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ULUSLARARASI LIDERLIK CALISMALARI DERGISi: KURAM VE
UYGULAMA HAKKINDA BIiLGI

1. Uluslararas1 Liderlik Calismalar1 Dergisi: Kuram ve Uygulama dort ayda bir

olmak iizere yilda ii¢ kez yayinlanan kor hakemli ve bilimsel bir dergidir.
2. Yonetim ve liderlik alanina katki saglayacak nitelikteki, 6zgiin makale ve
kitap tamitimlarinin yani sira seminer, konferans ve sempozyum

degerlendirmelerini yayinlar.

3. Makalelerde daha 6nce baska bir yerde yaymlanmamis veya baska bir yere

s0z verilmemis olma sart1 aranir.

4. Makaleler cagdas Tiirkge ya da Ingilizce yazilmis olarak gonderilebilir.

5. Dergide hangi makalelerin yayinlanacagina hakem raporlarina gére yayi

kurulu karar verir.

6. Yazimda, 6zel durumlar disinda, TDK Yazim Kilavuzu esas alinir.

7. http://dergipark.gov.tr/ijls sitesinde olan sistemimize yazarlarin iiye olup,

caligmalarini sisteme yiliklemesi gereklidir.
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INTERNATIONAL JOURNAL OF LEADERSHIP STUDIES:
INFORMATION ABOUT THEORY AND PRACTICE

1. The Journal of International Leadership Studies: Theory and Practice is a
blind peer-reviewed and scientific journal which is published once in four

months, three times a year.

2. It publishes the original papers and book presentations with the quality to
contribute to the management and leadership area as well as seminars,

conferences and symposiums evaluations.

3. Articles must not have been previously published elsewhere or promised

elsewhere.

4. Articles can be sent in contemporary Turkish or English.

5. The editorial board decides which articles will be published in the journal

according to the referee reports.

6. In writing, the TDK Writing Guide is taken as a basis except for some special

Cases.

7.The authors are required to be members of the system at
http://dergipark.gov.tr/ijls, and upload their studies to the system.
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Bas Editorlerden

Yaym hayatina Agustos 2018 sayisi ile baslayan Uluslararasi Liderlik Caligsmalar1 Dergisi:
Kuram ve Uygulama’nin 6. Cilt 3. Sayisi ile sizlerle yeniden bir araya gelmenin gururunu ve
mutlulugunu yasiyoruz. Bu sayimmizda da liderlik olgusunu disiplinler arasi bir anlayisla
inceleyen gerek kuramsal gerekse uygulamaya doniik makalelere yer verdik. Dergimizde yer
alan makaleler 2021 yilinda giincellenen TR Dizin Dergi Degerlendirme kriterlerine uygun bir

sekilde hazirlanmustir.

Uluslararast Liderlik Calismalar1 Dergisi: Kuram ve Uygulama, ¢ift kor hakem sistemiyle ve
hizli degerlendirme stireciyle alanda {iiretilen bilimsel ¢alismalar1 biiyiik bir titizlikle sizlere
sunmaktadir. S6z konusu hedeflerle dergimiz, 6zgiin makalelerin ve kitap tanitimlariin yani

sira seminer, konferans ve sempozyum degerlendirmelerini de yayimlamaya devam edecektir.

Dergimizin bu sayisinda birbirinden degerli bes makale yer almaktadir. Bu ve gelecek
sayllarimizdaki makaleler, diger c¢aligmalarla birlikte dergimiz, liderlik ve yOnetim
alanyazmina 0zglin ve bilimsel katkilar sunmaya devam edecektir. Dergimize degerli
katkilarda bulunan danisma ve hakem kuruluna, yazarlara tesekkiir ederiz. Bir sonraki sayimiz

yayinlanana kadar hepinize iyilik ve esenlikler diliyoruz.

Arahik 2023
Dr. Sefika Sule ERCETIN & Dr. Suay Nilhan ACIKALIN
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From the Editors-in-chief,

We are so proud and glad to come together with you again with VVolume 6 of Issue 3 of
International Journal of Leadership Studies: Theory and Practice, which started its publication
life in August 2018. In this issue, we have included both theoretical and applied articles that
analyze the phenomenon of leadership from interdisciplinary perspective. The articles in our
journal have been prepared in accordance with the TR Index Journal Evaluation Criteria
updated in 2021.

With double blind review system and quick evaluation process, International Journal of
Leadership Studies: Theory and Practice presents you the scientific studies conducted in the
field. For that purpose, our journal will continue to publish research articles and book reviews

as well as seminars, conferences and symposium proceedings.

There are five valuable articles in the current issue of our journal. We will continue to
contribute to leadership literature with authentic and scientific studies through our journal.
Lastly, we would like to thank the advisory board, reviewers and the authors for their valuable
contributions to our journal. Until our next issue is published, we wish you all wellness and

well-being.

December 2023
Dr. Sefika Sule ERCETIN & Dr. Suay Nilhan ACIKALIN
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ISLETMELERDE RUHANI (SPIRITUEL) LIDERLIK: KAVRAMSAL BIR
COZUMLEME

Siireyya ECE*
0z

Giiniimiizde teknolojinin gelismesiyle birlikte sanal diinyada da gelismeler yasanmaktadir. Insanlarin ¢ogu isini
sanal ortamda yapabilmekte, bircok gereksinimini de sanal ortamdan saglayabilmektedir. Bu durum insanlarin
sanal ortamda daha fazla vakit gegirmesine ve birbirlerinden uzaklagmalarina neden olabilmektedir. Sosyal bir
varlik olan insanlarin gevrelerinden uzun siire izole olmasi, i¢sel yasamlarim olumsuz etkileyebilmektedir. icine
kapanan insanlar igyerinde, yaptiklar: isi anlamsiz bulabilmekte, ise ge¢ gelme, devamsizlik, gibi iiretkenlik
karsiti davranislar sergileyebilmektedir. Boyle durumlarda insanlarin manevi yoniine hitap eden bir liderin siireci
tersine cevirebilecegi Ongoriilmektedir. Insanlarin maneviyatina odaklanan ruhani liderler, bireylerin
maneviyatinda hissettikleri boslugu doldurmalarina, yagamin anlamini kesfetmelerine ve hem kendisiyle hem de
bagkalariyla barisik bir birey haline gelmelerine yardimeci olabilmektedir. Bu calismada ruhani liderligin
kavramsal bir ¢oziimlemesi yapilarak orgiitsel etkileri ele alinmistir. Calismanin amact manevi yasama ve isyeri
maneviyatina yoneticilerin dikkatini ¢ekerek giiniimiiz kosullarinda ruhani liderligin 6nemini ortaya koymaktir.

Anahtar Kelimeler: Ruhani Liderlik, Maneviyat, Isyeri Maneviyati.

Spiritual Leadership in Business: A Conceptual Analysis

Abstract

With the advancement of technology today, developments are also occurring in the virtual world. Many people
can perform their work in the virtual environment and meet various needs through online platforms. This
situation can lead to people spending more time in the virtual world and growing apart from each other.
Prolonged isolation of social beings like humans from their surroundings can negatively affect their inner lives.
Individuals who becomes introverts may find their work meaningless, exhibiting counterproductive work
behaviors such as tardiness and absenteeism. In such situations, it is anticipated that a leader who appeals to the
spiritual aspect of individuals can reverse the process. Spiritual leaders who focus on people's spirituality can
help individuals fill the void they feel in their spirituality, discover the meaning of life, and become at peace with
themselves and others. In this study, a conceptual analysis of spiritual leadership is conducted, and its
organizational effects are discussed. The purpose of the study is to highlight the significance of spiritual
leadership in today's conditions by drawing the attention of managers to spiritual life and workplace spirituality.

Keywords: Spiritual Leadership, Spirituality, Workplace Spirituality.

1 Dog. Dr., Sirnak Universitesi, Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Isletme Boliumii, E-posta: sureyyaece@yahoo.com,
ORCID: 0000-0002-2110-8091
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Giris

Sanal diinyanin olanaklarimin artmasi ve bu olanaklarin insanlar arasinda giderek daha fazla
yayilmasi sanal ortamda vakit gegirme siiresini arttirmistir. Bu durum insanlarin gercek diinyadaki
kisilerle is-egitim gibi zorunlu durumlar disinda iletisimde bulunmamasina neden olmustur. Ozellikle
is yasaminda, yaptig1 isten haz almadan mekaniklesen bir siire¢ olarak gdrevini yerine getiren bireyler
is arkadaslarindan, yoneticilerinden ve isinden ruhen uzaklasabilmektedir. Boyle durumlarda yasamin
anlami, insan olmanin 6ziinde var olan kendisinden gii¢siiz, yardima muhtag canlilara yardim etmenin
hazzi, zihnin dinginlige kavusmasi gibi manevi konularda insanlarin yardima ihtiyaci ortaya
¢ikabilmektedir. insan maneviyatina hitap eden ruhani liderlik bu noktada biiyiik dnem arz etmektedir.
Bu kapsamda yapilan bazi arastirmalar ruhani liderligin motivasyon (Ozgan vd., 2013), 6rgiit kiiltiirii
(Cimen ve Karadag, 2019), 6z yetkinlik (Akinct ve Eksi, 2017), baglilik ve iretkenlik (Fry ve

Matherly, 2006; Cayak, 2022), psikolojik sermaye, algilanan destek, performans (Narcikara, 2017); is
tatmini (Mahyarni, 2019; Pio ve Tampi, 2018) {izerinde etkisi oldugunu gostermistir.

Bu g¢aligmada ruhani liderlige yonelik kavramsal bir arastirma yapilmistir. Calismada lider-
liderlik kavramlarina kisaca deginildikten sonra isyeri maneviyatina iliskin bilgi verilmistir. Daha
sonra ruhani liderlikle ilgili yapilan farkli tanimlara yer verilerek ruhani liderlerin sahip olmasi
gereken niteliklerden bahsedilmistir. Son olarak ruhani liderligin orgiit {izerindeki etkilerine yonelik
yapilmis bazi arastirma sonuglar1 6zetlenmistir.

Lider ve Liderlik Kavramlari

Lider kavramina iliskin farkli tanimlamalar yapilmistir. Bir tanima gore lider yol gosteren,
zorlayici vizyon saglayan, yon ve strateji belirleyen, motive eden ve ilham veren bireydir (Moxley,
1999, s. 9). Bir kurumun kiiltiiriiniin yaratilmasinda ve siirdiirilmesinde 6nemli bir rol oynayan
liderler, orgiit tiyelerinin dis adaptasyon ve i¢ entegrasyonla ilgili sorunlarla basa ¢ikmak igin
kullandiklar1 inang ve degerlerin kaynagi olarak goriilmektedir (Fry ve Cohen, 2009, s. 267). Bir diger
tanima gore ise lider dahil oldugu gruptan dogan ve bu grubu davranislariyla yonlendiren bireydir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001, s. 217). Lider baskalarina, belirli bir amaca ulasmalarin1 saglayacak
enerjiyi saglayan kisi olarak da tanimlanabilmektedir.

Liderlik ise belirli bir amaca veya hedeflere ulagilmasi igin iletisim siireci yoluyla
yonlendirilen ve belirli bir durumda uygulanan kisileraras: etki olarak tamimlanmistir. Liderlik her
zaman bir liderin (etkileyen) bir takipcinin (etkilenen) veya takipgilerin davranigimi etkileme
girisimlerini igermektedir (Tannenbaum ve Massarik, 1957, s. 3). Baska bir tanima gore liderlik
gruptaki bireylerin faaliyetlerini belirlenmis amaclara ulagsma yo6niinde bireyleri zorlamadan koordine
ederek yonlendirmektir (Ergeneli, 2006, s. 215). Bu bilgilere gore liderligin, 6nceden belirlenmis
hedeflere ulagabilmeleri i¢in bagkalarini yonlendirebilme yetenegi oldugu sdylenebilmektedir.

Liderligin 6zii, iletisim yoluyla etkinin davramisim etkileme girisiminde etkileyiciyi igeren
kigilerarasi etkidir (Tannenbaum ve Massarik, 1957, s. 4). Buna gore liderler insanlarla kurdugu
etkilesimle bireyler iizerinde olumlu bir etki birakabilmekte, bireylerin kendi aralarinda da olumlu bir
iletisim kurmasinda yonlendirici olabilmektedir. Is ortaminda yaratilan bu etkili iletisim atmosferinin
isyeri maneviyatim1 degistirebildigi beklenebilmektedir.

Isyeri Maneviyat:

Bireyin yaptig1 isin hayatinda biiylik bir yer kapladigi, isyerinin ¢ogu kisi i¢in anlam
duygusunu buldugu bir yer oldugu, bu nedenle kisisel veya toplumsal doniisiimiin isyerinde
gerceklesebilecegi olasiliginin yiiksek oldugu ileri stirtilmiistiir (Fairholm, 1996, s. 11). Dolayisiyla
isin yerine getirildigi igyerinin de birey i¢in olduk¢a 6nemli oldugu sdylenebilmektedir. Bu agidan
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isyeri maneviyatinin dikkate alinmasi gerekmektedir. Maneviyat, daha yiiksek bir giigle bir iliskinin
varligini yansitmakta ya da kisinin diinyada isleyis bi¢imini etkileyen bir olgudur (Fry, 2003).
Maneviyat aynt zamanda insanlarin birbirleriyle ve igyeri topluluklariyla bir baglilik duygusu
yasamalartyla ilgilidir. Maneviyat is basindayken, manevi varliklarin yalnizca anlaml bir is arayarak
igsel yagam ihtiyaglarini ifade etmekle kalmayip, aynm zamanda hayat dolu olmanin bir y6niiniin diger
insanlarla baglantili olarak yasamak oldugu fikriyle de ilgilidir (Ashmos ve Duchon, 2000, ss. 135-
136). Kisideki enerji verici, hayati gii¢ veya ilke oldugu ileri siiriilen maneviyatin bireyin kimligini,
degerlerini, anlarin1 ve mizah anlayigini etkilemesinin yani sira ayni zamanda biitiinliik, iliskiler, i¢
bilgelik ve i¢ otorite gibi yol gosterici ilkeleri biitiinlestirdigi ifade edilmistir (Fairholm, 1996). isyeri
maneviyatinin, bireylerin iglerini ve maneviyatlarini biitiinlestirmeleri ig¢in bir ara¢ saglamayi
amagladigi; bunun da bireylere is yerinde yon, baglilik ve bitiinliik sagladigi ileri siiriilmistiir.
Isyerinde maneviyat, bireyin isyerinde yalnizca fiziksel veya zihinsel gérevleri yerine getirme yetenegi
degil, kisinin varliginin bir¢ok yoniinii ifade etmesini saglayacak bir firsat bulmasiyla ilgilidir
(Ashmos ve Duchon, 2000).

Isyeri maneviyatina odaklanma manevi inanclari uygulamanin ve calisma yoluyla ruhu
hissetme ihtiyacini karsilamanin bir yoludur. Baska bir deyisle, insan ruhu ¢ok cesitli sekillerde
beslenebilmektedir. Tezahiir ettirilen maneviyat, liderligin 6zii olarak kabul edilmistir (Fairholm,
1996). Maneviyat, insanlara birbirine baglilik, fedakarlik ve al¢akgoniillillik duygularini asilama
egiliminde olmasini ifade etmektedir. Ote yandan liderlik, geleneksel olarak takipgileri kisisel veya
mesru bir gii¢ konumundan etkileme siireci olarak gorilmistir (Krishnakumar, Houghton, Neck ve
Ellison, 2015, s. 23).

Isyerinde maneviyatin ii¢ faktoriin dinamik dengesi oldugu ileri siiriilmiistiir. Bu faktorler
bireyin kendisiyle uyumu, sosyal ve dogal g¢evreyle uyumu ve askinlik faktorleridir (Ashmos ve
Duchon, 2000). Ashforth ve Pratt (2010) ise isyerinde maneviyatin askinlik, biitiinciilliik-uyum (ahenk)
ve biiyiime olmak iizere 3 boyutunun oldugunu ifade etmistir. Biitiinciilliik, kisinin ¢esitli yonlerinin
(6rnegin, kimlikler, inanclar, 6zellikler) kabaca tutarli bir benlikle biitiinlesmesidir. Uyum, ¢esitli
yonlerin biitiinlesmesinin sinerjik oldugu ve kisinin davranisini bilgilendirdigi duygusudur.
Biitiinciillik ve uyum (ahenk), belirli bir 6l¢iide kendi i¢ goriisiinii varsaymakta ve 6zgiinliik, denge ve
perspektif gibi terimlerle iligskilendirilmektedir. Biitiinliik ve uyum arzusu, bir¢ok insanin maneviyatini
is dis1 alanlara teslim etmeye isteksiz olmasinin bir nedenidir. Son olarak biiyiime, kendini gelistirme
veya kendini gerceklestirme duygusu, kisinin 6zlemlerinin (aspirations) ve potansiyelinin farkina
varmasidir. Askinlik baglantiya, biitiinciillik ve uyum tutarlilifa yol a¢tii zaman biiyiime de
biitiinlige gotiirmektedir.

Isyerinde maneviyatin taminmasi, is yerinin hem zihne hem de ruha sahip insanlardan
olustugunu gérmek ve ruhun gelisiminin zihnin gelisimi kadar 6énemli olduguna inanmak demektir.
Calisanlarda manevi bir unsuru fark ettikten sonra, igsyerinde maneviyatin ifadesi, c¢alisanlarin
yasamlarina anlam katan islerde yer almak istediklerini kabul etmeyi gerektirmektedir (Ashmos ve
Duchon, 2000, s. 136).

Ruhsal iyi olusun (manevi sagligin) yasamin anlami, igsel degerler, askinlik ve manevi
(ruhani) topluluk (paylasilan degerler ve destek) olmak iizere 4 boyutu oldugu ileri siiriilmiistiir
(Westgate, 1996, s. 27). Manevi saglik, manevi boyuta acgikligi temsil etmektedir. Bu agiklik, kisinin
maneviyatinin yagamin diger boyutlariyla biitiinlesmesine izin vermekte, bdylece kisinin biiyiime ve
kendini gergeklestirme potansiyelini en st diizeye ¢ikarabilmektedir (Pandey, Gupta ve Arora, 2009,
s. 314).

Pandey ve arkadaslarmma gore (2009) igyerinde maneviyata iliskin degiskenler asagidaki
tabloda sunulmustur:
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Tablo 1. Isyerinde manevi iklim degiskenlerinin temsili

Manevi Iklim Degiskenleri Alt degiskenler
Bireyin Kendisiyle Uyumu -Anlaml is
-Umut dolu olma
-Ozgiinliik
-Topluluk duygusu
Bireyin Cevreyle Uyumu -Cesitlilige sayg1

-Uzlastirict ¢alisma
-Loksangrah (Sosyal ve dogal ¢evreye ilgi)
Transandantal (Askinlik) -Daha biiyiik bir baglanti

Kaynak: (Pandey vd., 2009, s. 319)

Bireyin kendisiyle uyumlu olabilmesi igin dncelikle yaptigi isin kendisi i¢in bir anlam ifade
etmesi gerekmektedir. Gelecege yonelik umutlu olabilmeli, kendine has bir tarzinin olduguna inanmali
ve son olarak bagka insanlarla da baglantida olmalidir.

Bireyin ¢evresiyle uyumunun saglanabilmesi i¢in insanlarin diisiince, bakis, kimlik, din, etnik
vb. bakimindan farkli olabileceginin farkindaligiyla bu gesitlilige saygili ve farkli kisilerle uzlastirici
bir sekilde ¢aligilabilen bir ortam olusturulmalidir. Bireyin ¢evreyle uyumundaki bir diger alt degisken
olan Loksangrah adi verilen bakis agisi ise bireyin toplumsal ve ¢evresel sorunlara kars ilgili olmasini
ifade etmektedir.

Askinlik degiskeni maneviyatin nasil kavrandigiyla iligkilidir. Cogu kisiye gore maneviyatin,
kisinin kendi ilahi giiciinii ve bu ilahi giicii daha tatmin edici ve daha dolu bir dis yasam yasamak i¢in
nasil kullanacagini anlamas ile ilgili oldugu 6ne siiriilmiistiir (Ashmos ve Duchon, 2000).

Isyerinde manevi iklime benzer olarak etik iklim ve hizmet ikliminin varligindan da soz
edilmistir. Manevi iklime benzer sekilde etik iklim, 6nemsemeyi igermektedir, ancak manevi iklim
yapisinin kapsami, orgiitsel iklimi olusturan insanlarin etik mizacina odaklanan etik iklimin aksine,
onu igyerinin manevi yonlerine yakinlastirmaktadir. Hizmet iklimi ise yonetici davranigini ve sube
yonetimini kapsarken, manevi iklim, davranigin 6tesine gegerek hem caliganlarin is hem de galigma
grubu deneyimlerine odaklanmakta ve isyerinin idari yonlerini igermemektedir (Pandey vd., 2009, s.
319). Isyeri maneviyatmna iliskin olarak Malezya’da yapilan bir arastirma kuruluslarin insani
degerlerin, ¢alisanlarin duygusal ve manevi pargalarinin 6nemini kabul eden is modellerini
benimsemelerinin karliliklarini arttirabildiklerini gostermistir (Wahid ve Mustamil, 2017).

Bireyin yaptig1 isin hayatinda ve sosyal dokusunda baskin oldugu gercegine dayanarak is
yerinin, bireylerin ekonomisinin oldugu kadar kalp ve diislincelerinin de yeri oldugu ifade edilmistir
(Fairholm, 1996). Buna gore isyerindeki psikolojik ortamin ¢alisanlarin refahi tizerindeki etkisi goz
oniine alindiginda ruhani liderlik tarzinin dikkat ¢ektigi sdylenebilmektedir.

Ruhani (Spiritiiel) Liderlik

Toplumun bir pargasi olan orgiitler, artan bir dinamizm ve karmasiklik ortaminda faaliyet
gosterdikleri i¢in is diinyasindaki yogun rekabetin yam sira hizli ve kendiliginden olan degisimlerden
etkilenmektedirler. Ancak organizasyondaki rekabet ortami ve hizli degisimler, ¢alisanlar tizerinde
yogun bir stres ve baski yaratabilmektedir. Liderler ve iiyeler arasindaki sevgi, giiven, aidiyet gibi
duygularla yogrulan ihtiyaglar maneviyat boyutunun ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Cimen ve
Karadag, 2019). Ozellikle is yerinde gittikce artan stres diizeyi, internet kullanimindan dogan
mekaniklesme, bilgiye hizli ulagsmanin bireye hissettirdigi anlik haz, toplumdan soyutlanmanin
artmasiyla bireydeki yalnizlik duygusunun artmasi gibi nedenlerin ruhani liderligin ortaya ¢ikmasinda
rol oynadigi iddia edilmistir (Baloglu ve Karadag, 2009, s. 173).

Ruh kisideki enerji verici gii¢ veya ilke, benligin 6zii anlamina gelmektedir. Benligin Gtesinde
soyut bir seyle olan iliskiyi ifade eden maneviyat, kisisel degerler ve anlam igin bir kaynak rehber,
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bireyin kendisini ve diinyayr anlamanin bir yolu ve kisisel ve grup entegrasyonunun bir aracidir
(Fairholm, 1996). Ruh ve maneviyatla ilgili olan ruhani liderlik ruhani (manevi) liderlik ise insanlarin
kendilerini adayabilecekleri, en iyi cabalarina layik hissettikleri bir seye ihtiya¢ duyduklari ve bunu
istedikleri onermesine dayanmaktadir (Ferguson ve Milliman, 2008). Ruhani liderligin, ¢agri ve tiyelik
yoluyla manevi hayatta kalma duygusuna sahip olmalar1 i¢in kisinin kendisini ve bagkalarini igsel
olarak motive etmesi i¢in gerekli olan degerleri, tutumlar1 ve davraniglari igeren bir liderlik oldugu
ifade edilmistir (Fry, 2003). Baska bir tanima gore ruhani liderlik, i¢sel olarak motive olmus, 6grenen
bir organizasyon yaratmak igin tasarlanmis 6rgiitsel doniisiim i¢in nedensel bir liderlik teorisidir (Fry
vd., 2005, s. 836).

Onceki liderlik teorilerinin, organizasyonlardaki insan etkilesiminin fiziksel, zihinsel veya
duygusal unsurlarinin bir veya daha fazla yoniine degisen derecelerde odaklandigi ve manevi bilesenin
ihmal edildigi ileri sirtilmistiir (Fry, 2003). Moxley (2000) insan varliginin 6ziinli ve ayn1 zamanda
ruhani liderligin temelini olusturan beden, akil, kalp ve ruhun bir araya gelmedigi takdirde bireyin
yaptig1 isten haz alamayacagini ve isinde yeterli olamayacagini ileri siirmektedir (Moxley, 2000, akt.
Baloglu ve Karadag, 2009). Bu noktada ruhani liderligin gerekli oldugu soylenebilmektedir. Nitekim
ruhani liderlik igseldir. Ruhani liderler, gii¢lii bir vizyon araciligiyla ¢alisanlari motive edebilmekte ve
onlara ilham verebilmektedir. Dolayisiyla ruhani bir liderin amaci, takipgilerinin hem temel
ihtiyaclarini hem de ahlaki ihtiyaglarini kargilamak olmalidir (Smith, Minor ve Brashen, 2018, s. 81).
Ruhani liderlik teorisinin, ayn1 zamanda, hevesli olmayan igkoliklerin diisiik diizeydeki psikolojik
iyilik halini, pozitif insan sagligmi ve islevsiz Orgiitsel davraniglarini agiklamak igin de
kullanilabilecegi belirtilmistir (Fry ve Cohen, 2009, s. 272).

Fry (2003)’a gore ruhani liderlik, isyeri maneviyatinin daha genis baglaminda bir aragtirma
alanmi olarak goriilebilir. Her ikisi de gelisiminin erken agamasindaki arastirma alanlaridir ve bu
nedenle giiclii bir teori ve arastirma bulgulart govdesinden yoksundur. Manevi ilkelere dayal
liderligin, etkili kurumsal degerler programlari i¢in 6nemli bir anahtar oldugu iddia edilmistir. Ciinkii
anlamli degerleri ifade etmek, kisinin degerlerini yasamak ve calisanlari deger olusumuna ve
uygulamasina dahil etmeye kendini adamak igin gercek bir felsefi baglilik gereklidir (Ferguson ve
Milliman, 2008, s. 445).

Ruhani liderligin merkezi bilesenlerinden biri, yoneticinin daha yiiksek bir sebep veya amaca
bagliligidir. Ruhani liderligin ikinci 6nemli yonii, otantik olma ihtiyacidir. Ruhani liderligin ilgili diger
iki temel ilkesi, baskalarma hizmet etmeye odaklanmak ve insanlarin gelisimini vurgulamaktir.
Isyerinde ruhani liderligin kilit yonlerinden bazilar1 sunlardir: Daha yiiksek bir sebep veya amaci ifade
etmek, Ozglin olmak ve calisanlar1 gelistirmeye ve giiclendirmeye hizmet etmek (Ferguson ve
Milliman, 2008). Ruhani liderlik teorisi ayni zamanda liderlige yonelik dini, etik ve degerlere dayal
yaklasimlari da icermektedir (Fry, 2003, s. 696).

Ruhani liderligin amaci, stratejik, yetkilendirilmis ekip ve bireysel diizeylerde vizyon ve deger
uyumu yaratmak ve nihayetinde daha yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik ve iiretkenligi tesvik etmektir
(Fry vd., 2005, s. 836).
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Fry (2003) tarafindan gelistirilen ruhani liderlik modeli asagida gosterilmistir:

Cagri
(Bir fark yaratma;
Yasamin bir anlamu var)

\ Orgiitsel
I baglilik&

Caba Performans
(Umut/Inang) »| (Vizyon) —>

iretkenlik

. Uyelik

Odiil .

(Ozgecil Sevei) (Anlagilma, takdir
edilme)

Manevi hayatta .
kalma igin takipgi > Orgiitsel ¢iktilar
ihtiyaglari

Liderlik degerleri,
tutumlar ve davraniglar >

Sekil 1. Ruhani liderligin nedensel modeli (Fry, 2003, s. 695)

Fry (2003)’a gore ruhani lider orgiit iiyelerinin hayatlarinin bir anlami oldugu ve bir fark
yarattig1 konusunda bir ¢agri duygusu deneyimledikleri bir vizyon yaratmay1 gerektirmektedir. Ruhani
liderler, takipgilerin hem kendileri hem de bagkalar1 i¢in gergek ilgi ve takdire sahip olduklar1, béylece
bir iiyelik duygusu iirettigini, anlasildigin1 ve takdir edildigini hissettigi 6zgecil sevgiye dayali bir
sosyal/orgiitsel kiiltir olusturmalidirlar (bkz Sekil 1). Cagri, askinlik deneyimini veya kisinin
bagkalarina hizmet yoluyla nasil bir fark yarattigini ve bunu yaparken hayatta anlam ve amag elde
ettigini ifade etmektedir (Fry, 2003, s. 703). Ruhani liderlikte isyerindeki her bireyin kutsal oldugu ve
yaptiklari igin fark yarattigi anlayis1 vardir (Baloglu ve Karadag, 2009).

Ruhani liderligin bir pargasi olarak goriilen hizmetkar lider, hizmeti ve anlami bir araya
getirir; lider, temel manevi degerlere uyum saglar ve onlara hizmet ederek meslektaslari, organizasyon
ve toplum dahil olmak {izere digerlerine hizmet eder. Bu anlamda hizmet, liderligin 6zel bir durumu
degil, daha ¢gok 6zel bir hizmet tiiriidiir. Hizmetkar liderligin ¢ercevesi, digerlerinin kendi i¢ ruhlarim
kesfetmelerine yardimci olmayi, baskalarinin glivenini kazanmay1 ve siirdiirmeyi, kisisel ¢ikardan ¢ok
hizmet etmeyi ve etkin dinlemeyi igermektedir (Fry, 2003).

Yukarida s6zii gegen bilgilere gore ruhani liderlikten bahsedilebilmesi i¢in liderin bir takim
ozellikleri sergileyebilmesi gerekmekte olup, bu 6zelliklere asagida deginilmistir.

Ruhani Liderin Ozellikleri

Bir liderin etkili olabilmesi igin sahip oldugu ‘repertuarindan’, takipgisinin kisilik yapisinda
‘dogru akordu vurmasi’ muhtemel olan ve istenen hedef dogrultusunda tutum ve davranig
degisikligine neden olan iletisim davraniglarini segmesi gerekmektedir (Tannenbaum ve Massarik,
1957). Liderlerin tevazu, hayirseverlik ve diiristliik gibi evrensel manevi degerler araciligiyla
takipgilerinin manevi agidan hayatta kalma ihtiyaglarin1 karsilama yoniinde uyum saglamalari
gerektigi ifade edilmistir (Fry, 2003).
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Ruhani liderin nitelikleri asagidaki tabloda gosterilmistir:

Tablo 2. Ruhani liderin nitelikleri

Vizyon Ozgecil Sevgi Umut/inang
Kilit paydaslara genis capli hitap Bagislayicilik Dayaniklilik
Hedef ve yolculuk Nezaket Azim
Yiiksek idealleri yansitir Biitiinliik Gerekeni yapmak
Umut/inanci tesvik eder Empati/Sefkat Hedefleri zorlamak
Bir mitkemmellik standardi olusturur Diirtistliik Odiil/Zafer beklentisi
Sabir
Cesaret
Giiven/Sadakat
Tevazu

Kaynak: (Fry, 2003, s. 695)

Fry (2003) ruhani liderin niteliklerini vizyon, 0zgecil sevgi ve umut/inang sahibi olma
seklinde smiflandirmigtir (bkz. Tablo 2). Vizyon kapsaminda ruhani lider kilit paydaslara hitap
edebilmeli, belirli bir hedefi ve bu hedefe yonelik yolculugu tanimlamali, yiiksek idealleri olmali,
umudu ve inanci tesvik edebilmeli ve miikemmeliyetci olmalidir. Ozgecil sevgi kapsaminda
bagkalarina kars1 bagislayict ve nezaketli olmali, biitiinciil bir bakis1 olmali, empati/sefkat duygulariyla
davranmali, diiriist, sabirli ve cesaretli olmali, etrafindakilere giiven vermeli ve tevazu sahibi
olmalidir. Umut/inan¢ kapsaminda dayanikli olmali, zorluklar karsisinda azimle gerekeni yapmali,
hedefleri zorlamali ve odiil/zafer beklentisi i¢inde olmalidir. Biitiin bu nitelikleri ¢alisanlarina da
yansitabilmelidir.

Ruhani liderleri baskalarindan ayiran 6zelliklerinin oldugu vurgulanmaktadir. Bu kapsamda
511 galisanla yapilan bir aragtirma sonucunda ruhani liderlerin degerler sisteminin diger bireylerden
farkli oldugu ortaya ¢ikmigtir. Arastirmada elde edilen sonuglar, bir ruhani liderin degerlerinin, kontrol
grubunun maddi ve pratik degerlerine kiyasla daha toplum yanlis1 oldugunu ve ahlakla ilgili oldugunu
gostermistir (Huang ve Shih, 2011).

Gina vd. (2018) ruhani liderin sahip olmasi gereken becerilerin, 6z farkindalik, 6z saygi, etkili
iletisim, karar verme zekasi ve saglikli ¢atigsmay tesvik etme oldugunu ileri siirmiistiir (Smith vd.,
2018).

Ruhani liderlerden sergilemesi beklenen bir diger 6zellik cogulcu bir bakis agisinin olmasidir.
Isyerindeki manevi inanglar nasil cogulcuysa, liderlerin manevi inanglarinin da ¢ogulcu olacag: ileri
siiriilmiistiir. Baska bir ifadeyle liderlerin farkli inang ve degerlere sahip takipgilerle calismasi
gerektigi belirtilmistir (Krishnakumar vd., 2015, s. 23).

Bir orgiitiin yoneticilerinin ruhani liderlik tarzini benimsemesinin ve orgiitii bu liderlik tarziyla
yonetmelerinin orgiitii etkilemesi beklenen bir durumdur. Ruhani liderligin orgiitsel etkilerini ele alan
caligmalara asagida deginilmistir.

Ruhani Liderligin Orgiit Uzerindeki Etkileri

Ruhani liderligin amaci stratejik, yetkilendirilmis ekip diizeyinde ve bireysel diizeylerde
vizyon ve deger uyumu yaratmak ve nihayetinde daha yliksek diizeyde orgiitsel baglilik ve tiretkenligi
tesvik etmektir. Ogrenen bir organizasyon igin insanlar1 organizasyonun vizyonuna, hedeflerine,
kiiltiirtine ve degerlerine bagl kilmak amaciyla gelistirmek, yonlendirmek, motive etmek, organize
etmek ve elde tutmak en biiyiikk zorluktur. Ruhani liderlik, hem liderin hem de takipgilerin manevi
olarak hayatta kalmalar i¢in temel ihtiyaclarindan yararlanmaktadir, bdylece orgiitsel olarak daha
kararli ve iiretken olabilmektedirler (Fry, 2003).

Ruhani liderlik, karakter gelisiminin sosyal farkindaliginin, 6z motivasyonunun ve temel
degerlerin ve 6z kimlik bilesenlerinin gelisimini kolaylastirabilmektedir. Iyimser olan ve grup

179



Uluslararasi Liderlik Caligmalar1 Dergisi: Kuram ve Uygulama

International Journal of Leadership Studies: Theory and Practice

iiyelerine kendileri ve orgiit icin daha parlak bir gelecek beklentisi saglayan liderler, ¢alisanlarin
umutlarini ve inanglarim artirabilmektedirler (Sweeney ve Fry, 2012, s. 100).

Calisanlarinin kalplerini ve zihinlerini etkilemede basarili olan sirketler sadece degerlere sahip
olmakla kalmaz, onlar1 yasayabilmekte, bdylece giinlik c¢alisma ortaminda kutsal bir unsur
saglayabilmekte, kendilerini diger isyerlerinden farklilastirabilmekte ve kurum kiiltiiriine uyan ve onu
takdir eden insanlar1 kendilerine gekecek bir 6z segim siirecini kolaylastirabilmektedirler (Pfeffer,
2010, s. 32). Nitekim insanlarin liderlerinin yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu algiladiklarinda,
orgiitsel olarak kararli ve tiretken olma olasiliklarinin 6nemli 6lgiide daha yiiksek oldugu ileri
striilmiistiir (Fry, 2003).

Liderlerin ¢alisanlarin motivasyonunun yiikselmesini saglamasi gerekmektedir. Digsal ve igsel
olmak {izere iki tiir motivasyon s6z konusudur. Digsal motivasyon bireyleri, hayatta kalmak i¢in
gerekli olan daha diisiik diizeydeki ihtiyaglar1 karsilayabilmeleri i¢in bir dis kaynagi tatmin edecek
gorevleri yerine getirmeye zorlamaktadir. ilgi ¢ekici olan ve biiyiimeyi tesvik edebilecek ve iist diizey
ihtiyaclar1 karsilayabilecek faaliyetlere dahil olmanin yani sira, faaliyetin kendisi i¢in ilgi ve zevk
alma ise i¢sel motivasyon olarak tanimlanmaktadir. Is yerindeki igsel motivasyon, 6zerklik, yeterlilik
ve ilgililik olarak belirgindir ve ¢aligma ortaminda belirli bir dereceye kadar 6z-yonetim veya 6zerklik
gerektirmektedir. Bir ekibi anlamli bir amaca yonlendiren yetkilendirilmis ekiplerde ¢aligmak, igsel
olarak motive olmus c¢alisanlarda bir yeterlilik ve iliski duygusu yaratabilmektedir (Meng, 2016, s.
409).

Ruhani liderligin oOrgilitsel sonuglarina yonelik cesitli ampirik calismalar yapilmistir. Bu
caligmalardan bazilarina asagida deginilmistir.

-Ozgan ve arkadaslar1 (2013) ruhani liderlik algisinin dgretmenlerin motivasyonu {izerindeki
etkisini tespit etmek amaciyla bir aragtirma yapmuslardir. Arastirma sonucunda ruhani liderligin
vizyon, 0zveri ve ruhsal yasam boyutlarinin motivasyon iizerinde pozitif yonde ve istatistiksel agidan
anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

-Ruhani liderligin orgiit kiltliri ve oOrgiitsel sessizlik {izerindeki etkisine yonelik lise
Ogretmenleriyle yapilan bir ¢calismada, miidiirlere yonelik ruhani liderlik algisinin 6gretmenlerin 6rgiit
kiltiirinii  pozitif yonde etkiledigi, ancak orgiitsel sessizlik {izerinde bir etkisinin olmadig
belirlenmistir (Cimen ve Karadag, 2019).

-Istanbul’da gorev yapan dgretmenlerin dahil edildigi bir arastirma sonucunda dgretmenlerin
yoneticilerine dair ruhsal liderlik algilarinin 6z yetkinliklerini arttirdigi tespit edilmistir (Akiner ve
Eksi, 2017).

-Bozkus ve Giindiiz (2016) tarafindan okul miidiirlerinin sergiledigi ruhsal liderligin
Ogretmenlerin Orgiitsel bagliliklar1 {izerindeki etkisini belirlemek i¢in yapilan arastirmada ruhsal
liderligin orgiitsel baglilig1 arttirdig tespit edilmistir.

-Ogretmenlerin yoneticilerinin ruhsal liderlik davramslarmin bagliliklar iizerindeki etkisini

aragtiran bir ¢aligma sonucunda ruhani liderligin orgiitsel baglilig1 arttirdig ortaya ¢ikmistir (Cayak,
2022).

-43 sirketten 347 caligan iizerinde yapilan bir arastirmada ruhani liderligin orgiitsel bagliligi ve
iretkenligi arttirdig belirlenmistir (Fry ve Matherly, 2006).

-Istanbul’da faaliyet gdsteren isletmelerden 751 beyaz yakali ¢alisanin dahil edildigi bir
aragtirma sonucunda ruhani liderligin ¢alisanlarin psikolojik sermayelerini, algiladiklar1 Orgiitsel
destegi ve performansi arttirdig: tespit edilmistir (Narcikara, 2017).
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-Endonezya’da bir iniversitede gorev yapan 170 Ggretim elemaniyla yapilan arastirmada
ruhani liderligin calisanlarin is tatmini tizerinde pozitif ve istatistiksel acidan anlamli bir etki
bulunmus, ancak c¢alisanlarin performansi {izerindeki etki istatistiksel agidan anlamli ¢ikmamistir
(Maryati, Astuti ve Udin, 2019).

-Ruhani liderligin ¢alisanlarin isyeri ruhsalligi, is tatmini ve sapma davranmislari tizerindeki
etkisini test etmek i¢cin Endonezya’da bir ¢alisma yapilmigtir. Calismada ruhani liderligin ¢alisanlarin
isyeri ruhsalligini ve is tatminini arttirdifi, sapma davranislarini ise azaltti§i ortaya cikmustir
(Mahyarni, 2019).

-Hastane calisanlarinin dahil edildigi bir arastirmada ruhani liderligin etik davranis, is
yagaminin kalitesi, is tatmini, Orgiitsel baglililk ve performans {izerindeki etkisi belirlenmeye
caligilmistir. Arastirma sonucunda ruhani liderligin is yasami kalitesi ve is tatmini {izerinde pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir (Pio ve Tampi, 2018).

-Beyaz yakali ¢alisanlarin dahil edildigi bir arastirmada katilimcilarin yoneticilerinin ruhani
liderlik davraniglarinin kurumlarinin itibarina yonelik algilarini arttirdigi tespit edilmistir (Sengiillendi
ve Sehitoglu, 2022).

-Naktiyok ve Zengin (2021) tarafindan yapilan arastirma sonucunda ydneticilerin ruhani
liderlikle iliskili niteliklerinin igyeri kalitesini arttirdig1 belirlenmistir.

-Malezya’da yiiriitiilen bir ¢aligma ruhani liderlerin, ¢alisanlarin, 6zgecil sevgiyle vizyonlar
icin cabalarken liderlerin verdigi i¢ yasam, umut ve inang¢ araciliiyla, kisinin hayatinin bir anlami
oldugu ve baskalarinin hayatinda farklilik yaratma istegi duygusunu etkileyebildigini gdstermistir
(Wahid ve Mustamil, 2017).

-Son olarak Ozkara (2022) ruhani liderlikle ilgili Tiirkiye’de 2009-2021 yillar1 arasinda
yazilmig tezlerin incelenmesi sonucunda ruhani liderligin is tatmini, kisilik, baglilik, psikolojik
sermaye, tiikenmislik olmak tizere 33 farkli oOrgiitsel davranmisin ele alindigimi tespit etmistir. S6z
konusu calismalar ruhani liderligin orgiite katki saglayan degiskenler (baglilik, tatmin vb.) {izerinde
pozitif yonde, orgiite zarar veren degiskenler (tilkenmiglik, sinizm vb.) lizerinde ise negatif bir etki
sagladigini géstermistir.

Cogu sirket hiyerarsi ilkesine gore yonetilmektedir. Bu yapida hiyerarsinin {ist basamaginda
yer alanlar daha ¢ok sey bilmeli ve daha yetkin olmalidir, bu nedenle hata riskini en aza indirmek igin
en Oonemli kararlar onlara birakilmalidir. Sorumlulugu ve karar vermeyi ¢alisanlardan alan bu tarz
yonetim uygulamalarinin ¢alisanlarin ruhuna zarar verdigi ileri siliriilmiistiir. Tersine, insanlara ger¢ek
bir Ozerklik devretmek, onlarm gelismelerine ve biiylimelerine izin vererek, kullanilmamis
potansiyellerini daha fazla fark etmeleri ve baghliklarimi artirmalari saglanabilmektedir (Pfeffer,
2010).

Degerlere dayali biiyiileyici bir vizyon ve daha yiiksek bir amaca hizmet sunan liderler,
insanlarin islerinde ve potansiyel olarak yasamlarinda amag¢ bulmalarina yardimeci olabilmektedir.
Karakter gelisimi agisindan, degerlere dayali bir ortamda ¢alismak ve daha yiiksek bir amaca hizmet
etmek, insanlarin islerinde ve yasamlarinda anlam kesfetmelerine yardimci olma potansiyeline
sahiptir. Ayrica, daha biiyiik bir iyiligi tesvik eden daha yiiksek bir amaca ulagsmak i¢in davraniglarda
bulunmak, bireylerin kimliklerini, kendilerini bagkalarinin iyiligine hizmet etmek i¢in ¢alisan insanlar
olarak algilamaya basladiklar1 noktaya kadar etkileyebilmektedir (Sweeney ve Fry, 2012, s. 102). Bu
durumda bireyler orgiit igerisinde kendi kisisel amaclarini 6rgiitsel amaglarin 6niine koyma egiliminde
olmaz, aksine orglitsel ¢ikarlara oncelik verme egilimin olabilmektedir. Bdylece her birey kendi kisisel
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menfaati i¢in degil, kurumun, dolayisiyla ¢ogunlugun menfaati dogrultusunda davrang
sergileyebilecektir.

Sonu¢

Gilinlimiizde liderin gdrevinin birlestirici bir kiiltiir yaratmak ve ardindan onun degerlerini ve
geleneklerini takipgileri arasinda beslemek oldugu ifade edilmistir (Fairholm, 1996). Dini, etik ve
deger temelli liderlik yaklasimlari, liderlerin temel degerleri konusunda bilgili olmalar1 ve bunlar
vizyon ve kisisel eylemler yoluyla takipgilerine aktarmalar1 gerektigi konusunda net bir mesaj veriyor
gibi goriinmektedir. Buna gore liderler takipgilere ve diger ilgili paydaslara hizmet ederken, tevazu,
hayirseverlik ve diiriistlilk gibi temel degerler aracilifiyla iiyeligi tesvik edecek kadar vizyoner olmali
ve manevi agidan hayatta kalma i¢in takipgilerin ihtiyaglarini karsilamaya ¢alismalidirlar (Meng, 2016,
s. 12).

Gergekte insan yasaminin ruhsal ve fiziksel parcadan olusan ikilikten ibaret oldugu, bu
nedenle benlik gercekligine uygun mesleki iliskilerin gelistirilmesi gerektigi vurgulanmistir. Bu
manevi onem arayisindaki liderler her noktadan su yiiziine ¢ikmaktadir. Ancak maneviyata dayali yeni
bir i politikasina geg¢is heniiz tamamlanmamistir. Bu ge¢is doneminin ayirt edici 6zelliklerdi,
kiiltiirlerin karigmast ve harmanlanmasi ve entelektiiel ve manevi diinyalarin ¢ogullugu veya
paralelligidir. Bu yeni¢aga uygun orgiitsel yapilar icat edilmesi gerekmektedir (Fairholm, 1996).

Gilinlimiizde insanlar ¢esitli nedenlerle igine kapanabilmekte ve kendisini dis diinyadan izole
edebilmektedir. Bir igyerinde ¢alistiklart takdirde bu bireyler arasinda ise ge¢ gelme ve devamsizlik
orani ylkselebilmektedir. Yaptiklar1 is onlar i¢in anlamini kaybettiginden goniilsiiz bir sekilde ise
gelmekte ve bunun sonucunda yaptiklari igin verimi de diisebilmektedir. Boyle bir isyerinde
yoneticilerin ruhani liderlik davraniglar1 sergileyebilmesi gerekmektedir. Ruhani bir lider, dis
diinyadan ¢esitli nedenlerle kopmus olan ¢alisanlarin i¢ diinyasi, anlam arayisi, huzuru, degerleri vb.
maneviyatina odaklanarak onlar1 tekrar hayata baglayabilmektedir. Bunun i¢in ruhani liderin dncelikle
caliganlarin kendisiyle barigik olmasini saglayarak hayata bir anlam kattiklarin1 ve yapacaklari her
eylemin 6nemli olduguna ikna etmesi gerekmektedir. I¢c huzuru bulan bir calisan diger ¢alisanlarla da
daha iyi etkilesimde bulunmaya baslayabilmekte, sonra kendi isini 6nemseyerek goérevini en iyi
sekilde yapmaya caligmakta, daha iyi bir is ortaya ¢ikardiginda da bundan mutluluk duyabilmekte, bu
mutlulugunu da ¢evresindekilere yansittiginda isyerinde olumlu bir iklim olusabilmektedir. Bu durum
bir dongii gibi devam ettikge isletmenin basarisini da etkilemesi kagmilmazdir. Dolayisiyla
calisanlarin maneviyatinin uzun vadedeKi etkilerinin gérmezden gelinmeyecek kadar biiyiik oldugu
sOylenebilmektedir. Elde edilen her basari i¢in yoneticilerin bu basarida calisanlarin harcadigi en
kiiciik bir ¢abanin bile katkisi oldugunu vurgulamasi, ¢alisanlarin isine yonelik duydugu manevi
hazzin devam etmesi agisindan 6nem tasimaktadir.

Bu ¢alisma ruhani liderlikle ilgili kavramsal bir ¢alisma niteligindedir. Calismanin ruhani
liderligin orgiitsel etkilerinin ampirik olarak arastirilacak c¢aligmalar igin bir temel olusturacag
distiniilmektedir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyam
Bu ¢alisma, arastirma ve yayin etigine uyularak hazirlanmigtir.
Yazarlarin Makaleye Katki Oranlari
Bu makale tek yazar tarafindan hazirlanmistir.
Cikar Beyam

Yazarin hi¢bir kisi ve kurulusla ¢ikar ¢atigmasi yoktur.
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Extended Abstract

The increasing possibilities of the virtual world and its growing spread among people have
extended the time spent in the virtual settings. This situation has led individuals to communicate less
in the real world, sometimes only communicate for necessary situations like work and education.
Especially in the professional sphere, individuals who mechanically perform their tasks without
deriving satisfaction from their work can be spiritually distanced from their colleagues, managers and
work. In such cases, people may need help in spiritual matters such as the meaning of life, the pleasure
of helping beings that are powerless and in need of help, which is the essence of being human, and
achieving mental serenity. Spiritual leadership, which appeals to human spirituality, becomes highly
important at this point.

Spirituality is also related to individuals experiencing a sense of connection with each other
and workplace communities. Spirituality, in the context of work, is not only about expressing inner life
needs by seeking meaningful work, but also about the idea that part of being alive involves living in
connection with other people (Ashmos and Duchon, 2000, pp. 135-136). Focusing on workplace
spirituality is a way of practicing spiritual beliefs and meeting the need to feel the spirit through work.
In other words, the human spirit can be nourished in various ways. Manifested spirituality is at the
core of leadership (Fairholm, 1996). Accepting spirituality in the workplace means seeing that the
workplace consists of individuals with both a mind and a soul, and believing that the development of
the soul is as important as the development of the mind (Ashmos and Duchon, 2000, p. 136).

Organizations, which are a part of society, are affected by intense competition in the business
world and rapid, spontaneous changes due to their operations in an increasingly dynamic and complex
environment. However, the competitive atmosphere and swift changes within organizations create
significant stress and pressure on employees. The increase importance in soul has led to the emergence
of the dimension of spirituality, characterized by emotions such as love, trust, and a sense of belonging
among leaders and members (Cimen and Karadag, 2019). Previous leadership theories have been
criticized for focusing to varying degrees on the physical, mental, or emotional aspects of human
interaction within organizations while neglecting the spiritual component (Fry, 2003). Spiritual
leadership, which is related to the soul and spirituality, is based on the proposition that individuals
need something they can dedicate themselves to, feel deserving of their best efforts, and want to
pursue (Ferguson and Milliman, 2008). The purpose of spiritual leadership is to create vision and
value alignment at strategic, empowered team, and individual levels, ultimately promoting higher
levels of organizational commitment and productivity (Fry et al., 2005, p. 836).

It is emphasized that spiritual leaders possess distinctive characteristics that set them apart
from others. In this context, a study involving 511 employees revealed that the value system of a
spiritual leader differs from that of other individuals. The results indicated that the values of a spiritual
leader are more community-oriented and morally related compared to the material and practical values
of the control group (Huang and Shih, 2011). Gina et al. (2018) have suggested that the skills required
for a spiritual leader include self-awareness, self-esteem, effective communication, decision-making
intelligence, and the promotion of healthy conflict (Smith et al., 2018). Just as spiritual beliefs in the
workplace are pluralistic, it has been argued that the spiritual beliefs of leaders will also be pluralistic.
In other words, leaders are advised to work with followers who have diverse beliefs and values
(Krishnakumar et al., 2015, p. 23).

Various empirical studies have been conducted on the organizational consequences of spiritual
leadership. According to the results of these study, spiritual leadership has positive and statisticaly
significant effect on motivation (Ozgan et al., 2013), organizational culture (Cimen & Karadag, 2019),
self-efficacy (Akinci & Eksi, 2017), organizational commitment (Bozkus & Giindiiz, 2016; Fry &
Matherly, 2006; Cayak, 2022), productivity (Fry & Matherly, 2006), organizational support,
performance (Narcikara, 2017), job satisfaction (Maryati, et al., 2019; Mahyarni, 2019; Pio & Tampi,
2018), job quality (Pio & Tampi, 2018), corporate reputation (Sengiillendi & Sehitoglu, 2022), and
quality of work life (Naktiyok & Zengin, 2011; Pio & Tampi, 2018).

Today, people can withdraw and isolate themselves from the external world for various
reasons. The rate of tardiness and absenteeism can increase among these individuals when they work
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in a workplace. As the work loses its meaning for them, they come to work reluctantly and as a result,
the efficiency of their work may decrease. It is necessary for the managers to perform spiritual
leadership behaviors in such a workplace. The spiritual leader is able to reconnect the employees who
have been disconnect from the outside world for various reasons, by focusing on their spirituality such
as inner world, search for meaning, values, etc. For this purpose, a spiritual leader must first ensure
that the employees are at peace with themselves, convincing them that they contribute meaning to life
and that every action they take is important. An employees who finds inner peace begins to interact
better with other employees, then starts to care about their work and strives to perform their duties in
the best possible way. As their performance arise, they feel happiness, they reflect this happiness to
around them, so a positive atmosphere is created in the workplace. As this situation continues like a
cycle, its impact on the success of the business is inevitable. Therefore, it can be said that the spiritual
well-being of employees has significant effects in the long-term that should not be ignored. For every
achievement, it is important for managers to emphasize that even the smallest effort contributed by the
employees plays a role, in order to sustain the spiritual satisfaction the employees feel towards their
work.

This study is of a conceptual nature regarding spiritual leadership. It is believed that the study
will provide a foundation for empirical research on the organizational effects of spiritual leadership.
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DONUSUMCU LIiDERLIiK BAGLAMINDA SOSYAL BiLiIMLER LiSESi

OGRENCILERININ SURDURULEBILIR KALKINMAYA YONELIK
TUTUMLARININ iINCELENMESI

Siikrii ADA* & Sevil OZKAN GULTEKIN? & Hale GONENC®

Oz

Siirdiiriilebilir kalkinma giliniimiiziin ihtiyaglarini, gelecekteki bireylerin ihtiyaglarini karsilama durumundan 6diin vermeden
saglamak bi¢iminde ifade edilmektedir. Bizler; siirdiiriilebilir ve yasam kalitesinden 6diin vermeden, insanlarmn zihninde
degisiklik gerektiren bir sistem olusturmaya g¢alisiyoruz. Bu sistemi olustururken Doniisiimeli Lider Baglaminda Lise
Ogrencilerinin Siirdiiriilebilir Kalkinmaya Yo6nelik Tutumlarinin 6lgiilmesi amaglanmustir. Arastirmanin 6rneklemini 2022-
2023 egitim 6gretim yilinda BTSO Ali Osman S6nmez Sosyal Bilimler Lisesinde 6grenim goren ve rastlantisal 6rnekleme
yontemiyle katilan 9., 10., 11. ve 12. Smif 6grencilerinden 208 &grenci olusturmaktadir. Veri toplama araci olarak; Lise
ogrencilerinin siirdiiriilebilir kalkinmaya yonelik tutumlarint 6lgmek i¢in Baisutti ve Frate (2017) tarafindan gelistirilen,
Demirel (2018) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan Siirdiiriilebilir Kalkinmaya Y&nelik Tutum Olgegi kullanilmstir. Arastirmada,
veri toplama ve analiz siirecinde nicel aragtirma desenlerinden biri olan betimsel tarama modeli kullanilmaktadir. Arastirmada
ogrencilerin sinif diizeyi, anne ve baba egitim durumu arttik¢a siirdiiriilebilir ¢evreye yonelik tutumun, aile aylik gelir diizeyi
arttikca siirdiiriilebilir ekonomiye yonelik tutumun daha olumlu oldugu, siirdiiriilebilir topluma y6nelik tutumun daha olumlu
oldugu, siirdiiriilebilir egitime yonelik tutumun daha olumlu oldugu gériilmistiir. Sirdiiriilebilir kalkinma caligmalarinin
devami, ¢evre, ekonomi, toplum ve egitimin siirdiiriilebilirligi i¢in stratejilerin gelistirilmesi 6nerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Siirdiriilebilir Kalkinma, Sirdiiriilebilir Egitim, Siirdiiriilebilir Ekonomi, Siirdiiriilebilir Toplum,
Doniistimcii Liderlik.

Examination of Social Sciences High School Students® Attitudes towards Sustainable
Development in the Context of Transformational Leadership

Abstract

Sustainable development is expressed as meeting the needs of the present without compromising the ability of future individuals
to meet their needs. We; We are trying to create a system that is sustainable and requires changes in people's minds without
sacrificing quality of life. While creating this system, it was aimed to measure the Attitudes of High School Students towards
Sustainable Development in the Context of Transformational Leaders. The sample of the study consists of 208 students from
the 9th, 10th, 11th and 12th grades studying at BTSO Ali Osman S6nmez Social Sciences High School in the 2022-2023
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academic year and participating by random sampling method. As a data collection tool; The Attitudes towards Sustainable
Development Scale developed by Baisutti and Frate (2017) and adapted into Turkish by Demirel (2018) was used to measure
high school students' attitudes towards sustainable development. In the research, descriptive survey model, which is one of the
quantitative research designs, is used in the data collection and analysis process. In the research, it has been seen that the attitude
towards sustainable environment is more positive as the class level of the students and the education level of the parents
increase, the attitude towards sustainable economy is more positive as the family monthly income level increases, the attitude
towards sustainable society is more positive, and the attitude towards sustainable education is more positive. It is recommended
to develop strategies for the continuation of sustainable development studies, the sustainability of the environment, economy,
society and education.

Keywords: Sustainable Development, Sustainable Education, Sustainable Economy, Sustainable Society, Transformational
Leadership.

Giris

Insanoglu var oldugu giinden beri gevre ile yakinen ilgilenmistir. Dogal ¢evremiz beslenme ve
barinma gibi temel ihtiyaglarimizi karsilamamizi ve hayatimizi devam ettirebilmemiz i¢in dogru iklimi
saglar. Yeryiiziindeki hicbir canli izole olarak kabul edilemez. Tiim canlilar Ve onlarla etkilesime giren
cansiz her sey bir ekosistem olusturur. Her biri ekosistem i¢in 6nemlidir ve birinin bozulmasi veya yok
olmas1 dogal dengeyi bozar ve ekosistemin geri kalani etkilenir. insan faaliyetlerinin olumsuz etkileri
ekosistemleri de etkileyebilir. Tim canlilar hayatta kalmak i¢in rekabet eder, ancak yalnizca insanlar
ckosistemlere geri doniisii olmayan zararlar da verir (Hayta, 2006).

Dogal kaynaklarin akilsizca tiiketilmesiyle gelecek nesillerin yasayacagi ¢evreyi tehlikeye atan
ve bizden sonraki nesillere de yagama firsat1 sunan bu alanda stirdiiriilebilir bir hayat tarzi, biitiin insanlar
icin bir zorunluluk haline gelmistir. Bu baglamda, yasamin siirdiiriilebilirligini ve niteligini diisiirmeden,
insanlarin zihniyetinde degisiklik ¢agrist yapan bir sistem olusturulmaya calisilmaktadir. Bu degisimin
amact; artik bir tiiketim toplumu degil, ¢evresel yonetim, sosyal sorumluluk ve ekonomik ¢éziimlere
yonelik bir dayanigmadir (Ozmehmet, 2008). Siirdiiriilebilir kalkinmanin i¢ ice gecmis dort bileseni
oldugu yaygin olarak kabul edilmektedir: Bu bilesenler; ¢evresel, sosyal, ekonomik ve egitimseldir. Bu
dort bilesenin kesisimi “siirdiiriilebilir kalkinmay1’” olusturmaktadir (Engin, 2010). Bu bilesenlerin her
biri arasindaki etkilesimler, tutarli ve sistematik bir temelde iliskilendirilmelidir.

Bu baglamda, kalkinmanin tanimi ve uygulamasindaki farkliliklara ragmen, kalkinmanin
siirdiriilebilir olmas1 gerektigi konusunda fikir birligi vardir. Siirdiiriilebilirlik temelde gelismek ve
bunun gelecekte de devam etmesini saglamak anlamma gelmektedir (Sencar, 2007). Siirdiirtilebilir
kalkinma, gevreye zarar vermeden toplumun gelismesidir. Siirdiiriilebilir kalkinma kavrami, ¢evre ve
kalkinma hakkindaki 1988 Brundtland Komisyonu raporundan gelmektedir. Siirdiiriilebilirlik, ¢evreye
zarar vermeden mevcut ve gelecekteki ihtiyaglar karsilamakla ilgilidir. Siirdiiriilebilir kalkinmay1
saglamak i¢in toplumun farkli kesimleri birlikte c¢alismalidir. Gelismis iilkeler, siirdiiriilebilir
kalkinmalarini kolaylastirmak i¢in gelismekte olan tilkelere de yardim saglamalidir.

Bu nedenle siirdiiriilebilir kalkinma, gelecegin ihtiyaglarini karsilamak i¢in ekonomik, ¢evresel
ve sosyal konularin birlesimidir. Tiim bunlardan hareketle 1980'li yillarin ortalarindan beri deger
kazanan “siirdiiriilebilir kalkinma” kavrami, giderek gecerli bir bakis agisi olmaya baglamaktadir
(Tanriverdi, 2009).

Orgiitlerde; planlama yapma, sorumluluklari paylastirma, kontrol yapma ve problem ¢dzme,
ilke-kural ve dengeler ortaya koyma, giiciin farkina varilmasini saglama, itaat eden takipgiler,
yapilacaklar konusunda anlagma, rasyonellik ve liderligin tarafsizligi, karigmayici ¢evresel yaklagimlar
vb. ifadeler giiniimiizde fazla vurgulanmamaktadir. Bunun sebebi orgiitler kendi i¢ ¢evrelerinden ¢ok
dis ¢evredeki olanlarla ilgilenmektedirler (Yavuz, 2009). Daha ¢ok dikkate alinan konular; vizyon-
misyon, vizyonu asilama, giidiileme ve harekete gecirme, degisim ve yenilikler olugturma, ¢alisanlarin
kendi kendilerini motive edebilmeleri i¢in ¢aba gisterme ve bu baglamda c¢alisanlarda istekliligi
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artirarak, performans fazlaligim1 ortaya koymalari bakimindan cesaretlendirme ve baskalariyla
ilgilenme, etkin gevresel yaklasim olarak belirtilmektedir (Kegecioglu, 2003). Bunlar, donisiimcii
liderlik anlayisinin egemen oldugu orgiitlerdeki karsilagilan faktorlerdir. Doniisiimeii liderlikte,
paylasilan vizyonu olusturma ve bu vizyonu izleyenlere iletme davranisinin énemi vurgulanmistir
(Pielstick, 1998, s. 5).

Bu baglamda siirdiiriilebilirlik egitim orgiitlerindeki doniistimceii liderlik yaklasimlariyla orgiit
ici ve orgiit disindaki bireyleri etkileme, farkindalik olusturma ve yeni davranislar kazandirma
bakimindan 6nemli oldugu sdylenebilir.

Insanlar1 bilinglendirmenin yolunun egitimden gectigi bilinmektedir. Egitim, bireyin
davraniglarimi istenilen yonde bilingli olarak degistirmek ve gelistirmektir (Yildinm, 2011).
Stirdiirtilebilirlik, gelecek nesiller icin yeterli yasam alan1 ve yasam kalitesi saglayan bir yasam
bicimidir. Siirdiiriilebilir kalkinmadan farkli olarak siirdiiriilebilir bir toplum, ancak toplum iiyelerinin
stirdiiriilebilir bir diinya igin gerekli olan bilgi, beceri, tutum ve degerleri 6ziimsemesi ve uygulamasiyla
miimkiindiir (Alkis, 2009a).

Stirdiiriilebilir kalkinma ¢oziimleri ancak toplumun tiim sektorlerinin birlikte calismasi
durumunda etkilidir. Egitimli insanlar ¢evre koruma fikir ve yontemlerini yayabilirler. Sonugta, her
bireyin ¢evrelerindeki diinyayr nasil etkiledigini anlamasi gerekiyor. Ancak o zaman sorunlari
siirdiiriilebilir ¢oziimlerle tiretebiliriz.

Stirdiiriilebilir kalkinma, diinyadaki olumlu degisimi tesvik ettigi i¢in insanlik i¢in dnemli bir
kavramdir. Onemli calismalar devam ederken, olumlu egilimler, insanhigimn siirdiiriilebilir kalkinma
stratejileri araciligiyla yavas yavas dogru yonde ilerledigini gosteriyor. Egitim stratejileri, her iki yonde
de cesaret verici sonuglarla hem gelismekte olan hem de gelismis iilkelerde kok salmaktadir. Yani daha
iyi bir diinya yolunda ilerliyoruz ama daha gidecek ¢ok yolumuz var.

Siirdiiriilebilir kalkinma uygulamalari, tilkenin yiiriitme organinin ilgili politikalar1 ve halkin
sorumluluklarin1 anlamasi ile saglanir. Sorumlu insan yetistirmenin en 6nemli araci egitimdir. (Teksoz,
2014). Bu anlamda egitim ilk defa Rio Zirvesi'nin (1992) “Giindem 21” raporunda yer almistir. Glindem
21'in son bdliimii, egitim ve kamuoyu farkindaligina odaklanan doért bilesenden olusmaktadir.
Siirdiiriilebilir kalkinmanin saglanmasinda bireylerin yetistirilmesinin kritik oldugu yaygin olarak kabul
edilmekte ve siirdiiriilebilir kalkinmanin egitim ve Ogretim miifredatlarinda yer almaya basladig
goriilmektedir. Siirdiriilebilir kalkinma konusunun egitim arastirmalarinda ve diger literatiir
calismalarinda oldukga ilgi gordiigii goriilmektedir. Zamanla siirdiiriilebilir kalkinma kavrami toplumun
tiim kesimleri tarafindan benimsenecek ve i¢sellestirilecektir. Bu kavramin gerekliligi giiniimiizde daha
fazla hissedilmekte ve toplumu olusturan bireylerin yasam bigimine terciime edilmesi hayati 6nem
tasimaktadir.

Siirdiiriilebilir kalkinma kavraminin kii¢iik yaslardan itibaren 6grenilmesi ile hem kendileri hem
de gelecek nesiller i¢in toplum, ¢evre ve ekonomi sorunlari azalacak, diinya dogal dengesine
kavusacaktir. Bu amacgla yapilan ve yapilacak tiim arastirmalarda egitim 6n planda tutulmalidir.
Stirdiirtilebilir kalkinma i¢in egitim, bireylerin ve gelecek nesillerin daha yasanabilir bir diinyada ve
daha iyi kosullarda yasama firsat1 verecektir. Bu tiir egitimler ayn1 zamanda bireylerin sosyal, ¢evresel
ve ekonomik sorunlara ¢oziim bulmalarina yardimei1 olacak yasam boyu Ogrenme becerileri
kazanmalarina da olanak saglayacaktir.

Bireyin baska toplumlara, farkli kiiltiirlere ve gelecek kusaklara saygi duymasi, diinyanin dogal
kaynaklarindaki farkliliklar1 takdir etmesi ve kesfetmesi, karsilagtigi tiim problemlerde merakl
davranmasi ve dogaya karsi sorumluluk hissetmesi ancak egitimle miimkiindiir (Siitgibi, 2018).
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Siirdiiriilebilir Kalkinmanin Tarihsel Gelisimi

Siirdiiriilebilir kalkinma ile ilgili ilk kiiresel adim olarak Birlesmis Milletler iiye iilkeleri
arasinda 1972 Stockholm Konferansi’nda atilmistir (Atalay, 2011). Siirdiiriilebilir kalkinmanin tarihsel
gelisimi su sekilde 6zetlenebilir:

1972- Club of Rome- Ekonomik biiyiimenin sinirlari.

Rapora gore yasadigimiz c¢evre, hizla artan dogal niifusa ayak uyduramayacak ve 150 yildan
once yasanabilir 6zelliklerini kaybedecek. Bu nedenle cevreyi korumak ve gelistirmek i¢in gelisme
hizinin diigiiriilmesi hatta esitlenmesi gerekmektedir. "Sifir Biiyiime Raporu" baslikli rapor, gelismis ve
gelismekte olan iilkeler arasindaki pratik farkliliklar konusunda hararetli bir tartismayr atesledi.
Ekonomik gelisme, sanayilesme siirecleri ve ¢evre ile ilgili sorular1 giindeme getirdi (Engin, 2010).

Stockholm Konferansi (5-16 Haziran 1972).

Konferans sonunda 29 maddelik "Stockholm Deklarasyonu"nu yayinladi. Toplantida iilkelerin
gelismislik diizeyleri farklilastirilarak ¢evre sorunlarinin sebepleri vurgulansa da bu sorunlar kiiresel
oldugu i¢in ortak sorumluluk yaklasimi benimsenmistir (Aytar, 2016). Uluslararasi ¢evre isbirligi ve
cevre diplomasisinin gelistirilmesi i¢in siirekli bir temel olugturur. Onaylanan beyanname, siirdiiriilebilir
kalkinma terimi olarak kullanilmamakla birlikte, cevre ve kalkinma arasindaki iliskinin gelecek nesillere
aktarilmasini ele almakta ve bu da siirdiiriilebilir kalkinma kavramimin temelini olusturmaktadir
(Eryilmaz, 2011).

Ortak gelecegimize iliskin rapor (Brundtland raporu 1987).

BM Genel Kurulu, komiteyi 1983 yilinda Norve¢ Basbakani Gro Harlem Brundtland
bagkanliginda kurdu. Komisyon, Brundtland Komisyonu olarak da bilinen Diinya Cevre ve Kalkinma
Komisyonu (WCED) olarak bilinir (Alkis, 2009b). 1987'de Komisyon, Ortak Gelecegimiz (Brundtland
Raporu) baslikli bir rapor yayiladi (Ozmete, 2010). Siirdiiriilebilir kalkinmanin saglanmas1 amaciyla
uygulanmasi gereken diizenlemeleri tanimlar. Paylasilan Gelecek raporumuz, siirdiiriilebilir kalkinma
kavramini resmi olarak inceleyen ilk rapordur (Atmaca, 2018). Rapora gore, siirdiiriilebilir kalkinmanin
tanimi o zamandan beri yaygin olarak kullanilmaktadir (Sezer, 2007). Rapora gore, yoksullugun ortadan
kaldirilmasi, dogal kaynaklarin akilci kullanimi ve niifus artiginin kontroli siirdiiriilebilir kalkinma ile
iligkilidir (Tiirer, 2010).

Birlesmis milletler ¢evre ve kalkinma komisyonu (Rio zirvesi- 3-14 Haziran 1992).

Stockholm Konferansi'nin 20. yilinda (3-14 Haziran 1992), "Ortak Gelecegimiz" raporunun
yayinlanmasindan bes yil sonra, Birlesmis Milletler son yirmi yilin degerlendirmesini yapmak i¢in
Brezilya'nin Rio de Janeiro sehrinde toplanir. 108 tane devlet baskani ile 178 tane hiikiimet katildi. Ortak
Gelecegimiz raporundan bu yana siirdiiriilebilir kalkinma konusunda atilan en 6nemli adimlardan birisi
olan konferansa 178 iilkeden 17.000 kisi katild1 ve Diinya Zirvesi- Diinya Zirvesi veya "Diinya Zirvesi"
olarak da anildi. (Engin, 2010). Rio Konferansi'nda topluma “siirdiiriilebilir kalkinma” konusunda
onemli mesajlar verildi. Bu brifingler araciligryla “siirdiiriilebilir kalkinma” kavraminin tiim katilime1
iilkeler tarafindan kabul edilmesi ve yerlesmesi igin de dnemli adimlar atilmistir (Metin, 2002).

Binyil Kalkinma Hedefleri.

Yeni milenyumun safaginda 189 devlet ve hiikiimet bagkani, insanlik i¢in ortak degerler ve ortak
hedefler olusturmak iizere 6-8 Eyliil 2000'de Kofi Annan liderliginde New Y ork'taki Birlesmis Milletler
Genel Merkezinde toplant1 yapmak tizere bir araya geldi (Gokmen, 2014). 2015 yilina kadar ulusal ve
uluslararasi platformlarda basari i¢in planlanan sekiz Binyil Kalkinma Hedefi (BKH) belirlendi
(Atmaca, 2018).
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Johannesburg zirvesi (26 Agustos 2002).

Diinya Siirdiiriilebilir Kalkinma Zirvesi, Rio+10 olarak da bilinen Johannesburg Zirvesi,
Rio'dan 10 yil sonra, 26 Agustos-4 Eyliil 2002 tarihlerinde Giiney Afrika Cumhuriyeti'nin bagkenti
Johannesburg'da yapilmistir. Zirve tarafindan iki uluslararasi belge kabul edildi. Kabul edilen bu
belgeler; Eylem Plani ve Johannesburg Deklarasyonu (Aydogan, 2010).

Birlesmis milletler siirdiiriilebilir kalkinma zirvesi (25-27 Eyliil 2015).

Stirdiiriilebilir Kalkinma i¢in 2030 Giindemi, 2015 senesinde Birlesmis Milletler bagkanliginda
New York'ta diinya liderlerinin yaptigi bir toplantida kabul edilmistir (Aytar, 2016). Birlesmis
Milletler'e iiye 193 iilke, yoksullugu tiim boyutlariyla ortadan kaldirmak ve herkes icin refah yaratmak
amactyla 169'u alt baslik olmak {izere 17 Siirdiiriilebilir Kalkinma Hedefi'ni kabul etti (Aktas, 2019).
Uye devletlerin hedefleri hakkinda bireyleri bilgilendirmeyi ve 2030 yilia kadar bu hedeflere ulasmay1
amaclamaktadir (Kogulu, 2018).

Bu arasgtirma hangi bakimlardan 6nem arz etmektedir veya hangi yonleriyle diger benzer
caligmalardan ayrilmaktadir?

Ogretmenler, dgrenciler, okul yoneticileri, miifredat gelistiriciler ve egitimdeki herkes yeterli
ve uygulanabilir siirdiiriilebilirlik bilgisine sahip olmalidir. Ogrenciler, cagimizin en biiyiik sorunlari
haline gelen ¢evresel, egitimsel, ekonomik, sosyal ve egitimsel siirdiiriilebilirlik konularinin farkinda
olmalarini saglamak icin egitilecekler. Ogrencilerin siirdiiriilebilirlige yonelik tutumlarmi tespit etmek,
mevcut durumu tespit etmek, sonraki hazirlik siirecini netlestirmek ve gerekli diizenlemelerin
yapilmasini saglamak 6nemlidir. Siiphesiz bu konuda bir¢ok arastirma vardir. Hepsi tam anlamiyla
stirdiiriilebilir kalkinmanin egitim, cevre, toplum ve ekonomi boyutlarmi yansitmamaktadir. Bu
arastirma siirdiiriilebilir kalkinma konusunun lise Ogrencileri ve ailelerine, egitim kurumlarina
farkindalik yaratma firsat1 sunmaktadir. Yaptigimiz alan yazin taramasinda siirdiiriilebilir kalkinmanin
tiim alt boyutlar ile ele alindigina rastlamadik. Projemizi 6nemli kilan noktalardan biri egitim, ekonomi,
toplum ve egitim paydaslarinin siirdiiriilebilirligin 6énemi ve farkindaligi konusunda birlikte calisma
imkam1 yaratilmasinin 6nerilmesidir. Ozellikle egitim kurumlarinda siirdiiriilebilir kalkinmaya y&nelik
farkindaligin arttirilmasi tiim topluma yansiyacaktir.

Yukarida sdylenenlere ek olarak bu ¢aligma su noktalarda 6nem arz etmektedir:

1. Siirdirilebilir kalkinmanin egitim, ekonomi, toplum ve ¢evre boyutlarinda dnce mikro (Bursa
ornekleminde) daha sonra makro (tiim Tiirkiye) anlamda siirdiiriilebilir kalkinmaya yonelik
farkindalik olusturulmas1 ve bu farkindaligin kaliciligimin  saglanmasi ¢aligmalarinin
yapilmasini Oneriyor olmasidir.

2. Siirdiirtilebilir kalkinmaya yonelik yapilan ¢alismalarin “Ekonomi — Cevre — Toplum — Egitim”
paydaslarinin birlikte ¢alismalarini hedeflemesidir.

3. Siirdiirtilebilirlik tiim insanlar i¢in dnemlidir ve toplumdaki her birey siirdiiriilebilir yasam sekli
haline getirerek siirdiiriilebilirligin toplumun geneline yayilmasini saglayacaktir.

Arastirma problemi.

Sosyal Bilimler Lisesi &grencilerinin siirdiiriilebilir kalkinmaya yonelik tutumlarini farkl
degiskenlere gore inceleyerek ve farliligin var olup olmadigini tespit etmek olarak belirlenmis ve
asagidaki alt problemler incelenmistir.

Arastirmanin alt problemleri.

1. Smnif seviyesine,
2. Anne egitim durumuna,
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3. Baba egitim durumuna,
4. Aile aylik gelir diizeyine gore farklilik gostermekte midir?

Arastirmanin amaci.

Projemizin amaci, Sosyal Bilimler Lisesi dgrencilerinin siirdiiriilebilir kalkinmaya yonelik
tutumlarimi farkli degiskenlere gore inceleyerek siirdiiriilebilir kalkinmaya yonelik kalici farkindalik
yaratmaktir.

Yontem

Bursa BTSO Ali Osman Sonmez Sosyal Bilimler Lisesi dgrencilerinin siirdiiriilebilirlige
yonelik tutumlarinmi cgesitli degiskenler acisindan ortaya c¢ikarmayi amaglayan bu g¢aligma nicel bir
calisma olup, betimsel bir calisma olarak degerlendirilmektedir. Betimleyici arastirma modeli,
gecmisteki veya halen devam eden bir durumu su anki haliyle betimlemeye ¢alisan bir arastirma
yontemidir (Karasar, 2020).

Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak Kisisel Bilgiler Formu ve 6grencilerinin siirdiiriilebilir
kalkinma konusuna yonelik tutumlariin belirlenmesi amaciyla 6grencilere (Biasutti, 2017) tarafindan
gelistirilen ve Demirel ve Sungur’un Tiirk¢e’ye uyarlanan ‘Sirdiiriilebilir Kalkinmaya Yo6nelik Tutum
Olgegi’ uygulanmstir (Demirel, 2018). Olgek dort alt boyuttan meydana gelmektedir. Bunlar; ¢evre (1,
2, 3, 4, 5. maddeler) ekonomi (6, 7, 8, 9, 10. maddeler), toplum (11, 12, 13, 14, 15. maddeler) ve egitim
(16, 17, 18, 19, 20. maddeler) alt boyutlaridir.

Verilerin Analizi

Arastirmanin amact dogrultusunda 6grencilere “Siirdiiriilebilir Kalkinmaya Yonelik Tutum
Olgegi” uygulanmistir. Uygulanan veri toplama aracindan elde edilen veriler SPSS 22 (Statistical
Package for Social Science) programinda islenmis ve analiz edilmistir.

Calisma grubuna dahil olan 6grencilerin demografik ozelliklerine gore betimsel istatistiki
analizlerde frekans (f) ve yiizde (%) teknikleri uygulanmaktadir. Ogrencilerin simf diizeyi, anne egitim
durumu, baba egitim durumu, aile aylik gelir diizeyine gore Kruskal Wallis H testi kullanilmistir.

Evren ve Orneklem

Aragtirmamizin ¢alisma evreni Bursa BTSO Ali Osman Sénmez Sosyal Bilimler Lisesi’nde
egitim 6gretim goren 411 6grencidir. Bu evrenin tamami ¢alismaya dahil olmay1 kabul etmediginden
ornekleme yoluna gidilmistir.

Aragtirmamizin 6rneklemi ise Bursa BTSO Ali Osman Sonmez Sosyal Bilimler Lisesi’nde
egitim ogretim goren ve c¢alismaya goniillii olarak katilan 208 6grenci ve bu 6grencilerin 6grenim
gormekte oldugu 9., 10.,11. ve 12. siniflardir.

Tablo 1. Arastirma drneklemindeki ogrencilerin demografik ozellikiere gore dagilumi

Degisken f %

9.smif 48 23,1

10.smif 105 50,5
Sinif Diizeyi

11.smf 41 19,7

12.smf 14 6,7

» ) Okuma-yazma bilmiyor 1 0,5

Anne Egitim Diizeyi .

[lkdgretim mezunu 58 27,9
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Lise mezunu 84 40,4
Universite mezunu 58 27,9
Yiiksek lisans / Doktora mezunu 7 34
Okuma-yazma bilmiyor 1 0,5
[kogretim mezunu 38 18,3
Baba Egitim Diizeyi Lise mezunu 94 45,2
Universite mezunu 63 30,3
Yiiksek lisans / Doktora mezunu 11 53
0-5500 8 3,8
Aile Aylik Gelir Diizeyi 5500-7000 30 144
7000-9000 23 111
9000-10000 44 21,2
10000 ve iistii 103 49,5

Tablo 1 incelendiginde ¢alisma grubunun %23,1’nin (n=48) 9. sinif; %50,5’nin (n=105) 10.
smif; %19,7’sinin (n=41) 11. simf; %6,7’sinin (n=14) 12. sif 6grencisi; anne egitim diizeyine gore;
%0,5’nin (n=1) okuma yazma bilmedigi, %27,9’unun (n=58) ilkogretim mezunu, %40,4’liniin (n=84)
lise mezunu, %27,9’unun (n=58) iiniversite mezunu, %3,4’linlin (n=7) yiiksek lisans/doktora mezunu;
baba egitim diizeyine gore; %0,5’nin (n=1) okuma yazma bilmedigi, %18,3’iiniin (n=38) ilkdgretim
mezunu, %45,2’sinin (n=94) lise mezunu, %30,3’{iniin (n=63) tiniversite mezunu, %35,3’linlin (N=11)
yiiksek lisans/doktora mezunu; aile aylik gelir diizeyine gore; %3,8’inin (n=8) 0-5500 TL oldugu,
%14,4’tintin (n=30) 5500-7000 TL oldugu, %]11,1’inin (n=23) 7000-9000 TL oldugu, %21,2’sinin
(n=44) 9000-10000 TL oldugu, %49,5’inin (n=103) 10000 ve tstii oldugu gorilmektedir.

Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde, Bursa BTSO Ali Osman Sonmez Sosyal Bilimler Lisesi
ogrencilerinin siirdiiriilebilir kalkinmaya yonelik tutumlarinin belirlenmesi amaci ve alt amaglar
dogrultusunda elde edilen verilere iligkin bulgular ve yorumlar ifade edilmistir.

Demografik ozellikler ve Siirdiiriilebilir Kalkinmaya Yonelik Tutum Olgegi alt boyutlarina
iliskin Kruskal Wallis-H testi bulgulart;

Tablo 2. Cevre ile ogrencinin sinif diizeyi, anne egitim durumu, baba egitim durumu ve aile aylik gelir diizeyine iligkin
Kruskal Wallis H-Testi sonuclar:

N X X2 P
9.smf 48 75,79
10.smf 105 95,92
Sinifiniz 3 0
11.smf 41 146,88
12.smf 14 143,18
Okuma-yazma bilmiyor 1 175,5
Cevre ikdgretim mezunu 58 91,71
Annenizin Egitim Durumu Lise mezunu 84 111,92 4 0,002
Universite mezunu 58 114,11
Yiiksek lisans / Doktora mezunu 7 31,71
. Okuma-yazma bilmiyor 1 1745
Babanizin Egitim Durumu . 4 0,001
[lkdgretim mezunu 38 76,72
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Lise mezunu 94 106,64
Universite mezunu 63 122,09
Yiiksek lisans / Doktora mezunu 11 65,64
0-5500 8 108,75
5500-7000 30 88,57
Aile aylik gelir diizeyi 7000-9000 23 84,74 4 0,104
9000-10000 44 119,73
10000 ve iistii 103 106,72

Tablo 2’de gosterilmis bulgulara gore 6grencilerin siirdiiriilebilir kalkinmanin ¢evre boyutuyla
ogrencinin sinif diizeyi arasinda (X2=3, p=0,00), siirdiiriilebilir kalkinmanin ¢evre boyutuyla 6grencinin
anne egitim durumu arasinda (X2=4, p=0,002), siirdiiriilebilir kalkinmanin ¢evre boyutuyla 6grencinin
baba egitim durumu arasinda (X2=4, p=0,001) anlamli farklilik goériilmistiir. Fakat Ggrencilerin
stirdiirtilebilir kalkinmanin gevre boyutuyla 6grencinin aile aylik gelir diizeyi arasinda (X2=4, p=0,104)
anlamli bir farklilik goriilmemistir. Buna gore dgrencilerin sinif diizeyi, anne ve baba egitim durumu
arttikca siirdiiriilebilir ¢evreye yonelik tutumun daha olumlu oldugu sonucuna varilabilir.

Tablo 3. Ekonomi ile dgrencinin sunif diizeyi, anne egitim durumu, baba egitim durumu ve aile aylik gelir diizeyine iligkin
Kruskal Wallis H-Testi sonuclar

N X X2 P
9.smif 48 67,59
Sy 10.smif 105 102,01 3 0
11.smmf 41 143,45
12.smf 14 135,61
Okuma-yazma bilmiyor 1 163

[Ikogretim mezunu 58 94,53

Annenizin Egitim Durumu Lise mezunu 84 113,16 4 0,001
Universite mezunu 58 110,8
Yiiksek lisans / Doktora mezunu 7 22,57

Ekonomi Okuma-yazma bilmiyor 1 162

[Ikogretim mezunu 38 84,96

Babanizin Egitim Durumu Lise mezunu 94 106,82 4 0,002
Universite mezunu 63 119,21
Yiiksek lisans / Doktora mezunu 11 53,23
0-5500 8 118,06
5500-7000 30 78,75

Aile aylik gelir diizeyi 7000-9000 23 80,54 4 0,002
9000-10000 44 127,73
10000 ve iistil 103 106,37

Tablo 3’te gosterilmis bulgulara gore Ogrencilerin siirdiiriilebilir kalkinmanin ekonomi
boyutuyla 6grencinin simif diizeyi arasinda (X2=3, p=0,00), siirdiiriilebilir kalkinmanin ekonomi
boyutuyla 6grencinin anne egitim durumu arasinda (X2=4, p=0,001), siirdiiriilebilir kalkinmanin
ekonomi boyutuyla Ogrencinin baba egitim durumu arasinda (X2=4, p=0,002), siirdiiriilebilir
kalkinmanin ekonomi boyutuyla dgrencinin aile aylik gelir diizeyi arasinda (X2=4, p=0,002) anlamli
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farklilik goriilmistiir. Buna gore 6grencilerin sinif diizeyi, anne ve baba egitim durumu ile aile aylik
gelir diizeyi arttikca siirdiiriilebilir ekonomiye yonelik tutumun daha olumlu oldugu sonucuna
varilabilir.

Tablo 4. Toplum ile 6grencinin sinif diizeyi, anne egitim durumu, baba egitim durumu ve aile aylik gelir diizeyine iligkin
Kruskal Wallis H-testi sonuglart

N X X2 P
9.smif 48 76,84
Sunifinig 10.smif 105 101,97 3 0
11.smf 41 132,15
12.smif 14 137,36
Okuma-yazma bilmiyor 1 57

[kogretim mezunu 58 99,41

Annenizin Egitim Durumu Lise mezunu 84 107,45 4 0,006
Universite mezunu 58 115,35
Yiiksek lisans / Doktora mezunu 7 28,21

Toplum Okuma-yazma bilmiyor 1 57

[kogretim mezunu 38 80,84

Babanizin Egitim Durumu Lise mezunu 94 106,93 4 0,008
Universite mezunu 63 119,56
Yiiksek lisans / Doktora mezunu 11 74,14
0-5500 8 106,94
5500-7000 30 85,48

Aile aylik gelir diizeyi 7000-9000 23 97,57 4 0,354
9000-10000 44 111,28
10000 ve iistii 103 108,5

Tablo 4’te gosterilmis bulgulara gore 6grencilerin siirdiiriilebilir kalkinmanin toplum boyutuyla
ogrencinin smif diizeyi arasinda (X2=3, p=0,00), siirdiiriilebilir kalkinmanin toplum boyutuyla
ogrencinin anne egitim durumu arasinda (X2=4, p=0,006), siirdiiriilebilir kalkinmanin toplum boyutuyla
Ogrencinin baba egitim durumu arasinda (X2=4, p=0,008) anlamli farklilk goériilmiistiir. Fakat
ogrencilerin siirdiiriilebilir kalkinmanin toplum boyutuyla 6grencinin aile aylik gelir diizeyi arasinda
(X2=4, p=0,354) anlaml bir farklilik goriilmemistir. Buna gore 6grencilerin sinif diizeyi, anne ve baba
egitim durumu arttikga sirdiiriilebilir topluma yonelik tutumun daha olumlu oldugu sonucuna
varilabilir.

Tablo 5. Egitim ile 6grencinin sinif diizeyi, anne egitim durumu, baba egitim durumu ve aile aylik gelir diizeyine iliskin
Kruskal Wallis H-testi sonuc¢lar:

N x X2 P
9.smf 48 73,38

Snifinz 10.smif 105 101,1 3 0
11.smif 41 132,79
Egitim 12.smmif 14 153,82

Okuma-yazma bilmiyor 1 2
Annenizin Egitim Durumu [kogretim mezunu 58 98,92 4 0,011

Lise mezunu 84 108,79
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Universite mezunu 58 113,28
Yiiksek lisans / Doktora mezunu 7 41,14
Okuma-yazma bilmiyor 1 2
[kogretim mezunu 38 94,11
Babanizin Egitim Durumu Lise mezunu 934 104,18 4 0,005
Universite mezunu 63 119,34
Yiiksek lisans / Doktora mezunu 1 58,05
0-5500 8 65,88
5500-7000 30 80,4
Aile aylik gelir diizeyi 7000-9000 23 82,7 4 0,003
9000-10000 44 118,26
10000 ve iistii 103 113,51

Tablo 5’te gosterilmis bulgulara gére dgrencilerin siirdiiriilebilir kalkinmanin egitim boyutuyla
Ogrencinin sinif diizeyi arasinda (X2=3, p=0,00), siirdiiriilebilir kalkinmanin egitim boyutuyla
ogrencinin anne egitim durumu arasinda (X2=4, p=0,011), siirdiiriilebilir kalkinmanin egitim boyutuyla
ogrencinin baba egitim durumu arasinda (X2=4, p=0,005), siirdiiriilebilir kalkinmanin egitim boyutuyla
ogrencinin aile aylik gelir diizeyi arasinda (X2=4, p=0,003) anlaml farklilik goriilmiistiir. Buna gore
ogrencilerin sinif diizeyi, anne ve baba egitim durumu ile aile aylik gelir diizeyi arttikca siirdiiriilebilir
egitime yonelik tutumun daha olumlu oldugu sonucuna varilabilir.

Sonuc, Tartisma ve Oneriler

Aragtirmada BTSO Ali Osman Sénmez Sosyal Bilimler Lisesinde egitim Ogretim goéren
ogrencilerin siirdiiriilebilir kalkinmaya yonelik tutumlari farkli degiskenler agisindan incelenmistir.
Asagida arastirma hakkinda bulgular alan yazinla desteklenmis ve yorumlanmustir.

Elde edilen bulgular sonucunda;

1. Ornekleme katilan dgrencilerin sinif diizeyi, anne ve baba egitim durumu arttik¢a siirdiiriilebilir
gevreye yonelik tutumun daha olumlu oldugu sonucuna ulasilmigtir.

2. Ornekleme katilan 6grencilerin simf diizeyi, anne ve baba egitim durumu ile aile aylik gelir
diizeyi arttikga siirdiiriilebilir ekonomiye yonelik tutumun daha olumlu oldugu sonucuna
varilmistir.

3. Ornekleme katilan 8grencilerin sinif diizeyi, anne ve baba egitim durumu arttik¢a siirdiiriilebilir
topluma yonelik tutumun daha olumlu oldugu sonucuna ulagilmstir.

4. Ornekleme katilan 6grencilerin sinif diizeyi, anne ve baba egitim durumu ile aile aylik gelir
diizeyi arttikca siirdiiriilebilir egitime yonelik tutumun daha olumlu oldugu sonucuna
varilmustir.

Yapilan literatiir taramasinda Tiirkiye’de stirdiiriilebilir kalkinma arastirmalarinin énemli bir
kisminin Ogretmen adaylar1 (simif, fen bilgisi, sosyal bilgiler, okul Oncesi, cografya vb.) ile
gerceklestirildigi goriilmiistiir. Uluslararasi literatiir incelendiginde de siirdiiriilebilir kalkinma
caligmalarinin yine énemli bir kisminin 6gretmen adaylar ile yapildigi dikkat ¢ekmektedir.

Aydogan (2010) caligmasinda sosyal bilgiler 6gretmenlerinin SK kazanimlaria yonelik 6gretim
algilarmi incelemistir. Sosyoloji 6gretmenleri ile yapilan arastirma sonuglarina gore dgretmenlerin
SKE'de kullandiklar1 6gretim yontem ve tekniklerinin agirlikli olarak soru-cevap ve tartisma oldugu
belirlenmis ve ders kitaplar1 arag olarak belirlenmistir. Bu ¢aligsmada, siirdiiriilebilirlige iliskin 6gretim
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¢iktilarini incelemek i¢in farkli degiskenler kullanildiginda, 6gretmen goriislerinde anlamli bir farklilik
olmadig1 sonucuna varilmistir. Elde edilen sonug¢ ¢alismamizda elde edilen sonug ile uyusmamaktadir.

Tiirer (2010), fen bilgisi dgretimi ve sosyal bilgiler dgretimi {izerine calismistir. Ogretmen
adaylarinin ‘siirdiiriilebilirlik' konusundaki farkindaliklarini belirlemeyi amaglar. Bu c¢alismada,
Ogretmen adaylarinin anlamasi i¢in siirdiiriilebilirligin boyutlar belirlenmistir. Ayrica sosyal bilgiler
Ogretmen adaylarinin siirdiiriilebilirligi destekleyen sosyal boyutlarda istatistiki olarak anlamli
farkliliklar bulunmustur. Yapilan ¢aligmanin sonucunda bizim galigmamizda elde ettigimiz sonug ile
paralellik gostermektedir.

Kaya (2011), sosyal bilgiler 6gretim programini incelemektedir. Arastirmalarinda, SKE'ye
katkilarin1 ortaya ¢ikarmak icin programin temel unsurlarini ve tiim sinif diizeylerindeki basarilar
incelediler. Kurs degerlendirme sonuglarina iligkin ise ilgili kurslarin siirdiiriilebilir kalkinma igin
egitime katkisinin iyi oldugunu ancak eksikliklerin de oldugunu séyledi. Calismanin sonucunda
sirdiiriilebilir egitim i¢in kurslarin etkili oldugu sonucu bizim calismamizda elde ettigimiz
ogretmenlerin  siirdiiriilebilir kalkinma i¢in yetkin olmalar1 gerektigi sonucuyla paralellik
gostermektedir.

Scoullos (2013), egitimde, Ozetlenen SKE 6grenme yaklagiminin asagidaki becerileri ve
ozellikleri gbz oniinde bulundurulur: 6grenci merkezli pedagoji, ileriye dontik diisiinme, iist diizey
diisiinme becerileri, elestirel diisiinme, disiplinler arasi ve sonuglarla birlikte yerel ve kiiresel meseleler.
Calismanin sonucu bizim ¢alismamizda 6lgmek istedigimiz degiskenlerle paralellik gdstermektedir.

Gokmen (2014), 6gretmen adaylarinin SKE'ye yonelik tutumlarimi ve bu tutumlarla iligkili
faktorleri arastirmistir. Elde edilen bulgulara gore, bir 6gretmen adayinin {iniversite egitiminde aldig:
cevre dersi sayisinin, siirdiiriilebilirlik ve kalkinma gostergeleri arasindaki uyum derecesi ile boliim ve
boliim siirdiiriilebilirlik basar1 puanlarini anlamli bir sekilde yordadigi belirlenmistir. Cinsiyet ve bir
cevre kurulusuna iiyelik gibi degiskenlerin de anlaml1 olmadig: tespit edilmistir. Calismadan elde edilen
Siirdiiriilebilirlik  Gorlis Formu'ndan elde edilen sonuglar; sonuglar, &6gretmen adaylarmin
strdiirtilebilirlik algilarinin genellikle ekolojik boyutlara, daha az ekonomik ve sosyal boyutlara
odaklandigini gostermektedir. Calismanin sonuglari bizim ¢aligmamizda ile uyumludur.

Pauw (2015), SKE'nin etkinligi arastirildi. Calisma, Isveg'teki 51 okulda farkli smiflardaki 2.413
ogrenciden alman verileri kullanarak SKE'nin etkililigini inceledi. Bulgular, SKEnin 6grencilerin
siirdiiriilebilir kalkinma farkindalig1 {izerinde olumlu bir etkisi oldugunu gostermektedir. Calismanin
sonucu bizim ¢alismamizda ile ayn1 sonuca ulasildigin1 gostermektedir.

Cebrian (2015), tarafindan yapilan ¢aligma 32 6gretmene egitim vermeyi amaglamistir. Bir grup
adayin siirdiriilebilir kalkinma igin egitim konusundaki goriislerini ve bakis agilarimi incelemek.
Ogretmen adaylarinin, doga ve doga bilimleri ile ilgili uygulama becerileri kazanmalari, ahlaki degerler
kazanmalar1 ve siirdiiriilebilir kalkinma i¢in egitime yonelik olumlu tutumlar gelistirmeleri
hedeflenmektedir. Bunun kaniti, SKE konusunda okul projelerini destekleyen 6gretmen adaylaridir.
Calismanin sonucunda O6gretmen adaylarinin olumlu tutuma sahip olduklar1 belirlenmis, bizim
calismamiz sonucuna gore dgretmenlerin tutumlarinin olumlu olmas1 gerektigi sonucuna ulagilarak
paralel bir sonuca ulasilmistir.

Soysal (2017), sinif 6gretmeni adaylarinin SKE konularina iligkin etkililik algilarini belirlemeyi
hedeflemistir. Arastirma Tirkiye'deki 12 tniversiteden 1008 sinif 6gretmeni adayi ile yapilmustir.
Ogretmen adaylarma siirdiiriilebilir kalkinmaya yonelik tutumlar1, SKE yeterliklerine iliskin algilari ve
miifredatin bu yeterlikleri gelistirmek i¢in firsatlar saglayip saglamadigi hakkinda anket yapildi.
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Arastirma sonuglarma gore simif 6gretmeni adaylarmin siirdiiriilebilir kalkinmaya yonelik tutumlari
tutumlarinin olumlu oldugu sdylenebilir. Ayrica 6gretmen adaylarinin SD'ye yonelik olumlu tutumlari
arttikca SKE yeterlik algilarmin da arttigi tespit edilmistir. Calismanin sonucu bizim g¢aligmamizi
destekler niteliktedir.

Kanmaz (2019), caligmasinda yedinci ve sekizinci smif Ogrencilerinin siirdiiriilebilir
kalkinmaya yonelik tutum diizeylerini ve tutumla iligkili faktorleri belirlemeyi amaglamistir. Arastirma
yedinci ve sekizinci siniflarda 6grenim goren 3210 S6grenci lizerinde yiiriitiilmiistiir. Elde edilen
bulgulardan, 6grencilerin siirdiiriilebilirlige yonelik genel tutumlarinin okulun hizmet alanina gore
farklilik gostermezken cinsiyete ve sinifa gore istatistiki olarak farklilastigi sonucuna varilmustir.
Caligmanin sonucu bizim ¢alismamizin sonucunu destekler niteliktedir.

Nousheen (2020), calismasinda, istihdam &ncesi egitim Ogretmenlerin Siirdiiriilebilir
Kalkinmaya Yonelik Tutumlarinin Etkisi durduruldu. Veriler Pakistan'daki 6gretmen adaylarindan iki
asamada toplanmuistir; birincisi Ikinci asamada veri toplama araci kullanilarak 287 &grenciden veri
toplanmigtir. Ve kontrol grubundan veri toplaym. Nicel ve nitel veri sonuglari, 6gretmen adaylarinin
siirdiiriilebilirlige yonelik tutumunda olumlu bir degisikligi gosterir. Sonuglar, kurs sirasinda SKE
konusunda is basinda egitim alan Ggretmenlerin, is baginda egitim almayan 6gretmenlere kiyasla
stirdiriilebilir kalkinmaya yonelik olumlu tutumlara sahip oldugunu gostermistir. Calismanin sonucu
bizim ¢aligmamizda ulastigimiz 6gretmenlerin siirdiiriilebilir kalkinmaya yonelik tutumlarinin olumlu
olmas1 gerektigi sonucuyla uyumludur.

Ulusal ve uluslararasi ¢aligmalar incelendiginde lise 6grencilerinin siirdiiriilebilir kalkinmaya
yonelik tutumlarini inceleyen ¢ok az sayida ¢alismaya ulasilabilmistir. Bu a¢idan ¢alismamiz oncelikle
yerel sonrasinda ulusal anlamda 6rnek teskil edecek bir calisma olmustur. Yerel ve ulusal anlamda
yapilacak faaliyetler agisindan 6nemli bir ¢aligmadir.

Oneriler

Arastirma sonuglarindan hareketle (Milli Egitim Bakanlig1, Milli Egitim Miidiirliikleri, Okullar,
aileler, TUBITAK, Toplum Kuruluslar;, Cevre Kuruluslar1), paydaslarina ve bu konuda arastirma
yapacak arastirmacilara su onerilerde bulunulmustur.

1. Ders kitaplarina Siirdiiriilebilir Kalkinma ve alt boyutlar1 ile ilgili konu bagliklar1 eklenebilir.

N

Okul panolarinda Siirdiirtilebilir Kalkinma ile ilgili farkindalik yaratmak ve arttirmak i¢in afis, yazi,
resim vb. ¢alismalar sergilenebilir.

Okul televizyonunda siirdiiriilebilir kalkinmaya yonelik videolar yayinlanabilir.

Okul gazetesinde siirdiiriilebilir kalkinmaya yonelik farkindalik yaratacak ¢aligmalar sergilenebilir.
Yerel ve ulusal boyutta siirdiiriilebilir kalkinmaya yonelik strateji gelistirilebilir.

o gk w

Bu konuda arastirma yapacak arastirmacilara yol gostermesi bakimindan projemiz dijital
platformda yaymlanabilir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyani
Bu ¢alisma, arastirma ve yayin etigine uyularak hazirlanmistir.
Yazarlarin Makaleye Katki Oranlar
Makale {i¢ yazarin da esit oranda katkilariyla kaleme alinmstir.

Cikar Beyam

Yazarlarin higbir kisi ve kurulusla ¢ikar ¢atismasi yoktur.
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Extended Abstract

Human beings have been closely interested in the environment since the day they existed. Our natural
environment provides us with the right climate to meet our basic needs such as nutrition and shelter and
to continue our lives. No living thing on earth can be considered isolated. All living things and
everything non-living that interacts with them form an ecosystem. Each of them is important to the
ecosystem, and the disruption or destruction of one disrupts the natural balance and affects the rest of
the ecosystem. The negative effects of human activities can also affect ecosystems.

A sustainable lifestyle has become a necessity for all people in this area, which endangers the
environment in which future generations will live with the mindless consumption of natural resources
and offers the opportunity to live in the generations after us. In this context, an effort is being made to
create a system that calls for a change in people's mentality without reducing the sustainability and
quality of life. The purpose of this change that 1t is no longer a consumer society, but a solidarity towards
environmental management, social responsibility and economic solutions. It is widely accepted that
sustainable development has four intertwined components, These components are environmental, social,
economic and educational.

In organizations; planning, sharing responsibilities, controlling and problem solving, introducing
principles-rules and balances, ensuring awareness of power, obedient followers, agreement on what to
do, rationality and impartiality of leadership, non-interfering environmental approaches, etc. expressions
are not emphasized much today.

Topics taken into consideration more; vision-mission, instilling the vision, motivating and mobilizing,
creating changes and innovations, making efforts for employees to motivate themselves, and in this
context, increasing the willingness of employees and encouraging them to demonstrate excess
performance and taking care of others are stated as effective environmental approaches. These are the
factors encountered in organizations where the transformational leadership approach dominates. In
transformational leadership, the importance of the behavior of creating a shared vision and
communicating this vision to followers is emphasized.

In this context, it can be said that sustainability is important in terms of influencing individuals inside
and outside the organization, raising awareness and gaining new behaviors through transformational
leadership approaches in educational organizations.

It is known that the way to raise people's awareness is through education. Education is to consciously
change and develop the individual's behavior in the desired direction. Sustainability is a way of life that
provides adequate living space and quality of life for future generations. Unlike sustainable
development, a sustainable society is only possible if society members internalize and apply the
knowledge, skills, attitudes and values necessary for a sustainable world.

Sustainable development practices are ensured by the country's executive branch understanding the
relevant policies and the people's responsibilities. The most important tool for raising responsible people
is education. In this sense, education was included in the "Agenda 21" report of the Rio Summit (1992)
for the first time. The final part of Agenda 21 consists of four components focusing on education and
public awareness. It is widely accepted that educating individuals is critical in ensuring sustainable
development, and sustainable development has begun to be included in education and training curricula.
It seems that the subject of sustainable development has received a lot of attention in educational
research and other literature studies. Over time, the concept of sustainable development will be adopted
and internalized by all segments of society. The necessity of this concept is felt more today and it is vital
that it be translated into the lifestyle of the individuals who make up the society.

By learning the concept of sustainable development from an early age, social, environmental and
economic problems will decrease for both themselves and future generations, and the world will regain
its natural balance. Education should be prioritized in all research conducted and to be carried out for
this purpose. Education for sustainable development will give individuals and future generations the
opportunity to live in a more livable world and in better conditions. Such training will also enable
individuals to gain lifelong learning skills that will help them find solutions to social, environmental and
economic problems.
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It is only possible through education for an individual to respect other societies, different
cultures and future generations, to appreciate and discover the differences in the world's natural
resources, to be curious about all the problems he encounters and to feel responsibility towards nature.

Teachers, students, school administrators, curriculum developers and everyone in education must have
adequate and applicable sustainability information. Students will be trained to ensure that they are aware
of environmental, educational, economic, social and educational sustainability issues that have become
the biggest problems of our age. It is important to identify students' attitudes towards sustainability,
identify the current situation, clarify the subsequent preparation process and ensure that the necessary
arrangements are made. There is undoubtedly a lot of research on this subject. Not all of them fully
reflect the education, environment, society and economy dimensions of sustainable development. This
research offers the opportunity to raise awareness of the issue of sustainable development among high
school students, their families, and educational institutions. In our literature review, we have not found
that sustainable development was discussed with all its sub-dimensions. One of the points that makes
our project important is that it proposes to create the opportunity for education, economy, society and
education stakeholders to work together on the importance and awareness of sustainability. Increasing
awareness of sustainable development, especially in educational institutions, will reflect on the whole
society.

202



Uluslararasi Liderlik Calismalari Dergisi: Kuram ve Uygulama (International Journal of Leadership Studies: Theory and Practice)
6(3), 203-213.

U LS ULUSLARARASI LIDERLIK CALISMALARI
DERGISi: KURAM VE UYGULAMA

N INTERNATIONAL JOURNAL OF LEADERSHIP
N STUDIES: THEORY AND PRACTICE

N

Basvuru Tarihi (Received Date): 13.09.2023 Kabul Tarihi (Accepted Date) : 07.12.2023

Makale Tiirii (Article Type): Derleme Makale / Review Article

doi: 10.52848/ijls.1359962

Kaynak¢a Gosterimi: Aksoy, C. (2023). Dayanikli liderlik: Calkantili zamanlarda zorluklarla basa ¢ikma
sanati.  Uluslararast  Liderlik ~ Calismalari  Dergisi:  Kuram ve  Uygulama, 6(3), 203-213.
doi:10.52848/ijls.1359962

Citation Information: Aksoy, C. (2023). Resilient leadership: The art of dealing with challenges in turbulent
times. International Journal of Leadership Studies: Theory and Practice, 6(3), 203-213.
d0i:10.52848/ijls.1359962

DAYANIKLI LIDERLIK: CALKANTILI ZAMANLARDA ZORLUKLARLA BASA
CIKMA SANATI

Cenk AKSOY?
0z

Catigmalardan kaynaklanan ekonomik krizler, isleri degistiren salgin hastaliklar ve hizli dijital déniisiimlerle karakterize edilen
glinlimiiziin is diinyasinda sirketler siirekli degisim, artan risk ve kalici belirsizlik ortaminda faaliyet gostermektedir. Bu zorlu
kosullar, etkili yonetim i¢in belirli niteliklere sahip liderleri gerektirir. Bu kapsamda g¢alkantili zamanlarda ortaya ¢ikan bir
liderlik tarzi olarak “Dayanikli Liderlik” kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Calismada dayanikli liderligin kavramsal gergevesini
belirlemek amaciyla tanimi, 6zellikleri ve dnemi ele alinmistir. Ayrica dayanikli liderligin orgiitsel dayanikliliga nasil katk:
sagladiginin tartisildigi ¢calismada, dayanikli liderlik tarzinin gelisimine etki eden faktorler agiklanarak, kavramin grup ve birey
dayaniklilig: ile olan iligkisi incelenmistir. Yapilan literatiir taramasi 1s18inda, kavram bir organizasyonun temel amag ve
hedeflerinden sapmadan degisimle basa ¢ikma ve zor zamanlarda mevcut imkan ve kabiliyetlerini koruma ve gelistirme
becerisine yonelik gelistirilen bir liderlik tarzi olarak tanimlanmigtir. Bu liderlik yaklagiminin esneklik, kararlilik, yaraticilik,
degisim yoOnetimi ve takim calismasi gibi yetkinliklerle karakterize edilen niteliklere sahip olanlarla etkin bir sekilde
uygulanabilecegi belirlendi. Birbirine bagl birey ve gruplar destekleyen giiglii liderligin 6neminin vurgulandig: ¢aligmada,
dayanikli bir organizasyonun kritik bir bileseni olan dayanikli liderligin basarasimin 6rgiitiin basarisiyla esdeger tutuldugu
vurgulanmustir. Isletmelerin degisen kosullara uyum saglayarak, krizlerle basa ¢ikmalari igin ihtiyag duyulan, ayn1 zamanda
isletmenin gelecekteki performansini etkileyecek stratejik kararlarin alinmasinda, siirdiiriilebilir bir bagar1 elde etmesinde etkili
olan bir liderlik yaklagimi oldugu sonuglarina ulagilmustir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Dayaniklilik, Liderlik, Dayanikli Liderlik.

Resilient Leadership: The Art of Dealing with Challenges in Turbulent Times

Abstract

In today's business world, characterized by economic crises caused by conflict, epidemics that change jobs, and rapid digital
transformations, companies operate in an environment of constant change, increasing risk, and persistent uncertainty. These
challenging conditions require leaders with specific qualifications for effective management. In this context, the concept of
'Resilient Leadership' comes to the forefront as a leadership style emerging in turbulent times. This study aims to define resilient
leadership, discuss its characteristics and importance, and establish a conceptual framework for it. Additionally, the study
explores how resilient leadership contributes to organizational resilience, clarifies the factors influencing the development of
this leadership style, and examines its relationship with both group and individual resilience. In the light of the literature review,
the concept has been defined as a leadership style developed for an organization's ability to cope with change without deviating
from its basic goals and objectives and to protect and develop its existing opportunities and capabilities in difficult times. It has
been determined that this leadership approach can be applied effectively with those who have qualities characterized by
competencies such as flexibility, determination, creativity, change management and teamwork. This study emphasizes the
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significance of robust leadership that supports interdependent individuals and groups, emphasizing that the success of resilient
leadership, a critical component of a resilient organization, directly correlates with the success of the organization itself. In
conclusion, resilient leadership is an indispensable approach for businesses to adapt to changing conditions, manage crises, and
make strategic decisions that influence the future performance and sustainable success of the organization.

Keywords: Organizational Resilience, Leadership, Resilient Leadership.

Giris
Glinlimiiz i diinyasinda basari, sadece finansal kazanclar ve piyasa pay1 ile dlciilemeyecek
kadar ¢ok boyutlu bir kavramdir. Bu basarinin altinda yatan ana unsurlardan biri, siirekli degisen ve
zorlu kosullara uyum saglama yetenegidir. Diinya capinda isletmeler, ekonomik dalgalanmalar,
teknolojik yenilikler ve sosyo-politik degisimler gibi bir¢ok digsal faktorle siirekli olarak karsi karsiya
kalmaktadir. Bu faktorler, sirketleri ve liderlerini, belirsizlik ve karmasiklikla dolu bir ortamda yeniden
sekillenmeye ve evrilmeye zorlamaktadir.

Is diinyasinin karmasik ve belirsiz dogasi, kiiresel rekabetin yogun temposu, siirekli degisen
teknolojik, sosyal ve iklimsel dinamiklerle birleserek, isletmeler ve ¢alisanlar tizerinde biiyiik bir bask1
olusturuyor. McEwen (2011) tarafindan vurgulandigi gibi, is yerlerindeki yiiksek is yiikii, azalan
biitgeler ve degisen miisteri talepleri, calisanlarin stres seviyelerini artirirken, sirketlerin dayanikli
bireyler, liderler ve takimlara olan ihtiyacini da arttirmaktadir.

Degisim, is diinyas1 i¢in kaginilmaz bir gercek haline gelmistir. Isletmeler, esnek degisim
stireglerini yonetirken, COVID-19 salgin1 gibi olaganiistii durumlar, bu siireclerin sinirlarini zorlamistir.
Forbes (2020) raporlarina gore, salgin sirasinda liderler, sadece mevcut durumu idare etmekle kalmamus,
ayn1 zamanda organizasyonlari tamamen yeni ve belirsiz durumlara uyum saglamaya zorlamistir. Bu,
her zamankinden daha dayanikli liderleri gerektiren bir durumdur.

Dayaniklilik, zorluklar karsisinda ayakta kalma, olumsuz olaylar sonrasi dengeyi yeniden
kazanma ve riskli durumlarla basa ¢ikabilme yetenegi olarak tanimlanabilir. Southwick ve arkadaslari
(2017) tarafindan belirtildigi iizere, bu tanim sadece var olma haliyle smirli degildir; ayn1 zamanda
belirsizlikler i¢inde gelisme ve biiyiime kapasitesine de isaret eder. Bu baglamda, gii¢lii bir liderlik
altinda, birbirine bagli takimlarin ve bireylerin misyona ve organizasyonun temel degerlerine sadik
kalarak, organizasyonel dayanikliligin temelini olusturdugu goriilmektedir.

Peki, bu dayaniklilik nereden geliyor? Bazi yoneticiler ve organizasyonlar, zor zamanlarda
neden digerlerine gére daha basarili bir sekilde sartlara uyum saglayabiliyor ve hatta bu krizleri firsata
cevirebiliyor? Bu calismanin ana odagi, “Dayanikli Liderlik” kavrami iizerinden bu sorularin
cevaplarini aragtirmaktir. Calisma, dayanikli liderligin temel 6zelliklerini ve is diinyasindaki roliinii
derinlemesine inceleyerek, bu liderlik tarzimin nasil gelistirilebilecegini ve sirketlerin karsilastig
zorluklara karsi nasil bir kalkan olusturabilecegini ele alacaktir. Bu siirecte, esneklik, kararlilik,
yaraticilik, degisim yonetimi ve takim ¢alismasi gibi yetkinliklerin, dayanikli liderlik uygulamalarinda
nasil etkili oldugu incelenecek ve bu liderlik tarzimin organizasyonel dayanikliliga katkisini ele
alinacaktir. Ayrica, ¢alisma, bu liderlik tarzinin hem grup hem de bireysel dayaniklilikla olan iliskisini
aragtirarak, bu baglamdaki dinamikleri ortaya koymay1 hedefleyecektir. Son olarak, aragtirma, birbirine
bagimli bireyler ve gruplar1 destekleyen giiglii liderligin organizasyonel basari tizerindeki etkisini
vurgulayarak, dayanikli bir organizasyonun kritik bir bileseni olan dayanikli liderligin, organizasyonun
genel basarisi ile olan dogrudan iliskisini kesfedecektir. Bu sekilde, dayanikli liderlik, degisen kosullara
adaptasyon, kriz yonetimi ve stratejik karar alma siireclerinde hayati bir rol oynayarak, sirketlerin
gelecekteki performans ve siirdiiriilebilir basarisi i¢in 6nemli bir faktor olarak degerlendirilecektir.

204



Dayanikli Liderlik: Calkantili Zamanlarda Zorluklarla Basa Cikma Sanati
Cenk AKSOY

Dayamkhhk Kavram

Dayanikli liderlik yaklagimi, "dayaniklilik" (resilience) kavramina dayanmaktadir. Resilience
kelimesinin kokeni Latince "resilire" kelimesine dayanir ve geri tepmek, sicramak veya ziplamak
anlamina gelir. i1k kez 1620'li y1llarda “resilience” yani “esneklik” olarak kullanilmaya baslanan kelime,
baslangigta sadece fiziksel 6zelliklerle iligkili teknik bir terim olarak kabul edilirken, on dokuzuncu
ylizyilin ortalarina kadar bu anlamda kullanilmaya devam etmistir. Fizik biliminde, elastik bir
malzemenin enerjiyi emme ve bu enerjiyi orijinal sekline geri donerken serbest birakma yetenegi olarak
tanimlanirken, bireyler veya insan gruplari hakkinda mecazi olarak kullanilmamaktaydi (Merriam-
Webster, 2021). Ancak 1850"erden sonra, insanlarin direngli ve dayanikli olma 6zelliklerini tanimlamak
icin kullanilmaya baglanan kelime, zamanla psikoloji bilimi literatiiriinde yer almistir (Macmillan
Dictionary, 2017). Kavram, fizik ve psikolojinin yani sira isletme, sosyoloji, egitim ve saglik bilimleri
gibi farkli bilim dallarinda da kullanilmistir (Eisenberg, 2019; Lengnick-Hall ve Beck, 2005).
Timmerman'in (1981) ¢aligmalarindan sonra sosyal bilimler alaninda daha popiiler hale gelen resilience
kavrami, esneklik, dayaniklilik, direngenlik ve direnclilik gibi farkli anlamlarda kullanilmustir. Iktisat,
isletme ve sosyoloji gibi alanlarda, resilience kavrami, bir sistemin beklenmedik olumsuzluklarla basa
cikabilme, eski haline geri donebilme ve degisimlere uyum saglayarak yeni beceriler kazanabilme
yetenegini ifade ederken, psikoloji, egitim ve saglik bilimleri gibi disiplinlerde bireylerin hayatlarina
olumsuz etkileri olabilecek durumlarla basa ¢ikma, kendilerini yeniden toparlama ve uyum saglama
becerisi olarak ele alinmaktadir (Ger¢ek ve Yilmaz Borekgi, 2019). Giinlimiizdeki tanim anlamlar1
incelendiginde, Oxford Dictionary, resilience'r "direngli olma" ve "zorluklarla basa ¢ikabilme yetenegi"
olarak tanimlarken (Oxford Dictionary, 2022), Cambridge Dictionary resilience kelimesini "zorluklarla
basa ¢ikabilme yetenegi" olarak tanimlar (Cambridge Dictionary, 2022). Merriam-Webster Dictionary
ise, resilience kavramini "zorlu kosullarla basa ¢ikabilme yetenegi" ve "dayaniklilik" olarak tanimlar
(Merriam-Webster Dictionary, 2022).

Dayaniklilik kavrami simdilerde ise, bir organizasyonun temel amag ve hedeflerinden sapmadan
degisimle basa ¢cikma ve zor zamanlarda mevcut imkan ve kabiliyetlerini koruma becerisini tanimlayan
kullanisli bir yonetim kavrami olarak ele alinabilmektedir (Morrish, 2016).

Dayamkh Liderlik Kavrami

"Dayanikli liderlik", Tiirkgeye Ingilizce "Resilient Leadership" kavramindan uyarlanarak
cevrilmistir. Bu terclime se¢iminde, "resilience" kelimesinin Tiirkce karsiligi olarak en uygun ifadenin
belirlenmesi 6nemlidir. Ger¢ek ve Yilmaz Borekei (2019) tarafindan yapilan bir ¢aligmada, "resilience”
kelimesine 6rgiit baglaminda Tiirkge bir karsilik dnerilmesi amaciyla lisansiistii calismalarda ve bilimsel
alanlarda en ¢ok tercih edilen Tiirk¢e karsiligin "dayaniklilik" oldugu ifade edilmistir. Bu tercih,
"resilience" kelimesinin "direnglilik", "saglamlik" ya da "yilmazlik" gibi diger muadillerine gore,
kelimenin hem bireysel hem de orgiitsel baglamda tasidigi anlamin derinligini ve genisligini daha iyi
yansittig1 diisiincesiyle yapilmistir. Ozellikle psikoloji alaninda, "Psychological Resilience" ifadesinin
Tirkcede "psikolojik dayaniklilik" olarak c¢evrilmesi ve yaygin olarak kullanilmasi bu tercihi
desteklemektedir. (Basim ve Cetin, 2011; Kavi ve Karakale, 2018; Polatc1 ve Tinaz, 2021). Bu ¢eviri,
bireylerin ve organizasyonlarin zorluklar karsisinda sadece direnmekle kalmayip, ayni zamanda bu
zorluklar1 asarak gelisebilme ve eski haline geri donebilme kapasitelerini ifade eder. Bu anlam,
"dayaniklilik" kelimesinin, bireylerin ve gruplarin zorluklarla basa ¢ikma ve bu siiregten giiclenerek
¢ikma yeteneklerini daha kapsamli bir sekilde tanimladigimi gostermektedir. Bu baglamda,
"dayaniklilik" teriminin kullanilmasi, "resilience" kavramimin birey ve Orgiitlerin zorluklara karsi
gosterdikleri adaptasyon ve gelisim yetenegini daha dogru bir sekilde ifade etmektedir.
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Dayanikli liderlik konusunda yapilan tanimlar, liderligin bu 6zgiin yoniiniin ¢ok boyutlu
yapisini ve is diinyasindaki 6nemini vurgular. Bu kapsamli tanimlar, liderlerin zorluklarla nasil basa
¢ikabilecegini, aksilikleri nasil asabilecegini ve degisen kosullara nasil adapte olabilecegini belirtir. Bu
liderlik tarzi, sadece bireysel yeteneklerle sinirli kalmayip, ayni zamanda ekiplerin ve organizasyonlarin
genel refahin1 da géz Oniinde bulundurur. Dayamkl liderlikle ilgili literatiirde yapilan bazi tanimlar
soyle ifade edilebilir:

e Dayanikhli liderlik, bir liderin zorluklara etkili bir sekilde yon verme, aksiliklerden sonra
toparlanma ayni zamanda amag¢ duygusunu ve iyimserligi korurken degisen kosullara uyum
saglama yetenegi olarak tanimlanabilir (Smith, 2017).

e Luthans ve Avolio'ya (2003) gore dayanikli liderlik, bir liderin zorluklar karsisinda duygusal
olarak istikrarli ve sakin kalma, zorlu zamanlarda ekip iiyelerine ilham verme ve onlar
destekleme ve organizasyon i¢inde bir dayaniklilik kiiltiiriinii gelistirme kapasitesini ifade eder.

e Dayanikl liderlik, liderin krizleri ve aksakliklar1 6ngorme, bunlara hazirlanma ve bunlara yanit
verme yetenegi ile karakterize edilirken ayni zamanda ekip tiyelerinin refahin1 ve psikolojik
giivenligini de tesvik eder (Cameron ve Caza, 2019).

e Gardner ve arkadaslarina (2011) gore dayanikli liderlik, kisisel farkindaligi, uyum saglamayi ve
biiylime zihniyetinin gelistirilmesini iceren dinamik bir siiregtir ve liderlerin bir belirsiz,
karmasik ve muglak ortamda giiven ve esneklikle liderlik etmelerini saglar.

e Orgiitsel psikoloji baglaminda dayanikli liderlik, duygusal zekanin, stres yonetimi becerilerinin
gelistirilmesini ve destekleyici ve giiclendirici bir ¢alisma ortaminin tesvik edilmesini
vurgulayan bir liderlik tarzi olarak goriilmektedir (Jackson ve Ruderman, 2020).

Yapilan bu tanimlar agsagida detayli olarak incelenerek, dayanikli liderligin temel unsurlarini
daha ayrintili bir sekilde belirlenmesi amaglanmaktadir.

Smith (2017) tarafindan belirtilen dayanikli liderlik tanimi, liderin zorluklara etkili bir sekilde
yon verme, aksiliklerden sonra toparlanma ve degisen kosullara uyum saglama yetenegine odaklanir.
Bu tanim, liderlerin sadece zorluklarla basa ¢ikmakla kalmayip, ayn1 zamanda amag¢ duygusunu ve
iyimserligi korumalar1 gerektigini vurgular. Dayanikli bir lider, kriz anlarinda sadece kendini degil, aym
zamanda ekibini de motive edebilmeli ve gelecege yonelik umut asilamalidir.

Luthans ve Avolio (2003) ise dayanikli liderligi, bir liderin zorluklar karsisinda duygusal olarak
istikrarli ve sakin kalma, zorlu zamanlarda ekip iiyelerine ilham verme ve onlart destekleme ve
organizasyon iginde bir dayaniklilik kiiltiiriinii gelistirme kapasitesi olarak tanimlar. Bu tanim, liderin
duygusal zekasini ve insan iliskilerindeki becerilerini 6n plana ¢ikarir. Etkili bir dayanikli lider,
zorluklar karsisinda sadece kendi duygusal dengesini korumakla kalmaz, ayni1 zamanda ekibinin
moralini yiiksek tutar ve onlar1 zor zamanlarda destekleyerek, organizasyonda pozitif bir atmosfer
yaratir.

Cameron ve Caza (2019) tarafindan yapilan tanima gore, dayanikli liderlik, liderin krizleri ve
aksakliklar1 6ngorme, bunlara hazirlanma ve bunlara yanit verme yetenegi ile karakterize edilir. Bu
tanim, liderin sadece mevcut zorluklara degil, gelecekteki potansiyel aksakliklara da hazirlikli olmasi
gerektigini belirtir. Ayrica, bu liderlik tarzi, ekip tliyelerinin refahin1 ve psikolojik gilivenligini tesvik
eder, boylece ¢aligsanlarin zorluklarla basa ¢ikma kapasitesini artirir.

Gardner ve arkadaslarmin (2011) c¢alismasi, dayanikli liderligi, kisisel farkindaligi, uyum
saglamay1 ve biiylime zihniyetinin gelistirilmesini igeren dinamik bir siire¢ olarak ele alir. Bu tanim,
liderin kendini tanimasinin ve siirekli gelisim i¢inde olmasinin énemini vurgular. Dayanikli liderler,
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belirsiz, karmasik ve muglak ortamlarda giiven ve esneklikle liderlik edebilmek igin siirekli 6grenmeye
ve kendilerini gelistirmeye acik olmalidir.

Jackson ve Ruderman (2020) ise orgiitsel psikoloji baglaminda dayanikli liderligi, duygusal
zekanin ve stres yonetimi becerilerinin gelistirilmesini ve destekleyici ve giiclendirici bir calisma
ortaminin tesvik edilmesini vurgulayan bir liderlik tarzi olarak goriir. Bu tanim, liderlerin sadece kendi
becerilerini gelistirmekle kalmayip, ayn1 zamanda ¢aliganlarin refahina ve gelisimine de 6nem vermesi
gerektigini vurgular. Dayanikli liderlik, ¢alisanlarin potansiyelini ortaya ¢ikarmak ve onlar1 daha etkili
hale getirmek icin gerekli ortami saglar.

Ozetle bu tanimlarin ortak noktasi, dayanikli liderligin sadece bireysel bir yetenek olmadig,
ayn1 zamanda ekip ve organizasyon diizeyinde bir etki yarattigidir. Dayanikli liderler, zor zamanlarda
hem kendilerini hem de ekiplerini motive edebilir, duygusal dengelerini koruyabilir ve gelecege yonelik
stratejiler gelistirebilirler. Bu liderler, degisen kosullara hizla uyum saglayabilir, krizleri yonetebilir ve
ekipleri icin glivenli ve destekleyici bir ortam yaratabilirler. Sonug olarak, dayanikli liderlik, bugiiniin
hizla degisen is diinyasinda giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir ve liderlerin bu becerileri
gelistirmesi hem kendi basarilart hem de organizasyonlarinin siirdiiriilebilir basarisi icin kritik 6neme
sahiptir.

Dayanikh Liderligin Bireysel, Grup ve Orgiitsel Basariya EtKisi

Dayaniklilik, giiniimiiz igyerlerinde etkin olmay1 saglayan temel bir beceri setidir. Bu beceri
seti, bir dizi yetkinlik, beceri ve yetenegi icerir ve bireysel, grup ve orgiitsel seviyelerde optimum
sonuglara ulasilmasina yardimci olur. Bharwaney (2015) tarafindan vurgulandigi gibi, dayaniklilik,
degisen durumlar ve zorluklar karsisinda uygun duygulari, diisiinceleri ve eylemleri se¢gme yetenegidir.
Bu yetenek, isle ilgili hisleri, ekiplerin nasil ¢alistigini ve en nihayetinde organizasyonun biitiin olarak
nasil igledigini etkiler. Dayaniklilik, bireylerin kendi ihtiyaglarini ve baskalarinin taleplerini karsilama
sekillerini belirler ve bu, organizasyonun genel performansina etki edebilir.

Dayanikli bir isletme, zorlu kosullar altinda bile ayakta kalabilen ve basarili olabilen bir
isletmedir. Luthans ve arkadaslar1 (2007) bu tiir isletmelerin, degiskenlik ve belirsizlikle basa ¢ikmak
icin gerekli olan esneklik, uyum saglama, yaraticilik, stratejik diisinme ve inovasyon gibi 6zelliklere
sahip oldugunu belirtir. Bu isletmeler ayn1 zamanda, igletmenin paydaslar1 ve ¢alisanlar arasinda giiglii
bir iletisim agina sahiptir. Bu iletisim ag1, isletmenin hizl1 bir sekilde uyum saglamasina ve miisterilerine
degerli bir hizmet sunmasina olanak tanir. Hamel ve Vilikangas (2003) ise dayanikli isletmelerin,
degisen kosullara hizli bir sekilde uyum saglayabilen, olasi riskleri 6nceden tahmin edebilen ve bunlara
kargi Onlem alabilen isletmeler oldugunu vurgular. Bu isletmeler, siirekli olarak gelismelerine ve
biiyiimelerine imkan taniyan bir kiiltiire sahiptirler.

Dayanikli liderler, isletmenin basarisinin temelini olusturur. Martin ve Carrese (2019)
tarafindan belirtildigi {izere, dayanikli liderlik, bir isletmenin zor kosullara adapte olabilmesi i¢in ihtiyag
duydugu ozelliklerden biridir ve bu liderler, isletmelerine degiskenlik, esneklik ve inovasyon gibi
Ozellikleri tasiyarak dayanikli isletmelerin olusmasina katki saglarlar. Dayanikli liderler, isletmenin
giiclii yonlerini kullanarak, zorlu kosullar altinda ayakta kalabilen bir igletme kiiltiirii olustururlar.
Bennett ve Marchand (2018) tarafindan vurgulandigi gibi, bu liderler isletmelerindeki riskleri ongorerek
bu risklere karsi proaktif dnlemler alabilir ve takimlarini da riskleri 6ngérmeye ve bu risklere karsi
onlem almaya tesvik edebilirler.

Dayanikli liderler, takimlarinin motivasyonunu yiiksek tutarak, degisim siirecinde ¢alisanlarin
direncini artirirlar. Hamel ve Vilikangas (2003) tarafindan belirtildigi tizere, bu liderler,
isletmelerindeki tiim paydaslarla giiclii bir iletisim ag1 kurarlar ve tiim paydaslarin isletmenin vizyonunu
ve hedeflerini anlamalarini saglarlar. Dayanikli liderler, isletmenin stratejik hedeflerine ulagmak igin
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gereken degisimleri yonetebilir ve takimlarini bu degisimlere hazirlayarak, degiskenliklere hizli bir
sekilde uyum saglama becerisi kazandirirlar. Tucker ve Russell (2004) tarafindan belirtilen bir diger
onemli nokta ise, dayanikli liderlerin ¢alisanlarina giiven ve destek vererek, onlarin gelisimlerini
saglamalaridir. Bu liderler, ayrica takimlarinin motivasyonunu yiiksek tutarak, calisanlarin degisime
direng géstermelerini engellerler.

Ozetle, dayanikli liderlik, bireyler, gruplar ve organizasyonlarm basaril bir sekilde islev
gormesinde kritik bir rol oynamaktadir. Bu liderlik tarzi, is diinyasinin siirekli degisen ve zorlayici
dogasina adapte olmamizi saglar ve hem bireysel hem de kurumsal diizeyde dayanikliligin
gelistirilmesine katkida bulunur. Dayanikli liderler, sadece kendileri i¢in degil, tiim isletme i¢in bir
dayaniklilik kiiltiirii olusturarak, zorlu kosullar altinda basarili olmay1 miimkiin kilarlar.

Sonu¢

Dayanikli liderlik kavraminin incelendigi ¢alismada dayaniklilik kavrami, sadece zor kosullarda
diren¢ gosterme degil, ayn1 zamanda bu kosullar igerisinde biiyiime ve ilerleme kapasitesini de kapsar.
Bu, karsilagilan engellere ragmen dengeyi koruma ve risklerle basa ¢ikma yetenegiyle birlestiginde,
organizasyonlarin bu zorluklar firsata doniistiirmelerine olanak tanir. Etkili liderlik altinda, takimlar ve
bireylerin, organizasyonun misyonuna ve temel degerlerine olan baglhliklar, dayanikli bir
organizasyonun anahtari olarak goriilebilir.

Cesitli akademisyenler tarafindan tanimlandigi sekliyle dayanikli liderlik, liderlerin zorlu ve
stirekli degisen kosullarda basarili olmalarimi saglayan ¢ok yonlii bir dizi nitelik ve yetenegi kapsar.
Smith'in (2017) ifade ettigi gibi, liderin zorluklarla etkili bir sekilde basa ¢ikma, aksiliklerden sonra
toparlanma, kararli bir ama¢ ve iyimserlik duygusunu korurken degisen kosullara uyum saglama
yetenegini icerir. Luthans ve Avolionun 2003'teki bakis agisiyla uyumlu olarak, dayanikli liderlik,
liderlerin zorluklar karsisinda duygusal olarak istikrarli ve sakin kalmasini, ayre m1 zamanda zorlu
zamanlarda ekip tiyelerini motive etmesini ve desteklemesini ve boylece organizasyon iginde bir
dayaniklilik kiiltiiriinti gelistirmesini gerektirir. Ayrica Cameron ve Caza'nin (2019) tanimi, dngoriiyt,
hazirhig1 ve krizlere ve aksakliklara ustaca tepki vermeyi vurgularken, ekip iiyelerinin refahina ve
psikolojik giivenligine 6ncelik veriyor. Gardner ve arkadaslari tarafindan 2011'de vurgulanan kavram
dinamiktir ve kisisel farkindaligi, uyum saglamay:1 ve biiylime zihniyetinin tesvik edilmesini igerir.
Orgiitsel psikoloji alaninda esnek liderlik, Jackson ve Ruderman (2020) tarafindan agiklandig1 gibi,
duygusal zeka gelisimine, stres yoOnetimi yeterliligine ve destekleyici ve gii¢lendirici bir ¢alisma
ortaminin yaratilmasina yapilan vurgu ile karakterize edilir. Dayanikli liderlik, 6ziinde, sikintilarin
ortasinda basarili olma, baskalarinda dayaniklilig: gelistirme ve biiylime ve refaha olanak saglayan bir
ortam gelistirme yetenegini blinyesinde barindirir. Yapilan bu tanimlar 1s18inda calismada dayanikli
liderlik kavrami genel olarak bir organizasyonun temel amag ve hedeflerinden sapmadan degisimle basa
¢ikma ve zor zamanlarda mevcut imkan ve kabiliyetlerini koruma ve gelistirme becerisine yonelik
gelistirilen bir liderlik tarz1 olarak tanimlanabilir. Ancak bu tanim, sadece var olma haliyle sinirh degil;
ayn1 zamanda belirsizlikler i¢erisinde de gelisme ve biiylime kapasitesine isaret etmektedir.

Dayanikli liderlik, isletmelerin degisen kosullara uyum saglamalarmi ve krizlerle basa
cikmalarim saglayabilir. Bu liderlik yaklasimi, esneklik, kararlilik, yaraticilik, degisim yonetimi ve
takim ¢aligmas1 gibi ozelliklere sahip liderlerin varligiyla miimkiindiir. Dayanikli liderlik 6zellikleri,
egitim, tecriibe, geri bildirim, stratejik planlama ve mentorliik gibi cesitli yollarla gelistirilebilir.
Isletmeler, dayanikl liderlik 6zelliklerine sahip liderleri destekleyerek, degisim ve belirsizlik ortaminda
basarili olabilirler. Bu liderler, isletmenin gelecekteki basarisini etkileyecek stratejik kararlar alabilirler
ve takimlarini yoneterek isletmenin performansini artirabilirler. Bu liderlik yaklagimi, Luthans ve
Avolio (2003) tarafindan tanimlanan "Pozitif Organizasyonel Davranig" kavramiyla uyumlu olarak,
liderlerin pozitif psikolojik sermayeyi (umut, iyimserlik, dayaniklilik, 6z yeterlilik) gelistirmelerinin
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organizasyonlarin zor zamanlarda basarili olmalarina nasil katki sagladigini vurgulamaktadir. Benzer
sekilde, Hamel ve Vilikangas (2003) tarafindan yapilan "isletme Dayamklilig1" iizerine calisma,
isletmelerin degisen kosullara hizli bir sekilde uyum saglayabilmelerinin ve olas1 risklere proaktif
sekilde yanit verebilmelerinin 6nemini ortaya koyar. Bu baglamda, Martin ve Carrese (2019) tarafindan
yapilan aragtirmalar da, dayanikli liderlerin isletmelerin giiglii yonlerini kullanarak zorlu kosullar altinda
ayakta kalmalarini nasil sagladiklarim1 gostermektedir. Bu c¢aligmalar 1s1ginda, dayanikli liderlik,
isletmelerin siirdiiriilebilir bir basar1 elde etmelerini ve zorlu kosullar altinda ayakta kalabilmelerini
saglayan kritik bir liderlik yaklagimi olarak degerlendirilebilir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyam

Aragtirma yaym ve etigine uygun olarak gergeklestirilmistir. Arastirma alan yazindaki
kavramlarin arastirtlmasiyla olusturuldugu i¢in etik kurul onayi gerektiren bir c¢alisma olarak
degerlendirilmemektedir.

Yazarlarin Makaleye Katki Oranlar:
Yazar makaleyi tek basina hazirlamstir.
Cikar Beyam

Bu makale ile ilgili olarak yazarin higbir kisi ya da kurulusla ¢ikar ¢atigmasi bulunmamaktadir.
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Extended Abstract

The business world is becoming increasingly complex and uncertain day by day. The intense
pace of global competitive markets, coupled with continuously evolving technological, social, and
climatic dynamics, places significant pressure on businesses and their employees. High workloads,
shrinking budgets, and ever-changing customer demands in workplaces exacerbate personal stress levels
among employees. As these challenges mount, the need for resilient individuals, leaders, and teams in
businesses becomes even more pronounced. Change is now presenting itself as an unavoidable reality.
Companies are describing agile change processes as "repairing the plane while flying," but the advent
of the COVID-19 pandemic stretched the limits of this concept. The pandemic forced organizational
leaders not just to repair the plane in flight, but also to construct it from scratch while in the air. Adapting
to this novel and uncertain situation mandated an unprecedented level of resilient leadership.

Resilience can be defined as the ability to stand firm against adversity, recover balance after
negative events, and manage risky situations. This definition isn't limited merely to survival; it also
signifies the capacity for growth and development amidst uncertainties. In this context, a resilient
organization does not merely overcome challenges; it also harnesses them as advantages for growth.
With strong leadership, the commitment of interconnected teams and individuals to the mission and core
values of the organization lays the foundation for organizational resilience. The resilient leadership
approach is rooted in the concept of "resilience.” Its origin can be traced back to the Latin word "resilire,"
meaning to recoil or spring back. The term first appeared in the 1620s, derived from the word
“resilience” or “flexibility”. Until the mid-19th century, it continued to be a technical term associated
with the physical property of elasticity and wasn’t metaphorically applied to individuals or groups. From
the 1850s, however, the term began to be used to describe the resilience or robustness of humans and
eventually found its place in psychological literature. Beyond physics and psychology, the term has also
been adopted in various fields such as business, sociology, education, and health sciences. Presently, the
term resilience, as described by dictionaries like Oxford, Cambridge, and Merriam-Webster, pertains to
the ability to withstand and recover from difficult situations. Within a contemporary business context,
resilience is regarded as an organization's capacity to navigate change without deviating from its primary
objectives, maintaining and enhancing its current abilities during challenging times.

Resilient leadership encompasses a multifaceted set of attributes and capabilities that enable
leaders to succeed in challenging and continuously changing conditions. It is the capacity of a leader to
manage challenges effectively, recover after setbacks, and adapt to changing conditions while
maintaining a sense of purpose and optimism. Such leadership requires leaders to remain emotionally
steady and calm during adversities, motivating and supporting team members, thus fostering a culture
of resilience within the organization. It also emphasizes foresight, preparation, adept response to crises
and setbacks, prioritizing team members' well-being, and psychological safety. At its core, resilient
leadership encapsulates the ability to succeed amidst hardships, foster resilience in others, and cultivate
an environment conducive to growth and prosperity. Resilient leadership, as outlined by numerous
scholars, encompasses a diverse range of qualities and skills allowing leaders to flourish in challenging
and constantly evolving scenarios. It pertains to the ability of a leader to confront difficulties effectively,
recover after setbacks, and adapt to shifting circumstances, all while upholding a sense of purpose and
optimism. Such leadership ensures leaders remain emotionally steady and calm when faced with
adversity, while also motivating and supporting team members during tough times. This plays a pivotal
role in cultivating a culture of resilience within an organization. Emphasis is also placed on foresight,
preparation, and adept responses to crises and disruptions, prioritizing the well-being and psychological
safety of team members. The concept is dynamic, including personal awareness, adaptability, and the
encouragement of a growth mindset. In organizational psychology, resilient leadership is marked by its
focus on emotional intelligence development, stress management proficiency, and the creation of a
supportive and empowering work environment. Essentially, it encapsulates the capability to succeed
amidst hardships, nurture resilience in others, and foster an environment conducive to growth and well-
being. Consequently, resilient leadership can be broadly defined as a leadership style developed to
manage change without deviating from core organizational goals and objectives while preserving and
enhancing existing resources and capabilities. This definition is not merely about survival but also points
to the capacity for growth amidst uncertainties.
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Dayanikli Liderlik: Calkantili Zamanlarda Zorluklarla Basa Cikma Sanati
Cenk AKSOY

Resilience encompasses a suite of competencies, skills, and abilities that enable effectiveness in
today's workplaces. It's a continuous choice of emotions, thoughts, and actions that aid in achieving
outcomes and showcasing optimal performance at individual, group, and organizational levels. Resilient
enterprises, even under challenging conditions, have traits like flexibility, adaptability, creativity,
strategic thinking, and innovation. They also possess strong communication networks among
stakeholders and employees, facilitating rapid adaptation and delivering valuable service to customers.

In conclusion, as businesses navigate the complex landscape of modern challenges, the concept
and practice of resilient leadership become paramount. Leaders equipped with resilience not only
navigate adversities but also transform challenges into opportunities for growth and development,
ensuring the long-term success and sustainability of their organizations.
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0z

Bu c¢alisma, yiiksekogretim kurumlarinda ayrimciligi  Onleme ¢abalarinin  liderlik perspektifiyle incelenmesine
odaklanmaktadir. Istanbul Medipol Universitesi’nin Ayrimeiligi Onleme ve Esitlik Ombudsmanlig1 Ofisi, bu liderlik anlay1sin
vurgulayan bir model olarak ele alimmistir. Konu, 6zellikle uluslararasi dgrencilerin, akranlartyla ve iiniversite personeli ile
idari personel arasinda yasanan potansiyel catigmalarin Onlenmesi agisindan, bu ofisin ne kadar Onemsendiginin
vurgulanmastyla ele alinmaktadir. Bu calismanin temel amaci, Istanbul Medipol Universitesi’nde kurulan Ayrimciligi Onleme
ve Esitlik Ombudsmanligi Ofisini degerlendirerek, yiliksekogretim kurumlarinda ayrimciligi onleme ve esitlik ilkesini
giiclendirme konusunda bir liderlik 6rnegi sunmay1 amaglamaktadir. Istanbul Medipol Universitesi’nin deneyimleri, 6zellikle
idari personel i¢in ayrimciligi 6nleme ve kiiltiirel zenginlikleri artirma egitimlerinin basariyla uygulanmasiyla personel
memnuniyetinin arttigmi gostermektedir. Istanbul Medipol Universitesi’nin 2021 ve 2022 yillarinda gerceklestirdigi
Ayrimeiligi Onleme ve Esitlik Ombudsmanligi Ofisi tarafindan diizenlenen egitimlerin etkilerini degerlendirmek amaciyla
aragtirmanin metodolojisi kapsaminda ofisin arsivinden elde edilen egitim degerlendirme verileri belge analizi yoluyla
incelenmistir. Bu analiz, personel memnuniyetinin ve farkindaligin arttigin1 gostererek benzer ofislerin diger yiiksekdgretim
kurumlarinda kurulmasini ve ayrimciligi dnleme ¢abalarinin desteklenmesini dnermektedir.

Anahtar Kelimeler: Ayrimcilik, Esitlik, Istanbul Medipol Universitesi, Liderlik, Ombudsman.

An Example of Leadership: Istanbul Medipol University Office of the Ombudsman for Prevention
of Discrimination and Equality

Abstract

This study focuses on examining efforts to prevent discrimination in higher education institutions from a leadership perspective.
Istanbul Medipol University’s Discrimination Prevention and Equality Ombudsman Office is considered as a model that
emphasizes this leadership approach. The topic specifically addresses the significance of this office, particularly in preventing
potential conflicts among international students, peers, university staff, and administrative personnel. The primary aim of this
study is to evaluate the Discrimination Prevention and Equality Ombudsman Office at Istanbul Medipol University, aiming to
present it as a leadership example in strengthening the prevention of discrimination and the principle of equality in higher
education institutions. The experiences of Istanbul Medipol University indicate an increase in staff satisfaction, particularly
through the successful implementation of discrimination prevention and cultural enrichment training for administrative

1Yiiksek Lisans Ogrencisi, istanbul Medipol Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Siyaset Bilimi Anabilim Dali, E-posta:
firat.avsar@medipol.edu.tr, ORCID: 0009-0001-0193-883X

2 Doktora Ogrencisi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Siyaset Bilimi ve Kamu Y6netimi Anabilim Dal1, E-
posta: gulcebese@icloud.com, ORCID: 0000-0003-4571-0914
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Bir Liderlik Ornegi: Istanbul Medipol Universitesi Ayrimciligi Onleme ve Esitlik
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personnel. To assess the effects of the training organized by the Discrimination Prevention and Equality Ombudsman Office at
Istanbul Medipol University in 2021 and 2022, the research methodology involved analyzing training evaluation data obtained
from the office’s archives through document analysis. This analysis demonstrates an improvement in staff satisfaction and
awareness, suggesting the establishment of similar offices in other higher education institutions and supporting efforts to
prevent discrimination.

Keywords: Discrimination, Equality, Istanbul Medipol University, Leadership, Ombudsman.

Giris

Cok farkli tezahiirleri olan bir kavram olarak ayrimcilik, genellikle 6n yargi, irkeilik, yabanci
diismanlig1 ve nefret sdylemi gibi kavramlarla birlikte giindeme gelmektedir (Saglam, 2020, s. 271).
Kiiresellesen diinyada bireyler, egitim hayatlarim farkli {ilkelerde siirdiirme istegiyle egitim amaclh
gecici gocler gerceklestirebilmektedir. Bu calismada, uluslararast 6grencilerin ve yerel dgrencilerin
birbirleriyle uyum i¢inde olmalar1 ve ayrimci davraniglara izin verilmemesi i¢in kurulan bir
yiiksekOgretim kurumunun ofisi ele alinmaktadir. Yiksekogretim kurumlarinda, uluslararasi
Ogrencilerle yerel dgrenciler arasinda yasanan akran catismalari, insan haklar1 ve toplumsal haklar
konularinda 6énemli bir sorun alanmi olusturmaktadir. Bu sorunlar 6zellikle ayrimcilikla miicadele
noktasinda bireylerin karsilikli ahlaki tutumlar1 ve davranislar: iizerinde etkili olmaktadir. Bu baglamda,
ayrimciligi dnleme ve esitlik ombudsmanligi ofislerinin yiiksekogretim kurumlarinda yer almasi, bu tiir
sorunlarin ¢dziimiine katki saglamak adma biiyiikk bir &nem tasimaktadir. Istanbul Medipol
Universitesi’nin Ayrimciligi Onleme ve Esitlik Ombudsmanhig: Ofisi, liderlik rolii iistlenerek benzer
ofislerin yayginlastirilmasi agisindan 6rnek bir model sunmaktadir.

Bu calismanin temel amaci, Istanbul Medipol Universitesi’nde kurulan Ayrimciligi Onleme ve
Esitlik Ombudsmanligi Ofisini degerlendirmek ve bu ofisin, yiiksekdgretim kurumlarinda ayrimcilig
onleme ve esitlik ilkesini gliclendirme konusunda bir liderlik 6rnegi olarak nasil islev gosterdigini ortaya
koymaktir. Arastirma, soz konusu ofisin faaliyetlerini ve amaglarini detayli bir sekilde inceleyerek
kurum i¢indeki akademik personel, idari personel ve 6grenciler arasinda gergeklestirdigi etkinliklerle
nasil bir araya getirildigini ve ayrimciligir dnlemeye yonelik farkindalik egitimlerinin kiiltiirlerarasi
anlayisi nasil artirdigini vurgulamayr amaglamaktadir. Bu baglamda, Medipol Universitesi’nin
uyguladigr liderlik stratejilerini 6ne ¢ikararak bu 6rnek olaymn yiiksekdgretim kurumlarinda benzer
girisimlere ilham kaynagi olabilecegini savunmay1 hedeflemektedir. Uluslararasi dgrencilerin genel
olarak Tiirkiye’den memnuniyet seviyelerinin yiiksek oldugu tespit edilmis olmasina ragmen bazi
ogrencilerin sosyal hayatta sorunlar yasadiklari belirtilmistir. Ozer (2012, s. 12)’in Tiirkiye’de
uluslararas1 6grenci konulu makalesinde, uluslararas1 6grencilerin bazilarinin sosyal olarak sikintilar
yagadig1 ve bu sikintilarin kiilttirel farkliliklardan kaynaklandigi ancak uluslararasi ofislerin bu konuda
yeterince ¢aligma yapmadig1 ifade edilmistir.

Toplumsal refahin artmasi ve diinya genelinde egitime daha fazla ulasilabilirlik, bireylerin kendi
iilkeleri disindaki yiiksek6gretim kurumlarma akademik caligsmalarina katki saglamak igin gitme
firsatlarina sahip olmalarim beraberinde getirmistir. Uluslararas1 6grenciler, kaynak ve hedef iilkeler
acisindan ekonomik, sosyal, kiiltiirel, bilimsel ve ticari alanlarda 6nemli faydalar saglamakta ve stratejik
bir konumda bulunmaktadirlar (Ozkan, 2017, s. 181) ancak bu avantajlarla birlikte kiiltiirel
farkliliklardan kaynakli olarak ortaya ¢ikan sorunlar da g6z ardi edilmemelidir.

Arastirmanin ilk kisminda, literatiir bilgisi yer almirken, ikinci kisminda Ayrimciligi Onleme
ve Esitlik Ombudsmanligi Ofisi ile Istanbul Medipol Universitesi &rnegi detayli bir sekilde
incelenmistir. Uciincii kisimda, idari personele verilen egitimlerin ¢iktilar1 ve yapilan anket ¢alismalari
analiz edilmistir. Bu kapsamda, ¢alismanin son bdoliimiinde, ayrimciligi onleme ve esitlik
ombudsmanligi ofisinin yiiksekdgretim kurumlarinca desteklenmesi noktasinda yiiriitiilen arastirmanin
alanda bir oncii olabilecegi vurgulanmustir.
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Yontem

Calismada, belge analizi yontemi kullanilmisgtir. Bu yontem, gesitli bilgilerin analiz edilmesi ve
anlamlandirilmasi icin metinlerin siniflandirilmasini icermektedir. Belgeler; yapilan calismay1
dogrulamak, desteklemek veya tamamlamak icin etkili bir yol saglayabilir (Kiral, 2020, s. 183). Veri
analizi, belgenin se¢imi ve belgeye ulagsma ile baslamaktadir. Arastirmanin konusuna gore secilen
belgenin sinirlamasi yapilmali, tiimii veya incelenecek olan kisimlar1 belirlenmelidir. Belgenin mutlaka
orijinalligi kontrol edilmeli, arastirmanin problemi ve alt problemlerine gére tek mi yoksa baska veri
toplama yontemleri (gdzlem, goriisme gibi) ile kullanilip kullanilmayacagina bakilmalidir (Kiral, 2020,
s. 182).

Calisma kapsaminda tek bir probleme dayal1 olarak elde edilen belgelerin tamami incelenmis
olup kullanilan belgelerin ve raporlarin teyitleri ilgili kurum ve sorumlular tarafindan alinmistir. Bu
kapsamda, katilimcilarin memnuniyet oranlarinin analiz edildigi belgelerin incelendigini belirtmek
gerekir. Bu cergevede, ozellikle “Ayrimeilik Nedir ve Nasildir?” egitimi ile “Ayrimcilik: Ahlaki ve
Pratik Degerlendirmeler ve Kurum Kiiltiirii” ile “Universite Kavrami ve Kiiltiirel Cesitlilik” egitimlerine
katilan Istanbul Medipol Universitesi kurum igi personelinin memnuniyet oranlarim igeren belgeler
iizerinde detayli bir analiz yapilmistir. Bu degerlendirmeler, Istanbul Medipol Universitesi’nin
diizenledigi egitim programlarimin etkili olup olmadigini belirlemede ve gelecekteki gelistirmeler igin
onemli bilgiler saglamada temel bir rol oynamaktadir.

Ayrimcilik ve Ombudsmanhk

Yiiksekogretim kurumlarinda ayrimeilik ve bu olguya karsi miicadele, giiniimiizde giderek artan
bir dneme sahiptir. Ayrimeilik, 6zellikle yabanci diismanligi ve nefret sOyleminin yiikseldigi bir
donemde; 6grenciler, 6gretim liyeleri ve diger personel i¢in ciddi bir sorun haline gelmistir. Bu durum,
bir bireyi dislama temelinde gergeklesen ayrimciligin, topluluk iginde bir¢ok olumsuz etkiye neden
oldugunu gostermektedir (Korkmaz ve Baran, 2018, s. 199).

Ayrimciligin kokeni, genellikle 6n yargilara ve toplumsal normlara dayanmaktadir. Bir kisiyi
belirli bir 6zelligi nedeniyle dislamak, sadece bireyin potansiyelini kisitlamakla kalmaz, ayn1 zamanda
genel toplum dinamiklerini de olumsuz etkiler. Bu baglamda, ayrimciligin kelime anlami1 dogas1 geregi
olumsuz bir yiik tasir ve bu olguya karsi etkili bir miicadele gerekmektedir. Ayrimciligin gergeklestigi
ortamlarda, esitlik kavrami da siklikla géz ardi edilmekte ve bu, topluluk iginde adil bir ortam
olusturmay1 zorlastirmaktadir. Esitlik, tiim bireylerin ahlaki degerleri bakimindan esit oldugu temeline
dayanir ve bu prensip, ayrimciligin etkin bir sekilde engellenmesi i¢in vazgecilmezdir. Adalet ise
insanlarin hak ettikleriyle ilgilidir ancak ayrimcilik nedeniyle bu hak etme siireci ¢arpitilabilmektedir.
Bu nedenle, insanlarin sadece insan olduklari i¢in esit muamele gormeleri, adalete ulasmanin temel bir
sartidir (Erdogan, 2008, s. 13).

Yiksekogretim kurumlari, ayrimciligin onlenmesi ve esitligin saglanmasi amaciyla cesitli
faaliyetler yiiriitmektedir ancak bu ¢abalarin daha etkin hale getirilmesi ve ayrimcilikla miicadelede daha
etkili sonuglar elde edilmesi i¢in ileri diizeyde stratejilere ihtiyac vardir. Bu baglamda, Ombudsmanlik
kurumu O6nemli bir rol oynamaktadir. Klasik ombudsmanlik, devlet ve vatandas arasindaki
uyusmazliklari ¢d6zmek amaciyla kurulmustur (Kaya, 2020, s. 162) ancak yiiksekogretim
kurumlarindaki 6grencilerin ve diger paydaslarin ihtiyaglarina daha spesifik bir yaklasim sunan kampiis
ombudsmanligi, ayrimcilikla miicadelede 6grenci odakli bir perspektif sunmaktadir (Kaygisiz, 2018, s.
128). Bu bagimsiz arastirmaci, 6grencilere destek olmak, egitim-6gretim konularinda goriislerini almak
ve gesitli sikayetlere ¢oziim iiretmek adina etkili bir rol {istlenmektedir. Ayn1 zamanda, fakiilte 6gretim
iiyeleri ve idareye yonelik gdzden kagan sorunlari tespit etme konusunda da ek bir gézetmen islevi
gormektedir (Kaygisiz, 2018, s. 128).
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Amerika, Kanada ve Iskandinav iilkelerinde yiiriitiilen arastirmalar, ombudsmanlik kurumunun
iiniversiteler icin dnemli bir islev gordiigiinii ortaya koymaktadir. Kampiis ombudsmanligi konusundaki
caligmalar, 6grenci magduriyetlerinin ¢ézliimii i¢in bu mekanizmanin kritik bir 6neme sahip oldugunu
vurgulamislardir. Ombudsmanlik; kamu yarar1 gozeterek, yolsuzluga karsi politika belirleyerek ve
denetleme gorevini yerine getirerek iniversitelerdeki ayrimcilikla miicadelede 6nemli bir rol
oynamaktadir (Kaygisiz, 2018, s. 138).

Yapilan ¢aligmalar, ombudsmanlik kurumunun, 68renci ve personel sikayetlerini basariyla ele
alarak adaleti saglamada etkili bir ara¢ oldugunu gostermektedir. Ombudsmanin temel gorevleri
arasinda sikayetlerin alinmasi, cevaplanmasi, arastirma yapilmasi, ikna edilmesi ve pazarlik yapilmasi
bulunmaktadir (Kaygisiz, 2018, s. 138). Bu sayede, yliksekogretim kurumlarinda ayrimcilikla
miicadelede etkili bir mekanizma olusturularak, adalet ve esitlik ilkeleri daha saglam bir temele
oturtulabilir. Boylelikle daha adil ve kucaklayici bir egitim ortami saglanabilir ayrica 6grencilere
yonelik diizenli egitim programlari ve farkindalik kampanyalar1 da yiiriitiilerek ayrimcilikla miicadelede
toplumsal bir biling olusturulabilir.

Tilim bunlar diisiintildiigiinde yiiksekdgretim kurumlarinda ayrimeilikla miicadelede, egitim ve
bilinglendirme faaliyetlerinin yan sira etkili bir ombudsmanlik sistemi kurmak, adil bir egitim ortami
saglamak ve topluluk icinde esitligi giiclendirmek i¢in kritik bir 6éneme sahiptir. Bu yonde atilacak
adimlar hem bireysel hem de kurumsal diizeyde ayrimcilikla miicadelede 6nemli bir ilerleme
saglayabilir ve daha kapsayici bir yiiksekogrenim deneyimi sunabilir. Bu kapsamda yapilan ¢aligmalar
yliksekdgretim kurumlari igerisinde dayanigma ve daha adil bir ¢aligma ortaminin hazirlanmasinda etkili
olacaktir. Ayrimcilikla miicadele alaninda yapilan caligmalar birey-birey arasinda hangi basliklar
ayrimcilik faaliyetlerine girdigini bilerek baglamaktadir, yapilan ¢alismalarin ombudsmanlik sisteminin
gerekliligini ortaya gikarmak ve giiclendirmek icin hangi sosyal ve kiiltiirel faaliyetlerin yapilacagini,
lider kurumun yonetisim anlayisina baglidir.

Cesitli Kampiis Ombudsmanhg Ornekleri

Kampiis ombudsmanligi, diinyanin birgok iilkesinde, 6zellikle Amerika Birlesik Devletleri’nde,
tiniversite ve kolejlerde cesitli faaliyetler yiirliten 6nemli bir kurumdur. Bu kurumlar, ¢atismalari
cozmek, iletisimi kolaylastirmak ve tarafsiz, bagimsiz bir ortam saglamak amaciyla ¢aligmaktadir.
Ornek olarak, Wellesley College, National University, Oregon State Universitesi ve University of
California Merced’in ombudsmanlik faaliyetleri farkli yonlere odaklanmaktadir.

Wellesley College 6rneginde, kampiis ombudsmanligl; akademik 6zgiirliik, etik calismalar,
taciz, zorbalik ve akran iliskileri gibi konulara odaklanmistir. Bu ofis, iletisimi kolaylagtirmak ve
kampiis icinde liderlerle uyumu saglamak amaciyla {iniversite yoneticileri, 6grenciler ve akranlar
arasinda arabuluculuk egitimleri diizenlemektedir (Wellesley College, t.y.).

National University, ombudsmanligi, topluluk iiyeleri arasinda tarafsiz ve bagimsiz bir yapi
olarak tanmimlamistir. Ayn1 zamanda, idari olarak iiniversite rektoriine rapor veren ve bagimsiz bir
sekilde caligan, resmi karar alma ve disiplin sorumlulugu olmayan bir ofis olarak faaliyet gostermektedir
(National University, t.y.).

Oregon State University kampiis ortaminda ¢atismanin her alanda kaginilmaz bir ortam pargasi
oldugunu belirtmistir Bu ofis, kampiis igindeki ¢atismalar1 ele almak ve yonlendirmek i¢in bir model
tasarlamis ayrica kendi web sayfasinda Ogrencilere yonelik sorulara cevap veren basliklarla
ombudsmanlik hizmetlerini ayrintili bir sekilde agiklamistir. Ombudsmanlik ofisi, “Ombuds Nedir?”
baslig1 altinda genel olarak rol ve gorevlerini tanimlamaktadir. Bu baslik altinda, ofisin genel amaci ve
topluluk icindeki rolii hakkinda bilgi verilmektedir. Bir diger baslik ise “Ombudsmanlik Ofisine
Getirilebilecek Konular Nelerdir?” seklinde yer almaktadir. Bu baglik altinda, bireylerin ombudsmanlik
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ofisine bagvurabilecegi konular 6rneklerle agiklanmaktadir. Bu konular arasinda yasanan gesitli sorunlar
ve ¢atigmalar bulunmaktadir. “Ombudsmanlik Ofisine Bagvurmak vs. Diger Kampiis Ofislerine Sikayet
Bildirmek Arasindaki Fark Nedir?” baslig1 ise, bireylerin bir konuyu ombudsmanlik ofisine mi yoksa
bagka bir kampiis ofisine mi bildirmeleri gerektigi konusunda rehberlik etmektedir. Bu baglik altinda,
hangi durumlarin ombudsmanlik ofisine daha uygun oldugu ve bu tercih karariyla ilgili bilgiler yer
almaktadir. “Ombudsmanlik Ofisinden Beklenen Coziim Nedir?” basligi, bireylerin ombudsmanlik
ofisinden hangi ¢6ziimleri bekleyebilecegi konusunu ele almaktadir. Bu baglik, ombudsmanlik ofisinin
sundugu hizmetlerin kapsamini ve beklentileri anlatmaktadir. Son olarak, “Universite Ombudsmanlik
Ofisi Kimlere Hizmet Verir ve Toplantilar Zoom Uzerinden Yapilabilir mi?” bashigi, ombudsmanlik
ofisinin hizmet sundugu hedef kitlenin kimler oldugunu ve toplantilarin online platformda mi
gergeklesebilecegini agiklamaktadir (Oregon State University, t.y).

University of California Merced’in web sitesi, ombudsmanlik teriminin kokenini ve meslek
alanlarimi ayrintili bir sekilde igerir ayrica ombudsmanligin tarihsel gelisimini ele alarak 1800°lii yillarda
Isve¢ parlamentosuyla ortaya ¢ikan bu kavramin Amerika’da ilk kez Eastern Montana College
tarafindan 1966 yilinda uygulandigini ve 1967 yilinda Michigan Eyalet Universitesi’nin ombudsmanlik
ofisi kurarak bu alanda 6ncii oldugunu belirtir. Tarihsel ¢izgiye genel bir bakis sunan bilgilerde, Amerika
Birlesik Devletleri ve Kanada’daki kolej ve iiniversitelerde 200°den fazla ombudsmanlik ofisi oldugu
vurgulanmistir. Universitenin web sitesinde, ombudsmanligin yetkileri ve bu ofisin tarafsiz, gizli, gayri
resmi ve bagimsiz bir yapida nasil ¢alisti§ina dair bilgiler bulunmaktadir. Bu ¢ergevede, uyusmazliklarin
nasil ¢oziilecegi ve ombudsmanligin hangi anlam tasidigi detayli bir sekilde agiklanmistir (University
of California Merced, t.y.).

Tiirkiye’deki yliksekdgretim kurumlarindaki ombudsmanlik faaliyetlerine dair yapilan literatiir
taramasi, 2019 yilinda Altinbas Universitesi’nin liderliginde baslayan bir siirecin varliginm
gostermektedir (Kaya, 2020, s. 163) ancak bu siirecin Altinbas Universitesi’nde daha ¢ok akranlara
yonelik bir odaklanisa sahip oldugu gozlemlenmistir.

Ornekler cergevesinde denilebilir ki kampiis ombudsmanlig: diinya genelinde énemli bir rol
oynamakta ve c¢esitli iilkelerde farkli odaklara sahip ofisler bulunmaktadir. Amerika Birlesik
Devletleri’nde bu alanda Oncii ¢alismalara rastlanmis ve kampiis ombudsmanligi, gesitli ilkeleri
benimseyerek ¢atigmalarin adil ve etkili bir sekilde ¢oziilmesine katki saglamaktadir. Tiirkiye’de ise bu
alandaki ¢aligmalar 2010’1u y1llarin baginda baslamis ve Ayrimeiligi Onleme ve Esitlik Ombudsmanlig
gibi 6zel ofislere yonelik bir farkindalik olmustur.

Istanbul Medipol Universitesi Ayrimeihgi Onleme ve Esitlik Ombudsmanhg Ofisi

Istanbul Medipol Universitesi’nin dzgiin liderlik yaklasimi, Ayrimciligi Onleme ve Esitlik
Ombudsmanligi Ofisinin sadece ayrimciligi 6nleme amaci giitmeyip aym1 zamanda ¢ok yonlii bir
perspektife odaklanarak kiiltiirel zenginligi artirma ve topluluk igindeki etkilesimi destekleme hedefine
odaklanmasini igermektedir. Ombudsmanlik Ofisi sadece O0grenciler arasi bir akran caligmasi olarak
degil, ayn1 zamanda akademisyenlerin ve personelin birbiri ile etkilesimde bulunarak farkindalik
caligmalarina katkida bulunmasini saglayacak bir sistem olarak konumlandirilmistir. Bu baglamda,
iniversite, cesitlilik ve esitlik prensiplerini giiclendirmeyi hedeflemekte ve asagida yer verilen
yonetmelikte belirlenen amaglar dogrultusunda liderlik anlayisimi pratige koymaktadir (istanbul
Medipol Universitesi, 2021, s. 2):

Ayrimcilig1 6nleme ve esitlik ombudsmanhg ofisi’nin amaci.

MADDE 5 - (1) Ayrimeilig1 Onleme ve Esitlik Ombudsmanligi Ofisi’nin amaci;
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“Istanbul Medipol Universitesi dgrencileri ve personelinin ayrimciliga karsi farkindaligim
arttirmak; dil, 1rk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle
her tlirden ayrimci davranig ve tutumlarla karsilasmalarini engellemek; esit ve sorumlu davranisg
ilkelerinin benimsenmesini tesvik etmek; bu kapsamda, tiniversitenin ilgili idari, akademik
birimleri ile bu birimlerin personeli ve 6grenciler arasinda esit muameleye dayali profesyonel
iligkilerin gelistirilmesine katki vererek, Universite’nin akademik, idari personeli ve
Ogrencilerinin genel memnuniyetini arttirmaktir.”

Ayrimcilig1 6nleme ve esitlik ombudsmanhg ofisi’nin gorev ve faaliyetleri.

MADDE 6 - (1) Ayrimciligi Onleme ve Esitlik Ombudsmanligi Ofisi, temel amaci
dogrultusunda, asagidaki faaliyetleri yerine getirir:

“a) Ayrimci davranig ve tutumlara iliskin sikayetleri almak, bunlart incelemek ve tavsiye karari
vermek:

(1) Universite idari ve akademik personelinin ve 6grencilerinin ayrimer davranis ve tutumlara
iligkin sikayetlerini almak ve bunlar1 Rektorliige sunmak,

(2) Bu sikayetlere iliskin olarak, tiniversitenin tim akademik ve idari birimlerinde gerekli
incelemeyi yapmak ve raporlamak,

(3) Sikayetlere iliskin olarak tavsiye karar1 almak ve ilgili birimlere bildirmek,

(4) Yillik raporlar hazirlayarak bunlar1 Rektorliige sunmak.

b) Ayrimci davranis ve tutumlara karsi farkindaligr arttirict faaliyetler yiiriitmek:

(1) Akademik ve idari personele ve 6grencilere yonelik egitim faaliyetleri gerceklestirmek,
(2) Kamuya agik bilimsel toplantilar diizenlemek,

(3) Kiiltiirel, sanatsal ve akademik etkinlikler gerceklestirmek,

(4) Aragtirma ve yayin yapmak.”

Ayrimciliga maruz kalan bireylerin etkili bir sekilde yiliksekdgretim kurumlari iginde
bagvurabilecekleri ve sorunlarini paylasabilecekleri bir ofisin varligi, bu ofisten baslangigta
faydalanmanin énemli bir motivasyon kaynagi olacaktir. Ozipek, Tanrikulu ve Korkut (2019, s. 126-
130), ayrimcilik olmayan bir egitim diizeni i¢in girisimde bulunmanin hizli ve etkili bir sekilde
gergeklestirilebilmesi i¢in bir birim bulunmasinin énemini vurgulamaktadir. Ayn1 raporda, ayrimciliga
ugramig bireylerin haklarini elde etmek icin uluslararasit ve ulusal sivil toplum orgiitleri ile ortak
caligmalar yapilmasi gerekliligi iizerinde durulmustur. Bu baglamda, yiiksekogretim kurumlarinda bir
kampiis ombudsmanligimin varligi; idari, akademik ve 6grencileri ilgilendiren tiim konularda danigma
hizmeti sunacak ve esitlik caligmalari ile ayrimcilig1 6nlemeye yonelik cabalar destekleyecektir.

Istanbul Medipol Universitesi’nin idari personele verdigi egitimler, ayrimcilik konusunda
farkindalik olusturmanin 6tesine gegerek kiiltiirel ¢esitlilik, kurum kiiltlirii ve ahlaki degerlendirmeler
gibi genis bir yelpazeyi kapsamistir. “Ayrimcilik Nedir ve Nasildir?” egitimi, sadece ayrimciligin
tanimin1 degil, ayn1 zamanda ahlaki ve hukuki boyutlarina odaklanarak katilimcilara kapsamli bir bakis
sunmugtur. “Ayrimcilik: Ahlaki ve Pratik Degerlendirmeler ve Kurum Kiiltiirii” baglikli egitim, sadece
kurum kiiltiiriinii ele almakla kalmamis, ayn1 zamanda kurum igindeki iligkilerin etik ve adil temellere
dayali olmasi gerekliligini vurgulamustir. “Universite Kavranm ve Kiiltiirel Cesitlilik” egitimi ise,
iiniversitenin genel yapisi i¢inde kiiltiirel ¢esitliligin degerini vurgulayarak katilimcilara ¢ok kiiltiirlii bir
yasamin olumlu etkilerini anlatmay1 amaglamustir.
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Egitim Amacina Egitim icerigi Egitimde Egitim Egitim Kisisel
Ulasti Beklentiyi Ogrenilenleri Araclarinin Katki Sagladi
Karsiladi Uygulama Yeterliligi

Ayrimcilik Nedir ve Nasildir?
m Ayrnimcilik: Ahlaki ve Pratik Degerlendirmeler

m Universite Kavrami ve Kiiltiirel Cesitlilik

Grafik 1: Ayrimcilikla Miicadele ve Esitlik Ombudsmanhigi Egitimi Degerlendirmeleri

Istanbul Medipol Universitesi, Ayrimciligi Onleme ve Esitlik Ombudsmanligi (AOEO) Ofisi,
Dr. Ogr. Uyesi Yakup Levent Korkut tarafindan diizenlenen cesitli egitimlerle &nemli bir rol
istlenmistir. Bu egitimlerden biri, “Ayrimcilik — Nedir ve Nasildir?” bashgini tagimaktadir ve
01.07.2021, 10.11.2021, 15.12.2021 ve 09.03.2022 tarihlerinde gergeklestirilmistir.

Egitimlere katilan 81 kisi, egitim sonunda doldurduklar1 degerlendirme formlar ile katki
saglamislardir. Degerlendirme formlari, AOEO ofisi arsivinden cekilerek veri haline getirilmistir.
Katilimcilarin egitimi 1’den 5’e kadar puanladiklar1 formlardan elde edilen verilere gore, egitim
amacina ulagma konusunda 4,37 puan almistir. Egitim igerigi beklentileri karsilayarak 4,35 puan alirken,
egitimde Ogrenilen bilgilerin uygulanabilirligi 4,38 puanla degerlendirilmistir. Egitimde kullanilan
araclarin yeterliligi 4,39 puanla 6ne ¢ikarken, egitimin bireysel katki saglama agisindan basarili
oldugunu gosteren bir deger olan 4,3 puan elde edilmistir.

Istanbul Medipol Universitesi, ayrimcilifi 6nleme ve esitlik konularinda etkili bir sekilde
faaliyet gostermeye devam ederek, Prof. Dr. Bekir Berat Ozipek ve Dr. Ogr. Uyesi Arda Akgicek
tarafindan diizenlenen “Siyasi, Hukuki ve Ahlaki Degerlendirmeler” baglikli egitimleriyle 6nemli bir
bilgi platformu sunmustur. Bu egitimler 05.07.2021, 12.11.2021, 17.12.2021 ve 07.03.2022 tarihlerinde
gergeklestirilmigtir.

Toplamda 77 katilimcinin degerlendirdigi bu egitimlerin sonuglari, katilimeilarin sagladig
geribildirimler dogrultusunda elde edilmistir. Degerlendirmeler, katilimcilarin egitimlerin amacina
ulagsma bagarisini 1 ile 5 arasinda puanlama sistemiyle belirledigini gostermektedir. Buna gore, egitim
amacina ulagsma konusundaki degerlendirme sonuglarina gore, katilimcilar tarafindan 4,7 puan
verilmigtir. Egitim icerigi, beklentileri karsilayarak 4,71 puan almis, egitimde Ogrenilen bilgilerin
uygulanabilirligi 4,65 puanla Olgiilmiigtiir. Egitimde kullanilan araglarin yeterliligi, katilimcilar
tarafindan 4,71 puanla degerlendirilirken, egitimin bireysel katki saglama agisindan basarili oldugunu
gosteren bir deger olan 4,64 puan da elde edilmistir.

Istanbul Medipol Universitesi, ayrimcilig1 dnleme ve esitlik alanindaki cabalarim siirdiirmeye
devam ederek Dr. Ogr. Uyesi Duygu Oztiirk ve Dr. Ogr. Uyesi Halime Safiye Atalay tarafindan
diizenlenen egitimlerle 6nemli adimlar atmistir. Bu egitimler, “Universite Kavrami ve Kiiltiirel
Cesitlilik” bagliklar altinda 12.07.2021, 15.11.2021 ve 17.12.2021 tarihlerinde gergeklestirilmistir.
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Egitim, toplam 56 katilimcinin degerlendirmesine tabi tutulmus ve elde edilen sonuglar
degerlendirme siirecinde 6nemli bir geribildirim kaynag1 olmustur. Katilimcilar, egitimlerin basarisini
1 ile 5 arasinda puanlama sistemiyle degerlendirmiglerdir.

Egitimlerin amacina ulasma konusundaki degerlendirme sonuglarina gore, katilimcilar
tarafindan 4,66 puan verilmistir. Egitim icerigi, beklentileri karsilayarak 4,64 puan almig, egitimde
Ogrenilen bilgilerin uygulanabilirligi 4,6 puanla 6l¢iilmiistiir. Egitimde kullanilan araglarin yeterliligi ise
katilimcilar tarafindan 4,74 puanla degerlendirilmistir ayrica egitimin bireysel katki saglama agisindan
basarili oldugunu gosteren bir deger olan 4,6 puan da elde edilmistir.

Diizenlenen {ii¢ farkli egitim programimin katilimecr degerlendirmeleri incelendiginde,
egitimlerin genel etkisinin ortaya ¢iktigi ifade edilecek olursa “Siyasi, Hukuki ve Ahlaki
Degerlendirmeler” baglikli egitim, katilimcilardan aldigi ortalama 23,41 puan ile oldukca basarili bir
performans sergilemistir. “Ayrimcilik — Nedir ve Nasildir?” egitimi ise degerlendirme sonucunda elde
ettigi ortalama 21,79 puan ile ikinci sirada yer almustir. “Universite Kavramm ve Kiiltiirel Cesitlilik”
egitimi ise degerlendirme neticesinde ortalama 23,24 puan almistir. Bu egitim, genel puanlama
kriterlerinde li¢lincii siray1 almustir.

En genel anlamyla, Istanbul Medipol Universitesi’nin diizenledigi egitim programlari,
katilimcilardan aldig1 yiiksek puanlarla etkili ve basarili oldugunu gostermistir. “Siyasi, Hukuki ve
Ahlaki Degerlendirmeler” bashikli egitim, genel ortalama puanlar1 acgisindan 6ne c¢ikarken, diger
egitimler de olumlu bir etki yaratmistir. Bu degerlendirmeler, tiniversitenin ayrimcilikla miicadele ve
esitlik konularinda basarili bir sekilde faaliyet gosterdigini ortaya koymaktadir.

Liderlik perspektifiyle degerlendirildiginde, Istanbul Medipol Universitesi sadece kendi
kurumunda degil, ayn1 zamanda alanda bir 6ncti olma niteligi tasimaktadir. Bu liderlik vizyonu, diger
yiiksekdgretim kurumlarini benzer ofislerin kurulmasi ve ayrimcilikla miicadele konusundaki ¢abalarin
daha etkili bir sekilde yonetilmesi konusunda cesaretlendirebilir goriinmektedir.

Liderlerin, organizasyonlarin basarili bir sekilde tamamlanmasi i¢in motivasyon saglama ve is
alaninda fedakarliklar yapma gibi Onemli roller iistlendikleri bilinmektedir. Bu baglamda,
yiiksekdgretim kurumlarinda bir ofis agilmasi, personel istihdami ve bu alanda yapilan ¢aligmalarin
raporlanmasi gibi uygulamalar, liderlik 6rnekleri olarak literatiire eklenmelidir. Bu uygulamalar,
liderlerin sadece kendi kurumlarinda degil, ayn1 zamanda alan genelinde etkili birer lider olmalarina
katki saglayabilir. Boylelikle kurumsal ve hak temelli caligmalar genisleyebilir.

Aragtirma kapsamindaki kampiis ombudsmanligi, Tiirkiye’de Amerika ve Iskandinav iilkeleri
kadar eski olmasa da vakif {iniversitelerinin ayrimcilikla miicadele konusundaki yetkin yaklagimlaria
dair raporlarda incelendigi iizere, onemli bir yer tutmaktadir. Tiirkiye’deki yiiksekogretim kurumlarinin
bu alandaki ¢abalarinin daha fazla arastirilmasi ve literatiire katki saglamasi, benzer c¢alismalarin
yayginlagmasina ve siirdiiriilebilir bir etki yaratilmasina olanak taniyacaktir.

Sonuc¢

Calismada, yiiksekogretim kurumlarinda artan ayrimcilik sorununa yonelik etkili bir
mekanizma olarak ombudsmanligin gerekli oldugu vurgulanmistir. Ayrimeiligin genellikle 6nyargi ve
toplumsal normlara dayandigi ve bu olgunun sadece bireyleri degil, aym1 zamanda genel toplum
dinamiklerini olumsuz etkiledigi belirtilmistir. Ayrimcilig1 6nleme ve esitlik saglama amaciyla kampiis
ombudsmanligi, 6grenci odakli bir perspektif sunarak 6grenci magduriyetlerini ¢cézme, goriisleri alma
ve ¢esitli sikayetlere ¢oziim liretme noktasinda kritik bir iglev iistlenmektedir.

Yapilan ¢alismalarin, ombudsmanlik kurumunun 6grenci ve personel sikayetlerini basariyla ele
alarak adaleti saglamada etkili bir ara¢c oldugunu gosterdigi belirtilmistir. Ombudsmanin temel

221



Uluslararasi Liderlik Calismalar1 Dergisi: Kuram ve Uygulama

International Journal of Leadership Studies: Theory and Practice

gorevlerinin sikayetlerin alinmasi, cevaplanmasi, arastirma yapilmasi, ikna edilmesi ve pazarlik
yapilmast oldugu ifade edilerek bu mekanizmanin yiiksekdgretim kurumlarinda ayrimeilikla
miicadelede 6nemli bir rol oynayabilecegi vurgulanmustir.

Yiiksekogretim kurumlarinda ayrimcilikla miicadelede, ombudsmanlik sistemi kurmak, egitim
ve bilinglendirme faaliyetleriyle birlestirilerek adil bir egitim ortami saglamak ve topluluk iginde esitligi
giiclendirmek i¢in dnemli bir strateji olarak degerlendirilmelidir. Bu yonde atilacak adimlar, bireysel ve
kurumsal diizeyde ayrimcilikla miicadelede onemli bir ilerleme saglayabilir, daha kapsayict bir
yiiksekOgrenim deneyimi sunabilir. Bu c¢ergevede yapilan c¢aligmalar, yiiksekdgretim kurumlar
icerisinde dayanigma ve daha adil bir ¢caligsma ortaminin olusturulmasinda etkili olacaktir. Ayrimcilikla
miicadelede yapilan ¢aligmalarin, ombudsmanlik sisteminin gii¢clendirilmesi i¢in sosyal ve kiiltiirel
faaliyetlere odaklanmasi, lider kurumun yonetisim anlayisina baglidir.

Tiirkiye’deki yiiksekogretim kurumlarinda ombudsmanlik faaliyetleri {izerine yapilan literatiir
taramas1, ozellikle 2019 yilinda Altinbas Universitesi’nin &nciiliik ettigi bir siirecin mevcudiyetine isaret
etmektedir (Kaya, 2020, s. 163) ancak bu gelismenin Altinbas Universitesi’nde 6ncelikle akranlara
yonelik bir odaklanma igerdigi gdzlenmistir. istanbul Medipol Universitesi ise kendine 6zgii liderlik
yaklagimi ile dikkat ¢ekmektedir.

Istanbul Medipol Universitesi, dgrencilere ek olarak idari personele ve diger paydaslara yonelik
genis kapsamli bir etki saglama amacini giitmektedir. Bu, ombudsmanligin sadece 6grenciler arasi bir
akran c¢aligmasi olmaktan c¢ikarak akademisyenlerin ve personelin de etkilesimde farkindalik
caligmalarina katilimini tesvik etme amacini tasimaktadir.

Istanbul Medipol Universitesi’nin ayrimcilik konusundaki egitimleri, sadece ayrimciligin
tanimin1 degil, ayn1 zamanda ahlaki ve hukuki boyutlarina odaklanarak katilimcilara kapsamli bir bakis
sunmaktadir. Bu egitimler, kiiltlirel cesitlilik, kurum kdiltiirii ve ahlaki degerlendirmeler gibi genis bir
yelpazeyi kapsayarak kurum iginde etik ve adil iliskileri vurgulamaktadir.

Istanbul Medipol Universitesi’nin sz konusu ofis arsivinden gekilen veriler {izerinden belge
analizi yontemini kullanilmistir. Bu gergevede, ofisin diizenledigi egitim programlarina yonelik yiiksek
katilim ve basar1 oranlartyla belirlenen hedeflere ulastig1 tespit edilmistir. “Siyasi, Hukuki ve Ahlaki
Degerlendirmeler” baglikli egitim, katilimcilardan aldigi ortalama 23,41 puan ile oldukca basarili bir
performans sergilemistir. “Ayrimcilik — Nedir ve Nasildir?” egitimi ise degerlendirme sonucunda elde
ettigi ortalama 21,79 puan ile ikinci sirada yer almistir. “Universite Kavrami ve Kiiltiirel Cesitlilik”
egitimi ise degerlendirme neticesinde ortalama 23,24 puan almistir.

Bu bilgiler 1s1¢inda, istanbul Medipol Universitesi’nin ofisin belirledigi hedeflere ulasma
konusundaki c¢abalari, Tiirkiye’deki yiiksekogretim kurumlarinda kampilis ombudsmanlig
faaliyetlerinin gelisimi i¢in 6nemli bir 6rnek teskil etmektedir. Bu ¢alismanin sonuglari, ayrimciligi
Oonleme ve esitlik ombudsmanlifi ofisinin yiiksekdgretim kurumlar1 tarafindan desteklenmesinin
Onemine vurgu yapmaktadir. Ayrimcilik, 6grenciler, 6gretim tiyeleri ve diger personel i¢in ciddi bir
sorun haline gelmistir ve etkili bir miicadele gerekmektedir. Kampiis ombudsmanligi, ayrimcilikla
miicadelede 6grenci odakli bir perspektif sunarak yiliksekdgretim kurumlarinda etkili bir mekanizma
olusturulmasini ve adalet ve esitlik ilkelerinin daha saglam bir temele oturtulmasini saglar. Bu sayede
daha adil bir egitim ortarm saglanabilir ve ayrimcilikla miicadelede toplumsal bir biling olusturulabilir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyam

Bu arastirma ¢aligmasi, bilimsel etik kurallarma ve diristliik ilkesine uygun sekilde
yuriitilmiistir.

Asagida belirtilen prensipler ve ifadeler, yazarlar tarafindan 6zenle takip edilmistir:
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1. Diriistliik ve Giivenilirlik: Bu ¢alisma, tasarimindan veri toplama, analiz ve yorumlamaya
kadar diirlist ve gilivenilir bir sekilde gerceklestirilmistir. Veriler dogru ve eksiksiz bir sekilde
sunulmustur.

2. intihal Onleme: Bu galismada kullanilan bilgiler kaynak gosterilerek kullanilmustir. Yazarlar,
diger arastirmacilari ¢aligmalarini alintilarken uygun referanslar saglamstir.

3. Veri Dogrulugu ve Saklanmasi: Veriler titizlikle toplanmis ve analiz edilmistir. Verilerin
dogrulugu ve biitiinliigii korunmus, gerektiginde veri kaynaklarina erisim saglanmustir.

Bu beyan, yazarlar tarafindan, bilimsel etik kurallarina, toplumun ve akademik camianin
giivenine saygi gostermek amaciyla sunulmustur. Calismanin gerceklestirilmesi ve yayinlanmasi
stirecinde tiim ilgili etik ilkeler g6z 6niinde bulundurulmustur.

Yazarlarin Makaleye Katki Oranlar:
Makale iki yazar tarafindan kaleme alinmigtir ve iki yazarin makaleye katki oranlar1 esittir.
Tesekkiir

Katki ve izinleri dolayistyla istanbul Medipol Universitesi Rektdrii Saym Prof. Dr. Omer
Ceran’a, Ayrimcilig1 Onleme ve Esitlik Ombudsmanlig1 Ofisi Birim Es Baskanlar1 Prof. Dr. Bekir Berat
Ozipek ile Dr. Yakup Levent Korkut’a ve Uluslararasi Is Gelistirme Birim Sorumlusu Abdullah Selim
Vardarbas’a tesekkiirlerimizi sunariz.

Cikar Beyam

Bu makaleyle ilgili olarak yazarlar herhangi bir kisi veya kurulusla c¢ikar c¢atigmasi
yasamamaktadir.
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Extended Abstract

Preventing discrimination and promoting equality initiatives are considered essential
requirements for creating a more inclusive environment in higher education institutions. The aim of
these efforts is to ensure a setting where everyone has equal rights and differences are respected.

Preventing discrimination and promoting equality initiatives can encompass various methods
and strategies. These may include educational programs, awareness campaigns, the development of
policies and guidelines, and organizing events that encourage diversity and inclusivity.

Educational programs are an effective method to raise awareness among students and staff about
discrimination and develop their empathy skills. These programs can provide knowledge and tools to
understand and reduce discrimination between different identities and groups, such as race, gender,
sexual orientation, religion, and disability. Additionally, enhancing cultural competence and celebrating
cultural diversity can be part of educational programs.

Awareness campaigns are important tools to make the community members of higher education
institutions more sensitive to discrimination. These campaigns can be organized using posters, events,
conferences, seminars, panels, and other communication tools. Creating platforms where students and
staff can share their experiences can also be an effective method to increase awareness.

The development of policies and guidelines establishes an institutional framework for
preventing discrimination and ensuring equality. These policies can emphasize a zero tolerance policy
against discrimination, establish procedures to ensure privacy and security, and ensure fair handling of
complaints. Additionally, policies that promote diversity and inclusivity, such as creating a diverse
management team or setting diversity-related goals, can be implemented.

Events that promote diversity and inclusivity facilitate the coming together and interaction of
different identities and groups in higher education institutions. For example, cultural events can provide
a platform for diverse communities to learn about and appreciate each other's cultures. Additionally,
events that encourage inclusive language and behavior can support community members in showing
respect for each other and learning to prevent discrimination.

Encouraging social participation is also important for the effectiveness of discrimination
prevention and equality initiatives. An environment of active communication and collaboration should
be fostered among students, faculty members, staff, and administrators. The participation and
commitment of all stakeholders are necessary for the success of these efforts.

In conclusion, preventing discrimination and promoting equality initiatives are crucial steps in
creating an inclusive environment in higher education institutions. Through various strategies such as
educational programs, awareness campaigns, policy and guideline development, and events that
encourage diversity and inclusivity, this goal can be achieved. However, it is important to remember
that these efforts are just a starting point and need to be continuously renewed and updated.

The Office for the Prevention of Discrimination and Promotion of Equality is an institution
established by governments or other organizations with the aim of preventing discrimination, promoting
the principle of equality, and ensuring social justice. These offices fulfill a range of responsibilities, such
as providing assistance to individuals who have experienced discrimination, investigating discrimination
cases, conducting awareness-raising campaigns, and making policy recommendations. Such an office
plays a valuable role in higher education institutions for several reasons.

Preventing Discrimination and Ensuring Equality: Higher education institutions comprise
diverse communities with students, faculty, and staff from different identities, cultural backgrounds, and
experiences. The Office for the Prevention of Discrimination and Promotion of Equality recognizes this
diversity and develops policies and guidelines to prevent discrimination. This ensures a university
experience where everyone has equal opportunities and lives and works in a fair environment.

Providing Counseling and Support: Students or staff who have experienced or are facing
discrimination can seek counseling and support from the Office for the Prevention of Discrimination
and Promotion of Equality. The office informs individuals about their rights and options, guides them
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through the complaint process, and directs them to resources for necessary assistance. This empowers
discrimination victims and supports them in advocating for their rights.

Education and Awareness: The Office for the Prevention of Discrimination and Promotion of
Equality plays a crucial role in raising awareness and educating community members in higher education
institutions about discrimination. Education programs, workshops, seminars, and events are organized
to help individuals understand what discrimination is, how it can be recognized, and how it can be
prevented. These awareness-raising efforts contribute to fostering an inclusive culture and reducing
discrimination.

Policy and Guideline Development: The Office for the Prevention of Discrimination and
Promotion of Equality contributes to the development of policies and guidelines to prevent
discrimination and ensure equality in higher education institutions. These policies and guidelines
emphasize a zero tolerance policy against discrimination, establish complaint procedures, and take steps
to promote diversity and inclusivity. This creates a fair and equitable environment for community
members.

Data Collection and Analysis: The Office for the Prevention of Discrimination and Promotion
of Equality collects data and prepares reports to identify and analyze discrimination cases. These data
help evaluate and improve the processes for combating discrimination in higher education institutions.
Additionally, this data can serve as an important resource for policymakers and decision-makers by
highlighting inequalities and providing recommendations for solutions.

The Office for the Prevention of Discrimination and Promotion of Equality is a valuable
resource and support for higher education institutions. These offices play an active role in preventing
discrimination, promoting the principle of equality, and creating an inclusive environment. Having such
offices in higher education institutions is important for protecting the rights of community members,
addressing discrimination cases, and ensuring social justice. Furthermore, their work educates and raises
awareness among community members about discrimination, contributes to policy and guideline
development, and guides institutions through data collection and analysis.
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Abstract

In the contemporary era, as a result of the radical progress of technology through digitization, business ecosystems are
transforming into structures that are more competitive, innovative, and capable of responding rapidly to change. Throughout
this transformative process, the concept of leadership has evolved towards more diverse perspectives, building on its
significance since the Industrial Revolution. Beyond the traditional notion of leadership, the concept of self-leadership emerges
as a crucial tool in the rapidly changing dynamics of competitive business environments. Research suggests that the
characteristics of self-leadership vary according to individuals' personality structures. Due to the insufficient exploration of
studies concerning the relationship between individuals' self-leadership and their personality structures within Turkish culture,
this study was conducted. In this perspective, a quantitative research methodology was employed by researchers, with a focus
on relational analysis among variables. The study involved the administration of self-leadership and the Big Five personality
traits scales to 349 participants. Gender and sectoral differences in the relationship between self-leadership and the five
personality traits were also examined. The analyses revealed significant effects of the five personality traits on self-leadership
in the overall context (B: .376, p < .05). The extraversion personality trait exhibited a significant impact on self-leadership (j3:
.322, p < .05). Openness to experience had a significant effect on self-leadership (B: .344, p < .05), as did the responsibility
personality trait (B: .348, p <.05). When examined from a gender perspective, the gender factor was identified as a significant
variable in the impact of the agreeableness personality trait on self-leadership (B1: .247; B2: .192, p <.05). Additionally, the
gender factor was found to be a significant variable in the impact of extraversion personality trait on self-leadership (B1: .271;
B2: .382, p <.05). Furthermore, when exploring differences between individuals working in the public or private sectors, the
sector factor was identified as a significant variable in the impact of emotional stability personality trait on self-leadership (B1:
243; B2: 337, p <.05).

Keywords: Leadership, Personality, Private Sector, Public Sector, Self-Leadership.
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Giintimiizde teknolojinin dijitallesme araciligr ile radikal ilerlemesi sonucunda, is ekosistemleri daha rekabetci, yenilik¢i ve
degisime hizli cevap verme yetkinliklere sahip olacak bir yapiya doniismektedir. Bu doniisiim siirecinde, liderlik kavrami
sanayi devriminden itibaren sahip oldugu 6nemi daha ¢oklu perspektiflere dogru gelistirebilmektedir. Liderlik kavraminin
otesinde 0z-liderlik kavrami hizli degisen rekabetgi is dinamiklerinde énemli bir arag olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yapilan
arastirmalarda, bireylere ait Oz-liderlik karakteristik O6zelliklerinin kisilik yapilarina gore degiskenlik kazandigi
diisiiniilmektedir. Tiirk kiiltiiriinde, kisilerin 6z-liderligi ile kisilik yapilarinda arasinda gergeklestirilen ¢aligmalarin yetersiz
olmast sonucu bu ¢aligma gerceklestirilmistir. Bu perspektifte, aragtirmacilar tarafindan yiiriitiilen ¢aligmada nicel aragtirma
metodolojisi uygulanmis ve degiskenler arast iliskisel analiz hedeflenmistir. Gergeklestirilen ¢aligma kapsaminda, 349 kisiye
6z-liderlik ve bes biiyiik kisilik 6zellikleri 6lcekleri sunulmustur. Oz-liderlik ve bes faktor kisilik 6zellikleri arasindaki iliskide
cinsiyet ve sektorel farkliliklar da incelenmistir. Yapilan regresyon analizleri sonucunda, beg faktor kisilik 6zelliklerinin genel
boyutta 6z-liderlik iizerinde anlamli etkisi kesfedilmistir (B: .376, p<.05). Disadoniikliik kisilik 6zelliginin 6z-liderlik tizerinde
anlamli ve pozitif etkisi mevcuttur (B: .322, p<.05). Yenilige aciklik kisilik dzelliginin 6z-liderlik iizerinde anlamli1 ve pozitif
etkisi mevcuttur (B: .344, p<.05). Sorumluluk kisilik 6zelliginin 6z-liderlik {izerinde anlamli ve pozitif etkisi mevcuttur (B:
.348, p<.05). Bireyler cinsiyet perspektifinde incelendiginde, cinsiyet faktorii uyumluluk kisilik 6zelliginin 6z-liderlik tizerinde
etkisinde anlamli bir degisken olarak analiz edilmistir (B1: .247; B2: .192 p<.05). Ilaveten, cinsiyet faktorii disadoniikliik kisilik
ozelliginin 6z-liderlik tizerinde etkisinde anlamli bir degigken olarak analiz edilmistir (B1: .271; p2: .382 p<.05). Diger taraftan,
bireylerin galistig1 kamu veya 6zel sektor farkliliklar incelendiginde, sektor faktorii duygusal kararlilik kisilik 6zelliginin 6z-
liderlik iizerinde etkisinde anlamli bir degigken olarak analiz edilmistir (B1: .243; B2: .337 p<.05).

Anahtar Kelimeler: Kamu Sektorii, Kisilik, Liderlik, Oz-Liderlik, Ozel Sektor.

Introduction

In the contemporary business landscape, there is a prevalence of rapid changes in strategies,
innovation in business models, and transformative operational practices (Jooste et al., 2015). Leaders
adhering to outdated mindsets often encounter difficulties finding relevance and asserting themselves in
this evolving business environment. Conversely, leaders who embrace self-disruption exhibit traits such
as high learning agility, self-awareness, emotional and social intelligence, purpose-driven orientation,
and a balance of assurance and humility (Daud, 2020). The viewpoint on leadership has consistently
adapted and adjusted in response to global occurrences, shifts in generational dynamics, technological
advancements, and various other influential factors (Northouse, 2021). Despite the extensive body of
research on leadership, the understanding of self-leadership is steadily expanding.

Self-leadership involves cultivating and managing individual energy to instigate, motivate, and
achieve high-level performance, thereby enhancing and sustaining the leadership ethos of the
organization at an individual level (Neck and Manz, 2007). Individuals practicing self-leadership exhibit
heightened self-awareness and efficacy, showcasing the capacity to impact a leader's communication,
emotions, and behavior (Bryant and Kazan, 2013). The relationship between self-leadership and success
in leadership roles has ignited substantial scholarly dialogue (Hybels, 2016). Notably, the intricacies of
self-managing within the leadership context hold considerable weight as a predictor of one's
effectiveness. Therefore, leaders' adeptness at governing their actions illuminates their broader
managerial capabilities. The chosen leadership style serves as a potent signal of their unique leadership
attributes. Furthermore, research has unveiled the damaging effects of deficiency in leadership behaviors
displayed by top management teams on organizational performance (Neck and Manz, 2010). This
negative impact can be attributed to the deficit in proactive leadership skills at the individual level,
which can ripple through the entire organization. Stewart et al. (2011) envisions certain individuals
possessing an inherent predisposition for self-leadership, highlighting the significance of
comprehending the motivating factors. Consequently, it is crucial to explore individual factors, such as
personality traits, and contextual factors within the environment that could influence self-leadership
(Stewart et al., 2019). The exercise of self-leadership within an organizational framework has the
potential to engender proficient leadership, promote organizational stability, and augment overall
productivity (Long et al., 2015). An important factor contributing to the scholarly interest in employee
self-leadership is the organizational pursuit of competitive advantage, which extends beyond external
orientation, involving aspects such as customer and competition strategies, to encompass internal
orientation, specifically focusing on cost control (Olson et al., 2005). The act of engaging in self-
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leadership is thought to enhance the self-awareness and self-regulation of leaders, motivating them to
exhibit authentic behavior and consequently serving as a positive role model for followers (Avolio and
Gardner, 2005). Leaders’ adept at self-leadership demonstrates enhanced capability in effectively
managing the inherent stresses associated with their roles (Lovelace et al., 2007).

While numerous factors influence self-leadership, personality traits are particularly critical, as
represent relatively stable patterns of thoughts, feelings, and behaviors (Ashton and Lee, 2007). Among
personality models, the Big Five, encompassing “Openness to Experience”, “Conscientiousness”,
“Extraversion”, “Agreeableness”, and “Emotional Stability”, has gained widespread acceptance due to
its robust empirical foundation and relevance to various psychological outcomes (John and Srivastava,
1999). Additionally, prior research has indicated that individuals with openness to experience are
inclined to discover meaningfulness and experience feelings of competence (Azucar et al., 2018),
aligning with the competence aspect of the natural rewards strategy. Across contemporary organizations,
businesses, and higher education institutions, the value of self-leadership principles has gained
widespread recognition. This is reflected in the proliferation of training programs specifically designed
to cultivate self-leadership characteristics and behaviors within the professional context (Neck and
Manz, 2010). This research study explores the intricate relationship between big-five personality traits
and self-leadership, offering a deeper understanding of individual differences in self-leadership levels
through hypotheses developed by researchers as follows.

The self-leadership, being composed of behavior awareness & volition, task motivation, and
constructive cognition, reaches significantly high levels with individuals possessing extraversion,
emotional stability, openness to experience, conscientiousness, and agreeableness as being part of big-
five personality traits (Furtner and Rauthmann, 2010). The impact of each trait on self-leadership is
significantly influenced by its interaction with other traits, individual skills, and the specific context. For
instance, someone high in both conscientiousness and agreeableness might exhibit self-leadership
through meticulous planning and collaboration, while someone high in openness and extraversion might
approach it through innovation and proactive communication (Long et al., 2015). Therefore, it can be
concluded that the big-five personality trait has a significantly positive impact on the self-leadership
characteristics of employees in Turkish culture.

H;: “The Big-Five Personality” has a significantly positive impact on self-
leadership characteristics.

Extraverted individuals often enjoy social interaction and can be adept at influencing others,
which can help motivate and lead teams. Extraverts tend to have higher self-confidence and optimism,
which can translate into self-belief and initiative, crucial aspects of self-leadership (Houghton et al.,
2004). Extraverts are typically comfortable with communication and persuasion, which can be
advantageous in setting goals, providing feedback, and navigating challenging situations. Therefore, it
can be concluded that the extraversion trait has a significantly positive impact on the self-leadership
characteristics of employees in Turkish culture.

Hj.: “Extraversion” has a positive impact on self-leadership characteristics.

Individuals high in agreeableness prioritize cooperation, harmony, and avoiding conflict. This
can sometimes lead to putting others' needs before their own, potentially hindering self-directed goal
pursuit and assertive decision-making, key aspects of self-leadership. Agreeable individuals might
struggle to set boundaries or disagree with others, potentially leading to exploitative situations or
difficulty asserting their ideas and initiatives, both of which can hamper self-leadership (Furtner and
Rauthmann, 2010). Agreeable individuals might shy away from direct communication or expressing
strong opinions, potentially hindering their ability to effectively delegate tasks, provide constructive
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feedback, or lead by example, all of which are crucial for effective self-leadership (Woods et al., 2023).
Therefore, it can be concluded that the agreeableness trait has a significantly negative impact on the
self-leadership characteristics of employees in Turkish culture.

Hip: “Agreeableness” has a negative impact on self-leadership characteristics.

Individuals high in conscientiousness are known for their discipline, organization, and goal-
oriented behavior. These qualities directly translate into effective self-goal setting, planning, and
execution, all crucial aspects of self-leadership. Conscientious individuals hold themselves accountable
for their actions and strive for excellence. This translates into self-monitoring, performance evaluation,
and continuous improvement, all of which are foundational for effective self-leadership (Harari et al.,
2021). In the face of challenges, individuals high in conscientiousness demonstrate grit, perseverance,
and the ability to bounce back from setbacks. These qualities are crucial for self-leaders to navigate
obstacles, overcome difficulties, and maintain motivation amidst challenges. Therefore, it can be
concluded that the conscientiousness trait has a significantly negative impact on the self-leadership
characteristics of employees in Turkish culture.

Hj.: “Conscientiousness” has a positive impact on self-leadership characteristics.

Individuals high in emotional stability, often referred to as "neuroticism" in the Big Five, display
better control over their emotions, mitigating stress and impulsive reactions. This enables them to
maintain a clear head under pressure, make rational decisions, and stay focused on goals, crucial aspects
of self-leadership (Houghton et al., 2004). Emotionally stable individuals are better equipped to cope
with challenges and setbacks. They are less likely to give up in the face of difficulties, allowing them to
persist through tough times and exhibit the resilience needed for effective self-leadership. Therefore, it
can be concluded that the emotional stability trait has a significantly negative impact on the self-
leadership characteristics of employees in Turkish culture.

Hjq: “Emotional Stability” has a positive impact on self-leadership characteristics.

Individuals high in openness are known for their curiosity, imagination, and willingness to
explore new ideas and approaches. These qualities fuel creative problem-solving, innovative solutions,
and the ability to adapt to changing situations, all crucial for effective self-leadership in today's dynamic
world (Furtner and Rauthmann, 2010). Openness to experience translates into a willingness to embrace
change and adapt to new situations. This flexibility allows self-leaders to navigate uncertainty, explore
different approaches, and pivot, when necessary, crucial skills in a world of constant evolution.
Therefore, it can be concluded that the openness to experience trait has a significantly negative impact
on the self-leadership characteristics of employees in Turkish culture.

Hi.: “Openness to Experience” has a positive impact on self-leadership
characteristics.

Traditional gender roles often have different expectations for agreeableness. Men may be
associated with assertiveness and decisiveness, while women may be associated with being supportive
and collaborative. These expectations can influence how individuals internalize and express
agreeableness, leading to different ways it manifests in self-leadership behaviors. Additionally, exposure
to role models and societal stereotypes can further shape how individuals develop their self-leadership.
Seeing successful men with strong self-leadership traits like decisiveness and initiative might encourage
men to express agreeableness through compromise and collaborative decision-making while seeing
successful women primarily displaying supportive and relationship-oriented leadership styles might lead
women to focus on those aspects even if they are naturally high in agreeableness (AbuShmais, 2013).
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Therefore, it can be concluded that sex type significantly differentiates the level of agreeableness’s
impact on the self-leadership characteristics of employees in Turkish culture.

H>: Sex type significantly differentiates the level of agreeableness’s impact on self-
leadership characteristics.

Traditional gender roles have often associated men with extraversion, portraying them as
assertive, adventurous, and outgoing, while women may be associated with being more introverted,
agreeable, and nurturing (Weathington and Moldenhauer, 2008). These expectations can influence how
individuals internalize and express extraversion, leading to different ways it manifests in self-leadership
behaviors. Therefore, it can be concluded that sex type significantly differentiates the level of
extraversion’s impact on the self-leadership characteristics of employees in Turkish culture.

Hj3: Sex type significantly differentiates the level of extraversion’s impact on self-
leadership characteristics.

Public sector organizations may sometimes offer greater job security and work-life balance
compared to some private sector jobs (Buelens and Van den Broeck, 2007). This potential for a more
predictable and stable work environment could benefit individuals lower in emotional stability and allow
them to focus on self-leadership development without excessive external pressure. The demanding
nature of some private sector jobs can lead to long hours, high-pressure situations, and unpredictable
schedules. This could require individuals with higher emotional stability to manage stress effectively
and maintain composure for effective self-leadership (Houghton et al., 2004). Therefore, it can be
concluded that sector type significantly differentiates the level of emotional stability’s impact on the
self-leadership characteristics of employees in Turkish culture.

Hy: Sector type significantly differentiates the level of emotional stability’s impact
on self-leadership characteristics.

The abovementioned hypotheses pave the way for a broader observation of the reason behind
the relationship between big-five personality traits and self-leadership characteristics with the support
of sex, generation, managerial role, and sector-type variables in this research study. Before examining
the hypotheses claimed by researchers, scrutinizing the self-leadership, and big-five personality traits,
and both of them provide a deeper understanding for scholars.

Theoretical Background

While classic leadership models center around leaders motivating their subordinates, self-
leadership emphasizes the self-motivation of employees, reducing dependence on external influences
(Harari et al., 2021). Self-leadership designates an individual as both the originator and recipient of
influence, distinguishing itself from other motivational concepts like self-efficacy and work engagement
by encompassing explicit strategies that individuals can actively opt to pursue (Knotts et al., 2022). In
the last two decades, self-leadership has been one of the adoptable managerial instruments that has been
preferred by managers in multiple organizations and corporations (Elloy, 2005). Neck and Houghton
(2006) characterize self-leadership as encompassing self-knowledge, self-awareness, self-management,
and self-discipline. Each of these elements contributes to the effective execution of leadership within
the organizational context. The self-leadership, which includes the components of self-management and
regulation, is defined as a process in which individuals control their reactions to direct themselves by
applying notable cognitive and behavioral strategies (Andressen et al., 2012; Neck and Houghton, 2006).
Self-leadership is also characterized as a process of self-influence through which individuals attain the
self-direction and self-motivation essential for optimal performance (Neck et al., 2019). Self-leadership
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is based on the assertion that individuals manage themselves, and despite external interventions, people's
behaviors are ultimately shaped by their internal motivations (Shek et al., 2015). The focus of the self-
leadership investigation primarily pertains to the individual and personality side of leadership (Neck and
Manz, 2012).

Self-leadership is an approach that emphasizes what should be done and why, in addition to how
it should be done (Pearce and Manz, 2005). Self-leadership affects both the performance of tasks that
naturally involve rewards and the performance of tasks that do not involve natural rewards even though,
are required to be performed (Neck and Houghton, 2006). Strategies related to self-leadership are
classified as behavior-focused, constructive thinking, and natural reward strategies (Norris, 2008).
Behavior-focused strategies include cognitive strategies such as self-observation, setting self-goals, self-
rewarding, self-punishment, and providing cues (Marques-Quinteiro et al., 2019).

The behavior-oriented practice of self-observation, which entails enhancing one's self-
awareness regarding the enactment of specific behaviors concerning their timing and reasons, embodies
elements of both self-reflection and self-regulation. Self-observation encompasses the establishment of
standards and the evaluation of outcomes, playing a crucial role in mitigating unproductive behaviors
(Manz and Neck, 2004) while directing attention toward productive behaviors (Stewart et al., 2011).
Another behavior-focused element is self-rewards, which involves offering support and incentives for
desired behaviors and the achievement of goals. This component is crucial for performance (Neck et al.,
2017) and represents a form of self-reflection, delivering positive outcomes in response to meeting self-
established standards. The last one, self-cueing strategies, involves setting up environmental cues, such
as using sticky notes and to-do lists while minimizing negative stimuli like smartphones and video
games that could potentially divert attention from desired behaviors (Knotts et al., 2022).

Individuals develop natural reward strategies to emphasize the enjoyable aspects of a task or
activity they perform. These strategies aim to create an environment that motivates and rewards the
individual for engaging in the task or activity, enabling self-motivation and self-reward (Furtner et al.,
2011). Strategies for natural rewards entail the use of foresight to instill inherent motivation into tasks,
fostering motivation and internalizing goals through the inherently enjoyable aspects of an activity. The
focus is on intrinsic rewards that prompt individuals to engage in work for its inherent value rather than
relying on external incentives. These strategies generate sentiments that contribute to positive attitudes
(Frese and Fay, 2001; Manz, 2015).

In constructive thinking model strategies, individuals employ tactics such as identifying
conventional and dysfunctional thought patterns, replacing them with new models that can enhance their
performance, envisioning successful future outcomes in their minds, and developing self-affirming
verbal techniques (Abid et al., 2021). Instances of constructive thinking strategies include substituting
negative self-talk and mental thoughts with positive beliefs and expectations, intentionally harnessing
and directing willpower and desire, and employing mental imagery of successful task performance (Van
Zyl, 2008).

Leadership incorporating self-leadership skills should be considered an advantageous tool in
dealing with managerial challenges (Pearce and Manz, 2005). One reason for the significant importance
of the concept of self-leadership is the rapidly changing business environment, which demands
flexibility, quick responsiveness, creativity, and high learning abilities (Afridi, 2021). An individual who
demonstrates self-leadership behavior has a positive attitude and a productive working life, as well as
opportunities to renew and develop professional knowledge and an increase in the tendency to take
responsibility (Elloy, 2005). The acquisition of self-leadership skills is a trainable endeavor; therefore,
it is not confined exclusively to individuals inherently possessing innate abilities in self-motivation and
occupational proficiency (Furtner et al., 2012). Self-leadership emerges through personal influence,
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evolves through behavior and personal perspectives, and is applicable through self-management
(Malmir and Azizzadeh, 2013). Self-leadership is the endeavor of an individual to organize their own
living space, manage responsibilities within the organization, elevate social awareness, and enhance
motivation levels toward work, life, and the organization (Georgianna, 2007). Self-leadership facilitates
the transformation of an individual into a leader, and the cultivation of self-leadership skills contributes
significantly to the advancement of broader leadership capabilities (Parakhina et al., 2019). Individuals
with self-leadership skills have managed innovation cycles and utilized creativity without being exposed
to inexplicable challenges because of possessing behavioral control and steady motivation levels
(Ghosh, 2015; Pratoom and Savatsomboon, 2012). Liu et al. (2020) assert that self-leadership holds
significance in dynamic environments and contributes to the improvement of group leadership and the
quality of care provided to staff. According to Kusdinar and Haholongan (2019), self-leadership plays a
role in influencing positive innovative behavior, suggesting that a higher level of positive self-leadership
corresponds to an increased occurrence of innovative behavior among employees. Regarding the
outcomes of self-leadership, Sesen et al., (2017) posit that self-leadership has the potential to impact job
satisfaction, organizational commitment, and innovative behaviors. For enhancing job attitudes, job
performance, and organizational commitment, self-leadership should be absorbed by individuals
whether leaders with a job title or not in the organization (Stewart et al., 2019).

In self-leadership, there exists internal motivation, social cognition, self-determination, and self-
regulation to be motivated to achieve goals and personal satisfaction (Mayfield et al., 2021). Individuals
taking initiative can contribute beneficial outcomes for organizations during the chaotic and complicated
business progresses owing to having self-leadership skills that provide behavioral control, advanced
thinking mechanisms, and endurable motivation for employees (Stewart et al., 2011). There is a clear
recognition that personality characteristics (i.e., extraversion, agreeableness, conscientiousness,
emotional stability, and openness) significantly contribute to motivational processes (Judge and llies,
2002), encompassing aspects such as self-regulation, social cognition, and intrinsic motivation, all of
which are pivotal to the concept of self-leadership (Houghton et al., 2004). Personality can be defined
as the distinctive and characteristic patterns of thought, emotion, and behavior that describe an
individual's interaction with the physical and social environment.

The Big-five personality model is a universally accepted approach explaining how individuals
typically describe their or someone else's personality (John et al., 2008). The Big-five personality model
is oriented towards elucidating individual personality through the examination of five significant factors
and explicating the alterations within them, along with an exploration of their influences on various
aspects, as delineated by Wood-Bell in 2008. The personality traits of an individual consist of five main
elements: "emotional stability (stability), extraversion, openness to experience, agreeableness, and
conscientiousness" (Robbins and Judge, 2017).

The dimension of extraversion encompasses individuals' willingness to engage in social
interactions and the ease with which they establish relationships (Robbins and Judge, 2017). Extraverted
individuals derive pleasure from meeting and getting to know new people; however, conversely,
individuals with such personality traits tend to exhibit impatience by seeking rapid outcomes in
prolonged and slow-paced processes and tasks (Gustavsen and Hegnes, 2020). Individuals with
extraverted tendencies not only experience a positive social environment in the workplace but also
closely associate their extraverted characteristics with the reflection of positive affect or positive
emotion (Clark and Watson, 2008). Extraverted individuals tend to maximize gains from social
relationships, but an increase in social interactions can lead to an escalation in time and energy costs
(Milfont and Sibley, 2012). Outgoing individuals are perceived as positive figures in the business world
and workplace, exerting favorable influences on their colleagues (Alarcon et al., 2009). Conversely,
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individuals with low extraversion traits are characterized as reserved, cautious, calm, and introverted
individuals (Hammond, 2001).

Emotional stability is associated with whether an individual remains calm and stable or exhibits
tension when faced with stress, correlating with the degree of sensitivity to psychological stress
(Gustavsen and Hegnes, 2020). In other words, it can be explained as an individual's capacity to
withstand stress (Robbins and Judge, 2017). Individuals experiencing emotional stability issues tend to
endure prolonged negative emotions due to afflictions such as distress, anxiety, and obsession (Cooper
et al., 2013). Furthermore, individuals grappling with emotional instability may manifest various
behavioral disorders inherent to their constitution.

Individuals with the agreeableness personality trait exhibit behavioral characteristics such as a
predisposition towards collaboration, reliability, selflessness, and kindness, distinguishing them from
other personality traits (Moody, 2007). Individuals possessing agreeableness, are observed to establish
relationships with others by demonstrating empathy in their social interactions and displaying a tendency
to view events from a positive perspective (McCrae, 2002). Agreeableness is the state of a person being
kind, grateful, compatible, and open to cooperation (Roccas et al., 2004).

Individuals with a sense of conscientiousness are characterized by competence, organizational
skills, achievement orientation, task dependency, self-discipline, and thoughtful behavior (Burger and
Reevy, 2022; Zhang, 2008). Conscientiousness encompasses the individual's level of commitment to
organizational goals, perseverance, diligence, motivation, patience, and determination to achieve
objectives (Zhao and Siebert, 2006). In other words, conscientiousness can be described as being
attentive, responsible, careful, and self-disciplined (Grankvist and Kajonius, 2015; Roccas et al., 2002;
Strang, 2009). Individuals possessing the characteristic of openness are thought to exhibit traits such as
being exploratory, non-traditional, having independent thinking, and being versatile. Conversely,
individuals with lower levels of this characteristic are considered to have traits like a preference for the
known over the unfamiliar, displaying more traditional tendencies (Burger, 2006). Additionally,
individuals open to new experiences may attract attention for their creative attributes in organizations
during the change, owing to their creative thinking and advanced imaginative capabilities (McCrae and
Greenberg, 2014). Individuals with high conscientiousness provide awareness toward their behaviors
and loyalty to tasks assigned to them, as being part of self-leadership through behavioral-focused, natural
reward, and constructive thought strategies (Renn et al., 2011).

Self-leadership strategies encompass the deliberate formulation of objectives, mindful
monitoring of progress toward those objectives, integration of pleasurable elements into actions aimed
at achieving goals, and cultivation of constructive cognitive patterns (Ho and Nesbit, 2018). Openness
to experience may relate to increased self-monitoring and information-seeking behaviors, which are
crucial for informed decision-making and goal-setting within self-leadership (Kim, 2016). Bendell et al.
(2019) noted a correlation between conscientiousness and intrinsic motivation, which represents one of
the inherent reward strategies in the context of self-leadership. Emotional stability empowers an
individual to maintain composure in high-pressure situations and effectively manage adverse feedback
(Gerhardt et al., 2007). Roberts et al. (2014) identified a correlation between openness to experience and
motivation for goal-setting, a construct that, while not precisely a self-leadership strategy, is likely
closely linked to behavioral self-leadership (Menzel et al., 2010; Terracciano et al., 2008).
Conscientiousness plays a crucial role in the cultivation of meta-skills within the realm of self-
leadership, potentially facilitated by self-directed self-regulation and the application of self-leadership
practices (Afridi, 2021).
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Method

This study aims to investigate how the degree of each big-five personality trait has an impact
on the self-leadership skills of employees being part of public and private industries. Thereby,
researchers preferred to follow a correlational research study design, as part of the quantitative method
(Creswell and Creswell, 2017), to observe possible relationships among variables by using Self-
Leadership and Big-Five Personality scales. The research model was designed as the hypothesis claimed
in the introduction section. At following steps are implemented by researchers to conduct research by
determining sample, and instruments, and drawing a general research model depicting possible
relationships with lines according to the hypothesis asserted in this study.

Research Model

Identifying research models provides a general understanding of which and how hypotheses
were established for scholars and readers (Creswell and Creswell, 2017). Any research model includes
dependent and independent variables including relationship lines and hypothesis. In this study,
researchers designed a model describing the hypothesized relationships among variables covering big-
five personality traits in each and self-leadership in general.

Extraversion

Emotional
Stability

Self-Leadership

Conscientiousness

Agreeableness

Openness to
Experience

Figure 1. Research model of personality trait — self-leadership relationship

Figure 1 represents the research model including the asserted relationship among variables and
other demographic variables, possibly affecting the asserted relationships between self-leadership and
big-five personality.

Research Instruments

Quantitative research methods require scales to measure respondents’ answers to developed
questionnaires to observe the hypothesis claimed (Creswell and Creswell, 2017). Therefore, researchers
preferred to use the Turkish version of the shortened Big-Five Personality and Self-Leadership scales to
conduct a study regarding employees’ characteristics and skills. The rationale for selecting Turkish
scales lies in the participants' residency in Turkey and their native proficiency in the Turkish language,
factors that directly influence their cultural background. The Shortened Big-Five Personality (SBFP) -
Turkish version — scale was developed by Atak (2013) to adapt the original scale to Turkish culture
which indicates reliable internal validity (Extraversion (a): .86; Emotional Stability (a): .83;
Conscientiousness (a): .84; Agreeableness (a): .81; Openness to Experience (a):,89 and good model-fit
(CMIN/df: 2.20, GFI:.95, CFI:.93, and RMSEA:.030) results. SBFP scale includes ten items with five-
factor dimensions. The Self-Leadership (SL)-Turkish version- scale was developed by Sahin (2015) to
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adapt the original scale to Turkish culture which indicates reliable internal validity (Self-leadership (a):
.81) and good model-fit (CMIN/df: 1.506, GFI:0.89, CFI:.98, and RMSEA:.063) results. SL scale
includes nine items with three-factor dimensions.

Data Analysis Tools

In this research study, statistical software gave support to examine each scale’s descriptive
values and investigate the hypothesis claimed according to respondents’ answers to questionnaires. For
examining descriptive values and investigating the possible relations through regression analysis, SPSS
24.0 was preferred. Also, SPSS 24.0 software enabled researchers to explore how demographic variables
differentiate the impact of each personality trait on self-leadership traits through implementing
regression analysis with split samples into specified groups reflected in asserted hypotheses.

Sample and Data Collection

This research study was conducted with respondents from both the public and private sectors
regardless of industry type. We preferred to choose the purposive sampling method to obtain
respondents’ answers more accurately. In the purposive sampling method, the criteria are graduation
from a university with a bachelor’s degree at least, a minimum of five years of experience, and working
in a full-time job in this study. Our sample consisted of 349 respondents representing the whole universe
following the statistical calculations. Questionnaires were distributed to 382 full-time employees via e-
mail, online platforms, and face-to-face and collected from 349 (42% Women, 58% Men) full-time
employees with 23 missing participants. To preclude common method bias, each observation scale was
designed on another page by considering factorial dimensions. The generation of the participants was
categorized as Generation X (47%), and Generation Y (53%). Most of the participants are full-time
working in the private sector (54%) compared to the public sector (46%) participants. More information
about respondents' profiles including marital status, educational level, and managerial role is depicted
in Table 1 as follows.

Table 1. Respondents’ profile

Demographic Information Frequency (n) Percentage (%)
Sex
Woman 147 42%
Man 202 58%
Generation
Generation X 164 47%
Generation Y 185 53%
Marital Status
Single 149 43%
Married 200 57%
Educational Level
Graduate 242 69%
Post-Graduate 107 31%
Public\Private Sector
Public Sector 160 46%
Private Sector 189 54%
Managerial Role
Manager 153 44%
Non-Manager 196 56%
Results

To conduct research analysis, it's crucial to examine whether data is normally distributed or not
which determines statistical tests type and researchers’ analysis steps accordingly. With observation of
skewness and kurtosis values reflects a clear understanding of the data’s normality structure, which
exists in a range between -2 and +2 value intervals (Tabachnick & Fidell, 2012). When analyzing data
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through exploratory statistics, our research data shows normality distribution and significant internal
reliability, which are depicted in Table 2 for each scale and its dimensions.

Table 2. Descriptive statistics

Scale - Factor Mean Skewness Kurtosis Cronbach’s Alpha
Big-Five Personality Trait 5.56 -.173 -.419 .849
Extraversion 5.70 -728 =521 .861
Agreeableness 5.21 =277 -563 872
Conscientiousness 6.07 -1.305 1.078 831
Emotional Stability 515 - 474 -015 828
Openness to Experience 5.63 -.837 A71 817
Self-Leadership 4.24 -1.563 1.327 .835
Behavior Awareness & Volition 341 -413 -.798 .848
Task Motivation 3.52 -501 -.302 810
Constructive Cognition 3.23 =285 -.240 .805

Researchers examined the hypotheses claimed through regression analysis. As can be illustrated
in the following tables (Table 3, Table 4). There exist statistical values to validate hypotheses whether
accepted or rejected. The Big-five personality has a significantly positive impact on the self-leadership
characteristic of employees (B: 376, p<0.05), which ensures the H1 is statistically valid, as accepted.
The extraversion personality trait has a significantly positive impact on the self-leadership characteristic
of employees (B: 322, p<0.05), which ensures the Hla is statistically valid, as accepted. The
conscientiousness personality trait has a significantly positive impact on the self-leadership
characteristic of employees (B: 348, p<0.05), which ensures the H1b is statistically valid, as accepted.
The emotional stability personality trait has a significantly positive impact on the self-leadership
characteristic of employees (B: 251, p<0.05), which ensures the Hlc is statistically valid, as accepted.
The openness to experience personality trait has a significantly positive impact on the self-leadership
characteristic of employees (: 344, p<0.05), which ensures the H1d is statistically valid, as accepted.
The agreeableness personality trait has a significantly positive impact on the self-leadership
characteristic of employees (B: 227, p<0.05), which ensures the Hle is statistically valid, as accepted.

Table 3. The outputs of regression analysis

Model B t Sig.
(Constant) 14.670 0.00
Big-Five Personality 376 5.839 0.00
Extraversion 322 5.127 0.00
Agreeableness 227 4.213 0.00
Conscientiousness .348 5.455 0.00
Emotional Stability 251 4.457 0.00
Openness to Experience 344 5.396 0.00

The sex type differentiates the impact of agreeableness on self-leadership significantly in which
women’s agreeableness personality trait has a greater effect on their self-leadership characteristics,
compared to men (Bi: 192, Ba: .247; p<0.05). The sex type differentiates the impact of extraversion on
self-leadership significantly in which men’s extraversion personality trait has a greater effect on their
self-leadership characteristics, compared to women (Bi: 271, B2: .382; p<0.05).

Table 4. The outputs of regression analysis based on sex type

Model B t1,2 Sig.
(Constant) 20.687,20.727 0.00
Agreeableness - Men 192 2.340 0.00
-Women 247 2.450 0.00

(Constant) 10.915, 10.425 0.00
Extraversion - Men 382 4.711 0.00
-Women 271 3.681 0.00
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The sector type differentiates the impact of emotional stability on self-leadership significantly

in which women’s agreeableness personality trait has a greater effect on their self-leadership
characteristics, compared to men (f;: 243, 5>: .337; p<0.05).

Table 5. The outputs of regression analysis based on sector type

Model B 1,2 Sig.
(Constant) 14.255,9.413 0.00
Emotional Stability — Public Sector 243 2.687 0.00

— Private Sector 337 3.216 0.00

To observe the differences in personality traits regarding sex type, a t-test analysis was
conducted, and the results indicated that there exist significant differences among men and women in
agreeableness and extraversion personality traits (mean difference: -.33793 p< .05; mean difference:
24948 p< .05)

Table 6. The outputs of t-test analysis regarding personality trait | sex type

Demographic \ Variable Std Error Difference Mean Difference Sig.
(Sex: Men - Women)

Agreeableness 1257 -.33793 0.00
Extraversion 1367 .24948 0.00

To observe the differences in personality traits regarding sector type, a t-test analysis was
conducted, and the results indicated that there exist significant differences among men and women in
emotional stability personality traits (mean difference: -33778 p<.05)

Table 7. The outputs of t-test analysis regarding personality trait \ sector type

Demographic \ Variable Std Error Difference Mean Difference Sig.
(Sector: Public & Private)
Emotional Stability 1352 -.33778 0.00

The above-mentioned results indicated that the hypotheses asserted by researchers are valid in
general and will be discussed in the following section through broader considerations regarding existing
literature.

Discussion and Conclusion

Self-leadership derives its strength from the resources inherent in the individual (Manz. 2015).
Our findings support existing literature that suggests a significant relationship between personality traits
and self-leadership with considering Turkish culture. Individuals with high levels of conscientiousness
tend to exhibit greater self-leadership characteristics, as they demonstrate an organized and disciplined
approach to tasks and responsibilities. Similarly, openness to experience may contribute to a more
innovative and adaptable form of self-leadership. Moreover, extraversion can make self-leadership more
effective by advanced social interaction. These effects emphasize the importance of understanding one's
personality tendencies in the context of assuming leadership responsibilities. A noteworthy aspect of our
study is the examination of sex differences in the relationship between personality traits and self-
leadership. While both men and women exhibit a significant role in the relationship between certain
personality traits and self-leadership, the strength and nature of these associations may vary. For
instance, our results indicate that women with higher levels of agreeableness tend to display stronger
self-leadership capabilities compared to their men counterparts. Understanding these sex-specific
nuances is crucial for developing tailored leadership development programs that cater to the unique
strengths and challenges faced by individuals of different genders. Another intriguing dimension is the
influence of sector type (public or private) on the relationship between personality traits and self-
leadership. The public and private sectors revealed distinct patterns. The public sector seemed to favor
traits like extraversion and agreeableness, likely due to its emphasis on public service and collaboration.
Conversely, the private sector valued emotional stability due to its focus on individual performance and
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competitive environments. Employees in the private sector may face different demands and expectations
than those in the public sector, leading to variations in how personality traits contribute to self-
leadership. For example, individuals with high extraversion may find their leadership style more aligned
with the demands of the private sector, which often values assertiveness and networking. Employees in
private sectors possess more emotional stability compared to public ones due to frequently exposed
stress, limited project times, and competitive business environments. Therefore, emotional stability has
a stronger significant impact on self-leadership in the private sector. Sex differences emerged in the
relationships between specific traits and self-leadership. Women displayed a stronger positive
association between agreeableness and self-leadership, highlighting the potential impact of strategic
communication on female leadership styles. Additionally, the link between extraversion and self-
leadership was clearer in men, aligning with traditional gender roles that associate assertiveness with
masculine leadership. This research underscores the intricate interplay between personality, self-
leadership, sex, and sector type. Recognizing these nuanced relationships could empower individuals to
leverage their strengths and develop self-leadership strategies tailored to their personality, gender, and
work environment. Furthermore, organizations can benefit from this knowledge by tailoring leadership
development programs and career advancement opportunities to better suit the diverse needs and
capabilities of their workforce. Organizations aiming to enhance self-leadership skills should consider
tailoring their leadership development programs to address the unique needs and strengths associated
with diverse personality profiles, taking into account the specific context of the sector and the gender of
the individuals involved. Moreover, these findings contribute to the ongoing dialogue on gender
diversity and the importance of recognizing and leveraging individual differences in the pursuit of
effective leadership practices within organizations. Further research could delve deeper into these
complexities by incorporating additional personality models, exploring specific self-leadership
strategies within each trait, and examining the influence of organizational culture and context.
Examining longitudinal data could also shed light on how these relationships evolve over time and in
response to career development interventions.

In conclusion, this study provides valuable insights into the relationship between Big-five
personality traits and self-leadership, taking into account sex and sector type. The intricate interplay of
these variables underscores the need for a nuanced approach to leadership development within
organizations. Recognizing that personality traits impact self-leadership differently for men and women,
as well as across public and private sectors, allows for more targeted interventions and strategies.
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