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Bu arastirmanmin amaci ruhsal liderligin is tatmini iizerindeki etkisini farkli kusaklar bazinda incelemektir.
Ruhsal Liderlik Olgegi ve [s Tatmininin sosyodemografik bilgilere gore farklilik gosterip gostermediginin sinandig
bu arastirma, nicel verilere dayali tarama modellerden iliskisel tarama modelinde tasarlanmstir. Olgiim aract
olarak, Fry'in 40 maddelik Ruhsal Liderlik Olgegi ile 18 maddelik Minnesota Is Tatmini Ol¢cegi kullanilmstir.
Toplanan verilerin analiziyle elde edilen bulgulara gore, ruhsal liderlik arttik¢a is tatmini de artmaktadir. Y
kusaginin ruhsal liderlik algisi toplam 9 boyutun 5’inde X kusagina gére daha yiiksektir. Is tatmini algisi puanlari
degerlendirildiginde Y kusaginin is tatmini algisinin sadece igsel tatmin boyutunda X kusagindan daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Ruhsal liderligin is tatmini iizerindeki etkisini farkli kusaklar tizerinden incelemesine
atifta bulunan bu ¢calisma, X ve Y kusaklarimin ruhsal liderlik ve is tatmini algilar arasinda kismi farklilik
oldugunu ortaya koymaktadir. Ruhsal liderligin is tatminini pozitif yonde etkiledigi literatiirii destekler bicimde
bir kez daha goriilmiistiir.
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Abstract

The aim of this study is to examine the effect of spiritual leadership on job satisfaction in different generations.
This study was designed to investigate whether the Psychological Leadership Scale and Job Satisfaction differ
according to sociodemographic variables. Fry's 40-item Spiritual Leadership Scale and 18-item Minnesota Job
Satisfaction Scale were used. It was found that job satisfaction increases when spiritual leadership perception
increases. The spiritual leadership perception of the Generation Y is higher in 5 of the 9 dimensions compared to
the Generation X. When the perception of job satisfaction scores are evaluated, it is seen that the Generation Y is
higher than the Generation X only in the internal satisfaction dimension. This study, which refers to the effect of
mental leadership on job satisfaction over different generations, reveals that there is a partial difference between
the perceptions of spiritual leadership and job satisfaction of the Generations X and Y. It was once again seen
that spiritual leadership positively affects job satisfaction, in support of the literature.
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Giris

[s yasaminin giin gectikce artan yogun ve karmagik yapisinda Isletme disiplini de ilgisini ¢aliganlarin i yerinde
yasamuni nelerin daha anlamli kilabilecegine yoneltmis ve ruhsal liderlik konusunda arastirmalar artmustir.
Calisanlarin is tatmininde etkili olabilecek unsurlari, 6zellikle de liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiyi
arastiran ¢ok sayida ¢alisma mevcuttur (Giindiiz, 2016). Bu baglamda ruhsal liderlik ile is tatmini arasindaki
iligskiyi irdelemek mevcut literatiire katki saglayacaktir. Farkli kusaklarin bir arada ¢alistig1 is yasaminda,
kugaklar arasinda ruhsal liderlik algilarindaki ve is tatmini algilar1 arasindaki farkliliklari tespit etmek, isletme
disiplinine ve profesyonellere yol gosterici nitelikte olabilecektir. Literatiirde, demografik 6zelliklerden yasin
is tatmini diizeyinde nasil bir fark yarattigina iliskin pek ¢ok ¢alisma mevcuttur (Toker, 2007; Friday ve Friday,
2003). Bu ¢alismalarin biiyiik kismi yas arttik¢a is tatmininin de arttigini1 gostermektedir. Bu caliymada ise yas
degiskeni, X ve Y kusag1 ayrimui ile belirtilerek hangi kusagin is tatmininin daha fazla oldugu tespit edilerek
kusak caligmalarina katki saglanacaktir.

Gerek isletme disiplininde, gerekse profesyonel is yasaminda olduke¢a dikkat ¢eken liderlik kavramui, ticari
tiirbiilanslarda da etkili oldugu icin sermaye sahiplerinin dikkatini ¢ekmekte ve insan kaynaklarinin planlarin
etkilemektedir (Parameshwar, 2005; Strack ve ark., 2000). Gelisen teknoloji, giincel hayattaki olumlu
etkilerinin yani sira olumsuzluklara da yol agmaktadir ve birtakim eksiklikleri mevcuttur. Bu eksikler igerisinde
onemle dikkate alinmasi gereken bir kavram maneviyattir. Maneviyat, bireysel ve insan odakl1 bir kavramdir.
Her insan, maneviyati zihniyetiyle sekillendirip tanimlayabilmektedir (Dent ve ark., 2005; Strack ve ark., 2002;
Freeman, 2011). Maneviyat, ruhsal liderligin temelini olusturarak is yerlerindeki gelisimi arttirmakta ve
dolayisiyla is doyumuna katki saglamaktadir (Dent ve ark., 2005; Cook-Greuter, 2002; Sanders ve ark., 2003).
Bu ¢aligma, ruhsalligi liderligin ayrilmaz bir pargas: olarak temellendirmekte; ruhsallig: biitiinlesik bir liderlik
gelistirme modelinin degiskeni olarak kusaklar bazinda irdeleyerek ruhsal liderlik ile is tatmini arasindaki
iliskiyi ortaya koymaktadir.

Kavramsal Cergeve

Ruhsal liderlik

Liderlik Kurami, milattan énceki yillarda “Ozellik Kurami1” ile baglayarak 1940’l1 yillara kadar devam etmis,
1940-1960 arast “Davranigsal Kuram” ile lider davranislar1 konuya dahil edilmis, 1960-1980 arasinda ise
“Durumsal Kuram” ile liderlerin ¢evreleriyle etkilesimleri ve bunun sonuglar: irdelenmistir. 1980 ve sonrasi
“Yeni Yaklagimlar” kavramu ile (Kogel, 2001), 21. yiizyilin yeniliklerine adapte olabilen Y ve Z kusaginin
karakteristik ozellikleri gelisim gostermis ve kusaklarda yasanan bu degisim liderligi etkilemistir (Serinkan,
2012).

Son yillarda is ortamlarinda ekonomik krizlerle birlikte kendini g6steren asir1 stresli yasam tarzi sonucu, rutin
hayattan zevk almama (Demircioglu, 2015), kolay tatmin olmama (Aslan-Yilmaz ve Doénmez, 2013) ve
dislanma duygusuna yol agmis ve boylece, geleneksel liderlik anlayisindan uzaklasilarak manevi liderlik
anlayisina dogru yonelinmistir (Baloglu ve Karadag, 2009; Marx, 2006). Uzun zamandir ihmal edilmis bir alan
olan maneviyatin liderlik teorilerine dahil edilmesi liderin degerleri, tutumlar1 ve davranislari yoluyla
bagkalarinin motive etmesi hedeflenmistir (Fry, 2003). Tek bir liderlik cesidi iizerinde uzlasilamamas: liderlik
kavraminda farkli teorilerin ortaya ¢ikmasina yol agmistir. Maneviyat duygusunun liderlik ile biitiinlesmesi
fikrinden yola ¢ikan Ruhsal Liderlik de bu teorilerden biri olarak giindeme gelmektedir (Fry ve ark., 2017).

Kisisel ozelliklerin, umudun, inancin, maneviyatin, anlam, 6zgecil sevgi ve aitlik hissi boyutlarinin liderlik ile
biitiinlesmesi ile ortaya ¢ikan ruhsal liderlik modelinde kisisel vizyon ile ruh birlesir (Fry, 2003). Ruhsal liderlik
modelinde, vizyon, kisinin hayatinda ulagmak istedigi hedeftir (Chen ve Yang, 2012). Boylece ayni vizyona
sahip calisanlarin umut ve inang duygulari ile hedeflerine ulasacaklarina ve yaptiklar: isleri basaracaklarina
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dair kendine olan giivenleri artar ve ortak duygulari ruhsal olarak temellenir (Fry ve ark., 2017). Ruhsal olarak
hedeflerine ulagmaya hazir bireyler icin hedeflerine ulagmak 6diil almak gibidir. Orgiit i¢inde 6diil olarak
goriilen bu ortak duygu, calisanlarin saglam bir inanca sahip olmasi sayesinde kisisel ve 6rgiitsel vizyonlarinin
daha fazla giiclenmesine yol agmaktadir (Chen ve Yang, 2012).

Ruhsal lideri olan ¢alisanlarin, ortak ve net vizyon nedeniyle daha iyi performans gosterme olasiligi daha
yuksektir (Giindiiz, 2017). Ruhsal liderlik, 6rgiit i¢cinde uzun vadeli bir miicadeleyi ve farkli bir gelecegi
vadederek motivasyonu arttirir. Lider i¢in bu noktada yapilmasi gereken verilen vaatleri gerceklestirerek
takipgilerinin tatmin duygusunu yiikseltmek ve yaptiklar: isten keyif almalarini saglamaktir. Motivasyonu
yiikselen ¢alisanlar, performanslarini gelistirmek i¢in kendilerini zorlayacak hedefleri isterler (Locke, 1976).
Basit isleri yapmayi tercih etmezler, ¢iinkii islerini ve isyerini severler. Gérev ve sorumluluk alarak, kendilerine
giivenerek, kendilerini ve yasamayi severek (Allen, 1972), inanglari ve ruhsal 6zgiirliikleri sayesinde zor islerin
tistesinden gelebileceklerini diisiinerek islerin kararlilikla yaparlar.

Ruhsal liderlik diger liderlik tiirlerinde oldugu gibi farkli seviyelerde goriilmektedir (Corgnet ve ark., 2015).
Ruhsal liderlik modeli genel olarak, kendine giivenmeyi 6n plana koyan ve zorlu gorevlere karsi isini severek
ve mitkemmeliyetci bir tutumla yapan ve yaptig1 isin altindan kalkan bireyleri motive etmek iizerinedir (Yang
ve ark., 2017). Ruhsal liderligin temelinde beden, akil, kalp ve ruh bulunmaktadir (Moxley, 2000). Bu dort ana
nokta ayni zamanda insan varliginin da merkezini olusturmaktadir ve kisilerden yiiksek diizeyde verim
alabilmek i¢in kullanilmaktadir (Harvard Business School Publishing, 2015). Ruhsal lider, ¢alisanin bu dort
Ogeyi bir araya getirerek maneviyat elde etmesini saglar, bu da kisinin yaptig1 isten keyif almasini saglar (Vu ve
Gill, 2018; Giindiiz, 2017).

Calisan birey ¢ogunlukla, kendini gelistirebilecegi, kisisel motivasyonunu arttirabilecegi, maddi ve manevi
duygularini tatmin ederek kendisine hitap eden bir is ve yeteneklerini sergileyebilecegi bir ¢aligma ortami arar
(Goleman, 2007). Yaptig isteki rolii ile is yasam1 disinda sahip oldugu rollerin uyum iginde olmasi bireyin
mutluluk duygusunu arttirirken ayni zamanda da isyerindeki iiretkenligin de devamliligini saglayarak,
calisanlarin isten kopmalarini ve sogumalarini engeller (Giacalone ve Jurkiewicz, 2003).

Ruhsal liderlik, ¢aliganlar tarafindan arzulanan ortak bir vizyon olusmasina (Hoppock, 1935) ilham vermesi
nedeniyle (Fry, 2003) is tatminini ytikselterek ¢alisanlara isyerinde hayallerini gergeklestirebilme umudu verir
(Weng ve ark., 2015). Is tatmini, isin ozellikleri ile caliganlarin beklenti ve isteklerinin kesistigi noktada
gergeklesir. Yogun rekabetin yasandig1 gliniimiizde, orgiitlerin ayakta kalabilmeleri ve rekabet edebilmeleri
sahip olduklar1 kaynaklari en etkili ve verimli bicimde kullanmalarina baghdir (Asik, 2010). Ruhsal lider,
kisinin kendisine ve bulundugu ortama bir sekilde her zaman katki saglamasini bekler (Fry, 2003). Isyerine
geldiginde sevinen, kendini evinde gibi hisseden, isyerinde gordiigii saygidan memnun olan ve bu duygularla
her giin isine giden calisanlar, isyerinde karsilarina gelen karmasik ya da zor problemleri ¢6zme konusunda
daha arzulu olurlar ve isleri verimli sekilde yaparlar (Rose ve ark., 2016).

Ruhsal liderlik teorileri ilk ortaya ¢iktiginda, ABD is diinyasinda yayinlanan ruhsal liderlik ¢aligmalari,
istenilen ve beklenilen ilgiyi gormemis ve ruhsal liderlik teorileri i¢in s1§ diisiincelere bagh varsayimlar oldugu
elestirileri yapilmis (Hoppe, 2005), ancak yine de bu teori {izerine yapilan arastirmalara destek verilmistir
(Pratt, 2000).

Is tatmini

[steklerin gerceklesmesi ile kiside olusan mutluluk diizeyine ya da yeterli doygunluga ulasmaya tatmin denir.
[s tatmini de calisanin igini yaparken sahip oldugu mutluluk diizeyi ya da isine hissettigi doygunluk derecesi
olarak ifade edilebilir (Yiiksel, 2007). Is tatmini, calisanin isine devam edip etmeyecegini belirler ve ¢aligma
ortamini diizenleyerek yonetimin alacag kararlarda ¢alisanlara kars: gii¢ verir (Wnuk, 2017).
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1935’te Hoppock tarafindan yayinlanan “Job Satisfaction” isimli makalede is tatmini “bir kisinin gergekten
isinden tatmin oldugunu sdylemesini saglayacak tiim psikolojik, fizyolojik ve gevresel kosullar” olarak
tanimlanmaktadir. Bir diger ifadeyle ¢alisanlarin yaptiklar: islerden elde ettikleri memnuniyet ve mutluluk
diizeyine is tatmini denir. Is tatmini, caliganlarin iglerine kars1 hissettikleri duygusalligin (Vroom, 1964), is
yaparken aldiklar1 hazzin, mutlulugun ve is yerine karsi gelisen aidiyet duygusunun biitiinii olarak da
betimlenebilir (Ulker ve Ozdemir, 2016). Is tatmini kisilerin istekleri, hedefleri, beklentileri ve ihtiyaglari ile
performanslari arasindaki iliski hakkinda fikir verir (Ozdemir ve ark., 2016).

Fiziksel iyilestirme yaparak iiretimde verimlilik artis1 olabilecegi fikri tizerine 1924 yilinda baglanan ve 1934
yilina kadar devam eden Hawthorne deneylerinin, tahmin edilenin aksine, fiziksel iyilestirme yapilmasinin
tiretimde verimlilik artisina sebep olmadigini ortaya koymasi (Ataman, 2009) arastirmalarin sosyal etkenlere
kayarak, caliganlarin ¢aligma hayatindaki psikolojilerinin ¢alismalarina yansiyabilecegi varsayimi iizerinde
yogunlagsmasina yol agmistir (Mucuk, 2003).

Psikoloji, sosyoloji, isletme, Orgiitsel davranis gibi pek ¢ok disiplinin ilgi odag1 haline gelen is tatmini,
calisanlarin igsel (duygulara ait) ve digsal (ifadeye ait) hislerinin meydana getirdigi tepkiler bitiintdiir.
Tepkilerin pozitif veya negatif olmasi, siddeti, bi¢cimi orgiit ve ¢aliganlar arasinda olusturulan bag ile
sekillenmektedir (Ozpehlivan, 2018). I tatmini {izerine yapilan arastirmalar isin kendi niteligini temel alan
igsel is tatmini ve isin g¢evre etkenlerini (yoOnetici, is arkadaslar1 vb.) temel alan digsal is tatmini {izerine
yogunlagmistir (Lawler ve Porter, 1967; Gemmil ve Heisler, 1972; Deutsch, 1975; Feldman ve Arnold, 1985;
Bogler, 2001).Is tatminini etkileyen unsurlar kisisel etkenler, sosyal etkenler (calisma arkadaglari, etkilesim
firsatlar1), orgiitsel etkenler (iicret, yapilan isin niteligi, yonetim tarzi, yiikselme olanaklar1) ve gevresel etkenler
(ekonomik, teknolojik, yasal) olarak siralanabilir (Mullins, 1996).

Sosyal sermayenin, diger bir deyisle ¢alisanlarin rekabet @istiinliigli saglayan bir unsur olarak goriildiigiinden
hareketle, orgiitte is tatmininin saglanamamasinin orgiitiin siirdiiriilebilirligini tehlikeye sokan bitr etmen
oldugu soylenebilir. Is tatmininin verdigi sagladigi doyum, calisganin performansini arttirabileceginden
orgiitsel bagarida da etkili olacag: seklinde bir degerlendirme yapilabilir (Vecchio,1988).

Bir Demografik Degisken Olarak “Kugak”

Kusak kelimesi, “yaklagik yirmi bes-otuz yillik yas kiimelerini olusturan bireyler 6begi, gobek, nesil, batin,
jenerasyon” anlamina gelmektedir (TDK, 2019). Kusak kavraminin tarihsel temelleri eski uygarliklardan
itibaren atilmig (Ozer ve ark., 2013); kisiler aras1 periyodik ve sistemli farkliliklardan ortaya ¢ikmus, tarih,
sosyoloji, psikoloji ve yonetim bilimi gibi alanlara inceleme konusu olmustur (Adigiizel ve ark., 2014). Kusaklar
birbirinden sadece o kusaga ait bireylerde olan 6zellikler ile ayrilir (Toruntay, 2011). Kusaklar arasinda kisilerin
yasadiklar1 ortama ve sosyal ¢evrelerine, aldiklar1 egitime ve gelecekten beklentilerine gére degisimler
gozlenebilir. Farkli kugaklarin birbirinden farkli sahsi bakis acis1 olmasiyla birlikte ayni zamanda sahsina
miinhasir davraniglari, giigli ya da zayif yanlari bulunur. Birbirine yakin yillarda dogmus ve benzer
deneyimleri yasamus kisiler kendilerini ayn1 donemin insanlari olarak goriirken, digerleri farkli kusak mensubu
olarak adlandirilir. Kusaklar, ¢cok gesitli siniflandirmalara tabi tutulmakla birlikte bu ¢aligmada Sessiz Nesil
(1925-1945), Bebek Patlamasi (1946-1964), X Kusag1 (1965-1979), Y Kusag1 (1980-1999) ve Z Kusag1 (2000 ve
sonrasi) seklinde siniflandirilarak incelenmistir (Yiiksekbilgili, 2013).

Sessiz Nesil: 1925-1945 arast dogan sessiz nesil mensuplari, bilgili, muhafazakar, disiplinli, sorumluluk
duygusu yiiksek, kesfetme yetenegi gelismis bireylerdir (Tolbize, 2008). Kusak, giiven duygusunu
onemsemektedir. Daha ¢ok direktif alarak caligir (ERC Raporu, 2011). Is hayatinda aktif olduklar1 dsnem sinir1
en son 2010 olarak ¢izilmistir (Adigiizel ve ark., 2014).
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Bebek Patlamasi: 1946-1964 yillar1 arasinda doganlardan olusan bebek patlamasi kusaginin kendi kendilerini
motive edebilen ve takdir edilmekten hoslanmayan bir yapiya sahip olduklari sdylenebilir. Maas 6ncelikleridir.
Takim ¢alismasina 6nem verirler (Acilioglu, 2015).

X Kusagi: 1965 ile 1979 yillar1 arasinda doganlardan olusan X kusagi ayn1 zamanda gecis kusag1 olarak da
adlandirilir (Alwin, 2002). Genellikle bagimsizliklarina diiskiin ve sonu¢ odaklidirlar. Kendisini sikacak
islerden uzak durarak zamanin kosullarina ayak uydurmaya ¢alisirlar (Dias, 2003). Erkeklerin kadar kadinlarin
da is yasaminda aktif olmaya basladiklari gozlemlenmektedir. Birden fazla kariyer yapmay: tercih
etmektedirler. I3 yasaminda giivenlik ve maas unsurlarini n planda tutmaktadirlar.

Y Kusagi: 1980-1988 aras1 dogan Y kusaginin dortte birinin ebeveynleri en az tiniversite egitimi almigken, ticte
biri bosanmis anne ve babaya sahiptir (Zemke ve ark., 2013). Teknolojiyi kendisinden dnceki kusaklara gére
¢ok daha iyi kullanir ve teknoloji hayatlarinin bir pargasidir (Mengi, 2018).

Z Kusag: 1999-2012 aras1 dogan Z kusag1 ¢cagimizin en geng ¢aliganlarini olusturmaktadir (Kuran, 2018). Z
kusaginin sosyal ve is yasamindaki davranislari yeni arastirmalar neticesinde belirlenmeye ¢alisilmaktadir, zira
simdiye kadar yeterince bilgi kaynagina sahip olunmamuigtir. Tam anlamiyla teknolojinin hakim oldugu siire
icinde dogup biiyiidiikleri i¢in teknolojiyi dogduklar1 andan itibaren kullanan kisilerden olusur (Levickaite,
2010).

Yontem

Degiskenler ve Hipotezler

Calismanin bagiml degiskeni is tatmini iken bagimsiz degiskeni X ve Y kusag1 sosyo-demografik 6zellikleridir.
Literatiirde X kusagi is tatmini diizeyinin Y kusagina gore daha yiiksek oldugu belirtilmektedir (Kog ve ark.,
2016, s.181). Bu aragtirmada X ve Y kusaklarinda ruhsal liderligin ne sekilde 6nemli oldugu ve iki kusak
arasinda is tatmini bakimindan 6nemli bir fark olup olmadigini tespit etmek amaciyla su arastirma sorulari
olusturulmugtur:

1. Ruhsal liderlik faktorleri ile is tatmini faktorleri arasinda pozitif yonlii bir iliski var midir?
2. Xve Y kusaginin ruhsal liderlik algilar1 farklilik gostermekte midir?
3. XveY kusaginin is tatmini diizeyleri farklilik gostermekte midir?

Arastirma kapsaminda yas harici baska sosyodemografik degiskenlere ait sorular yoneltilmis olsa da bu
verilerden elde edilen bulgular ¢aligmaya dahil edilmemistir.

Orneklem ve Veri Toplama

Aragtirmada kullanilan veri toplama araglarinin uygulanmas: igin 322 Kkisiye online anket yontemiyle
ulagilmistir (Caligma 2019 yilina ait tezden iiretildigi icin etik kurul izni gerekmemektedir.). Kisisel Bilgi
Formu, Ruhsal Liderlik ve Is Tatmini Olgekleri uygulanmugtir. Online anket uygulamasinin baginda
arastirmacinin amaci hakkinda bilgi verilmistir. Arastirma sonuglarinin gecerlik ve giivenirligi acisindan icten
bir sekilde cevaplandirmalarinin 6nemli oldugu ve bireysel bilgilerin gizli tutulacag: belirtilmistir.

Aragtirmanin evreni tiim ¢aliganlar olmakla beraber bu ¢alismanin sinirliligi olarak BIST 500 sirketlerindeki
calisanlar belirlenmis olup arastirmaya katilanlarin biiyiik ¢ogunlugu 6zel sektordeki calisanlardir. Gerek
kamu gerekse 6zel sektorden de esit oranda katilimin olmamasi aragtirma kisiti olusturmugtur. Olgeklerdeki
ifadelerin aragtirmaya katilanlar tarafindan dogru anlagildigy, verilen cevaplarin gergegi yansittig1 ve herhangi
bir baski altinda kalmadan verildigi varsayllmaktadir. Aragtirmanin 6rneklem buytkliigi belirlerken, hedef
kitleyi belirlemek olanaksiz oldugunda, ya da ¢alismanin genelleme amaci tagimamasindan dolayr hedef
kitledeki birey sayisinin bilinmedigi durumlardaki formiil kullanilmugtar:
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_ zé/z.p.q
==

Burada (Giindiiz, 2016);

n: 6rnekleme alinacak birey sayisi

p: incelenen olaylarin goriiliis siklig1 (gergeklesme olasiligr)

q: Incelenen olaylarin gériilmeyis sikligi (gerceklesmeme olasilig)

d: olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasi (genellikle %5)
z: a anlamlilik diizeyinde, z tablosuna gore bulunan teorik deger.

BIST 500 sirketlerinde 1 milyonun iizerinde olan ¢alisan sayisina (Hiirriyet, 2018) gore hesaplanan 6rneklem
biyiiklagii
n= (1,96)" (0,20x0,80) / (0,05)°= 246’dur.

Ankete doniisiin aksayacagi ihtimaline kargi 400 anket dagitilmis ve 322 donts saglanmistir. Anket formu
araciligryla elde edilen veriler “SPSS for Windows 22.0” programinda analiz edilmistir.

Ol¢iim Araglarinin Giivenilirligi, Gegerliligi ve Olusan Faktérlerin Analizi
Bu tez caligmasinda Fry'in 40 maddelik Ruhsal Liderlik Olgegi ile Minnesota Is Tatmini Olgegi gecerliligi,
faktor analizi ve giivenirlik teknikleri ile sinanmistir.

Ruhsal Liderlik Olgegi ile toplanan verilerin, faktor analizine uygunlugu igin yapilan Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) testi sonucu KMO degeri KMO=0,957 olarak bulundugundan, 6l¢iim aracinin faktor analizi i¢in uygun
oldugu anlagilmistir. Degiskenler arasinda yeterli oranda iligki oldugunu test etmek amaciyla uygulanan
Bartlett Kiiresellik Testinde p<0,001 oldugundan, degiskenler arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.

KMO uygunluk testi sonrasi, Varimax Rotasyon Teknigi kullanilarak yapilan birinci faktor analizi ile 6l¢iim
aracinin 40 maddesinin 9 alt boyutta toplandig: ve alt boyutlarin toplam varyansin %79,63’tinii agikladig:
bulunmustur. Bu analizlerde ilgili yazilimin 6nerdigi bicimde Oz Deger 1 olarak tercih edilmistir. Faktor
analizinin ilk sonuglarinda minimum faktor yiik degerinin 0,30’dan biiyiik oldugu gézlenmektedir. Maddelerle
ilgili olarak tanimlanan dokuz faktoriin ortak varyanslarinin (communalities) ise 0,402 ile 0,764 arasinda
degistigi gozlenmektedir. Buna gore, analizde Fry’in dlgegi ile paralellik gosterir bicimde ortaya ¢ikan dokuz
faktoriin, maddelerdeki toplam varyansin ve 6lgege iliskin varyansin ¢ogunlugunu agikladig: goriilmektedir.
Ancak, ol¢tim aracinda yer alan 23, 31, 36, 37, 39 ve 40 numarali maddelerinin 9 faktorde (boyutta) birden
faktor yiika aldigr goriilerek, bu maddelerin olgekten ¢ikarilmasina karar verilmistir. Tekrar yapilan faktor
analizi sonucu (Tablo 1) “Vizyon” alt boyutunun toplam varyansin %43,21'ini; “Umut/Caba” alt boyutunun
toplam varyansin %7,08’ini; “Ozgecil Sevgi” alt boyutunun toplam varyansin %5,20’sini; “Anlam” alt
boyutunun toplam varyansin %4,92’sini; “Uyelik/Aitlik” alt boyutunun toplam varyansin %4,43’iinii; “Ruhsal
Yasam” alt boyutunun toplam varyansin %4,34’tinii; “Kurumsal Baghlik” alt boyutunun toplam varyansin
%3,97’sini; “Verimlilik” alt boyutunun toplam varyansin %3,25’ini; ve “Yasamsal Memnuniyet” alt boyutunun
toplam varyansin %3,12’sini agikladig1 bulunmustur.
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Tablo 1.
Ruhsal Liderlik Ol¢egi Faktor Yiikleri (Varimax Dondiiriilmiis Faktor Matrisi)
1 2 3 4 5 6 7 8 9
Faktor 1 Vizyon
18 Calistigim kurumun vizyonunu 0,701
anliyorum ve bu vizyona kendimi
adadim.
26 Kurumumu vizyonu beni, igimdeki 0,638
en iyiyi ¢ikarmaya tesvik eder.
28 Kurumumun vizyonu a¢ik ve beni 0,620
zorlayicidir.
30 Kurumumun vizyonu benim en 0,594
yiiksek performansimi sergilememe
neden olur.
Faktor 2 Umut/Caba
8  Kurumuma inanirim ve kurumumun 0,737
misyonunu bagarmas i¢in “gereken
ne olursa olsun” yapmaya
gontlliytim.
15 Kurumumun tiim ideallerine 0,706
inanirim, bu nedenle kurumumun
basarisina yardim etmek i¢in
azimliyim ve ¢ok fazla ¢aba harcarim.
16 Bagarmamiza yardimci olabilecek her 0,704
seyi yaparak kurumuma ve onun
misyonuna olan inancimi
kanithiyorum.
Faktor 3 Ozgecil Sevgi
1  Kurumumdaki liderler konustugu 0,764
gibi hareket ederler, liderlerimizin
0z sozi birdir.
10 Kurumumuzdaki liderler diiriist ve 0,727
algak gonilludiir.
12 Kurumum giivenilir bir yerdir ve 0,716
calisanlarina kars: vefalidir.
22 Kurumumdaki liderler, ¢alisanlarin 0,683
haklarini koruyacak cesarete sahiptir.
Faktor 4 Anlam
2 Yaptigim is insanlarin yasaminda 0,764
farklar yaratir.
14 Yaptigim is benim i¢in anlamhdir. 0,708
17 Yaptigim is benim i¢in oldukea 0,703
onemlidir.
Faktor 5 Uyelik/Aitlik
3 Kurumumun beni ve isimi takip 0,757
etigini hissederim.
9  Kurumumun bana ve isime sayg1 0,730
duydugunu hissederim.
21 Isimden dolay1 dnemsendigimi 0,695
hissederim.
32 Liderlerim tarafindan son derece 0,582

saygt gordigiimii hissederim.
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Tablo 1.
Ruhsal Liderlik Ol¢egi Faktor Yiikleri (Varimax Dondiirilmiis Faktor Matrisi) (Devamu)
Faktor 6 Ruhsal Yasam
5  Yasam i¢in umut doluyum. 0,748
13  Isarkadaglarimin ruhsal saghiklarina 0,713
dikkat ederim.
25 Kendimi manevi degerleri olan bir 0,646
kisi olarak goriiriim.
34 Manevi uygulamalar yiiriitiiriim 0,559
(ibadet, dogada zaman gegirme,
meditasyon, yoga, giinlitk yazma vb.)
38 Manevi degerlerim yaptigim 0,402

secimleri etkiler.

Faktor 7 Kurumsal Baglilik

4 Bukurumda kendimi aileden biri gibi 0,754
hissederim.

7 Kurumun sorunlarin gergekten 0,740
kendi sorunummus gibi hissederim.

11  Meslek hayatimin geri kalanini bu 0,719
kurumda gegirirsem mutlu olurum.

Faktor 8 Verimlilik

19 Calistigim birimdeki herkes 0,701
yapabilecegi en iyi cabay1 gosterir.

20 Calistigim birimde is kalitesi tiim 0,698
calisanlar icin en 6nemli 6nceliktir.

29 Isarkadaglarim oldukga iiretkendir. 0,600

33 Igarkadaslarim kaynaklardan (para, 0,580

insan, ekipman vb.) maksimum ¢iktt
elde etmede oldukga bagarilidir.

Faktor 9 Yasamsal Memnuniyet

6

24
27
33

Hayat sartlarim mitkemmeldir.
Yasamimdan hosnudum.

Pek ¢ok ac¢idan ideal bir yagamim var.
Hayata yeniden baslama sansim olsa
hayatimdaki hemen hemen higbir
seyi degistirmezdim.

0,745
0,650
0,635
0,540

Ruhsal Liderlik Ol¢iim Aracinin faktorleri igin bulunan Cronbach’s alpha katsayilar1 Tablo 2’deki gibidir.

Goriildagi tizere boyutlardan 6’s1 giiglii, 3’t dusiik giivenilirlik degerine sahiptir.

Tablo 2

Ruhsal Liderlik Ol¢egi Faktorleri Cronbach’s Alpha Katsayilari
Rubhsal Liderlik Ol¢egi Alt Boyutlar: Cronbach Alpha
Vizyon 0,619
Umut/Caba 0,672
Ozgecil Sevgi 0,711
Anlam 0,769
Uyelik-Aitlik 0,680
Ruhsal Yagam 0,708
Kurumsal Baglilik 0,869
Verimlilik 0,778
Yasamsal Memnuniyet 0,981
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20 ifadeden olusan Minnesota I Tatmini Ol¢iim Aracr’nin, aragtirmaya katilanlar tarafindan bir veya birden
fazla boyutlu algilanip algilanmadig1 ve faktor analizine uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ile
incelenmistir (Tablo 3).

Tablo 3
Minnesota Is Tatmini Olgegi KMO ve Barlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Olgiimii (KMO) 0,916
Yaklagik Ki-Kare (x*) 2770,048
Bartlett’s Kiiresellik Testi Serbestlik derecesi (sd) 190
p 0,000

Olgiim araci ile toplanan verilerin, faktdr analizine uygunlugu icin yapilan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi
sonucu: KMO degeri, KM0O=0,916 olarak bulundugundan 6l¢iim aracinin faktor analizi i¢in uygun oldugu
anlagilmistir. KMO uygunluk testi sonrasi, Varimax Rotasyon Teknigi kullanilarak yapilan birinci faktor
analizi ile 6l¢tim aracinin 20 maddesinin 2 alt boyutta toplandigi ve alt boyutlarin toplam varyansin %56,71’sini
agikladiklar1 bulunmustur (Tablo 4). Bu analizlerde ilgili yazilimin énerdigi bicimde Oz Deger 1 olarak tercih
edilmistir. Maddelerin hangi faktorlerin iginde yer aldigini belirlerken, minimum yiik degeri 0,30 olarak kabul
edilmistir. Maddelerle ilgili olarak tanimlanan iki faktoriin ortak varyanslarinin (communalities) ise 0,587 ile
0,760 arasinda degistigi gozlenmektedir. Buna gore, analizde literatiire uygun olarak ortaya ¢ikan iki faktoriin,
maddelerdeki toplam varyansin ve 6lgege iliskin varyansin ¢ogunlugunu agikladig1 goriilmektedir. Ancak,
olgiim aracinda yer alan 19 (Yaptigim iyi bir is karsihinda aldigim 6vgii) ve 20 (Isimden elde ettigim basari
duygusu) numarali maddelerinin iki faktérde birden faktor yiikii aldig1 goriilerek, bu maddenin anketten
¢ikarilmasina karar verilmistir. Analiz sonucu igsel is tatmini alt boyutunun toplam varyansin %37,85’ini,
digsal i¢ tatmini alt boyutun toplam varyansin %18,85’ini agikladig1 bulunmustur.

Tablo 4
Minnesota [s Tatmini Ol¢egi Faktor Yiikleri
1 2
Faktor 1 I¢sel I Tatmini
1 Stirekli bir seylerle mesgul olabilme imkan: 0,704
2 Tek basina ¢alisma imkani 0,760
3 Zaman zaman farkli geyler yapabilme imkani 0,733
4  Toplumda bir yer edinme imkani 0,705
7 Vicdanima ters diigmeyen seyleri yapabilme imkéni 0,669
8  Siirekli bir ise sahip olma imkéni 0,665
9 Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme imkani 0,646
10 Bagkalarina ne yapacaklarini syleme imkani 0,636
11 Yeteneklerimi kullanabilme imkani 0,626
15  Kendi kararimi verme 6zgtrligi 0,615
16  Isyaparken kendi yontemlerimi deneme imkéan1 0,605
Faktor 2 Digsal I Tatmini
5 Yoneticimin elemanlarina karst davranis tarz 0,697
6 Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi 0,689
12 Firma politikasini uygulama imkéni 0,617
13 Aldigim ticret 0,608
14 Buiste ilerleme imkanim 0,595
17 Calisma kosullar1 0,594
18  Calisma arkadaslarimin birbiriyle anlagsmas: 0,587
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Minnesota Is Tatmini Olgiim Araci ile toplanan veriler igin yapilan giivenirlik testinde “Igsel Is Tatmini”
Cronbach Alpha katsayisi 0,589; “Digsal Is Tatmini” Cronbach Alpha katsayist 0,634; “Genel Is Tatmini”
Cronbach Alpha katsayis1 ise 0,678 olarak bulunmustur (Tablo 5). S6z konusu degerler diisiik giivenilirlik

seviyesindedir.
Tablo 5
Minnesota Is Tatmini Olgegi Faktorleri Cronbach’s Alpha Katsayilari
Rubhsal Liderlik élqegi Alt Boyutlar: Cronbach’s Alpha
Igsel Is Tatmini ,589
Dissal [s Tatmini ,634
Bulgular

Anketleri yanitlayan 322 kiside sessiz kusak ve bebek patlamas: kusagina mensup kisi olmadig1 goriilmiistiir.
Ankete katilanlarin 50’si X kusag1 (%17), 249’ u kisi Y kusag1 (%83) mensubudur. Arastirmaya katilanlardan 23
kisinin Z kusaginda oldugu belirlenmis ve ¢aligmanin kapsami geregi analize dahil edilmemistir. Arastirmaya
katilan ¢aliganlarin %43,2’si kadin, %56,8’i erkektir. Sosyodemografiklere iligskin yoneltilen diger sorulara ait
bulgular bu ¢alismanin kapsami disinda tutulmustur.

Arastirma Sorusu 1. Ruhsal liderlik faktorleri ile is tatmini faktorleri arasinda pozitif yonlii bir iliski var
midir?

Bu ilk ve temel arastirma sorusuna yanit vermek agisindan,

Hy: I¢sel Is Tatmini Olgegi ile Ruhsal Liderlik Olgegi alt boyutlari arasinda iliski yoktur.
ve

Hy: Digsal Is Tatmini Olgegi ile Ruhsal Liderlik Olgegi alt boyutlar1 arasinda iliski yoktur.

seklindeki hipotezler, analize konu olan bir ¢ok alt boyutun Kolmogorov-Smirnov sinamasi ile 0,05 anlam
diizeyinde normal dagilima sahip olmadig: tespit edildiginden Spearman sira korelasyonu yolu ile sinanmustir.

[s Tatmini Olgegi "I¢sel Is Tatmini" alt boyutu ile Ruhsal Liderlik Ol¢egi tiim alt boyutlari arasinda pozitif yonlii
ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Ornek verileri iizerinden hesaplanan korelasyon katsayilar1 Tablo

6’da goriilmektedir.

Tablo 6

[s Tatmini Olgegi I¢sel Tatmin Boyutu ile Ruhsal Liderlik Olgegi Boyutlar

Arasindaki [ligki
Is Tatmini Olgegi "I¢sel Is Tatmini" r P
Ruhsal Liderlik Olgegi Alt Boyutlar:
Vizyon 0,504 0,000*
Umut/Caba 0,587 0,000%
Ozveri/Fedakarlik Sevgisi 0,515 0,000%
Anlam 0,533 0,000*
Uyelik-Aitlik 0,590 0,000*
Ruhsal Yagsam 0,507 0,000%
Kurumsal Baghlik 0,541 0,000*
Verimlilik 0,441 0,000*
Yasamsal Memnuniyet 0,494 0,000*

* p<0,000
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[s Tatmini Olgegi "Digsal Is Tatmini" alt boyutu ile Ruhsal Liderlik Olgegi tiim alt boyutlar1 arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Ornek verileri tizerinden hesaplanan korelasyon katsayilart

Tablo 7’de goriilmektedir.

Tablo 7

[s Tatmini Olgegi Dissal Tatmin Boyutu ile Ruhsal Liderlik Olgegi Boyutlari

Arasindaki Iligki
Is Tatmini Ol¢egi "Digsal Is Tatmini" r p
Ruhsal Liderlik Olgegi Alt Boyutlari
Vizyon 0,643 0,000*
Umut/Caba 0,586 0,000*
Ozveri/Fedakarlik Sevgisi 0,756 0,000%
Anlam 0,433 0,000*
Uyelik-Aitlik 0,737 0,000*
Ruhsal Yagsam 0,484 0,000%
Kurumsal Baglilik 0,718 0,000*
Verimlilik 0,585 0,000%
Yasamsal Memnuniyet 0,685 0,000*
*p< 0,000

Aragtirma Sorusu 2. X ve Y kusaginin ruhsal liderlik algilari farklihk gostermekte midir?

Bu ikincil aragtirma sorusuna yanit vermek agisindan,

Ho: X kusagi ile Y kusag arasinda ruhsal liderlik algis1 agisindan anlamli fark yoktur.

seklindeki hipotez Kruskal Wallis sinamasi ile test edilmistir. Sonuglar Tablo 8’de goriilmektedir.

Katilimcilarin ait olduklar1 kusaga gore ruhsal liderlik puanlarinin farklilagip farklilasmadigini belirlemek
tizere uygulanan Kruskal Wallis Testi sonuglari, (Tablo 8) Ruhsal Liderlik "Vizyon"; “Anlam”; “Uyelik/Aitlik”;
“Verimlik” ve "Yagamsal Memnuniyet" alt boyutlarindan aldiklar1 puanlara gore anlaml sekilde farklilagtigin
gostermektedir. Puanlar sirasiyla; x* (sd= 2, n= 313) = 8,600 p<0,05; x* (sd= 2, n= 313) = 10,143 p<0,01; x*(sd=
2, n=313) = 10,315 p<0,01; x* (sd= 2, n= 313) = 11,237p<0,01; x* (sd= 2, n= 313) = 8,472 p<0,05 seklindedir.

Elde edilen bu bulgular, katilimcilarin ait olduklari kugsagin Ruhsal Liderlik "Vizyon"; “Anlam”;

Uyelik/Aitlik”;

“Verimlik” ve "Yasamsal Memnuniyet" alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar1 arttirmada farkli etkilere sahip

oldugunu gostermektedir.
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Tablo 8
Katilimcilarin Ait Oldugu Kusaga Gore Ruhsal Liderlik Puanlar1 Kargilagtirmasi
(Kruskal Wallis Testi Sonuglari)

Ruhsal Liderlik Siral
o sv 1eertt Gruplar "Kusak" N tratar Kikare Sd P
Olgegi Alt Boyutlar1 Ortalamasi
v X Kusag (1965-1979) 50 131,78 2 ooLame
zyon Y Kusag (1980-1999) 249 159,32 ’
Umut/Cab X Kusag (1965-1979) 50 140,08 5748 5 0.056
t bl >
mut/Gaba Y Kusagi (1980-1999) 249 157,78
Samecil Seve X Kugag (1965-1979) 50 13220 , 0,098
wgect Sevel Y Kusagi (1980-1999) 249 161,95 ’ ’
X Kusag (1965-1979) 50 147,48
Anlam . 10,143 2 0,006*
Y Kusag1 (1980-1999) 249 154,81
velik. Aitlik X Kusag (1965-1979) 50 124,74 10315 5 0.006*
yelie- Al Y Kusag (1980-1999) 249 161,11 : ’
X Kusagi (1965-1979) 50 135,22
Ruhsal Yagsam y 5,512 2 0,064
Y Kusag1 (1980-1999) 249 159,30
X Kusag (1965-1979) 50 133,68
Kurumsal Baglilik . 5,100 2 0,078
Y Kusag1 (1980-1999) 249 160,09
X Kusag (1965-1979) 50 119,73
Verimlilik y 11,237 2 0,004*
Y Kusag1 (1980-1999) 249 163,08
Y X Kusag1 (1965-1979) 50 124,09
asamsal’ $ % 8,472 2 0,014+
Memnuniyet Y Kusag1 (1980-1999) 249 162,37

*p< 0,000 **p<0,01 ***p<0,05

Katilimailarin "Vizyon"; “Anlam”; “Uyelik/Aitlik”; ”Verimlilik” ve “Yagamsal Memnuniyet” alt boyutlarinin
grup siralar ortalamalar dikkate alindiginda; 1980-1999 dogumlu katilimcilarin (Y kusaginin) puanini 1965-
1979 dogumlu katilimcilarin (X kusag) takip ettigi tespit edilmistir. Son olarak ise Ruhsal Liderlik Olcegi
“Umut/Caba”, “Ozgecil Sevgi”, “Ruhsal Yasam” ve “Kurumsal Baghlik” alt boyut puanlarindan elde edilen
puanlarin, katilmecilarin ait olduklar1 kusaga gore anlamli bir farklilasma gostermedigi tespit edilmistir.
Polat’n (2011) yiiriittiigii bir calismaya gore ruhsal (manevi) liderlik, organizasyonel hedefleri bagarmada
onemli bir etkendir. Polat'in Kocaeli Universitesi son sinifta okuyan 432 dgrenci tizerinde gergeklestirdigi
calisma sonucunda, akademisyenlerin, 6grencilerden farkli olarak inang ve vizyondan ziyade 6zgecil sevgi
tutumu gosterdikleri ortaya ¢ikmistir. Bu ¢alismada ise 6zgecil sevgi degil, vizyon ve yasamsal memnuniyet

boyutlar1 Y kusag1 lehine farklilik gostermistir (Tablo 8).

Aragtirma Sorusu 3. X ve Y kusaginin is tatmini diizeyleri farklihik gostermekte midir?
Bu ikincil aragtirma sorusuna yanit vermek agisindan,

Ho: X kusagr ile Y kusagi arasinda is tatmini diizeyi agisindan anlamli fark yoktur.
seklindeki hipotez Kruskal Wallis sinamasi ile test edilmistir. Sonuglar Tablo 9’da goriilmektedir.

Katilimcilarin ait olduklar: kusaga gore is tatmini puanlarinin farklilagip farklilasmadigini belirlemek tizere
uygulanan Kruskal Wallis testi sonuglari (Tablo 9); katilimcilarin Is Tatmini "Igsel Is Tatmini" alt
boyutlarindan aldiklar1 puanlarin katilimcilarin ait oldugu kusak degiskenine gore anlami bir sekilde
farklilagtigini gostermektedir. Elde edilen bu bulgu, katilimcilarin hangi kusaga ait olduklarinin Is Tatmini
"[¢sel Is Tatmini" alt boyutlarindan aldiklar1 puanlari arttirmada farkli etkilere sahip oldugunu géstermektedir.
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Tablo 9’da goriildiigii tizere X kusaginin igsel is tatmini Y kusagina gére daha yiiksektir. Dolayisiyla, literatiirde
yas arttikea is tatminin de artacagi bulgulariyla (Marschke ve ark., 2011) paralellik s6z konusudur.

Tablo 9
Katilimeilarin Ait Oldugu Kugaga Gore Is Tatmini Puanlar1 Kargilagtirmast
(Kruskal Wallis Testi Sonuglari)

Is Tatmini
oL . ., Siralar )
Olgegi Alt Gruplar "Kugak N Kikare Sd p
Ortalamasi
Boyutlar:
fcsel T X Kusagi (1965-1979) 50 160,93 , oo
Tatmini Y Kusag1 (1980-1999) 249 152,42 ’
) X Kusagi (1965-1979) 50 141,98
Digsal Is 1,797 2 0,407
Tatmini Y Kusag1 (1980-1999) 249 160,35 ’ ’
*p< 0,05
Sonug

Ruhsal liderlik, bugiiniin kaotik is ortaminda hayatta kalmak i¢in 6nem teskil etmektedir. Vizyonlarini
gelistirmeyi hedefleyen orgiitler icin motivasyon kaynagi olan ruhsal liderlik, performans: arttirarak is
tatminini yiikseltmektedir. Yine ¢aliganlarin is tatmini, yiiksek performansin ¢ok 6nemli bir belirleyicisidir.

Katilimcilarin Ruhsal Liderlik "Vizyon" ve "Yasamsal Memnuniyet" alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin
katilimcilarin ait olduklar: kusak degiskenine gore anlami bir sekilde farklilastig: tespit edilmistir. Diger bir
ifadeyle Y kusag, liderlerinden vizyon ve yasamsal memnuniyet anlaminda X kusagindan daha fazla beklenti
icindedir. Bu durum genglerin ileriye yonelik daha ¢ok beklentilerinin olmasi ve is-yasam dengesi kurarak daha
¢ok hayatlarindan memnun olmak istemeleri seklinde yorumlanabilir. Bu baglamda iilkemizde ¢alisma
hayatinin diizenlenmesinde ve yonetim politikalarinin belirlenmesinde yurtdisi yayinlar temel
aliarak,kugsaklarin yonetim algilarinin ve liderlik tarzi beklentilerinin daha derinlemesine arastirilmasinin ve
analiz edilmesinin 6nem tasidig diistiniilmektedir.

Calismada, katilmcilarin Is Tatmini "I¢sel I3 Tatmini" alt boyutlarindan aldiklar1 puanlarin X kusagi lehine
anlamli bir sekilde farkhilagtig1 goriilmektedir. Literatiirde yas arttik¢a is tatminin de artacagi bulgulariyla
(Marschke ve ark., 2011) paralellik gosteren bu durum, yas ilerledik¢e artan sorumluluklardan
kaynaklanabilecegi gibi, artik gencler kadar kolay is degistirme yeteneginin kalmadiginin diistiniilmesi
kaynakl: olabilir.

Gosterilen ruhsal liderlik ve is tatmini algis1 davranisinin sadece birey ve onun ait oldugu kusak, ya da
sosyodemografik ozelliklerden kaynaklanmadig, yalnizca yaptigr is geregi olabilecegi de diigiiniilmelidir.
Aragtirmacilara bu boyutu dikkate alan bir ¢aligma yapmalar1 6nerilebilir. Diger calismalar gibi bu ¢alismanin
da kisitlart mevcuttur. Caligmada tiim X ve Y kusagi mensuplarinin dahil edilememis olmas1 genellenebilirlik
ozelligini diistirmektedir. Yine de bu ¢alisma kusaklarin ruhsal liderlik ve is tatmini algilarin1 anlamak adina
yol gosterici niteliktedir. Daha sonra yapilacak ¢alismalarda érneklem biiyiikliigli arttirilarak genel gegerlilik
arttirilabilir. Nitel calisma ile de desteklenebilecek ¢alismalarla daha saglikli veriler elde edilebilir. X ve Y Kusag:
bireylerinin ruhsal liderlik ve is tatmini farkliliklarinin incelenmesi amaciyla yiiriitillen bu arastirma hem
aragtirmacilara hem de is diinyasindaki profesyonellere katki saglayabilecek niteliktedir. Bu aragtirmanin
literatiire yaptig1 en dnemli katki, yoneticilerin 6rgiit iklimlendirmesinde X ve Y kusag: 6zelliklerini dikkate
alabilmeleri adina yol gosterici olmasidir. Ruhsal liderligin is tatminine etkisi goz 6ntinde bulundurularak bu
iklimin olusturulmas igin her tiirlii orgiitsel destegin saglanmasi gerektigi anlagilmalidir.
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Extended Abstract

Purpose

In the intensive and complex structure of business life the management discipline has directed its attention to
what could make the workplace life more meaningful, thus research on spiritual leadership has increased.
There are many studies that investigate the factors that may affect employees' job satisfaction, especially the
relationship between leadership and job satisfaction. In this context, examining the relationship between
spiritual leadership and job satisfaction will contribute to the current literature. Identifying the differences
between the perceptions of spiritual leadership and job satisfaction between generations in business life, where
different generations work together, can be a guide for business discipline and professionals. The aim of this
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study is to examine the effect of spiritual leadership on job satisfaction in different generations. This study
bases spirituality as an integral part of leadership and traces the relationship between spiritual leadership and
job satisfaction.

Design and Methodology

This study was designed to investigate whether the Spiritual Leadership and Job Satisfaction differ according
to sociodemographic factors. Fry's 40-item Spiritual Leadership Scale and 18-item Minnesota Job Satisfaction
Scale were used. Following a pilot study with 30 participants, KMO values were found 0,957 and 0,916
respectively.

After the Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) suitability test with Varimax Rotation Technique for Spiritual
Leadership Scale, it was found that 40 items of the measurement tool were gathered in 9 sub-dimensions and
the sub-dimensions explained 79.63% of the total variance. The communalities of the nine factors vary between
0.402 and 0.764. Accordingly, it is seen that nine factors that appeared in parallel with Fry's scale in the analysis
explained the majority of the total variance.

The result of KMO test made for the suitability of the data collected with the 18-item Minnesota Job
Satisfaction was found 0.916. The factor analysis with Varimax Rotation Technique showed 20 items were
gathered in 2 sub-dimensions explaining 56.71% of the total variance. The communalities vary between 0.587
and 0.760. Accordingly, it is seen that two factors explain the majority of the total variance in the items in
accordance with the literature

The sample size was calculated as 246 considering the size of the universe (1 million working people in BIST
500 firms in Istanbul). In case the return to the questionnaire would be delayed, 400 questionnaires were
distributed and 322 responses were provided. The data obtained through the questionnaire form were analyzed
in the "SPSS for Windows 22.0" program.

While the dependent variable of the study is job satisfaction, the independent variable is the socio-demographic
characteristics of the Generations X and Y. In this study, the following research questions were created in order
to determine how important spiritual leadership is in the Generations X and Y and whether there is a
significant difference in job satisfaction between the two generations:

1)Is there a positive relationship between spiritual leadership factors and job satisfaction factors?
2)Do the spiritual leadership perceptions of the Generations X and Y differ?
3)Do the job satisfaction levels of the Generations X and Y differ?

Findings:
HO: There is no relationship between Internal Job Satisfaction Scale and the sub-dimensions of Spiritual
Leadership Scale.

HO: There is no relationship between External Job Satisfaction Scale and the sub-dimensions of the Spiritual
Leadership Scale.

hypotheses were tested by Spearman rank correlation as it had been determined that they did not have a normal
distribution at 0.05 significance level by Kolmogorov-Smirnov test. A positive and significant relationship was
found between the "Internal Job Satisfaction" sub-dimension of Job Satisfaction Scale and all sub-dimensions
of Spiritual Leadership Scale. A positive and significant relationship was found between "External Job
Satisfaction" sub-dimension in the sub-dimensions "Vision", "Meaning", "Membership / Belonging",
"Efficiency” and "Vital Satisfaction".

HO: There is no significant difference between the Generation X and the Generation Y in terms of the
perception of spiritual leadership.
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hypothesis was tested with the Kruskal Wallis test, which shows the scores of "Vision", "Meaning’",

"non

"Membership / Belonging", "Efficiency" and "Vital Satisfaction" sub-dimensions differ.
HO: There is no significant difference between the Generation X and Generation Y in terms of job satisfaction.

hypothesis was tested with the Kruskal Wallis test to determine whether the job satisfaction scores of the
participants differ according to the generation they belong to, which shows that the scores of the participants'
"Internal Job Satisfaction" sub-dimensions differs in a meaningful way according to the generations to which
the participants belong. This finding shows that the generation of the participants has different effects on
increasing their scores from the "Internal Job Satisfaction" sub-dimensions. In other words, the internal job
satisfaction of the Generation X is higher than the Generation Y, which is parallel to the literature (Marschke
etal, 2011)

In the literature, it is stated that the job satisfaction level of Generation X is higher than that of Generation Y
(Kog et al., 2016, p.181). This study, which refers to the effect of spiritual leadership on job satisfaction over
different generations reveals that there is a partial difference between the perceptions of spiritual leadership
and job satisfaction of the Generations X and Y. It was once again seen that spiritual leadership positively
affects job satisfaction, in support of the literature.

Research Limitations

Although the universe of the research is all employees, the limitation of this study is the employees in BIST 500
companies, and the majority of the participants in the research are private sector employees. The lack of equal
participation from both public and private sectors created a research constraint. It is assumed that the items in
the scales are understood correctly by the participants, the answers reflect the truth and are given without any
pressure.

The fact that all generation X and Y members were not included in the study decreases the generalizability
feature. Nevertheless, this study is a guide for understanding the perceptions of spiritual leadership and job
satisfaction of generations.

Implications

It should also be considered that spiritual leadership and job satisfaction perception behavior shown is not
only due to the individual and the generation to which they belong, or sociodemographic characteristics, but
may only be due to their job. A study that takes this dimension into account is suggested for the researchers.
The general validity can be increased by increasing the sample size in future studies. Healthier data can be
obtained with studies that can also be supported by qualitative studies.

Originality

There are many studies in the literature on how job satisfaction varies in terms of age, one of demographic
characters. Most of these studies show that job satisfaction increases as age increases. In this study, it is aimed
to contribute to existing literature by specifying the age variable with the distinction between Generations X
and Y.

This research, which is conducted to examine the differences in spiritual leadership and job satisfaction of
Generation X and Y individuals, can contribute to both researchers and professionals. The most important
contribution of this research to the literature is that it is a guide for managers to take into account the
characteristics of the Generations X and Y in organizational conditioning. Considering the impact of spiritual
leadership on job satisfaction, it should be understood that all kinds of organizational support should be
provided to create this climate.

Arastirmaci Katkisi: Alper DEMIRDAG (%50), Safak GUNDUZ (%50).
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