, bu faktör 

değerleri parametrik olarak denemede t-değerlerinin 10,21 ile 25,05 arasında değiĢiyor 

olması, istatistiksel olarak anlamlı olduğunu göstermektedir (Hair vd., 2006). 

2.11 Açık Uçlu Soruların Analiz Süreci 

Açık uçlu sorulardan elde edilen verilerin analiz edilmesi amacı ile içerik analizi tekniğinden 

yararlanılmıĢtır. Yarı yapılandırılmıĢ görüĢme yöntemi araĢtırma yapan bireye daha esnek 

çalıĢma ortamı sağlamasından dolayı araĢtırma kapsamı içinde seçilmiĢtir. Bu kapsamda yarı 

yapılandırılmıĢ görüĢme yöntemi ile katılımcı bireylere 3 adet açık uçlu soru sorularak değiĢik 

yanıtların alınması sağlanmıĢtır. 

AraĢtırma çerçevesinde katılımcı bireylere sorulan açık uçlu soruların derlenmesinde Yalçın 

(2018) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmadan yararlanılmıĢtır. Katılımcı bireylere sorulan açık 

uçlu sorular Ģu Ģekildedir; 

Soru 1: İşletmenizi yeniliğe sevk eden nedenler nelerdir?  

Soru 2: Ahlaki değerlere uyan bir yöneticinin özellikleri nelerdir? 
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Soru 3: Takım çalışmasının yeniliğin ortaya çıkmasındaki etkisi nedir? 

 

AraĢtırma çerçevesinde yarı yapılandırılmıĢ görüĢmelerin sonucunda sağlanan verilerin analiz 

edilmesinde içerik analizi tekniğinin uygun olduğu kararına varılmıĢtır. Ġçerik analizinde 

amaç toplanmıĢ verilerin açıklaması doğrultusundaki kavramlara ulaĢabilmektir. BaĢka bir 

deyiĢle içerik analizi, betimsel analizlere kıyasla verileri derinlemesine iĢlenmesi yönünde 

çalıĢtığı için araĢtırma çerçevesinde içerik analizi tercih edilmiĢtir (Çakan, 2018:  92-93). 

AraĢtırma çerçevesinde uygulanan içerik analizinin verilerinin daha da derinlemesine 

irdelenmesi için bu çalıĢmada içerik analizi yönteminden yararlanılmıĢtır.  

Ġçerik analizi, metin içindeki belli karakterler yoluyla sistemli ve taraf olmayan sonuçların 

sağlanması amacı ile yararlanılan bir analiz tekniği olarak bilinmektedir (Stone vd., 1966:  

213). Ġçerik analizi, sağlanan verilerin sonucunda metin düzenlenmesi aĢamasıyla baĢlayıp 

sınıflandırma, karĢılaĢtırma ve sağlanan metinlerden teorik çıkarımlar sağlama ve geçerli 

yorumların bazı iĢlemlerce geçirilmesi ile süren aĢamalar bütünü olarak tanımlanmaktadır 

(Weber, 1990: 5;). Ġçerik analizi ile görüĢme yapılan bireylerden sağlanan verilerle gözlemler 

sonucuyla da desteklenerek ana temalar ortaya çıkarılmaktadır. Bu kapsamda amaç ise veriler 

kodlanarak ve temalar oluĢturularak anlam, ayrıntı ve yorumlarının anahtar sözcüklere 

dönüĢtürülmesinin sağlanmasıdır (Altheide, 1987:  68; Merriam ve Tisdell, 2015:  196). Ġçerik 

analizinde asıl amaç sağlanan verilerin açıklamasını yapan kavramlara ulaĢabilmektir (Yin, 

2003). Ġçerik analizi sözel ve yazılı kaynaklar ile sağlanan verilerin nesnel ve sistematik bir 

biçimde irdelenmesine olanak tanıyan bir tutum olması nedeniyle çalıĢma verilerinin analiz 

edilmesinde içerik analizi tekniği kullanılmıĢtır (TavĢancıl ve Aslan, 2001). Bu çerçevede 

önce toplanmıĢ araĢtırmanın verileri kodlanmıĢtır. Ardından oluĢturulmuĢ olan kodlar 

gruplandırılarak sağlanan veriler de sayısal biçime çevrilmiĢtir. Sağlanan bulguların 

yorumlanması ile analiz süreci sonuca ulaĢtırılmıĢtır. 

 

Ġmalat iĢletmelerinde beyaz yakalı yöneticileri ile yapılan görüĢmeler ile ilgili veriler de ses 

kayıt aracı yoluyla kayıt edilmiĢtir. Bu aĢamanın ardından araĢtırma çerçevesinde görüĢülen 

beyaz yakalı 10 yöneticiden sağlanan veriler yazılı metne çevrilmiĢtir. GörüĢmeler sonucunda 

16 sayfa metin ve toplam olarak da 2.958 kelime sayısına ulaĢılmıĢtır. Sağlanan bu verilerin 

irdelenerek temalar, kodlar ve kelime bulutlarının oluĢturulması ile araĢtırma bulguları analize 
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tabi tutulmuĢtur. Temalar oluĢturularak biçim olarak gösterilmesi için katılımcı bireylerden 

sağlanan kelime ve metinler üzerinden Voyant Tools programı kullanılmıĢtır. 

Voyant Tools programı çevrim içi olarak kullanılan bir program özelliği göstermektedir. 

Voyant Tools programı bir metin veya belgedeki kelimelerin hangi sıklıkta kullanılmakta 

olduğunu belirlemek için kullanılan kelime analiz programı olarak bilinmektedir. Voyant 

Tools, bilgisayar destekli analiz programıdır. Voyant Tools,  bireysel metinler ile makalelerin 

irdelenmesinde ve bu metinlerin analitik araçlarla iĢlevsellik kazandırılmasında ve makalelere 

etkileĢimli deliller ilave etmek amacıyla yeni kodlar kullanarak bireysel araçlar 

geliĢtirilmesini sağlayan internet tabanlı çevrim içi bir program olarak tanımlanmaktadır 

(Çakan, 2018:  94). 

Voyant Tools programı ile kodlama yöntemi uygulanmıĢ olup, kodlama yöntemindeki ana 

amacı orijinal veri kaynakları (görüĢme sonucu sağlanan metinler) içinden konuyla ilgili ―veri 

parçalarının‖ (bit of data) ayıklanıp ardından sınıflandırılarak kategorilere çevrilmesidir. 

Kodlama iĢleminde genel olarak kelime, kelime öbekleri ve cümle içinde benzerlik gösteren 

anahtar kelimeler araĢtırmayı yapan bireylerce uygulanmaktadır (Takay ve Tüzün, 2015:  

253).  

AraĢtırma çerçevesinde sağlanan verilerin gizli olarak yürütülmesi amacı da dikkate alınarak 

bulgulara ulaĢım sağlanmıĢ, bütün iĢletmelerin asıl unvanları gizlenmiĢtir. Bu gerekçeyle 

iĢletmelere A, B, C, D... biçiminde unvanlar verilmesi yoluyla kodlamalar yapılmıĢtır. 
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BÖLÜM VII 

 

 

BULGULAR 

 

AraĢtırma bulguları bölümünde katılımcı bireylere ait demografik özellikleriyle ruhsal 

liderlik, takım uyumu, bilgi paylaĢımı ve hizmet inovasyon davranıĢı değiĢkenleri arasındaki 

iliĢkilerinin AMOS ve SPSS 20 yazılım programları yoluyla analize tabi tutulmuĢ ve elde 

edilen bulgulara yer verilmiĢtir. Buna ilaveten araĢtırma çerçevesinde katılımcı bireylere açık 

uçlu sorular sorularak onlardan alınan yanıtlar; nitel araĢtırma yöntemleriyle analize tabi 

tutularak farklı değerlendirmelere yapılmaya çalıĢılmıĢtır.  

3.1 Nicel AraĢtırmaya Yönelik Bulguları 

Nicel araĢtırmaya yönelik bulgular olarak, katılımcıların demografik özellikleri, doğrudan 

iliĢkiye yönelik araĢtırma hipotezlerinin test edilmesi ve ruhsal liderlik ile hizmet inovasyon 

davranıĢı arasındaki iliĢki bağlamında takım uyumu ve bilgi paylaĢımının aracı etkisine 

yönelik bulgulara yer verilmiĢtir. 

3.1.1 Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Soru formunun birinci bölümünde araĢtırmanın kapsamındaki katılımcı bireylere ait 

demografik özellikler doğrultusunda hazırlanmıĢ sorulardan veriler sağlanmıĢtır. Sağlanan 

verilere göre katılımcı bireylerin demografik özelliklerine iliĢkin bilgiler, Tablo 20‘de 

görülmektedir. 
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Tablo 20. Demografik Özelliklere ĠliĢkin Bilgiler  

  

DeğiĢken Sayı Yüzde (%) 

Cinsiyet   

 Erkek 64 17,8 

 Kadın 295 82,2 

YaĢ   

 18-25 68 18,9 

 26-30 74 20,6 

 31-35 98 27,3 

 36-40 72 20,1 

 41-45 16 4,5 

 46-+ 33 9,6 

Medeni hal   

 Bekar 120 335 

 Evli 239 66,5 

Eğitim Durumu   

 Lisans 101 28,1 

 Lisansüstü 31 8,6 

 Lise ve Dengi 100 27,9 

 Ön lisans 127 35,4 

Görev süresi   

 1 yıldan az 50 13,9 

 1-5 yıl arası 94 26,2 

 6-10 yıl arası 74 20,6 

 11-15 yıl arası 79 22,0 

 15 yıl ve üzeri 62 17,3 

ĠĢyerindeki Tecrübe   

 1 yıldan az 70 19,5 

 1-5 yıl arası 127 35,4 

 6-10 yıl arası 71 19,8 

 11-15 yıl arası 53 14,8 

 15 yıl ve üzeri 38 10,6 

 Pozisyonunuz   

 Yön. Kur. BĢk. 10 2,8 

 Genel Müdür 9 2,5 

 Müdür 29 8,1 

 Müdür Yrd. 12 3,3 

 Birim Sorumlusu 10 2,8 

 Uzman 9 2,5 

 Departman    
 Ġnsan kaynakları 35 9,7 
 Muhasebe finans 44 12,3 
 SatıĢ pazarlama 40    11,1  
 Üretim Tasarım 196 54,5 
 Bilgi Teknolojileri 16 4,5 
 AR-GE 28 7,8 
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Katılımcı bireylerin %82‘si erkeklerden oluĢmaktadır. Aksaray OSB‘de çalıĢan iĢgörenlerin 

büyük çoğunluğunu erkek iĢgörenler oluĢturmaktadır. Bu durumda gösteriyor ki Aksaray 

OSB‘de beyaz yakalı çalıĢan iĢgörenler olarak imalat iĢletmelerinde erkekler tercih 

edilmektedir. Bunun nedeni ise bu iĢletmelerde mavi yakalı iĢgören olarak çoğunlukla 

erkeklerin tercih edilmesi olabilir. 

Katılımcı bireylerin yaklaĢık % 67‘si (239) evli bireylerden oluĢmaktadır. AraĢtırma 

kapsamında katılımcı bireylerin %27‘si (98) 31-36 yaĢ aralığında ve %35‘i (127) ön lisans, 

mezuniyeti olduğunu göstermektedir. AraĢtırma kapsamında katılımcıların % 26,2‘ si (94) 1-5 

yıl aralığında toplam iĢ tecrübeleri bulunmaktadır Katılımcı bireylerin % 35,4‘ si (127) 1-5 yıl 

iĢ yerindeki tecrübeleri bulunmakta, %41,5‘ü (149)  birim sorumlusu, pozisyonunda 

çalıĢmaktadır. Katılımcı bireylerin %54,5‘i (196) üretim tasarım departmanında çalıĢmaktadır. 

Bu durumda gösteriyor ki Aksaray OSB‘de imalat iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler ürün 

üretme ve tasarlama iĢine yoğunlaĢmıĢtır. 

AraĢtırma hipotezleri doğrudan iliĢki ve dolaylı iliĢki açısından değerlendirilmiĢtir. 

3.1.2. Doğrudan ĠliĢkiye yönelik AraĢtırma Hipotezlerinin Test Edilmesi  

Tablo 21. Doğrudan Etki Analizi (Standart Regrasyon Değerleri) 

DeğiĢkenler                 ß t değeri         SH    p 

Ruhsal Liderlik –Takım Uyumu         .253    6.281        .040   *** 

Takım Uyumu  – Hizmet Ġnovasyonu                            .241    6.612         .037   *** 

Ruhsal Liderlik –Hizmet Ġnovasyonu                        .794           25.931        .031              *** 

Not: SH, standart hata; ***0,01 düzeyinde anlamlıdır (çift-yönlü) 

 

Tablo 22. Doğrudan Etki Analizi (Standart Regrasyon Değerleri) 

DeğiĢkenler                 ß t değeri         SH    p 

Ruhsal Liderlik –Bilgi PaylaĢımı         .712   18.037        .039   *** 

Bilgi PaylaĢımı –Hizmet Ġnovasyonu                                -.002    -.055        .039  .956 

Ruhsal Liderlik –Hizmet Ġnovasyonu                         .857          20.604       .042   *** 

Not: SH, standart hata; ***0,01 düzeyinde anlamlıdır (çift-yönlü) 

 

Aksaray OSB imalat iĢletmelerinde çalıĢanlar açısından ruhsal liderlik ile takım uyumu 

arasında iliĢkinin olup olmadığının bulunması için Tablo 21‘deki regrasyon analizi sonuçları 

incelendiğinde ruhsal liderliğin takım uyumu üzerinde anlamlı bir etkisinin oluğu 

görülmektedir (β =.253, t=6.281, p<0.01). Bu bulgulara göre H1. Ruhsal liderliğin takım 

uyumu üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkisi vardır. Hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Ayrıca korelasyon analizi sonuçları incelendiğinde (r= ,302; p<0.01) anlamlı bir iliĢki olduğu 

saptanmaktadır (Tablo 17, sayfa 97).  
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Aksaray OSB imalat iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler açısından Tablo 21‘deki regrasyon 

analizi sonuçları incelendiğinde ruhsal liderliğin bilgi paylaĢımı üzerinde anlamlı bir etkisinin 

olduğu görülmektedir (β =.712, t=18.037, p<0.01). Bu bulgulara göre H2. Ruhsal liderliğin 

bilgi paylaĢımı üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkisi vardır. Hipotezi kabul 

edilmiĢtir. Ayrıca korelasyon analizi sonuçları incelendiğinde ruhsal liderlik ve bilgi 

paylaĢımı arasında (r= ,673; p<0.01)  anlamlı bir iliĢki olduğu saptanmaktadır (Tablo 17, 

sayfa 97).  

 

Aksaray OSB imalat iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler açısından Tablo 22‘deki regrasyon 

analizi sonuçları incelendiğinde ruhsal lideriğin hizmet inovasyon davranıĢı üzerinde anlamlı 

bir etkisinin bulunduğu belirlenmiĢtir (β=.794, t=25.931, p<0.01). Bu bulgulara göre H3. 

Ruhsal liderliğin hizmet inovasyon davranıĢı üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢkisi vardır. Hipotezi kabul edilmiĢtir. Ayrıca korelasyon analizi sonuçları incelendiğinde 

ruhsal liderlik ile hizmet inovasyon davranıĢı arasında (r= ,789; p<0.01) anlamlı bir iliĢki 

olduğu saptanmıĢtır (Tablo 17, sayfa 97).  

 

Aksaray OSB imalat iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler açısından Tablo 22‘deki regrasyon 

analizi sonuçları incelendiğinde Bilgi paylaĢımının hizmet inovasyonu üzerinde anlamlı bir 

etkisinin olmadığı belirlenmiĢtir (β=-.002, t=-0.055, p=0,95>0.01). Bu bulgulara göre H4. 

Bilgi paylaĢımının hizmet inovasyon davranıĢı üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢkisi vardır. Hipotezi reddedilmiĢtir. Ayrıca korelasyon analizi sonuçları incelendiğinde 

bilgi paylaĢımı ile hizmet inovasyon davranıĢı arasındaki değeri (r= ,540; p<0.01) olduğu 

saptanmıĢtır (Tablo 17, sayfa 97).  

 

Aksaray OSB imalat iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler açısından Tablo 21‘deki regrasyon 

analizi sonuçları incelendiğinde Takım uyumunun hizmet inovasyonu üzerinde anlamlı bir 

etkisinin bulunduğu belirlenmiĢtir (β=-.241, t=6.612, p<0.01). Bu bulgulara göre H5. Takım 

uyumunun hizmet inovasyon davranıĢı üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkisi 
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vardır. Hipotezi kabul edilmiĢtir. Ayrıca korelasyon analizi sonuçları incelendiğinde takım 

uyumu ile hizmet inovasyon davranıĢı arasında (r= ,408; p<0.01) anlamlı bir iliĢki olduğu 

saptanmıĢtır (Tablo 17, sayfa 97).  

3.1.3 Ruhsal Liderlik ile Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı Arasındaki ĠliĢki Bağlamında 

Takım Uyumu ve Bilgi PaylaĢımının Aracı Etkisine Yönelik Bulgular 

ÇalıĢmanın bu bölümünde araĢtırma dâhilindeki dolaylı etkilere iliĢkin hipotezlerin analizler 

ve bulgularına yer verilmektedir.  Bu bağlamda araĢtırma değiĢkenleri olan ruhsal liderlik ile 

hizmet inovasyon davranıĢı arasında takım uyumu ve bilgi paylaĢımının aracılık etkisi analiz 

edilmektedir. Bu kapsamda değiĢkenler arası Yapısal EĢitlik Modeli yöntemi aracılığıyla path 

analizi yapılarak doğrudan ve dolaylı iliĢkileri belirlenmeye çalıĢılmaktadır.    

Çokluk vd. (2010)‘ne göre yapısal eĢitlik modellerinin tamamında kuramsal bilgi önemlidir 

ve bu bilgiler sayesinde analizi yapılacak modelin güçlü bir kavramsal yazına dayandırılması 

gerekmektedir. Bu bağlamda çalıĢma kapsamında oluĢturulan model çalıĢmanın kavramsal 

bölümündeki alan yazına dayandırılmaktadır.  

Üç veya daha fazla değiĢkenin ortadaki değiĢkenin bağımlı değiĢkendeki değiĢime neden 

olmasıyla (etkinin artması veya azalması) meydana gelen dolaylı (endirekt) etkiye aracılık 

etkisi denilmektedir. Bağımsız değiĢken ile bağımlı değiĢken arasında meydana gelen iliĢki 

toplam etki olarak adlandırılmaktadır. Direkt etki, aracı değiĢken kontrol altına alındıktan 

sonra bağımlı ve bağımsız değiĢken arasındaki iliĢki olarak nitelendirilmektedir (Tabachnick 

ve Fidell, 2007:  160). Baron ve Kenny (1986)‘ye göre bir değiĢkenin aracı olması için; 1) 

bağımlı ve bağımsız değiĢken arasında bir iliĢkinin bulunması, 2) bağımsız değiĢken ile aracı 

değiĢken arasında iliĢkinin bulunması, 3) bağımsız değiĢken kontrol altına alındıktan sonra 

aracı değiĢken bağımlı değiĢkeni etkiliyorsa, 4) aracı değiĢken iĢlemdeyken bağımlı ve 

bağımsız değiĢken iliĢkisi azalıyorsa değiĢken aracı olarak kabul edilir. Buna göre ruhsal 

liderlik ile hizmet inovasyon davranıĢı iliĢkisinde takım uyumu ve bilgi paylaĢımının aracı 

etkisine iliĢkin aracı değiĢken modeli ġekil 8‘de gösterilmektedir; 
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ġekil 8. Kavramsal Model ve Path Diyagramı 

 

AraĢtırmanın H6 hipotezine göre ―takım uyumu, ruhsal liderlik ve hizmet inovasyonu 

arasındaki iliĢkiye aracılık etmektedir‖. Bu hipotezin path diyagramına göre (ġekil 8) ruhsal 

liderlik ile hizmet inovasyonu arasındaki iliĢkiye takım uyumunun dolaylı etkisinin olduğu 

(0,25*0,23) görülmektedir.  

 
Tablo 23. Aracı Etki Analizi (Standart Regresyon Değerleri) 

 
 Toplam 

Etki 

Doğrudan 

Etki 

Aracı 

Etki 

Alt Sınır Üst Sınır p 

Ruhsal Liderlik 

Takım Uyumu 

0,302 0,302 - - - Aracı 

Etki 

Yok 

Ruhsal Liderlik 

Hizmet Ġnovasyonu 

0,811 0,757 0,054 0,026 0,088 P=0,00** 

Anlamlı 

Aracı Etki Var 

Hizmet Ġnovasyonu 

Takım Uyumu 

0,180 0,180 - - - Aracı Etki Yok 

Not: β, Standart Beta; S.H, Standart Hata; *0.1 düzeyinde anlamlıdır (çift-yönlü); 

 **0.05 düzeyinde anlamlıdır (çift-yönlü) ***0.01 düzeyinde anlamlıdır (çift-yönlü)  

 

Tablo 23‘de standartlaĢtırılmıĢ regresyon yüklerine bakıldığında ruhsal liderliğin hizmet 

inovasyonu üzerinde doğrudan toplam 0,811 (%81), takım uyumu üzerinde 0,302 (%30) etkisi 

bulunmaktadır. Bu değerlere göre ruhsal liderlik hizmet inovasyonu ve takım uyumunu 
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yüksek oranda etkilemektedir. Diğer bir ifadeyle ruhsal liderlik 1 birim arttığında hizmet 

inovasyonu %81 oranında artarken, ruhsal liderlik 1 birim arttığında takım uyumu %30 

oranında artmaktadır. Buna karĢılık takım uyumu ile hizmet inovasyonu arasında 0,18 etki 

bulunmuĢtur. Buna göre takım uyumu ile hizmet inovasyonu arasında daha az (%18) etki 

görülmektedir. Bu sonuçlara göre; 

Ruhsal liderliğin hizmet inovasyonu üzerindeki toplam etkisinde (%81) takım uyumunun %5 

oranında aracı etkisi bulunmaktadır (p=0,00<0,05). H6. Takım uyumu, ruhsal liderliğin 

hizmet inovasyon davranıĢına etkisine aracılık etmektedir. Hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Diğer bir ifadeyle ruhsal liderliğin hizmet inovasyonuna etkisindeki toplam etkiyi takım 

uyumu dolaylı olarak %5 oranında artırmaktadır. Sonuç olarak araĢtırma kapsamında aracı 

etki olarak ele alınan takım uyumunun ruhsal liderlik ve hizmet inovasyon davranıĢı 

iliĢkisinde aracı etkisi bulunmaktadır. Diğer yandan araĢtırma kapsamında AMOS programı 

kullanılarak yapılan analize göre (bootstrapping analysis) Ģayet 359 değil de 3590 kiĢiye anket 

formu doldurtulup, analiz yapılmasa durumunda takım uyumunun ruhsal liderlik ile hizmet 

inovasyonu iliĢkisinde en az yaklaĢık %3, en fazla %9 oranında aracı etkisinin bulunacağı 

belirlenmiĢtir. 

 

ġekil 9. Kavramsal Model ve Path Diyagramı 
 

AraĢtırmanın H7 hipotezine göre ―bilgi paylaĢımı, ruhsal liderlik ve hizmet inovasyonu 

arasındaki iliĢkiye aracılık etmemektedir‖. Bu hipotezin path diyagramına göre (ġekil 9) 
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ruhsal liderlik ile hizmet inovasyonu arasındaki iliĢkiye bilgi paylaĢımının dolaylı etkisinin 

olmadığı (0,71*-0,1) görülmektedir.  

 
TABLO 24. Aracı etki analizi (Standart regresyon değerleri) 

 

 Toplam 

Etki 

Doğrudan 

Etki 

Aracı 

Etki 

Alt Sınır Üst Sınır p 

Ruhsal Liderlik 

Bilgi PaylaĢımı 

0,673 0,673 - - - Aracı 

Etki 

Yok 

Ruhsal Liderlik 

Hizmet 

Ġnovasyonu 

0,814 0,815 -0,01 -0,067 0,091 P=0,821>0,05 

Anlamlı 

Değil 

Hizmet 

Ġnovasyonu 

Bilgi PaylaĢımı 

-0,02 -0,02 - - - Aracı Etki 

Yok 

 

Not: β, Standart Beta; S.H, Standart Hata; *0.1 düzeyinde anlamlıdır (çift-yönlü);                         
**0.05 düzeyinde anlamlıdır (çift-yönlü) ***0.01 düzeyinde anlamlıdır (çift-yönlü) 

 

Ruhsal liderliğin hizmet inovasyonu üzerindeki toplam etkisinde bilgi paylaĢımının aracı rolü 

bulunamamıĢtır (p=0,821>0,05). H7. Bilgi paylaĢımı, ruhsal liderliğin hizmet inovasyon 

davranıĢına etkisine aracılık etmemektedir. Hipotez reddedilmiĢtir. 

3.2 Açık Uçlu Sorulara Yönelik Bulgular 

AraĢtırma çerçevesinde katılımcı bireylerle gerçekleĢen görüĢmeler, sağlanan veriler Voyant 

Tools programı aracılığı ile analize tabi tutulmuĢtur. Beyaz yakalı iĢgörenlerle gerçekleĢen 

görüĢmeler sonunda sağlanan veriler analize tabi tutularak çalıĢmaya has kelime bulutları ve 

ağ yapıları elde edilmiĢtir. Kelime bulutları her bir soruya ayrı ayrı oluĢturularak 

yorumlanmıĢtır. Nitel verilerin analiz edilmesi sürecinde katılımcı bireylerden imalat 

iĢletmelerinin problemlerini, yenilikçiliğe yönelten unsurlarını, ahlaki değerlere uyan bir 

yöneticinin özelliklerini ve takım çalıĢmasının yeniliğin ortaya çıkmasındaki etkisini 

belirtmeleri istenmiĢ ve sağlanan veriler Voyant Tools programı aracılığı ile irdelenerek 
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kelime bulutları oluĢturulmuĢtur. Kelime bulutları içinde fontu büyük ve merkeze en yakın 

olan kelimeler katılımcı bireylerce en çok vurgu yapılan kelimeler olarak yorumlanmaktadır. 

 

 

 

 ġekil 10. ĠĢletmelerin Yenilikçiliğe Sevk Eden Unsurlar (Kelime Bulutu) 

 

ġekil 10 irdelendiğinde iĢletmeler için yeniliğin gereksinim haline gelmesini sağlayan en 

önemli gerekçeler bulunmaya çalıĢılmıĢtır. Kelime bulutunda görüldüğü gibi en önemli etken 

yeni üründür. Katılımcı bireylerden sağlanan 175 adet yanıt irdelendiğinde katılımcı bireyler 

yenilik gereksinimleri dile getirirken; 40 defa yeni ürün, 39 defa AR-GE, 29 defa rekabet 

avantajı, 25 defa kar, 22 defa fikir üretme ve 20 defa ürün geliştirme kelimelerini 

kullanmıĢlardır. Bu kapsamda katılımcı bireyler yenilik ile ilgili çalıĢmalara ve yeni ürüne 

büyük önem veriyor olduklarını ifade etmiĢlerdir.  

 

ĠĢletme B: ―Yenilik yapmak en temel ilkemizdir. Müşterinin devamlı benzer ürün satın almayı 

istemeyeceği bir gerçektir. Yeni ürün yapılmalı ki bu durum müşterileri çeksin‖ Ģeklinde bir 

kullanırken diğer katılımcı bireyler de yeni ürünün üretiminde ve maliyet maddelerinde 

önemli bir yerinin sahip oluğunu ifade etmiĢlerdir. 
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J iĢletmesi: “Kurulduğumuz ilk yıllarda yeni ürün ile ilgili cesaretli davranabiliyorduk. Ama 

şu anda yeni ürün ortaya çıkarmada daha temkinli davranıyoruz” derken,  ifade ederken F 

iĢletmesi: “Yeni ürün vazgeçilemez fırsatlar sunmaktadır. Ticaret kar için yapıldığından, yeni 

ürün ortaya çıkarmazsak imalatta olmamızın da bir anlamı olmayacaktır.” biçiminde ifade 

etmiĢtir.  

 

Alan yazında yapılan irdeleme sonucuna göre imalat iĢletmeleri teknolojisi yüksek üretim 

yapan, küçük ölçekli iĢletmeler olduğu ifade edilmektedir (Knight ve Cavusgil, 1996; Madsen 

ve Servais, 1997; Yıldırım ve Erdem, 2016). Bu kapsamda katılımcı bireylerin AR-GE‘yi 

vurgulayan önemli bir nokta olduğu görülmektedir. 

 

ġekil 11. Takım ÇalıĢması (Kelime Bulutu) 

ġekil 11 incelendiğinde imalat iĢletmelerinde takım çalıĢmasının yeniliğin ortaya 

çıkmasındaki etkisi anlaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Kelime bulutunun gösterdiği gibi en önemli 

etkenin takım çalıĢması olduğu görülmektedir. Katılımcı bireylerden sağlanan 135 adet yanıt 

irdelendiğinde iĢletmeler takım çalıĢmasındaki yenilikten bahsederken; 32 defa takım 

çalışması, 24 defa verimlilik, 19 defa motivasyon, 17 defa hizmet kalitesi, 16 defa takım ruhu, 

15 defa teknoloji ve 12 defa de iyileştirme kelimelerini kullanmıĢlardır.  
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Bu çerçevede katılımcıların imalat iĢletmelerinde takım çalıĢmasının yeniliğin ortaya çıkması 

İşletme A: “Takım çalışması işletmemizin üretimden satışa tüm aşamalarında uygulanan ve 

yeni ürün geliştirmede bize büyük sinerji katan bir uygulamadır.” üzerindeki etkisi ile ilgili 

bazı görüĢleri Ģöyledir: 

İşletme F: “Takım çalışması işletmemizde verimliliği besleyerek sosyo-kültürel kurum 

felsefesi oluşmasını sağlamaktadır.” 

İşletme G: “Biz işletme olarak başarıya ulaşmak için motivasyonun önemli olduğuna 

inanıyoruz işgörenleri motive eden çalışma biçiminin de takım çalışması olduğuna 

inanıyoruz. Bu sayede de yeniliklerin geleceğini düşünüyoruz.” 

İşletme I: “Takım çalışması işletmemizde hizmet kalitesinin artmasını sağladı. 

Müşterilerimizden aldığımız geri dönüşlerde bunu onaylar niteliktedir.” 

ĠĢletme C: ―Kendine güvenen, takım ruhuna inanan çalışanlarımızla daima ileri yürüdük, 

birlikte tasarladık, birlikte ürettik ve günün sonunda başarının sırrının iyi bir takım olmaktan 

geçtiğini yine birlikte anladık.” 

ĠĢletme H: ―20 yılı aşkın bir deneyimin sonunda sağlanan kuvvetli üretim bilgisi ile dünya 

gerçeklerini hızlıca algılayarak, modern bir teknoloji ile günün gereksinimlerine uygun 

olarak müşterinin beklentisini karşılamaya yönelik bazı anlayışları içselleştirdik. ” 

İşletme E: “Rekabet yoğun bir sektörde çalışmamızdan dolayı sürekli iyileştirme anlayışı 

doğrultusunda kalitemizi ve teknolojimizi daima geliştirerek takım halinde yeniliğin peşinden 

koşan bir misyon belirledik.” 

Yukarıdaki görüĢler irdelendiğinde takım çalıĢması, ürün geliĢtirme, verimlilik, motivasyon, 

hizmet kalitesi, takım ruhu, teknoloji ve iyileĢtirme kavramları yeniliğin ortaya çıkmasında 

önemli noktalar olarak ifade edilmiĢtir. 
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ġekil 12. Ahlaki Değerlere Uyan Bir Yöneticinin Özellikleri (Kelime Bulutu) 

 

ġekil 12 incelendiğinde iĢletmelerin ahlaki değerlere uyan bir yöneticinin özellikleri 

anlaĢılabilir. Yukarıdaki kelime bulutunda dürüstlük en dikkat çeken etken olarak ortaya 

çıkmaktadır.. Katılımcı bireylerden sağlanan 127 adet yanıt irdelendiğinde iĢletmelerin ahlaki 

değerlere uyan bir yöneticinin özelliklerinden bahsederken; 26 kez dürüstlük, 20 kez adalet, 

19 kez ahlaki değer, 18 kez girişimci, 16 kez liyakat, 15 kez güven ile hoşgörü ve 13 kez de 

fedakar kelimelerini kullanmıĢlardır. Bu çerçevede katılımcıların imalat iĢletmelerinde ahlaki 

değerlere uyan bir yöneticinin özellikleri belirlemeye yönelik bazı görüĢleri aĢağıda 

verilmektedir: 

ĠĢletme B: ―Yöneticilerinin dürüst, ilkeleri olan, doğru söyleyen, mert ve doğru işleri yapan, 

cesareti olan, tutarlı ve risk iştahı olan bireyler olması gerektiğini dile getirmiştir.” 

ĠĢletme A: “Yöneticilerin her açıdan adil kararlar veren, adaletli olması gereken bireylerden 

oluşması zorunluluğunu belirtmiştir. İşgörenler kendileri ile ilişkilerinde adaletli olan onların 

haklarını koruyan bir anlayışa sahip yöneticileri istediklerini belirtmiştir.”  

ĠĢletme J: “Her zaman liyakati öne çıkaran, hukuka göre davranan, yönetimde şeffaflığı esas 

alan özelliklere sahip yöneticilerin olması gerektiğini belirtmişlerdir.”  

ĠĢletme D: “Ahlaki değerlere sahip ve bu değerlerin gereğini yapan yöneticiler işletmelerini 

başarıya götürecektir. ” 
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ĠĢletme C: “Yöneticilerinin girişimci ruha sahip, önder ruhlu, model bir insan olmasını 

istediklerini belirtmiştir.”  

ĠĢletme G: “Bireysel özellikler olan hoşgörü, fedakârlık gibi özelliklerin yöneticilerinde 

toplanması gerektiğini belirtmişlerdir.”   

Yukarıdaki görüĢleri irdelendiğinde dürüstlük, ahlaki değer, liyakat, giriĢimcilik, güven, 

fedakarlık ve hoĢgörü gibi kavramlara vurgu yapılmaktadır. Bu kavramlar etrafında Ģekillenen 

liderliğin ahlaki değerlere uyan liderlik olarak anlaĢıldığı görülmektedir. 

AraĢtırma çerçevesinde katılımcı bireylerin açık uçlu sorulara verdikleri yanıtlar çerçevesinde 

sağlanan veriler bir metin biçimine çevrilerek bir metin dosyası haline getirilmiĢtir. Sağlanan 

bu metin Voyat Tools programında analize tabi tutularak ağ haritasına ulaĢılmıĢtır. Voyant 

Tools ağ haritası ġekil 13‘de belirtilmektedir. 

 

ġekil 13. Açık Uçlu Sorulara Verilen Yanıtların Ağ Haritası 

ġekil 13 ağ haritada görüldüğü gibi sağlanan bulgularda imalat iĢletmelerinin hizmet, yeni 

ürün, takım çalıĢması, AR-GE, gibi yenilik odaklı kavramlara önem verdikleri görülmektedir. 

Yenilikçiliği uygulayan iĢletmelerin, kendilerine has hizmet ve ürün geliĢtirerek değiĢik 

pazarlarda etkinlik gösterdikleri bilinmektedir (Holstein ve Kelly 1992;  Knight ve Cavusgil 
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1996). Ağ haritada görüldüğü gibi imalat iĢletmeleri yenilikçi etkinlikleri önemli görmektedir.  

Bu kapsamda değerlendirildiğinde ‗yeni ürün‘ imalat iĢletmeleri için önemi en yüksek 

etkendir. ġekil 16‘daki ağ haritada görüldüğü gibi araĢtırma çerçevesinde incelenen 

iĢletmelerin yeni ürün ve AR-GE kavramlarına vurgu yapmalarına paralel olarak bu 

iĢletmelerin yenilik etkinliklerini önemli gördükleri sonucuna varılmaktadır. Takım 

çalıĢmalarının da bu yeniliği gerçekleĢtirmek için önemli bir etken olduğu belirtilmektedir.  
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Günümüzde nesnelerin interneti kavramı ile gündeme gelen endüstri 4.0 paradigması tüm 

imalat sanayi kollarında önemli etkileri olacak bir teknolojik yörünge sunmaktadır. Bu yeni 

paradigma sektör için önemli fırsat pencereleri açmaktadır. Tam otomasyona dayalı akıllı 

fabrikaların makinelerini makine sektörü üretecektir. Ġmalat sanayiindeki iĢ yerlerinin 

yaklaĢık yarıdan çoğunun devlet tarafından desteklenen ar-ge projeleri yapmadığı, 

iĢgörenlerinin sayısına bakıldığında yapılarının kurumsaldan çok küçük ölçekli iĢletme 

özelliği gösterdiği anlaĢılmaktadır (Tuncel, 2016:67). 

Ġmalat iĢletmelerinin Türkiye‘de 1980‘den günümüze kadar gayri safi hasılası içindeki oranı 

giderek artarken, bu iĢletmelerde yeniliğe ayak uydurma noktasında sorunları olduğu 

bilinmektedir. Bu yüzden imalat iĢletmeleri yenilikçiliği ile ilgili çeĢitli faaliyetlerle 

değerlendirilmekte, özellikle de imalat iĢletmeleri ile ilgili yapılan bu araĢtırmalar uygulama 

açısından önemli görülmektedir.  

Bu çalıĢmada ruhsal liderlik, takım uyumu, bilgi paylaĢımı ve hizmet inovasyon davranıĢı 

iliĢkilerinin imalat iĢletmeleri bağlamında Aksaray OSB açısından analiz edilmesi 

amaçlanmıĢtır. Aksaray OSB imalat iĢletmelerinde ruhsal liderlik, hizmet inovasyon 

davranıĢı, takım uyumu ve bilgi paylaĢımını ne yönde ve nasıl etkilediği ele alınmıĢtır. 

AraĢtırma sorusuna yanıt bulabilmek için Aksaray OSB‘de faaliyet gösteren ve imalat iĢletme 

özelliği gösteren iĢletmelerin beyaz yakalı iĢgörenleri ile profesyonel yöneticilerden toplanan 

veriler analiz edilmiĢtir. 

AraĢtırma Sonuçları ve TartıĢmalar 

Araştırma kapsamındaki katılımcı bireylerin demografik özellikleri ile ilgili bulgular 

aşağıdadır; 

AraĢtırma kapsamına alınan katılımcı bireylerin ağırlıklı olarak erkek ve evli olduğu 

görülmektedir. AraĢtırma kapsamına alınan katılımcıların yaĢlarının 26-35 yaĢ aralığında 

yoğunlaĢmaktadır. Ağırlıklı olarak ön lisans ya da lisans mezunu oldukları görülmektedir. 
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Eğitim seviyesinin yüksek olduğu görülmektedir. ĠĢgörenlerin hem halen çalıĢtıkları iĢ 

yerinde hem de meslek hayatlarını toplamında 1-5 yıl aralığında iĢ tecrübeleri olduğu 

görülmektedir. Bu da imalat iĢletmelerinde genç, dinamik, yeniliğe açık ve eğitim seviyesi 

yüksek bir iĢgören grubunun mevcudiyetine iĢaret etmektedir. 

Ruhsal Liderlik ve Takım Uyumu 

ÇalıĢmada ruhsal liderlikle takım uyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkisinin 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu sonuç birçok çalıĢma tarafından desteklenmektedir (Ferguson ve 

Milliman, 2008;Fry ve Matterly, 2006; Fairholm, 1996; Fry vd. 2005; Fry vd. 2007; Fry vd., 

2011; Chen ve Yang 2011). Schaufeli vd., (2006), iĢe bağlılığı iĢ ile ilgili motivasyon 

sağlayıcı ve olumlu bir psikolojik durum olarak ifade etmiĢtir. Hansen vd. nin (2002), iki 

farklı pazar kooperatifini karĢılaĢtırdıkları çalıĢmalarında takım uyum ve güven arasında 

pozitif bir iliĢki bulmuĢlardır. Cheung vd. (2001), karizmatik liderlik ile takım uyumunun 

önemli bir unsuru olan takım üyelerinin memnuniyeti arasında pozitif bir iliĢki saptamıĢlardır. 

Turman (2003) adil olmayan, utandıran ve alaycı bazı lider davranıĢlarının takım uyumunu 

azalttığını tespit etmiĢtir. Yine, Mach vd., (2010) lider ve takım arkadaĢlarına duyulan güven 

ile takım uyumu arasında pozitif bir iliĢki tespit etmiĢlerdir. Bu durumun nedeni güvenin 

insanları pozitif etkilemesi ve sonucunda da takım uyumu gibi olumlu bir davranıĢa yol 

açmasıdır. 

Ruhsal lider takipçilerine ilham kaynağı olarak onları takım içinde uyumlu davranmaya 

yöneltmektedir. Bu yöneliĢ tam olarak takipçi üzerindeki önemli etki ve izlerle iliĢkilidir. 

Nicel araĢtırmanın sonunda sağlanan bulgular ruhsal liderlikle takım uyumu arasındaki 

anlamlı iliĢkiyi ortaya çıkarmakta, görüĢmeler sonunda oluĢan tablo da bu sonucu 

desteklemektedir. Ahlaki değerlere uyan ve takımuyumunu güçlendiren bir yöneticinin en 

önemli 3 özelliği ile ilgili olarak iĢgörenlerin önerilerinde en çok tekrarlanan kelimeler 

―dürüstlük‖ ve ―adalet‖tir. Bu da iĢgörenlerin dürüstlük algılarının sonunda takımla kurdukları 

kuvvetli bağda etkili olduğunu göstermektedir. Katılımcı bireylerden birinin bu doğrultudaki 

bazı sözleri aĢağıdadır: 

ĠĢletme B: ―Yöneticilerinin dürüst, ilkeleri olan, doğru söyleyen mert, ve doğru işler yapan, 

cesareti olan, tutarlı ve risk iştahına sahip olma ile ilgili çekinmeyen bir karakterde olması 

gerekir.” 

 



119 

 

Ruhsal Liderlik ve Bilgi PaylaĢımı 

ÇalıĢmada ruhsal liderlikle bilgi paylaĢımı arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢkisi 

olduğu tespit edilmiĢtir. Liderlikle bilgi paylaĢımının arasında anlamlı iliĢki tespit etmeyen 

alan yazında bir çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. Liderlik ile bilgi paylaĢımı arasında anlamlı 

iliĢki tespit eden çalıĢmalar ise alan yazında bulunmaktadır. Masa‘deh, Obeidat ve Tarhini, 

(2016) yaptıkları çalıĢmada bilgi paylaĢımı ile iĢlemsel liderlik stillerinin olumlu etkisinin 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. Otel iĢletmelerinde yapılan bir çalıĢmaya göre iĢgörenlerin 

liderlerin daha fazla bilgi edinme için yaptıkları karĢılıklı fikir alıĢ veriĢi ve benzeri 

uygulamaların kalite kontrolünü destekleyen, maliyetleri düĢüren yararlı sonuçlara yol açtığı 

tespit edilmiĢtir (Ahmad ve Daghfous, 2010). Yang (2007), yaptığı çalıĢmada, liderlerin 

yenilikçi rolünün iĢgörenlerin aralarında bilgi paylaĢımını artırıcı yönde etkileyen en büyük 

etkiye sahip değiĢkenlerden biri olduğunu göstermiĢtir. Bu durum gösteriyor ki insanlar 

yenilikçilik ile bilgi paylaĢımı arasında pozitif yönlü olumlu bir iliĢki kurmaktadırlar. Liderler 

de bu paylaĢımın yapılabileceği ortamları oluĢturarak bu duruma katkı sağlayan en önemli 

aktör olmaktadır. 

Ruhsal Liderlik ve Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı 

AraĢtırma bulguları ruhsal liderliğin hizmet inovasyon davranıĢı üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢkisinin olduğunu göstermektedir. Ruhsal liderlik ve hizmet inovasyon davranıĢı 

arasındaki iliĢkiye dair alan yazında çok az sayıda çalıĢmaya rastlanılmıĢtır. Bu çalıĢma 

sonuçları ile aynı doğrultuda bazı çalıĢmalar bulunmaktadır. Fry ve Matterly (2006) ruhsal 

liderlik ve verimlilikle iliĢkilendirilebilecek çalıĢmalarında, iĢgörenlerin ruhsal ihtiyaçları 

karĢılandığında ve örgütün vizyon ve değerleriyle örtüĢtüğünde iĢletmelerin daha yüksek 

oranlarda örgütsel bağlılık, üretim ve müĢteri memnuniyetine ulaĢtığı sonucuna varmıĢlardır. 

Fry vd. (2007), örgütsel dönüĢümün ruhsal liderlik felsefesiyle nasıl baĢarılabileceğini Teksas 

Polis TeĢkilatı üzerinde yaptıkları çalıĢmayla ortaya koymuĢlardır. Yüksek performans 

beklentisi ve değiĢimden dolayı ortaya çıkan etkili liderlik ve yönetim stratejileri ihtiyacının 

kanunların uygulanmasında, sorumlu olan örgütlerde özellikle hissedildiğinden yola çıkan 

çalıĢmada ―liderlik, denetim ve yönetim eğitimlerinin maliyetsiz olamayacağı, bunun 

alternatifi, yani polis kaynaklarının verimsiz kullanılmasının çok daha ağır bedellerinin 

olacağı‖ Ģeklinde sonuçlara ulaĢmıĢlardır. Ferguson ve Milliman (2008), ruhsallık niteliklerine 

sahip liderliği değerlendirdikleri çalıĢmalarında vizyon, adanmıĢ sevgi ve umut/inanç 
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kavramlarından oluĢan döngünün, daha mutlu, huzurlu ve çevresiyle barıĢık bireyler sağladığı 

ve çağrı ve aidiyet duygularıyla bu bireylerin, çalıĢtıkları örgütlerde bir iĢi ―neye mal olursa 

olsun yapmak‖ anlayıĢıyla sonuna kadar takip ettiklerini ortaya koymuĢlardır. Bu döngünün 

yerleĢtirildiği örgütlerde, doğal olarak, örgütsel bağlılık, üretkenlik ve sürekli geliĢim gibi 

getiriler elde edilebileceği sonucuna varmıĢlardır. Yıldırım, Demirel ve Ġçerli (2011) kobilerde 

iç giriĢimciliğin incelenmesine yönelik Aksaray OSB‘de yaptıkları araĢtırma sonunda 

araĢtırmaya katılanların iç giriĢimcilik düzeylerinin yüksek olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Karadal ve Özsungur (2017) üretim sektöründe çalıĢan, Adana Sanayi Odası‘na kayıtlı ticaret 

iĢletmelerinden 317 iĢgören katılımcı ile birlikte gerçekleĢtirilen çalıĢma sonucunda etik 

liderlik ile hizmet inovasyon davranıĢı arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu 

tespit etmiĢlerdir.  

Açık uçlu sorulardan elde edilen veriler değerlendirildiğinde katılımcı bireylerin ruhsal lider 

tanımlarında yenilikçilik, giriĢimcilik ifadelerine yer verdileri gözlenmiĢtir. Katılımcı 

bireylerin yeni fikirleri sunmaları ve projeler üretmelerini desteklemek için bazı önerileri 

bulunmaktadır: Bunlar yöneticilerin iĢgörenlerine karĢı davranıĢlarının katılımı destekleyen 

ve pozitif, fikir paylaĢımına açıklık özelliklerine sahip, yeni projeler üretmeye katkı sağlamayı 

hedefleyen yönde olması biçiminde ifade etmiĢlerdir.  

 

Takım uyumu ve Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı 

AraĢtırma bulguları takım uyumunun hizmet inovasyon davranıĢı üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢkisinin olduğunu göstermektedir. Bu çalıĢmanın bulgularıyla aynı doğrultuda 

olan çalıĢmalarda takım uyumu ile hizmet inovasyon davranıĢı arasında pozitif yönde anlamlı 

bir iliĢkinin bulunduğu sonucuna varılmıĢtır (IĢık ve Aydın, 2016; Bakkal, 2018; Ayazlar, 

2012). Bu çalıĢma sonuçları ile zıt olan herhangi bir çalıĢmaya alan yazında rastlanılmamıĢtır. 

Açık uçlu sorulara verilen yanıtlar da nicel bulguları destekler niteliktedir. Katılımcı 

bireylerini bu doğrultudaki bazı sözleri aĢağıdadır: 

 İşletme A: “Takım çalışması işletmemizin üretimden satışa tüm aşamalarında uygulanan ve 

yeni ürün geliştirmede bize büyük sinerji katan bir uygulamadır.” 

İşletme I: “Takım çalışması işletmemizde hizmet kalitesinin artmasını sağladı. 

Müşterilerimizden aldığımız geri dönüşlerde bunu onaylar niteliktedir.” 
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Bilgi PaylaĢımı ve Hizmet Ġnovasyon DavranıĢı 

AraĢtırma bulguları bilgi paylaĢımının hizmet inovasyon davranıĢı üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢkisinin olmadığını göstermektedir. Böyle bir sonucun çıkma sebebi ise vekalet 

kuramında belirtilen yöneticilerin kontrolü elinde tutma eğiliminden kaynaklanmıĢ olabilir. 

Bu çalıĢma sonuçları ile aynı doğrultuda herhangi bir çalıĢmaya alan yazında 

rastlanılmamıĢtır. Bu çalıĢmanın bulgularıyla zıt çalıĢmaların bulguların da ise bilgi paylaĢımı 

ile hizmet inovasyon davranıĢı arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki bulunduğuna dair 

sonuçlara ulaĢılmıĢtır (Ayazlar, 2012; IĢık ve Aydın, 2016; Bakkal, 2018).  

Ruhsal Liderliğin Hizmet Ġnovasyon DavranıĢına Etkisinde Takım Uyumunun Aracılık 

Rolü 

AraĢtırma bulgularına göre ruhsal liderliğin hizmet inovasyon davranıĢı üzerindeki etkisinde 

takım uyumunun aracılık rolünün olduğu saptanmıĢtır. Yapılan çalıĢmalar takım uyumunun, 

iĢgörenin proaktif davranıĢlar göstermesinde önemli bir belirleyici olduğunu göstermektedir 

(Lovelace ve Rosen, 1996). Takım uyumunun iĢgörenin proaktif davranıĢ göstermesinde 

pozitif etkiye sahip olduğu düĢünülmektedir (Caldwell ve O'Reilly, 1990; Kristof, 1996). Bu 

doğrultuda, ruhsal liderlik davranıĢlarının takım uyumunu pozitif yönde etkilemesi 

beklenmektedir (Fry vd., 2005). Bir Belçika bankasının müĢterilerinin örneklem olarak 

kullanıldığı hizmet kalitesi ile ilgili bir çalıĢmada, dönüĢümcü liderlik ile müĢteri 

memnuniyeti arasındaki doğrudan iliĢkide, takım uyumunun kısmi aracılık etkisinin olduğu 

ortaya konulmuĢtur (Besieux, Euwema ve Elst, 2012). DönüĢümcü liderlik, iyi olma hali 

(Nielsen, Yarker, Randall ve Munir, 2009), görev performansı (Piccolo ve Colquitt, 2006) ve 

yaratıcılık (Shin ve Zhou, 2003) gibi farklı iĢgören davranıĢlarıyla ilgilidir. Alan yazında 

takım uyumunun ruhsal liderliğin hizmet inovasyonuna kısmi aracılık etkisi doğrudan 

çalıĢılmıĢ olmamasına rağmen benzer çalıĢmalar, çalıĢmadan sağlanan kısmi aracı etki 

sonucunu desteklemektedir.  

 

Takım uyumunun aracılık rolü açık uçlu sorular bakımdan irdelenmesi için tüm katılımcı 

bireylerin yanıtları birlikte değerlendirmeye tabi tutulmuĢtur. Katılımcı bireyler hizmet 

inovasyon davranıĢının geliĢimi için dürüst ve adaletli bir yönetim anlayıĢı gerekliliğini dile 

getirmiĢlerdir. ĠĢgörenin fikirleri dinlediğinde, ona değer verildiğinde ve fikirlerinin 

önemsendiğine inandığında,  yönetici ile iletiĢim dürüst bir biçimde kurulduğunda ve yeni 

fikirlere açık bir yönetim anlayıĢı olduğunda iĢgörenin iĢe bağlılığının artacağı 
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düĢünülmektedir. ĠĢgören iĢletme için yararlı proje ve yeni fikirlerini sunacaktır. Bütün bu 

durumlar ile  nicel bulgular uyum içindedir.   

Ruhsal Liderliğin Hizmet Inovasyon DavranıĢına Etkisinde Bilgi PaylaĢımının Aracılık 

Rolü 

AraĢtırma bulgularına göre ruhsal liderliğin hizmet inovasyon davranıĢı üzerindeki etkisinde 

bilgi paylaĢımının aracılık rolünün olmadığı saptanmıĢtır. Crhova ve Matskova (2019) 

tarafından Çek Cumhuriyeti‘nden 112 iĢgörenden oluĢan bir örneklem üzerinde yapılan bir 

çalıĢmada bilgi paylaĢımı ile finansal performans arasında istatistiki olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunmadığını ortaya koymuĢtur. Crhova ve Matskova (2019) çalıĢması, bu çalıĢmanın 

bulgusu olan bilgi paylaĢımının aracı rolü etkisinin olmadığı sonucunu desteklemektedir. 

ÇalıĢmanın bu bulgusunu desteklemeyen çalıĢmalarda ise bilgi paylaĢımının inovasyon ve 

iĢletme performansı üzerinde etkili olduğu (Aslan 2014), performans üzerinde ve duygusal 

bağlılık algıları üzerinde ise olumlu etkisi bulunduğu tespit edilmiĢtir (Ceylan ve Savi, 2003, 

Sarıkaya 2011; TaĢ 2011;  Burmaoğlu ve ġeĢen, 2011; Ünğan 2012; Turgut 2013). 

 

Ġmalat iĢletmelerinde takım çalıĢması uygulaması yapılması ile iĢletmelerin yapısal bakımdan 

da değiĢme baĢlayacağı düĢünülmektedir. ĠĢletmenin yapısı içinde görülecek olan bu 

değiĢimin ilk önce yönetimden baĢlaması gerekmektedir. Ġmalat iĢletmelerinde beyaz yakalı 

iĢgörenler değiĢimin motor gücü olarak görülmekle birlikte, liderlerin de adaletli ve güven 

veren davranıĢlar göstererek iĢletmede örgütsel bağlılığı sağlamaları gerekmektedir. Ruhsal 

liderlikle baĢlayan değiĢim hizmet inovasyon davranıĢını pozitif yönde etkileyecektir.  

AraĢtırma bulgularının ruhsal liderlik, hizmet inovasyon davranıĢı, bilgi paylaĢımı ve takım 

uyumu konusu ile ilgili araĢtırma yapacak bireylere katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

AraĢtırma çerçevesinde sağlanan bulgular alan yazınla aynı doğrultuda sonuçlara iĢaret 

etmektedir.  

Araştırma bulguları doğrultusunda imalat işletmelerine, beyaz yakalı işgörenlere ve gelecekte 

bu konuyu çalışacaklara şu hususlara dikkat etmeleri önerilebilir: 

 Ġmalat iĢletmelerinde yenilikçiliğin yapılabilmesi için ruhsal liderliğe gereken değer 

verilmeli, hizmet inovasyon davranıĢı ve takım çalıĢması etkinlikleri desteklenmelidir. 
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 Ruhsal liderlikle iĢletmeler adaletli yönetilecek ve böylece alıĢılmıĢ yönetim anlayıĢının 

yerini daha objektif bir yönetim anlayıĢı alarak iĢletme performansının artması 

sağlanacaktır. Bu nedenle ruhsal liderlik yönetim anlayıĢı biçimi teĢvik edilmelidir. 

 Ruhsal liderliğin iĢletmeye hâkim olması ile dinamik bir yapı kazanan iĢletmeler daha 

esnek örgüt yapısı ile yenilikçiliğe daha da çok yönelebilecektir. 

 Ġmalat iĢletmeleri yönetici ve iĢgörenlerine takım çalıĢması ile ilgili eğitimler verilerek 

imalat iĢletmelerinin iĢgörenlerinin takım çalıĢması algıları olumlu olarak 

etkilenebilecektir. Böylece iĢletmenin takım çalıĢması ve uyumu ile bütünleĢme süreci 

hızlandırılabilecektir.  

 Takım çalıĢması sırasında iĢletme profesyonel danıĢmanlık hizmeti alabilir. Böylece 

iĢgören ve yöneticilerin takım çalıĢmasına karĢı dirençleri kırılabilir. 

 Takım çalıĢmasının önemiyle ilgili yapılacak çalıĢmaların geliĢtirilmesi, desteklenmesi ve 

diğer örgütsel davranıĢ konularıyla iliĢkili bir biçimde incelenmesinin gerekli olduğu 

düĢünülmektedir.  

 

Bu çalıĢmanın temel kısıtlarının baĢında, çalıĢmanın maliyet ve zaman nedeni ile yalnızca 

Aksaray ilindeki imalat iĢletmelerinin beyaz yakalı iĢgörenleri ile sınırlandırılması 

gelmektedir. Bu nedenden dolayı konuyla ilgili yapılacak değerlendirmeler yalnızca Aksaray 

ili ölçeğinde geçerlilik göstermektedir. Bu kapsamda çalıĢmanın diğer iĢletmeler ile yapılması 

yönünde araĢtırmacı bireylere yol gösterici fikirler sunabileceği düĢünülmektedir. Buna 

ilaveten konu ile ilgili olarak gelecek zamanlarda yapılacak çalıĢmalarda örneklemin 

geliĢtirilmesin ayrıca yararlı olacaktır. ÇalıĢma çerçevesinde sağlanan bulguların geçerliliği, 

imalat iĢletme özelliği göstermeyen diğer iĢletmelerle çalıĢma yapılması sonunda sağlanacak 

bulguların, bu çalıĢma sonucu sağlanan bulgularla karĢılaĢtırılması sonucunda daha iyi 

görülebilecektir. 

 

Son olarak: Nicel bulgular olarak, ruhsal liderliğin hizmet inovasyon davranıĢı ile arasında 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢkinin olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Bu iliĢkide takım uyumunun 

aracı etkisinin kısmi olarak ve pozitif yönde olduğu tespit edilmiĢtir. Bilgi paylaĢımının ise 

aracılık rolünün olmadığı görülmüĢtür. Demografik özellikler açısından saptanan bulgulara 

göre de Aksaray OSB‘de imalat iĢletmelerinde çalıĢan beyaz yakalı iĢgörenlerin evli, erkek, 

26-35 yaĢ aralığında, ön lisans ya da lisans mezunu ağırlıklı ortalamalarının oldukları göz 
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önüne alınmalıdır. ĠĢgörenlerin hem halen çalıĢtıkları iĢ yerinde hem de meslek hayatlarının 

toplamında 1-5 yıl aralığında iĢ tecrübeleri olduğu görülmektedir. Ġmalat iĢletmelerinde birim 

sorumlusu en çok istihdam edilen pozisyondur. Açık uçlu sorulara verilen yanıtlardan da 

Aksaray OSB‘deki imalat iĢletmelerinin liderlerinin ahlaki değerlere önem vermesi, 

iĢgörenlerine adil davranması ve onların güvenini kazanması gibi etkenlerin iĢletmedeki 

yenilikçilik ve takım uyumu üzerinde önemli rol oynadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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EK-1: Soru Formu 

Değerli katılımcı, bu anket ―Ruhsal liderliğin hizmet inovasyon davranışı üzerindeki etkisinde, 

takım uyumu ve bilgi paylaşımının aracılık rolü üzerine bir araştırma‖ baĢlıklı DOKTORA 

TEZĠ için kullanılmak üzere hazırlanmıĢtır. Vereceğiniz yanıtlar yalnızca bilimsel amaçla kullanılacak 

ve kesinlikle gizli tutulacaktır. Katkılarınız için teĢekkür ederiz.    

 

                                                       Dr. Öğr. Üyesi M. Halit YILDIRIM & Yalçın GÜMÜġSOY  

   
 

Cinsiyetiniz:  1(  )Kadın  2(  )Erkek       YaĢınız:  1(  )18-25      2(  )26-303(  )31-35     4(  )36-)41-45        6(  )46-+40    

5(   Medeni Haliniz:1(  )Bekar  2(  )Evli Eğitim Düzeyiniz:1(  )Önlisans2(  )Lisans 3(  )Yüksek Lisans  4(  ) Doktora 

Mesleki iĢ tecrübeniz: 1(  )1 yıldan az 2(  )1-5 yıl arası 3(  )6-10 yıl arası 4(  )10-15 yıl arası 5(  )15 yıl ve üzeri 

Halen çalıĢtığınız iĢyerindeki tecrübeniz1(  )1 yıldan az   2(  )1-5 yıl arası    3(  )5-10 yıl arası   4(  )10-15 yıl arası   

5(  )15 yıl ve üzeri 

Pozisyonunuz: 1(  ) Yönetim kurulu baĢkanı, 2(  ) Genel Müdür 3(  )Müdür 4(  )Müdür Yrd. 5(  )Birim Sorumlusu     

4(  )Uzman 5(  )Uzman yrd. 6(  )Diğer………… 

Bağlı Olduğunuz Departman / Bölüm : 1(  ) Ġnsan Kaynakları  2(  ) Muhasebe Finans  3(  ) SatıĢ Pazarlama  4(  ) Üretim 

Tasarım  5(  ) Bilgi Teknolojileri  6(  ) Ar-Ge  7(  ) Diğer .......................................  

 

 
 

AĢağıdaki her bir ifade için size en çok uyan seçeneğe “X” iĢareti koyunuz.” 

                       1= Kesinlikle Katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3= Orta, 4= Katılıyorum,  5= Kesinlikle Katılıyorum 
1 ĠĢyerimdeki liderlerin duruĢları ile söylemleri tutarlıdır.  1 2 3 4 5 

2 Yaptığım iĢ insanların hayatında fark yaratır. 1 2 3 4 5 

3 ĠĢyerim beni ve yaptığım iĢi takdir eder. 1 2 3 4 5 

4 ĠĢyerime inanıyorum ve iĢyerimin misyonunu yerine getirmesi için gereken her Ģeyi 

yapmaya hazırım / istekliyim. 

1 2 3 4 5 

5 ĠĢyerim bana ve yaptığım iĢe saygı duyar 1 2 3 4 5 

6 ĠĢyerimdeki liderler dürüsttür ve anlamsız bir gururları yoktur. 1 2 3 4 5 

7 ĠĢyerim çalıĢanlarına karĢı dürüst ve sadıktır. 1 2 3 4 5 

8 Yaptığım iĢ bana anlamlı gelir. 1 2 3 4 5 

9 ĠĢyerimin baĢarısı için uğraĢıp fazladan çaba harcıyorum çünkü yaptığı iĢlere 

inancım var. 

1 2 3 4 5 

10 ĠĢyerime ve misyonuna olan inancımı onun baĢarısı için üzerime düĢen her Ģeyi 

yaparak gösteririm. 

1 2 3 4 5 

11 Yaptığım iĢ benim için önemlidir. 1 2 3 4 5 

12 ĠĢyerimin vizyonunu anlıyorum ve ona bağlıyım. 1 2 3 4 5 

13 ĠĢimde değer verilen biri olduğumu hissederim. 1 2 3 4 5 

14 ĠĢyerimdeki liderler çalıĢanlarının haklarını savunma cesareti gösterir. 1 2 3 4 5 

15 ĠĢimdeki faaliyetlerim bana anlamlı gelmektedir. 1 2 3 4 5 

16 ĠĢyerimin vizyonu vardır ve bendeki potansiyeli ortaya çıkarır. 1 2 3 4 5 

17 ĠĢyerimin vizyonu benim için açık ve zorlayıcıdır. 1 2 3 4 5 

18 ĠĢyerimin vizyonu performansımı en iyi Ģekilde ortaya koymamı sağlar. 1 2 3 4 5 

19 ĠĢyerim çalıĢanlarına karĢı nazik ve düĢüncelidir ve çalıĢanların bir sorunu 

olduğunda bununla ilgili bir Ģey yapmak ister. 

1 2 3 4 5 

20 Liderim tarafından büyük saygı görüyorum. 1 2 3 4 5 

21 ĠĢimde kendimi zorlayıcı hedefler belirliyorum çünkü iĢyerime inanıyorum ve 

baĢarılı olmamızı istiyorum. 

1 2 3 4 5 
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AĢağıdaki her bir ifade için size en çok uyan seçeneğe “X” iĢareti koyunuz.” 

1= Hiçbir zaman, 2= Neredeyse Hiç, 3= Bazen, 4= Çok sık,  5= Her zaman 
1 Yeni bir bilgi öğrendiğimde, mutlaka çalıĢtığım bölümdeki arkadaĢlarıma da bundan 

bahsederim. 
1 2 3 4 5 

2 Sahip olduğum enformasyonu, bölümümdeki çalıĢma arkadaĢlarımla paylaĢırım. 1 2 3 4 5 

3 ĠĢle ilgili becerilerimi bölümümdeki çalıĢma arkadaĢlarımla paylaĢırım. 1 2 3 4 5 

4 Yeni bir bilgi öğrendiğimde, mutlaka diğer bölümlerdeki çalıĢma arkadaĢlarıma da bundan 

bahsederim. 
1 2 3 4 5 

5 Sahip olduğum enformasyonu diğer bölümlerdeki çalıĢma arkadaĢlarımla paylaĢırım. 1 2 3 4 5 

6 ĠĢle ilgili becerilerimi, diğer bölümlerdeki çalıĢma arkadaĢlarımla paylaĢırım. 1 2 3 4 5 

7 Bölümümdeki çalıĢma arkadaĢlarım sorduğum konuyla ilgili bildiklerini bana anlatırlar. 1 2 3 4 5 

8 Bölümümdeki çalıĢma arkadaĢlarım sorduğum konuyla ilgili becerilerini bana gösterirler. 1 2 3 4 5 

9 Diğer bölümlerdeki çalıĢma arkadaĢlarım sorduğum konuyla ilgili bildiklerini bana anlatırlar. 1 2 3 4 5 

10 Diğer bölümlerdeki çalıĢma arkadaĢlarım sorduğum konuyla ilgili becerilerini bana 

gösterirler. 

1 2 3 4 5 

 

 

AĢağıdaki her bir ifade için size en çok uyan seçeneğe “X” iĢareti koyunuz.” 

                       1= Kesinlikle Katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3= Orta, 4= Katılıyorum,  5= Kesinlikle Katılıyorum 
1 Bu takımın sosyal aktivitelerine katılmaktan hoĢlanmıyorum.  1 2 3 4 5 

2 Aldığım sorumluluk miktarından hoĢnut değilim. 1 2 3 4 5 

3 Ġzne ayrıldığımda bu takımın elemanlarını özleyeceğim. 1 2 3 4 5 

4 Takımımızın baĢarma istek düzeyinden memnun değilim. 1 2 3 4 5 

5 En iyi arkadaĢlarımdan bazıları bu takımda bulunuyor. 1 2 3 4 5 

6 Bu takım bana kiĢisel performansımı geliĢtirmek için yeterince olanak sağlamıyor. 1 2 3 4 5 

7 Takımın düzenlediği eğlencelerden çok diğer eğlencelerden hoĢlanıyorum. 1 2 3 4 5 

8 Bu takımın çalıĢma tarzını beğenmiyorum. 1 2 3 4 5 

9 Benim için bu takım, içinde bulunduğum sosyal grupların en önemlilerinden biridir. 1 2 3 4 5 

10 Bizim takımımız performans hedeflerine ulaĢma çabaları doğrultusunda birlik 

içerisindedir. 

1 2 3 4 5 

11 Bizim takımımızın elemanları, bir takım olarak birlikte gezmektense yalnız gezmeyi 

tercih ederler. 

1 2 3 4 5 

12 Takımımızın düĢük performans göstermesi veya kaybetmesi durumunda 

sorumluluğu hepimiz üstleniriz. 

1 2 3 4 5 

13 Takımımızın elemanları ender olarak birlikte eğlence düzenler. 1 2 3 4 5 

14 Takım elemanlarımızın takım performansıyla ilgili arzuları birbiriyle çeliĢkilidir. 1 2 3 4 5 

15 Takımımızın elemanları ölü sezonda birlikte zaman geçirmek istemektedir. 1 2 3 4 5 

16 ĠĢletmede, takım elemanlarımızın herhangi bir sorunu olduğunda tekrar bir 

araya gelebilmemiz için herkes ona yardım etmek ister. 

1 2 3 4 5 

17 Takımımızın elemanları iĢletme dıĢında bir araya gelmezler. 1 2 3 4 5 

18 Takımımızın elemanları arasında, her bir iĢgörenin iĢi sırasındaki sorumlulukları 

hakkında, rahat bir iletiĢim yoktur. 

1 2 3 4 5 
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AĢağıdaki her bir ifade için size en çok uyan seçeneğe “X” iĢareti koyunuz.” 

1= Çok DüĢük, 2= DüĢük, 3= Orta, 4= Yüksek,  5= Çok Yüksek 

1 ĠĢyerinde yeni fikirler ortaya atarım. 1 2 3 4 5 

2 ĠĢyerinde yeni yöntemleri araĢtırırım 1 2 3 4 5 

3 ĠĢyerinde diğer iĢgörenlere yenilikçi fikirler öneririm ve onları buna ikna 

etmeye çalıĢırım. 

1 2 3 4 5 

4 ĠĢyerinde yenilik yapmak için gerekli kaynakları güvence altına almaya 

çalıĢırım. 

1 2 3 4 5 

5 ĠĢyerinde yeni fikirlerin geliĢtirilmesi için uygulanabilir bir süreç ortaya 

koyarım. 

1 2 3 4 5 

6 Genel olarak kendimi ekibin yenilikçi bir üyesi olarak görüyorum. 1 2 3 4 5 

7 Bu iĢyeri yenilik için uygun bir ortam sunmaktadır. 1 2 3 4 5 

8 ĠĢyerindeki tüm birimler yeni iĢler geliĢtirmek için iĢbirliği içindedir. 1 2 3 4 5 

9 Yeni projelerde, yöneticiler ile personel yakın iĢbirliği içinde çalıĢırlar. 1 2 3 4 5 

10 Bu iĢyerinde, yeni projeler baĢarıya ulaĢtığında çalıĢanlar ödüllendirilir. 1 2 3 4 5 

11 Bu iĢyeri bazı kaynaklarını yenilikler için tahsis etmektedir. 1 2 3 4 5 

12 Bu iĢyerinin mevcut insan kaynağı, yenilik yapmak için yeterlidir. 1 2 3 4 5 

13 ÇalıĢma arkadaĢlarım, yenilik yapma konusunda profesyoneldir.   1 2 3 4 5 

14 ÇalıĢma arkadaĢlarımın yaptığı yenilikler zamanlama, kaynaklar ve süreç 

bakımından yeterlidir. 

1 2 3 4 5 

Katkılarınızdan dolayı teşekkür ederiz. 
 

 

 

  AÇIK UÇLU SORULAR 

 

Soru 1: ĠĢletmenizi yeniliğe sevk eden nedenler nelerdir?  

Soru 2: Ahlaki değerlere uyan bir yöneticinin özellikleri nelerdir? 

Soru 3: Takım çalıĢmasının yeniliğin ortaya çıkmasındaki etkisi nedir? 
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Ek-2: Etik Kurul Belgesi  
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EK 4. Tez Değerlendirme Formu 

 

 
 

Aksaray Üniversitesi Tez Değerlendirme Formu 

Öğrencinin Adı Soyadı: EVET 

Kapak  

1 Tez BaĢlığı tutanaktaki baĢlıkla aynı mı?  

2 Kapaktaki ay ve yıl savunmaya girilen tarihle tutarlı mı?  

3 Kapak format kılavuzdaki kapak formatına uygun mu?  

4 Kapakta yazılan tüm yazılar doğru olarak verilmiĢ mi?  

Ġçindekiler 

5 Sayfa numaraları tam verilmiĢ mi?  

6 ġekil, Çizelge vb. listeleri verilmiĢ mi? Sıralaması doğru mu?  

7 Özet, Abstract, GiriĢ, Sonuçlar vb. bölümler var mı?  

8 Yazım hataları kontrolü yapıldı mı?  

GiriĢ 

9 Hazırlanan tezin önemini anlatıyor mu?  

10 Ġkinci ve Üçüncü dereceden baĢlık içermemeli kuralına uyuldu mu?  

Özet/Abstract 

11 Kılavuza uygun mu?  

12 Ay ve yıl savunmaya girilen tarihle tutarlı mı?  

13 Özet; tek sayfa, tek aralık, tek paragraf kuralına uygun olarak yazıldı mı?  

14 Bilim kodu, sayfa adedi, anahtar kelimeler ve tez danıĢmanı yazıldı mı?  
Kaynakça 

15 Kaynakların tamamına metin içinde atıf yapıldı mı?  

16 Kaynak formatı Kılavuzdaki kaynak formatına uygun olarak hazırlanmıĢ mı?  

17 Atıf formatı kılavuzdaki atıf formatına uygun mu?  

Atıf Yöntemi                                      APA 6     □                                        CMS       □ 

Genel Değerlendirme 

18 Etik Beyan açıklaması okundu, uyuldu ve imzalandı mı?  

19 Kabul/Onay sayfası kılavuzdaki formata uygun olarak düzenlenmiĢ mi?  

20 
Kabul /Onay sayfasında belirtilen oy birliği/oy çokluğu seçeneklerinden uygun olanı savunmayla 

tutarlı olacak Ģekilde belirlenmiĢ mi? 
 

21 Sayfa kenar boĢluklar ve sayfa numaraları kılavuzdaki formatına uygun mu?  

22 Paragraf boĢlukları ve metin satır aralığı kılavuza uygun olacak Ģekilde düzenlenmiĢ mi?  

23 BaĢlık yazımları kılavuzdaki baĢlık formatlarına uygun mu?  

24 Yazı tipi ve boyutu kılavuzdaki yazı tipi ve boyutu formatına uygun mu?  

25 ġekil, Çizelge vb. açıklama ve numaralandırmaları kılavuzdaki formata uygun olarak yazılmıĢ mı?  

 

 

Bu tezin tarafımdan ―Tez yazım kuralları‖ okunarak dikkatlice hazırlanmıĢ olduğunu ve doğabilecek her  

türlü olumsuzluktan sorumlu olacağımı kabul ederim. 

 
Öğrencinin imzası 


