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Ruhsal Liderlik Uzerine Teorik Bir Coziimleme
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Howthorne arastumalarindan bu yana organizasyonlar geleneksel, merkezci,
standardize edilmis, sekilsel ve korku temelli biirokrasiye dayali yapilardan
uzaklagmakta ve her gecen giin kendilerini olusturan insan faktériine daha da
yaklasmaktadirlar. Insana yonelim konusunda alinan bu mesafe yeni deger
dizilerini de beraberinde getirmektedir. Ruhsal liderlik; ¢alisana bir varolug felsefesi
asilamakta, ona gorevsel ¢agr ve aidiyet duygusu kazandirarak onun kendisi ve
digerlerini motive etmek icin gereksedigi inang, deger, tutum ve davramglart bir
araya getirmeyi icermektedir. Bu ¢alismada, yeni bir paradigma olan ruhsal liderlik
konusu, Fryin Ruhsal Liderlik Teorisiyle iliskilendirilerek aciklannug, ruhsal
liderlik konusunda yapilan bazi arastirma bulgular ile degerler ekseninde bir teorik
coziimleme yapilmaya calisimugtir.

Anahtar Sozciikler: Ruhsal liderlik, orgitsel liderlik.

A Theoretical Analysis about Spiritual Leadership

Since Howthorne studies, greater emphasis has been placed on the human side of
organizations than the traditional organizational structures characterized by
centralized, standardized, formal and fear based bureaucratic formations. This
emphasis on human side leads to new theories and paradigms of organizations and
management. Spiritual leadership comprises belief, values, attitudes, and behaviors
that are necessary to intrinsically motivate one’s self and others so that they have a
sense of spiritual well-being through calling and membership and, ultimately,
become more organizationally committed and productive. In this study, first,
spiritual leadership as a new paradigm was explained in a relational structure
related with spiritual leadership theory of Fry and second some findings of
researches about spiritual leadership were given and spiritual leadership was
discussed and examined in the center of new values brought by the theory.

Keywords: Spiritual leadership, organizational leadership.
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Summary

It is not surprising that definitions of the leadership are almost as numerous as the
scholars engaged in its study. According to Bennis (1989), leadership is like beauty-it
is hard to define, but you know it when you see it. Chemers (1997) offers the
following definition: “Leadership is a process of social influence in which one person is
able to enlist the aid and support of others in the accomplishment of a common task.”
The only assumption shared by most definitions is that leadership involves a social
influence process in which one individual exerts intentional influence over others to
structure activities and relationships in a group or organization. The purpose of this
study is to define the scope of spiritual leadership on the base of Fry spiritual
leadership theory and discuss it in the axis of new paradigms. For this reason, integral
assessment method was used in order to define borders of spiritual leadership.

Traditional definitions of leadership tend to emphasize rational processes in
which leaders influence followers to believe that it is in their best interest to cooperate
and achieve shared task goals. Formulations of charismatic and transformational
leadership use definitions that recognize the importance of emotions as a basis of
influence. In other words, leaders inspire their followers to sacrifice their selfish
interest for a larger cause. Spiritual concerns are separate from the concerns of any
religious group and are not synonymous with those of religion. There is even the
potential, if spirituality is viewed through the lens of religion, for it to be divisive in
that it may exclude those who don’t share in the denominational tradition or conflict
with a society’s social, legal, and ethical foundations of business and public
administration. Spiritual leadership focuses on the non-physical dimensions of
personhood -Spirit, soul, or whatever else it may be labeled. When using such
intangible terms as Vision, purpose, meaning, calling, honesty, integrity, and values in
discussions of leadership, one is dealing with the non-physical aspects of self, the
subjective aspect of leadership and followership (Fry, 2003).

Integral assessments provide to present agreements and disagreement about a
subject (Neuman, 2006). Spiritual leadership theory is a causal leadership theory for
organizational transformation designed to create an intrinsically motivated, learning
organization. The theory of spiritual leadership was developed within an intrinsic
motivation model that incorporates vision, hope/faith, and altruistic love, theories of
workplace spirituality, and spiritual survival/well-being. The purpose of spiritual
leadership is to tap into the fundamental needs of both leader and follower for
spiritual survival/well-being through calling and membership, to create vision and
value congruence across the individual, empowered team, and organization levels
and, ultimately, to foster higher levels not only of psychological well-being and
positive human health but also organizational commitment and productivity (Fry,
2003, 2005).

According to spiritual leadership theory, altruistic love must be given
unconditionally from the organization and received in turn from followers in pursuit
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of a common vision. This serves to remove fears associated with worry, anger,
jealousy, selfishness, failure and guilt and gives one a sense of membership- that part
of spiritual well-being that gives one an awareness of being understood and
appreciated.

Fry (2003) described spirituality as being “broader than any single formal or
organized religion”. He posited a theory of spiritual leadership that taps into the
fundamental needs of both leader and follower for spiritual survival so they become
more organizationally committed and productive. Matherly and Fry (2005) portrayed
spiritual leaders as displaying the values, attitudes, and behaviors that are necessary to
intrinsically motivate one’s self and others so that they have a sense of spiritual
survival. Spiritual leaders create a vision in an organizational culture where members
can experience a sense of membership and calling and wherein leaders and followers
have genuine care, concern, and appreciation for both self and others. Spiritual
leadership is a form of human service that is committed to understanding the spiritual
uniqueness of each person.

Dalai Lama (1999) notes that while ritual and prayer, along with the questions of
heaven and salvation, are directly connected to religion, the inner qualities of
spirituality, spiritual survival, and the quest for God and ultimately joy, peace and
serenity and commitment to organizations that include and reinforce these qualities,
need not be. Also, there is no reason why individuals could not or should not develop
these inner qualities independent of any religious or metaphysical belief system. This
is why I sometimes say that religion is something we can perhaps do without. What we
cannot do without are these basic spiritual qualities. For this perspective, spirituality is
necessary for religion, but religion is not necessary for spirituality. Workplace
spirituality and spiritual leadership can therefore be inclusive or exclusive of religious
theory and practice.

New views about leadership is enriching viewpoints to leadership, but it is also
creating an inextricable situation for definition of leadership. In this standpoint,
spiritual leadership can be seen a leadership strategy rather than a kind of leadership.
An important problem about spiritual leadership is that there is not enough empirical
study about it. Fry (2003) and Duchon & Plowman’s (2005) scale developing studies
must be adapted to different cultures and findings must be examined at a dimension
of cross cultural.

Fry (2005) pointed out that organizational learning brings a transformational
climate to organizations. This transformational climate supports both productivity
and a healthy flexible structure for organizations. A spiritual organization as fostering
a sense of meaning and flexible structure can help to be happier for its members. But,
such a practice can be a reason to be distant from secular workplace. It is also known
that employees seek a fulfilled life and are accordingly eager to mingle their
spirituality with their work and their work with their spirituality, bringing their whole
selves to their jobs. But, at the same time it is difficult to eliminate the confusion and
to remove the image of spiritual leadership from the pulpit of organized religion.
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Giinlik yasantimizda cok sik kullamlan liderlik sozciigiiniin  herkes
tarafindan kabul goren kesin bir tanimi heniiz yapilamamustir. Bu nedenle
literatiirde liderlik kavramimi agiklayan yiizlerce tanim bulunmaktadir. Bennis
(1989)  “liderlik  giizellik gibidir; tammlamast zor, ancak gordiigiiniizde
bilebileceginiz bir geydir’ demektedir. Yine liderlik, 6zel bir rol, bir etkileme
stireci veya bir yonetim cesidi olarak da tanimlanabilmektedir (Yukl, 2002).
Chemers (1997) liderligi, ortak bir amacin basarilmasinda bagkalarinin destegi
ve yardimi saglayabilen bir kisinin olusturdugu bir sosyal etkileme siireci olarak
ifade etmektedir. Bu ve benzeri pek cok tamimda oldugu gibi, liderlik
tanimlarindaki ortak noktalardan birisi; liderligin grup ya da bir organizasyonel
ortamda bireyler arasi iligkiler veya gorevsel faaliyetler icin diger tiyeler
iizerinde kasith bir sosyal etkilemeyi igeren bir siire¢ oldugudur.

Yukl’a (2002) gore liderlik hakkindaki geleneksel tanimlar, ortak
amaclar1 basarmada en iyi yolun isgbirligi oldugunu ve bu konuda izleyenleri
inandirma amagh etkilemeyi igeren rasyonel bir siireci vurgulama
egilimindedirler. Ancak, son zamanlarda karizmatik ve dontisiimcii liderlik
iizerine yogunlasan bazi arastirmacilarin yapmis olduklari tanimlarda
liderlik, yine bir etkileme temeline dayali olmakla beraber bu defa iiyelerin
duygularin1 daha 6n plana alan sekliyle tanimlanmaktadir (Atwater & Bass,
1994; Bass & Avolio 1994; Bass, 1998; Bennis, 1989).

Liderlik iizerine yapilan tiim tanimlar Stogdill (1974) tarafindan on (10)
baslik altinda gruplanmistir. Buna gore liderlik (1) grup siireclerinin odak
noktasi, (2) kisilik ve etkileri, (3) uyma ve izlemeye ikna etme sanati, (4)
etkinin kullanilmasi, (5) eylem ve davranis, (6) inanci bigimlendirme, (7)
amaglar1 bagsarmanin bir araci, (8) etkilesimin etkisi, (9) farklilasan bir rol
ve (10) ilk (baslatict) hareket, olarak gruplanmaktadir. Yine liderlik, belli
bir makami elinde bulundurmakla elde edilen bir sifat, bir kisilik 6zelligi ve
bir davranig kategorisi olarak da goriilebilir. Liderlik konusundaki bu
algilama  farklhiliklar1  arastirmacilarin 6nem  verdikleri  olgulara
yonelmelerine neden olmakta bu da arastirmalarla ortaya konan sonuglara
yansimaktadir. Ornegin, Bennis (1989) daha cok liderin kisilik 6zellikleri
tizerinde dururken, Stogdill (1981) liderin davramig Ozellikleri iizerinde
yogunlagsmaktadirlar. Liderlik hakkindaki bu algilama farkliliklari, liderligi
aciklayan kuramlar incelendiginde kuskusuz daha iyi anlagilacaktir.

Liderlik Kuramlari
Liderlikle ilgili caligmalara tarihin her safhasinda biyik bir 6nem

verilmistir. Liderlik aragtirmalar1 igerisinde geleneksel yaklagim olarak
adlandirlan kigisel ozellikler kuranmunda liderlerin bazi kisisel dzelliklere sahip
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olarak dogduklart goriisii ileri siirilmistiir (Celik, 1999). Bununla birlikte
gerek Myers (1964) gerekse de Stogdill (1981) tarafindan liderlige iligkin olarak
yapilmig arastirma sonugclarinin biitiinlestirilmesini iceren calismalar, liderlik
hakkinda siiregelen diisiincelerin degistirilmesinde biiyiik bir rol oynamistir. Bu
caligmalarla elde edilen en 6nemli bulgu; ne fiziksel 6zellik ne de yiiksek zeka
ile liderlik arasinda manidar bir iligkinin bulunmamasidir. Bunun anlamu,
liderligin dogustan gelen bir 6zellik degil, sonradan 6grenilerek kazanilan bir
nitelik olmasidir (Aydin, 1991; Kaya, 1993). Liderligi, liderin yonelimleri
yoniiyle ele alarak aciklamaya cgalisan bu galigmalar kimi davranig kuramlariin
dogmast igin bir zemin olusturmustur. Yine bu ¢alismalar, liderlik konusunda
bazi liniversitelerin yaklagimi olarak bilinen goriisler ile bazi liderlik modellerin
dogmasina da Onciiliik etmistir.

Liderlik hakkindaki Degigim Kuramu; liderligi Odil, maliyet, sonuc ve
kargilastirma kavramlariyla karmasik bir siire¢ olarak acgiklamaktadir (Homans,
1950). Yol-Ama¢ Kuramu, liderlerin Orgiitsel amaglarina ulasmada iiyelerin
gidillenmislik diizeyleri tizerinde durmustur (Eren, 2004). Fiedler (1973)
Kogsullara Bagh Liderlik Kuranunda, goreve ya da insana yonelimi temele almig
ve liderlerin davraniglart ile davramgin gerceklestifi ortamm benzersiz
kosullarina dikkat cekerek, benzersiz her bir durum icin farkli bir liderlik
stilinin etkili olacagmm ileri stirmiistiir. Vroom & Yetton (1973) Normatif
Liderlik Kuranunda ise, Orgiitsel bir ortamda liderlerin yaptiklar en 6nemli isi
karar verme olarak gormiis ve belli durumlarda belli karar verme bicimlerinin
daha uygun sonug saglayacag goriisiinii ileri siirmiislerdir. Bu iki kuramciya
gore liderler, her durumun temel 6zelligini ¢6zmeli ve sonuca en etkili olarak
ulagtiracak karar verme stilini basariyla kullanabilmelidirler. Yukarida da
goriilecegi lizere Reddin’e gelinceye kadarki donemde liderligin gorev ve iligki
boyutu iizerinde durulmustur. Reddin, 3D Liderlik Kuramiyla bu iki boyuta
tiglincii olarak etkililik boyutunu eklemistir. Reddin’e (1970) gore liderler etkili
ve etkisiz olmak tizere ikiye ayrilmaktadir. Etkili liderlik bicimleri; yonetici,
gelistirici, iyi niyetli otokrat ve biirokrat olarak adlandirilirken; etkisiz liderlik
davraniglari; uzlastirici, misyoner, otokrat ve ilgisiz olarak ifade edilmektedir.

Liderlige Tliskin Yeni Yaklagimlar

Liderlikle ilgili ozelliklerin bugiine degin tam olarak aciklanamamis
olmasi, bu konuda kuramsal olarak yeni yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina
ortam hazirlamaktadir. Bu kapsamda, liderlige iligkin yapilan bir literatiir
incelemesinde Paylasilmis Liderlik, Gelecek Odakli Liderlik, Etik Liderlik,
Kiiltiirel Liderlik, Hizmet Liderligi ve Ruhsal Liderlik konularmin liderlik
hakkindaki kuramsal temeli ileri gotiirmek amaciyla son on yilda iizerinde
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cok calisilan teorilerin olusturuldugu gorillmektedir. Bu teorilerden
Paylagilmug liderlik; grup liderliginin birgok iiye arasinda paylagilmasi veya
dagitilmasini ifade etmekte (Gronn, 2006), Gelecek odakl: liderlik; yasayan ve
stiregelen bir strateji gelistirmeyi icermekte (Marx, 2006), Etik liderlik; ne
yapilmamasi gerektigi ile ilgili kurallara degil, ne yapilmasi gerektigi ile ilgili
kurallara odaklanmakta (Rubenstein, 2003), Kiiltiirel liderlik; Orgiitte kiiltiirel
degerler olusturma, gelistirme, koruma ve kiiltiirel anlam cikarma siirecini
iceren bir iklim yapisinda kilit degerleri Orgiit ortaminda canli tutarak,
Orgiitsel misyonu bu yolla yerine getirmeyi amaglamakta (Sergiovanni &
Starratt, 1988), Hizmet liderligi; yardim etme istegini kisiligin dogal bir pargasi
olarak gormekte ve iyeleri etkileme aract olarak onlarin amaglarini
gerceklestirmesi slirecinde onlara hizmet etmeyi amaglayan bir liderlik
anlayis1 ortaya koymaktadir (Ferch, 2005). Ruhsal liderlik teorisi ise; kisiye var
olug felsefesini asilamakta, ona gbrev ve aidiyet duygusunu kazandiran,
kendini ve digerlerini icten motive etmesi igin gerekli olan deger, tutum ve
davraniglar bir araya getirerek kisinin ruhsal kurtulusunu saglayan liderlik
bigimi seklinde tanimlanmaktadir (Fleischman,1990; Fry, 2003; Maddock &
Fulton, 1998).

Yukaridaki aciklamalar 1s1inda bu calismanin temel amaci; ruhsal
liderligin kapsami, bu kapsamda yapilmig olan arastirma sonuglari ile Fry
tarafindan gelistirilmis olan Ruhsal Liderlik Teorisi hakkinda var olan bilgileri
ortaya koymak; teorinin getireceklerini degerler ekseninde tartigmaktir.
Calismanin  yonteminde ise literatiir degerlendirme yoOntemlerinden
biitiinlestirici  degerlendirme  yontemi  kullanilmistir.  Biitiinlestirici
degerlendirme yontemi, bir konu ile ilgili mevcut bilgi durumunun sunuldugu
ve Ozetlendigi, o konudaki uzlasmalara ve uzlasmazliklara yer verilen
literatiir degerlendirme yontemidir (Neuman, 2006).

Ruhsal Liderlik

Ruhsal liderlik kapsami; ruh, ruhsallik ve din iliskisi, isyerinde ruhsal
liderlik kavramlarindan olusmaktadir. Isyeri ruhsallig1 yaklasimlari ise ruhsal
liderlige iliskin olan kavramlarin calisma yasamma uygulanmasini
icermektedir. Ruhsal liderli§i tamimlamadan Once bazi kavramlarin
aciklanmasi yararli olacaktir.

Ruh Nedir?

Ruh insan iirlinii olmayan soyut bir kavramdir. Anderson’a (2000) gore
spirit, yani ruh, Latincede nefes anlamina gelen spiritus kelimesinden gelir ve
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canlilarin hayatta kalmasi icin gerekli olan giic olarak tanimlanir. Yani
insanin temel dogasidir. Fairholm’a (1997) gore ise ruh, bir kisiyi ve aynm
zamanda tim insanlar1 hayatta tutan, canlandirici ve soyut gigtiir.
Oziimiizle kurdugumuz derin iliski ve insan dogasindaki gergekliklerin
farkina varma durumudur. Ruhumuz, bireysel ya da grup icindeki
davraniglarimizi yonlendirerek kim oldugumuz hakkinda bize fikir verir.

Ruh, din ve felsefe alaninda ise, insan varliginin maddi olmayan tarafi
olarak tanimlanmakta ve Oldiikten sonra kisinin varhgini siirdiiren kismi
olarak ele alimmaktadir. X. yiizyilda yazilmis bir eser olan Ihvani-t Safa’da
insan ve onun dogasina iligkin olarak ii¢ goris ileri stiriilmektedir. Birinci
goriise gore, (1) insan, bildigimiz et, kan, kemik gibi maddi 6gelerden
olusmaktadur. Ikincisine gore, (2) insan ruh ve bedenden meydana gelen dual
bir varliktir ve diialistler bu goriisii benimsemislerdir. Ugiincii goriise gore ise,
(3) beden insan icin bir elbise veya kiliftan bagka bir sey degildir. Onun
gercek tarafi, sadece ruhudur ve bu goriisii savunanlar da spiritualistlerdir
(Sahin, 2001). Ote yandan eski Tiirklerde, ruhun soyut bir kavram olarak
goriilmesinden dolayi, tapinmaya iliskin putlara da rastlanmamaktadir. Buna
karsin Tirkler gizli gicleri olduguna inandiklart doga olgularini
ruhsallagtirmiglardir.  Dogada gizli gliglerin  bulunmasi inanci, Orhun
Yazitlarinda yer-su [yarsub] terimiyle yansitilmistir. Bu agidan yer-su kutsal
sOzctigiiyle nitelendirilmistir. Bu durum eski Tirklerin ruhsallik ve din
kavramlarin1 ~ birbirlerinden  ayirdiklarinin ~ gostergesidir.  Tirklerin
Miislimanligi benimsemesine paralel olarak ruhsallik ve din iligkisinin
yorumlanmasinda kismen farklilasmalar olmus ve Sufizm’de ya da
Tasavvuf'ta ruhsallik ile ilgili goriis ve inaniglar cesitlilik gOstermistir.
Mutasavviflarin ruhla ilgili goriis ve inaniglar1 arasinda ortak noktalar oldugu
kadar, farkli noktalar da mevcuttur. Tasavvufculara gore ruh “insanin soyut
latifesidir, insandaki bilen ve idrak eden latife olup, emr dleminden inmistir,
kiinhiinii idrak etmek miimkiin degildir” biciminde tamimlanirken (Uludag,
1996); mutasavviflara gore ruh, manevi bir cevherdir. Oldiikten sonra
yasamaya devam eder. Mevlana Celaleddin Rumi’nin (2008) Kara bir kannca,
kara kilimin tistiinde bir taneyi almug gitmektedir. Tanenin gittigi goriiliir de
kannca goriilmez. Akil der ki, goziinii iyi a¢ da bak! Hic tane, onu gétiiren
olmasa gider mi? Yunus Emre’nin (2008) Oliir ise ten oliir, canlar élesi degil
sOzleri de tasavvufta ruhsallik kavramini aciklayan ifadeler olarak goriilebilir.

Ruhsallik ve Din Iliskisi

Dalai Lama’ya (1999) goére din; herhangi bir dinin gereklerine uyup,
mutluluga erecegi cenneti kazanmak icin dinsel 6gretiler, ibadetler ve diger
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ritiellere bagvurmayla ilgilidir. Ruhsallik ise; kisinin hem kendine hem de
etrafindakilere mutluluk getiren sevgi, merhamet, sabir, hosgort, affetme,
memnuniyet, sorumluluk duygusu ve uyumluluk gibi insan ruhunun
ozellikleri ile ilgilidir. Bu agidan bakildiginda, ruhsallik din icin gereklidir.
Fakat din, ruhsallik icin gerekli degildir. Ruhsallik ve din arasindaki ortak
nokta fedakarliktir. Bu da bagkalarinin diisiincelerine saygi duymayi
gerektirir (Fry, 2003). Reave’e (2005) gore din, belli bir gruba hitap eder.
Ruhsallik ise, daha geneldir ve hatta birden fazla dini bile kapsayabilir.

Ruhsallik; bizlerin, yani insanlarin giigsiizliikleri karsisinda daha biiyiik
bir giicle, Tanr1 ya da onun giiciinde bagka bir varlikla iligkinin
mevcudiyetini yansitir. Bu gii¢, insanin diinya hayatinda izlemis oldugu yolu
etkiler (Zellers & Perrewe, 2005). Dinlerin kendi yapilarinda, tanimlari
yapilmis dogmalar, prensipler, doktrinler vardir. Oysa ruhsallik, daha genis
bir kapsam i¢in kullanilir. Ruhsallik, doga, yoga, meditasyon gibi érneklerde
oldugu gibi, kisinin kendi ruhsal kurtulusunun kaynagidir. Burada temel
olan, yasami anlamli kilinir hale getirme, yani hayatin anlamini arama ve
bagka kavramlarla baglanti kurma duygusu gelistirerek bu duyguya sahip
olmadir (Zinnbauer, Pargament & Scott, 1999).

Ruhsal sorgulama, hayatin anlamini aramada dinamik bir siireci ifade
eder. Insanlarin amach bir sekilde kendi potansiyellerinin farkinda olabilme
ve bu farkindalik ile amaca ulagsmada adi tanr1 olsun ya da olmasin, ulu bir
gii¢ ya da varlikla kisisel iliski aramayla iligkilidir (Tart, 1975; Wulff, 1996).
Ruhsallikla ilgili olan konularin, tanri arayisi ve bazi dinsel gruplarin
inanclarini paylasmalar1 arasinda ayri bir yeri vardir (Dalai Lama; 1999).
Dalai Lama’ya (1999) gore; din, herhangi bir inan¢-iman geleneginin iddia
ettigi boyutla ilgilidir. Bunda cennet ya da nirvana denen tam bir huzur, yani
son nokta vardir. Bununla ilgili olarak dogmalar, dinsel ogretiler, ritiieller ve
dualar gibi benzer ibadet sekilleri vardir. Ruhsallik ise; insan ruhunun
Ozellikleriyle iligkili olan bir kavramdir. Bunlar; ask, sevgi, sabir, tolerans,
affedicilik, sorumluluk duygusu, uyum gibi duygulardir. Biitiin bunlar insanin
hem kendisine hem de diger insanlara mutluluk getirmesini saglar. Ayrica
Dalai Lama (1999), ritiiellerin ve dualarmn, cennetin ve kurtulusun
sorgulayls ya da arayislarmin dogrudan dinle baglantili oldugunu; ancak
ruhsalligin; bunlardan daha farkli bir anlam tasidigini ileri sirmektedir.

Dalai Lama (1999) devamla; “iste bu yilizden, din olmasa da onsuz
yapabilir, hayat1 farkli bir sekilde degerlendirebiliriz. Ama bu temel ruhsal
Ogeler olmadan hayatimizi devam ettirmemiz olanaksizdir” demektedir.
Buna karsin Smith (1992) ise, tiim dinlerin al¢akgoniilliiliik, yardimseverlik,
diristlik ve vizyon gibi erdemleri benimsedigini isaret ederek ruhsallik
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degerlerine Ozgiinliikk katacagini ifade etmektedir. Buradan hareketle
ruhsallik degerlerine sahip bireylerin bulundugu organizasyonlar, bir biitiin
olarak takim caligmasina yatkin, bireysel anlamda dinleyen, Ogrenen,
deneyen, yaratici, gelisen ve gelistiren bir yapiya sahip olur. Liderler ise;
organizasyonun vizyonuna, hedef ve amaclarma, kiltiriine ve deger
sistemine baghiligi vurgularlar (Fry & Cohen, 2008).

Ruhsal Liderligin Kapsami

Son yillarda is ortaminda kendini gOsteren asir1 stres, internet
kullaniminin yayginlagmasiyla ortaya cikan mekaniklesme, kapitalizmin
getirdigi hizli tiikketim, bilgiye cabuk ulagmanin getirdigi anlik haz ve bireyin
hissettigi yalnizlik ve toplumdan soyutlanma ruhsal liderliin cikisina bir
zemin hazirlamigtir. Moxley’e gore (2000) ruhsal liderligin temelinde dort
ana nokta bulunmaktadir. Bunlar: (1) Beden, (2) Akil [rasyonellik ve
mantik], (3) Kalp [duygular ve hisler] ve (4) Ruh’tur. Bu dort kavram ayni
zamanda insan varliginin da 6ziini olusturmaktadir. Bireylerden yiiksek
diizeyde verim alinmasi i¢in bu dort 6genin bir araya getirilmesi gerekir.
Eger bu dort 6ge bir araya gelmez ise, bireyler yaptiklari isten haz alamaz,
kendilerini ifade edemez ve islerinde yeterli olamazlar. Ruhsal liderligin
diger liderlik tiirleriyle kesistigi en Onemli nokta, kisi ve grup arasinda
olusan denge, biitiinliitk hissi ve iletisimin en iyi diizeyde olmasidir. Birey,
ancak ve ancak bir grup icinde kendini gerceklestirebilir; kendini giivende
hissedebilir; bireysel farkliklarini ortaya koyabilir. Grubu olusturan tiim
bireyler kutsaldir ve bireylerin yaptiklari ig ne olursa olsun bir fark yaratir.

Giinimizde is hayati, kisi ve gruplarin tiim ihtiyaclarim
gerceklestirecekleri bir yuva olarak algilanmaya baglayarak, isteki takdir ve
haz azimsanmayacak bir duruma gelmistir. Kisilerin ortamdan bekledigi
sadece maddi odiiller degildir. Unutulmamahdir ki, maddi kazanglar ruhu
sadece bir siire besler, daha sonra ruhu aciktirarak a¢ gozli bir canavara
doniistiirebilir. Ruhsal liderlerin gorevi farkliliklara acik bir orgiit ya da
toplum yaratmak, bireye cagrnda bulunmak [calling], onlara aitlik hissini
[membership] tattirmak ve takdir edilmesi yollartyla calisanin verimliligini
saglamaktir (Fry, 2003).

Isyerinde Ruhsal Liderlik (Isyeri Ruhsalligi)

Insanin ruhu, onun yasamsal temeli veya geleneksel olarak inanila gelen,
gozle gorilmeyen, ama hem insanin icine hem de tiim insanlara yasam
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veren giic olarak tanimlanabilecek bir seydir (Anderson, 2000). Mitroff &
Denton’a (1999) gore, isyerinde ortaya cikan ve g¢ok hizli ilerleyen bir
ruhsallik arayis1 bulunmaktadir.

Fry’a (2003) gore; son arastirmalar, Amerikali yoneticilerin ve liderlerin
para ve bos zamandan ¢ok, isyerlerinde daha derin anlam ifade eden ve ayni
zamanda tatmin edici bir deger pesinde olduklarimi ortaya koymaktadir.
Zaman gectikge daha cok lider, ruhsallik ve isleri arasinda bir biitiinlesme
kurmaktadir. Pek cok lider bu biitiinlesme sayesinde hem bireysel olarak
diger bireyler ile olan iliskilerinde, hem de amag olarak hedefledikleri
etkililiklerinde ¢ok olumlu degismelerin ve gelismelerin oldugunu ifade
etmektedirler. Bu amag icin gergeklestirilmeye calisilan is yeri ruhsallik
programlan, sadece kisisel faydalar getirmekle kalmayip [nese, huzur,
mutluluk;, i tatmini], ayn1 zamanda artan bir tiretim ve bu iiretimin yaninda
isten ayrilma sonrasi bagka bir elemanin ise alinmasi ve devamsizlik gibi
problemlerin ortadan kalkmasimi saglamaktadir (Giacalone & Jurkiewicz,
2003).

Fry (2005) calisanlar agisindan bakildiginda, ruhsalligin yasandigi is
yerlerinde ¢alisanlarin daha verimli ¢alistiklarini, bununda daha az baski ve
korkudan kaynaklandigini, ayrica daha etik bir havanin bulundugu yerlerde
insanin calismaya daha cok isteklendigi ve bu istegin de icten geldigini, yani
dogal oldugunu savunmaktadir.

Pfeffer (2003), isyeri ruhsalligi ve yonetim uygulamalan ile ilgili yaptig
calismada, insanlarin hayat icin arayisinin dort temel boyutu oldugunu
sOylemistir. Bunlar;

- insanin 0grenmeyi gelistirmesini, yeterlilik ve ustalik duygusunu ona
veren anlamli i,

- amag duygusunu igeren anlamli is,

- birlikte calistiklar1 insanlarla, olumlu sosyal iligki ve baglanti
duygusu ve

- igice gecmis bir yasam siirme yetisidir.

Bu dort temel anlayis boyutunu igsellestiren insan, hem bir insan olarak,
hem de esas dogasi geregi, isteki rolil ve hayattaki diger rolleriyle uyum
icinde bulunabilir.

Kurth’a (2003) gore ise; isyeri ruhsallign icin hem liderler hem de
izleyenleri agisindan takip edip; uygulayacaklar1 dort temel ruhsal uygulama
bulunmaktadir. Bunlar;

- kisinin kendini bilmesi,
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- bagkalarinin ihtiyaglarina saygi duymasi,
- olabildigi kadar bagkalarinin giivenilir olduguna inanmasi ve

- ruhsal anlamda rahatlatici uygulamalar yapmasi [dogada zaman
gecirmesi, dua etmesi, derin diisiinme, aydinlanma saglayan edebi
metinleri okuma, yoga vb. gibi].

Bireylerin igleri hayatlarmin onemli bir parcasidir. Kiiciik yaslardan
itibaren meslek secme ve secilen meslegin egitimini gérme cabasina giren
bireyler, meslek sahibi olduklarinda her zaman aradigini bulamayabilirler.
Bireyin isyerinde kendini nasil hissettigi olduk¢a Onemlidir. Neck &
Milliman’a (1994) gore, isimiz kendimizi algilayis seklimizin temel bir
parcasidir ve hem 0Ozel hayatimizi hem de is hayatimizi derinden etkiler.
Calisanlar zamanlarinin biiyiik bir kismini iste harcadiklari igin anlamh
tecribbeler yasayacaklar1 firsatlara ihtiyag duyarlar. Bu ihtiyacla igyeri
ruhsalliginin amaci, calisanin ileri seviyede kisisel gelisiminin ya da
potansiyelinin en st seviyesine ulagmasini saglamaktir. Bu sekilde
calisanlarin yaraticiligi, motivasyonu ve calistigit kuruma adanmishg
artacaktir.

Giintimiizde calisanlar isyerlerinde kendilerini giivende
hissedememektedir (Cohen, 1996). Fry (2003), uzun ¢alisma saatlerinin
yaninda, dengesiz ig ortami ve ig ortaminda kiiciik diigiiriilmenin kurumlara
olan giiveni azalttigini belirtmektedir. Bu giivensizlik durumunda is
yapanlar kendilerini harcanabilecek bir kaynak olarak gormektedir.
Isyerlerinin bu olumsuz goriintiisii, calisanlar1 hayata, dair daha derin bir
anlam ve baglhlik arayisima zorlamistir. Ruhsal is kimliginin bunun
sonucunda ortaya ¢iktig1 da sdylenebilir.

Tim bu agiklamalardan da anlasilacag: iizere isyeri ruhsallig: ile ilgili
simdiye kadar farkli tanimlar yapilmistir. Ashmos & Duchon’a (2000) gore;
igyeri ruhsallig1 tic 6ge ile agiklanabilinir:

1. Igsel yasam: Calisanlarin digsal bir yagsami oldugu gibi igsel bir
yasami da vardir.

2. Anlaml ig: Calisanlar islerinin kendileri icin bir anlam ifade etmesini
ve igleri ile ruhlar1 arasinda bir baglantinin kurulmasini ister.

3. Ait olma: Calisanlar, isyerindeki diger calisanlarla beraber olma ve
bir toplulugun pargasi olma ihtiyacini hissederler.

Isyerinde ruhsalligin bulunmasi, isyerini hem zihni hem de ruhu olan
insanlarla dolu bir yer olarak gormek demektir. Bu da ruh gelisiminin zihin
gelisimi kadar 6nemli olduguna inanmayi gerektirir. Levy’e (2000) gore;
calisanlarin fiziksel, zihinsel ve duygusal ihtiyaclari oldugu gibi ruhsal
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ihtiyaclar1 da vardir. Ise gittigi zaman kimse bu ihtiyaclarini kap1 éniinde
birakip ofisine girmez. Ruhsallik ve liderligin temelinde, hepimizin iginde
en zor islerde ve kararlarda bize yol gosteren bir ses oldugunu anlamak
yatar. Icindeki ses, liderin biitiinligiinin temel tasidir. Ic sesimizi
dinledigimizde daha iyi ve etkili bir lider oluruz. Icimizle olan bag sayesinde
alcak goOniilliliigli elden birakmayarak kendimizi bir kenara koyup,
calisanlara, kuruma ve misterilere daha iyi hizmet veririz.

Benefiel’e (2005) gore ise; isyerlerine ruhsalligi getirmek icin hem kisisel
hem de kurumsal doniisiime ihtiyag vardir. Kisiler kendi ruhsalligim
kesfettikten sonra, daha sonra da kurumun ruhsalligi gelistirilir. Ruhsal
liderler; izleyenlerinin giivenini kazanir, icsel motive olmalarini saglar,
kuruma bagliligmi artirir. Bunun sonucunda ise hem kurumsal performans
artar hem de kisisel ihtiyaglar karsilanmis olur (Fry, 2003). Reave’ye (2005)
gore de ruhsal degerlerle bagarili liderlik arasinda bir iligki vardir. Bu
degerlerin basinda biifiinliik, kendiyle ve digerleriyle diiriist iletisim ve
alcakgoniilliiliik gelmektedir. Basarili bir lider olmak icin bagkalariin
degerlerine saygili olmak, herkese adil davranmak, ilgi gostermek, konusan
dikkatle dinlemek, islere katkida bulunanlar takdir etmek ve kendi ruhsal
gelisimi icin calismalar yapmak gerekir.

Isyeri Ruhsalligi Yaklasimlar ve Tartismalar

Isyeri ruhsalligina iligkin farkli yaklagimlar bulunmaktadir. Bunlardan
biri, ruhsallik ile dini birbirinden ayiran, ruhsalligin dini de igine alacak
sekilde daha genis bir kavram oldugu goriisiini ileri siiren yaklagimdir.
Ashmos & Duchon (2000), Dehler & Welsh (1994), Goertzen & Barbuto
(2001) ve Fry (2003) ruhsallik ile dini birbirinden ayr1 tutan arastirmacilar
arasindadir. Duchon & Plowman’a (2005) gore; ruhsal lider, isyerinde belli
bir dini ibadetin veya ruhsal uygulamanin vurgulanmasiyla olusabilecek
olumsuz durumlar yaratmaktan kesinlikle kacinmalidir. Lider sadece kendi
ruhsal yasam ifadesini 6n plana cikarip, digerlerininkini kabul etmez veya
Onemsemez ise ig yerinde olumsuz bir hava olusur. Lider, bireysel ve ortak
inanmiglar1 hos gori ile karsilanmali ve uygulamada 6zgiirlik saglamalidir.
Liderin tam bir Ozgiirlik ortami yaratmasi ve tyeleri kendi ruhsal
yolculugunda giivende hissettirmesi gerekir. Her bir calisan kendi yolunu
se¢mis olabilir. Calisanlar Yaratici, Biiyiik Gii¢, Tanri, Ogul, Kutsal Ruh,
Buda vb. yollarla kendi ruhsal ihtiyaclarini karsiliyor olabilir. Onemli olan,
her calisanin isyerinde kendi segcimine uygun sekilde ruhsal ihtiyaglarini
kargilayabilmesidir.
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Isyeri ruhsalligina iliskin diger yaklagim ise bunun tam tersi olarak
ruhsallik ile dini birbirinden ayr1 tutmayan, ruhsalligin mutlaka belli bir dini
inanigla baglantili olmasi gerektigini diisiinen yaklagimdir (Dent, Higgins &
Wharff, 2005). Ali & Gibbs (1998), Cash & Gray (2000), Elmes & Smith
(2001), Gibbons (2000), Hicks (2002) ve Pratt (2000) ruhsallik ile dini
birbirinden ayirmayan arastirmacilara drnek olarak gosterilebilir.

Rubhsal liderlik konusunda tartigilan bir bagka 6nemli konuyu da ruhsal
liderligin Olgiilebilir olup olmamasidir. Ashmos & Duchon (2000),
MacDonald, Kuentzel & Friedman (1999), Malone & Fry (2003) ve
Mitchell, Hastings & Tanyel (2001) ruhsalligin Olgiilebilir oldugunu
savunmug ve yaptiklar1 arastirmalarla bunu desteklemeye calismiglardir.
Ote yandan Cacioppe (2000), Dent, Higgins & Wharff (2005), Fornaciari &
Dean (2001), Waddock (1999) ve Wilber (1997, 2000) gibi bazi
aragtirmacilar  ise ruhsallik gibi konularim fiziksel olmadigni,
dokunulamadigini, tadilamadigini, gorillemedigini ve bu ylizden de
Olciilmesinin miimkiin olmadigin1 savunmaktadirlar.

Fry Ruhsal Liderlik Teorisi

Fry Ruhsal Liderlik Teorisi, igsel motivasyonlu, 0grenen organizasyon
yaratmak i¢in olusturulmustur. Ruhsal liderlik teorisi vizyon, adanmislik,
umut/inang, isyeri ruhsallif1 teorileri ve ruhsal kurtulusu iceren bir igsel
motivasyon modeli kullanilarak gelistirilmistir. Fry’in teorisinde ruhsal
liderligin amaci hem liderin hem de takipgilerinin istek ve ait olma yoluyla
ruhsal kurtulusa erismeleri konusunda ihtiyaglarini karsilamaktir. Boylece
kurumsal baglilik ve verimlilik artmis olur. Bunun gerekliliklerini Fry
(2003); (1) liderin ve takipgilerinin goniillii olarak paylastigi bir vizyon
yaratmak, boylece hayatin bir anlami ve amaci oldugunu hissetmek ve
hissettirmek, (2) liderin ve takipgilerinin; ait olma, anlagilma, kabul gorme,
kendi ve digerleri tarafindan begenilme duygularinin yasandigi, fedakarliga
dayali sosyal/kurumsal bir kiiltiir yaratmasi gerekir, seklinde belirtmistir.

Teoriye gore ruhsal liderler ve takipgileri, kendine ve ge¢mis yasantisina
saygl duyarak bagkalariyla iyi iligkilere sahip olmalidir. Bunun karsiliginda
da hayatin bir amaci ve anlami oldugunu hissedecek, etrafini saran diinyayla
bas edebilecegini diisiinecek, ruhsal inanclarim takip etme yetenegine sahip
olacak, kendini taniyarak siirekli bir gelisme icerisinde olacaktir (Fry, 2003).
Ruhsal liderlerin bulundugu kurumlarda hem birey hem de kurum bundan
olumlu bir sekilde etkilenecektir. Boylece kisinin refahi, sosyal sorumlulugu
ve kurumsal performans da en yiiksek seviyeye ¢ikacaktir.
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Ruhsal liderlik teorisi tic temel Ozellik iizerinde sekillendirilmistir. Fry’a
(2003) gore bu iic 6zelligin eksikligi insanlarin hayatlarini1 anlamsiz gérmelerine
sebep olur. Bu ii¢ temel 6zellik vizyon, adanmiglik ve umut ve inangtir.

Vizyon

Kotter’e (1996) gore vizyon; insanlarin kendi ideallerindeki gelecegin,
dogrudan veya dolayli olarak yorumlanmasi, resmedilmesidir. Vizyon,
organizasyonun yakin veya uzak gelecekte nerede olacagimi gosteren
resmidir. Fry’a (2003) gére vizyonun da ti¢ (3) temel 6zelligi vardir:

1. Evreni ve kendini okuma,
2. Evrendeki amacini bulma,

3. Kim oldugumuzun ve ne yaptigimizin anlamidir.

Vizyonun en Onemli islevleri; degisimin genel yoniinii ortaya koymasi,
detaylar1 basite indirgemesi, ¢cok sayida ve farkli insanin eylemlerini etkin ve
cabuk sekilde koordine etmeye yardimci olmasit seklinde aciklanabilir
(Fry,2003).

Adanrmushk

Schein (1990) adanmighigi, kisinin kendi icinde bir biitiinliik arz etmesi,
hem kendisi hem de cevresi ile uyumlu olmasy; ilgi, alaka, 6zen, takdir etme
ve edilme hissi; karsiliksiz\kosulsuz ve paylagilan sevgi olarak
tanimlamaktadir. Yapilan arastirmalarda karsiliksiz ve kosulsuz sevginin,
paylasilan degerlerin, bagkalarina karsi gosterilen ilgi ve 6zenin duygusal ve
psikolojik faydalar1 yaninda, dort negatif duygu grubunun olusturdugu yikici
etkinin iistesinden gelme giicii kazandirdigi ortaya cikmistir (Allen, 1972;
Keys, 1990; Seligman, Steen, Park & Peterson 2005).

Umut ve Inang

Vizyon olarak tanimlanan ve bir gelecegi ifade eden caba, madde
diinyas: disinda, goriinmeyen ve kanitlanmayan odiil ve cezalara ait bir
beklenti, umut ve inanc olarak da tanimlanabilmektedir (Fry, 2003). Fry’a
(2003) gore, yetenegi fazla olmasa da karakteri saglam olan bir insani ise
almak ve egitmeye calismak, ¢ok yetenekli ama karakteri zayif bir insani ige
alip onun karaktersizliginin kuruma zarar vermemesini ummaktan daha
iyidir.
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Vizyon, adanmiglik ve umut/inang temellerine dayali Fry ruhsal liderlik
teorisi, sorumluluk alma ve amag belirleme yoluyla calisanlarin i¢csel motive
olmasinin saglanmasin1 amaglamaktadir. Liderin takipgilerine yetki vermesi
icsel motivasyonu artirir. Lider kurum c¢alisanina yetki verdiginde calisan,
kendini isine daha fazla verir ve ¢alisanin liderine olan giiveni artar. Ayrica
iist diizeydeki ihtiyaglari karsiladigi icin, yetki verme kuvvetli bir motivasyon
unsurudur. Bunun yani sira yetki verme kurumdaki toplam giicii de artirir.
Liderin elindeki giicii paylasmasi daha genis bir giic alaninin ortaya
cikmasini saglar. Lider bazi yetkileri takipgilerine devrettiginde, kendisine
vizyon belirleme firsat1 bulur ve belirlenen vizyona ulagsmak i¢in kendine
zaman ve enerji kazandirmis olur (Daft, 2002).

Ruhsal Liderlige Iliskin Bazi Arastirmalar

Malone & Fry (2003) Teksasta ii¢ ilkdgretim bir de ortadgretimde
calisan toplam 229 kisi {izerinde bir yil sliren bir arastirma yapmustir. Bir
anket uygulamasi yapilarak baglatilan arastirmaya, kontrol gruplu 6n-test -
son-test modelinde bir alan calismasiyla devam edilmistir. Anket calismasi
sonunda dort okuldan Tcinin ruhsal liderlik boyutlarinda [vizyon,
adanmighk, umut/inang] yiiksek degerlere sahip oldugu saptanmugtir.
Arastirma bu okullar arasindan segilen iki okulda devam etmistir. Birinci
okul deney grubu, ikinci okul ise kontrol grubu olarak atanmistir. Anket
uygulamasinin ardindan birinci okul igin ruhsal liderlik konusunda bir
kurumsal dizayn stratejisi belirlenmis ve uygulanmistir. Bir yil sonra hem
birinci hem de ikinci okulda son-test yoluyla bir durum tespiti yapilmistir.
Elde edilen bulgulara gore, ikinci okulda bir yil 6ncesine kiyasla durum
kotiiye gitmistir. Bu okulda, vizyon ve adanmislik basta olmak iizere tiim
ruhsal liderlik degiskenlerinin degerleri diisiikk olarak gozlenmistir. Buna
ragmen birinci (deney grubu) okulunda; ruhsal liderlik degiskenlerinde
anlamli bir azalma gozlenmemis ve adanmiglik ile umut/inanc diizeyi
anlamli derecede artmustir. Ayrica ruhsal liderlik arastirmasinin ardindan
Teksas’ta her yil yapilan akademik basar1 degerlendirmelerinde, birinci
okulun vyiiksek seviyede basar1 gosterdigi goriilmiistir. Ozellikle de
sosyoekonomik diizeyi diisiik ailelerin cocuklarinin basar1 seviyelerinde
anlaml bir yiikselme oldugu ortaya konmus ve okul yoneticilerinin ruhsal
liderlik ¢alismalarinda ¢ok dnemli rollerinin bulundugu belirlenmistir.

Duchon & Plowman (2005) benzer olanaklara sahip alt1 hastanede gorev
yapan calisanlar tizerinde “igyeri ruhsalliginin performans tizerindeki etkisi
ile igyeri ruhsalligi ve liderlik arasindaki iliskiler” konulu arastirmada saglik
calisanlarinin kendi i¢sel yasamlari, yaptiklari isin anlamliligi ve kuruma
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baglilik diizeylerini 6lgmeye calismuslardir. Arastirma kapsaminda Isin
Anlami ve Amaci adiyla uygulanan agik uclu bir soru ile calisanlardan isyeri
performansimni  tanimlamalar1 istenmistir. Bulgularin  analiziyle iyi
performansin hasta memnuniyeti ile esdeger oldugu saptanmustir.
Hastalarin memnuniyetine iligkin bilgilerin toplandigi ankette iki farkh
hasta memnuniyeti Ol¢limii yapilmistir. Bunlardan ilki, ¢alisanlarin hasta
bakim kalitesini genel olarak degerlendirmeleri, digeri ise bakimi saglayan
calisanlarin genel hassasiyetini degerlendirmeleri istenmistir. Arastirma
sonunda elde edilen bulgulara gore yiiksek performansa sahip saglik
birimlerinin ruhsallik degerlerinin de yiiksek oldugu gozlenmistir. Ayni
sekilde, performansi daha iyi olan saglik birimi liderlerinin ruhsallik
diizeylerinin, performansi diisiik olan saglik birimi liderlerinin ruhsallik
diizeyinden daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Arastirmayla ulagilan
sonuglara gore, liderin ruhsal enerjisi ile isyerindeki ruhsal iklim arasinda
olumlu bir iligkinin bulundugu goriilmektedir. Arastirmada, calisanlari igin
isi anlaml kilan liderler, ruh dostu liderler olarak adlandirilmaktadir.

Fry, Vitucci & Cedillo (2005) tarafindan Teksas’taki 200 kisilik bir hava
filosunda yapilan bir cahgmada ruhsal liderlik ©zellikleri, ruhsal kurtulus,
kurumsal verimlilik ve bagliik arasindaki iligkiler incelenmistir. Ruhsal
liderligin ti¢ (3) boyutu [vizyon, adanmiglik, umut/inang], ruhsal kurtulusun iki
(2) boyutu [anlam, ait olma], kurumsal fedakarlik ve verimlilik arasindaki
iligkiler ruhsal liderlik icin gelistirilmis olan agik uglu sorulardan olusan bir
Olgek yardimiyla olgiilmiigtir. Aragtirma kapsaminda yapilan ilk uygulama 181
kisiyi kapsamistir. Bundan bes ay sonra yapilan ikinci uygulamaya 189 kisi
katilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore; orgiit vizyonun ve
amaclarinin bazi askerler tarafindan net bir sekilde anlagilmadigy; askerlerin
takim ruhunu hissetmedikleri; buna karsin aile problemlerine daha fazla 6nem
verdikleri ve bir aile atmosferine daha cok ihtiyac duyduklari; aile giinlerinin,
carst izinlerinin, kahvaltinin ve 6gle yemeklerinin bu ihtiyaci kismen karsiladigi
ve askerlerin morallerini yiikselttigi saptanmistir. Liderlerin, askerlerin ¢aba ya
da gayretleri yerine yaptiklart hatalar tzerinde durduklar;; komutanlarin
askerleri harekete gecirmek icin tehdit yerine saygi ve ovgii kullandiginda
verimliligin arttig1 ortaya c¢ikmustir. Arastirmada ele alinan askeri hava
filosundaki liderlerin ruhsal liderlik 6zelliklerini gosteremedikleri ve buna baglh
olarak da igyeri ruhsalligimin yarattigit verimli ¢alisma ortamini
olusturamadiklari ifade edilmektedir.

Fry & Matherly (2006) tarafindan, elektrikli gii¢ kaynag triinleri
dagitimi yapan bir sirkette 347 calisan iizerinde, Onceki c¢aligmalarda
kullanilan acik uglu sorularla bagka bir arastirma yapilmistir. Arastirmanin
amacy; ruhsal liderlik teorisinin kurumsal performans iizerindeki etkisini
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test etmektir. Arastirma sonucunda; liderlerin igyerinde ruhsal ihtiyaclara
Onem vermesinin kisisel ve kurumsal faydalari oldugu; ruhsal liderlik
Ogelerinden vizyon ve ait olma arasinda olumlu bir iligkinin bulundugu; ait
olma duygusunun kurumsal adanmishk ve calisan verimlili§inin
algilanmasinda 6nemli bir etken oldugu goriillmiistiir.

Fry, Nisiewicz, Vitucci & Cedillo (2007) tarafindan yapilan bir
arastirmada, Teksas sehir merkezi yonetimi ¢alisanlarinin, ruhsal liderlik
ozelliklerinin ne seviyede oldugu belirlenmeye calisilmistir. Arastirmaya
polis merkezi, itfaiye, su isleri, belediye gibi degisik birimlerde calisgan 166
kisi katilmistir. Arastirma kapsaminda uygulanan bir anket yardimiyla
ruhsal liderligin 6geleri olan vizyon, adanmisglik, umut/inanc, anlam ve ait
olma ile bunlarin kurumsal verimliligi ve fedakarlifnt ne derece olumlu
etkiledigi olciilmeye calisilmistir. Arastirma sonucunda genel olarak; yiiksek
seviyede anlamlilik, orta seviyede umut/inang ve diisiik seviyede kurumsal
fedakarlik, kurumsal verimlilik, vizyon, adanmiglik ve ait olma degerleri
gozlenmistir. Calisma kapsaminda elde edilen bulgulara gore; yonetim
gorevinde calisan deneklerde ait olma ve fedakarlik seviyelerinin; farkina
varilma ve kendilerini ifade etme yetersizligi sebebiyle diisiik oldugu,
emniyet teskilati calisanlarinin daha iyi bir vizyona ihtiya¢ duyduklari; su
islerinde c¢alisanlarinin iletisim, firsat esitligi ve tutumlarin paylasilmis bir
vizyonla gelistirilmesi gerektigi ortaya ¢ikmistir. Ayrica arastirma sonuglari,
ruhsal liderlik 6zellikleri, ruhsal kurtulus, kurumsal baglilik ve verimlilik
arasinda olumlu bir iligkinin bulundugunu ortaya koymaktadir.

Fry, Nisiewicz & Vitucci (2007) ruhsal liderlik konusunda Teksas Polis
Merkezi'nde c¢alisgan 70 kisi iizerinde bir arastirma yiriitmislerdir.
Aragtirmanin  amaci, kurumsal doniisimin ruhsal liderlik yoluyla nasil
yapilacagmi ortaya koymaktir. Arasgtirmanin sonuglarina gore; kurumsal olarak
da umut/inang, vizyon, adanmislik, ait olma, kurumsal fedakarlik ve verimlilik
diisiik seviye bulunmasina ragmen, polislerin bagkalarina yardim etme ve is
performanslartyla gurur duyma oranlari oldukga yiiksek bulunmustur.
Kurumsal fedakarlik ve verimlilik degerlerinin diisiik ¢ikmasinin nedeni ise
polislerin, halkin kendilerini destekledigini fakat yonetimden yeterli destek
alamadiklarm ~ diisiinmelerinden kaynaklanmaktadir. Diisiik  seviyedeki
umut/inan¢ degerlerinin sebebi ise, yoOnetimin polislerden bekledikleri
ozelliklerin zaten yoneticilerin kendilerinde olmamasi ve karar verme siirecinde
s0z hakkina sahip olamamalaridir. Kurumun vizyonu ise polislerin ¢cogunlugu
tarafindan bilinmemektedir. Bu arastirma ile polis teskilatinin problemleri goz
oniinde bulunduruldugunda mevcut durumu iyilestirmek ve kurumsal
doniisimil saglamak igin ruhsal liderlik 6gelerinin ne kadar gerekli oldugu
rapor edilmistir.
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Tartisma ve Sonug

Fullan (2001) toplumlar karmasiklastik¢a ihtiya¢ duyulan liderligin daha
felsefi olmasi gerektigine isaret etmektedir. Giiniimiiz toplumlarinin hem
birey hem de grup diizeyindeki sorunlarina bakildiginda, bunlarin pek
cogunda, gercekte bir liderlik sorunu oldugu goriilmektedir. Sorunlara
kalict ¢oziimler tretebilmek igin grup ve cevrenin gerektirdikleri ile
bireylerin istemlerini iyi saptayan, duruma uygun bir liderlik modelinin
gelistirilmesi gerektirmektedir. Bununla birlikte, gelisen teknoloji ve
degisen toplumsal yasam, bireyleri biraz daha yalnizlagtirmakta ve bu
durum liderligin ruhsalik boyutundaki c¢aligmalarinin  artacagim
gostermektedir.

Liderlik konusunda her gegen giin yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi, liderlik
kavramma bakis agisin1 zenginlestirirken, ayni zamanda zaten iizerinde
uzlagt saglanamamig bir konu olan liderlik kavrammin tanimini ig¢inden
cikilmaz bir duruma getirmektedir. Son yillarda iretilen liderlik tiirlerinin,
zorlama tanimlara dayandirilmasi, ruhsal liderligin de yeni bir liderlik tiirii
olmaktan c¢ok bir liderlik stratejisi olabilecegi gortsiini On plana
cikarmaktadir.

Ruhsal liderlik konusunda ¢ok 6nemli bir sorunu da bu liderlik tiiri
hakkindaki ampirik arastirma sayisinin az olmasi olusturmaktadir. Bu
nedenle, ruhsal liderlik konusunda yapilacak olan yorumlara c¢ok dikkat
edilmesi gerekmektedir. Esasen, inan¢ boyutu konusunda taban tabana zit
iki yaklagimi iceren iddia ve varsayimlariyla giindeme gelmekte olan ruhsal
liderlik hakkinda Tirkiye’de bilim ¢evrelerine nazaran, ibadetin igyerlerinde
serbest birakilmasini savunan veya dine karst olan radikal kesimlerin
konuya daha fazla ilgi gosterecegi diisiiniilebilir. Bu noktadan hareketle,
ruhsal liderlik konusunda yapilmakta olan ¢alismalarin heniiz yeterince test
edilmedigi gozden kacirlmamali ve alanla ilgisi olmayanlar ile geng
meslektaglarimizin bu konuda dikkatli davranmalari gerekmektedir.

Is yeri verimliligi agisindan, ruhsalligin is cevresinde serbestce yasanmasi
konusu, laik igyeri tartismalarmi da giindeme getirecektir. Bireyler dini
rituelleri ya da herhangi bir uygulamayr ruhsallik kaynag olarak
gorebilirler. Fry’in (2003) farkliliklara agik bir orgiit yaratma disiincesi de
bu goriisii desteklemektedir. Ancak, konuya iliskin olarak Tirkiye’de
laikligin yorumlanmasi konusunda siyasal alanda yasanan sorunlarin
giincelligini korudugu bir donemde is yeri ruhsalligi konusunda boyle bir
uygulamanin tartigilmasi, tilkeye yarar saglamaktan cok var olan sorunlarin
biiyiimesine sebep olacaktir.
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Yine, ruhsal liderlik konusunda dikkatli olunmasi gereken bir bagka
onemli sorunu, din ve ruhsallik kavramlar1 arasindaki farkin iyi
anlasilamamas1 olusturmaktadir. Ruhsal liderlik, dinsel ogretileri icine
alabilir ya da bunlar1 tamamen disinda birakabilir (Fry, 2003). Bunun
anlami, ruhsalligin dinden daha genis bir kavram oldugu ve bireylerin
ruhsallig1 dinin disinda da arayabilmekte olduklaridir.

Peki, ruhsallik dinin disginda bagka nerede, hangi kaynaklarda
bulunmaktadir? Acaba, takim ruhu, ordu ruhu, 6gretmen ruhu, koy
enstitiileri ruhu ya da 68 ruhu seklinde ifade edilen soyut ruh kavramlari,
ayni zamanda birer ruhsallik kaynagi midir? Acaba, insanlar bu kavramlara
yoneldikce, ruhsallik ihtiyaclarini karsilarlar mi1? Mevlana, Haci Bektag-1
Veli, Yunus Emre ya da Ahi Evran gibi ruhsal liderler, dinin yanm sira
izleyenlerine verdikleri ruhsallikla, yani; agk, sevgi, sabir, hosgori,
affedicilik, sorumluluk duygusu ve uyum gibi duygularla ya da bunu
sembolize eden ritiielleriyle mi 6n plana c¢iktilar? Bu kaynaklar, hala
ruhsallik vermeye devam etmekte midir? Cagdas insan icin ruhsalligin
kaynagi ne olmali? Bugiin, icerisinde ¢alisti§imiz kurumlar, acaba ruhsallik
ihtiyacomizi ne Olg¢iide giderebiliyor? Kurumlar, kendi ruhsalliklarim
yaratabiliyor mu? Ya da kendilerini olusturan insan faktoriine ruhsallik
verebilme acisindan bir siralama olusturabilirler mi? Vizyon ya da adanilmig
olan gelecek, umut ve fedakarlik kavramlar1 ruhsalligi elde etmek igin
gerekli midir? Somut olmayan bu ihtiyag tiiri bireyin sevdiklerine,
memleketine, kendi kiltiiriine, iilkesine veya evrensel degerlere adanmasi
yoluyla ikame edilebilir mi? Iste bu sorular ruhsal liderlik konusunda akla
gelen binlerce sorudan yalnizca bir kacini olusturmaktadir. Bu sorulara
verilecek yanitlar, ruhsal liderligin ileride oldukga kafa yorulacak bir
caligma alani olacagini gostermektedir.

Uzerinde énemle durulmasi gereken diger bir énemli sorun, ruhsalligin
Olciiliip olgilemeyecegi konusudur. Ruhsal liderligin, organizasyonel
yasamda ne sekilde ve ne derecede etkili oldugu hakkinda daha giivenilir
konusabilmek icin bu niteligin 6l¢iilebilir olmasi gerekmektedir. Yani bu
durum, gecerlik ve giivenirlik calismalari yapilmis Olgme araglarinin
varligimmi zorunlu kilmaktadir. Ruhsallifin Olgiilemeyecegini savunanlarin
sayis1 kiicimsenemez diizeydedir; ancak Fry (2003), Duchon & Plowman
(2005) gibi ruhsal liderligi Olgebilecek Olgek gelistirme calismalari yapan
aragtirmacilarin  da  6nemli mesafeler aldigi bilinmektedir. Bu
arastirmacilarin gelistirmis olduklar1 olceklerin Tiirk dili ve kiiltiiriine
uyarlanmasi, ruhsal liderligin {lkemizde de daha iyi anlasilip
yorumlanmasina katki saglayacaktir.
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Ote yandan ruhsal liderligin bireyleri 6grenmeye daha acik bir duruma
getirdigi de soylenebilir. Moxley’e (2000) gére bireylerin 6grenme kanallari
siirekli olarak beslenmeli ve bu is, ruhsal liderlerin en temel gorevlerinden
biri olmalidir. Senge (1990), hedeflere ulasabilmek icin bireylerin kendi
kapasitelerini siirekli olarak arttirmalart gerekti§ine deginmekte ve bunu
basarmak icin de ogrenmeyi siirekli hale getirmek gerektigini ifade
etmektedir. Bu anlamda, yasam boyu Ogrenme ruhsal liderlerin en
karakteristik 6zelliklerinden birini olusturmaktadir.

Ruhsal liderlerin hem kendilerini hem de birlikte calistigi diger insanlar1
isyerinde ruhsal yonden tatmin ettigi ve bu yolla da oOrgiitsel verimi
artirdiklar1 yapilan arastirmalarla ortaya konmustur. Fry’a gore (2005)
orgiitsel 0grenme ruhsal liderlikte 6nemli bir rol oynamakta ve orgiitlerde
yalnizca verim artig1 degil, bununla birlikte diizenli bir organizasyonel yap1
olusumunu da saglamaktadir. Organizasyonlarda Orgiitsel Ggrenmenin
gerceklesmesi icin Oncelikle bir dontisiimsel havanin yaratilmasi gerekir. Bu
doniisiimsel hava; miisteriye endekslenmis, sevgi odakli, igsel giidillenmeyi
merkeze alan ve takim oyununu destekleyen bir anlayis1 icerisinde
olmalidir. Bu yapy, faaliyetleri acisindan esnek bir organizasyonu ifade eder.
Yine bu yapi, bireylerin kisisel gelismelerine imkéan veren, onlar1 bir sonraki
kariyer basamagina hazirlayan, amaci gerceklestirme siirecinde ¢aliganlarin
birbirleriyle olan iligkilerini olumlu bir siirece doniistiiren, miisterileri ve
rakipleri ile isbirligi yapabilen ve yenilige her zaman acik bir organizasyon
olmayr da gerektirmektedir (Ancona, Kochan, Scully, Van Maanen, &
Westney, 1999).

Sonug olarak, Fry’a gore (2003) ruhsal liderlik, ¢alisana gorev ve aidiyet
duygusu kazandiran, onun kendisi ve digerlerini icten motive etmesini saglayan
deger, tutum ve davramglan bir araya getirmeyi iceren bir siireci ifade
etmektedir. Yine bu liderlik tiirii, caliganlanin gereksinim duydugu bir ihtiyag
tiriidiir (s.711). Ruhsal bir atmosfer icindeki bireyler, 6grenmeyi en dnemli
hedef olarak gordiikleri icin, hatalar1 diiriistce sdyleyebilmektedirler.
Ogrenme icin gerekli olan cabay: kutsal kabul edip; is yerinde geleneksel
olan benim igim degil cimlesini ortadan kaldirarak, bunun yerine ne olursa
yapanm felsefesini getirmektedir (Ancona, Kochan, Scully, Van Maanen &
Westney, 1999; Bass, 2000; McGill & Slocum, 1992). Bu da, orgiitsel imaji
giicli kilan 6nemli bir faktor olmaktadir.
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