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ONSOZ

Yaklagik olarak 1960’lardan itibaren Diinyada, 2000’lerin ba-
sindan itibaren de Tiirkiyede ilgi odag1 olan bir kavram “Ruhsal
Liderlik” Icerigi itibar1 ile birgok liderlik tiiriine benzetilen ama
din ile iliskili goriildiigii igin belki de son zamanlarin en gok
ilgi duyulan liderlik bagliklarindan biri. Ruh kelimesinin Islam
diigiiniirleri tarafindan zikredildigi (Ornegin Farabi, Ibn Sina ve
Gazali) gerekgesi ile (Ardig, 2013) biraz da 6rnekler itibari ile
Budist lideri Dalai Lama ile baglayan ve Islam mutasavviflarin-
dan Mevlana, Sems, Hac1 Bektasi Veli, Ahi Evran ve Yunus Emre
gibi isimler (Polat¢1, 2020: 251) ile birlikte yazilan bir liderlik
tiirii. Iste tam da bu nedenle din ile iligkili goriilen ve ilgi oda-
ginin artmasina neden olan bir kavram Ruhsal Liderlik. Ruh-
sal liderligin din ile iligkisi sadece bu 6rneklerden ibaret degil
elbette. Literatiirde gectigi tizere; Fry’a gore din, ruhsallik i¢in
on sart degildir ama ruhsallik, dini igerir (Baykal, 2018) climle-
si de ruhsal liderlik ile din iligskisini anlatir niteliktedir. Elbette
biraz da dini isimlerle anilmasi ve din ile karsilagtirma saikleri
ile aslinda deger temelli liderlik tiirleri icerisinde olmazsa olmaz
olarak viicut bulmaktadir Ruhsal Liderlik kavrami. Diinyanin
yalan-ahiretin gercek olmasi yoniindeki inang, insanin diinyevi
mesgaleler ile hemhal olmasinin getirdigi bikkinlik ve insanin
bu durumdan kendi i¢ diinyasina dénerek kurtulacagi yoniin-
de gelistirilen inang, ger¢ek mutlulugun insanin kendi ig sesini
dinlemesi ve kendisi ile barisik olma hali ile ilgili olmas1 gibi
nedenler Ruhsal Liderlik kavramini daha énemli hale getirmek-
tedir.

[k basta, ruhsal liderligin dini liderlerin soylevleri ile ya
da nitel analiz ile ele alinmasi olarak planladigimiz bu yol, Co-
vid-19’un da etkisiyle kamu ve 6zel sektorlerinin analizi ile so-
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nuglandi. Covid-19 siirecinde nitel analizin katilimcilar ile ka-
pali alanda daha fazla zaman gecirmeyi gerektirmesi, bizi nitel
analizden vazgegiren neden idi isin asl.

Iceriginde literatiir bilgilerinin, son yillarda yapilan altmisa
yakin ¢aligmanin 6zetlerinin, tiniversite, gida, giimriik, enerji
gibi farkli sektor galisanlarindan toplanan verilerin analizlerinin
ve bu analizlere dayali sonuglarin yorumlarinin yer almasinin,
bu kitab1 6nemli kildig1 kanaatindeyiz. Hatta samimiyetimizle
belirtmek isteriz ki, bu kitabi asil 6nemli yapan unsur, yazarla-
rin verileri toplama asamasindan hemen sonra Covid olmasidir.
Yani sagligimizi hatta hayatimizi tehlikeye atma pahasina bu ki-
tabin tamamlanmasi adina verilen emek, bu kitap ile kurdugu-
muz manevi bag1 anlatir niteliktedir. Son olarak, kitapta ortaya
konulan onerilerin Yonetim ve Organizasyon ve Orgiitsel Dav-
ranis alanlarina katk: saglayacagi imidini tagimaktayiz.
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TESEKKUR

Bu ¢alismanin verilerinin temini asamasinda Covid-197a rag-
men anketleri doldurarak bizlere yardimci olan Van Yiiziincii
Yil Universitesi akademik ve idari personeli ile Adana, Mersin,
Hatay, Gaziantep ve Sanlurfa illerinde farkli sektorlerde ¢alisan
ozel sektor katilimcilarina tesekkiir ederiz.
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1. GiRiS

Yaklagik son altmis yildir yabanci literatiirde yerini alan ruh-
sal liderlik kavrami, belki de igeriginde din ve i¢sel / manevi de-
gerleri barindirdig: i¢in diger liderlik tiirlerinden ayrilmaktadir.
Simdiye kadar Yonetim ve Organizasyon ve Orgiitsel Davranis
literatiirlerinde yer alan bir¢ok yayinda, ¢6ziim olarak yazilan
regete niteligindeki anektotlar, bize sorunlarin ¢6ziimiiniin yine
bizim i¢imizde oldugunu hatirlatir niteliktedir. Ornegin 6rgiit-
sel bagliligin veya motivasyonun i¢sel olmasi gerektigi ya da or-
giitsel vatandaslik davranisinin ve orgiite angaje olmanin zaten
igselligi gerektirdigi gibi. Ruhsal liderlikte de benzer hususlar
dikkatleri cekmektedir. “Ruh” kavraminin dini 6nderler tarafin-
dan dillendirilmesi (Ardig, 2013) ve ruhal liderlik 6rnekleri ice-
risinde dini mutasavviflarin isimlerinin ge¢mesi (Polatgi, 2020),
ruhsal liderlik kavraminin igselligine isaret etmektedir.

Ruhsal liderlik kavramini odak noktasi haline getiren 6nemli
hususlardan birinin, diinya isleri ile ilgilenmenin asil mutlulu-
gu getirmeyecegi ciinki asil mutlulugun i¢ huzur ile yani ahi-
ret yasamu ile ilgili oldugu yoniinde gelistirilen inanglar oldugu
diistintilmektedir. Dinler farkli olsa da bu inanglarin neredeyse
tiim diinyada yaygin olmasi ruhsal liderleri, hitap ettigi insan-
larin asil (i¢) mutluluga ulagsmalar1 agisindan kurtarict olarak
lanse etmektedir. Asil mutlulugun insanin kendi i¢ diinyast ile
iliskisine yani kendisi ile fizikel ve psikolojik (biitiinciil) anlam-
da barisik olmasina baglanmasi, giincel olarak sosyal hayatta ve
hatta is diinyasinda da “spiritiiel” yani “ruhsal” (ruhani) alanla-
rin yaratilmasina hatta yayginlagmasina vesile olmustur. Insan-
larin yogun mesailer altinda ¢alismalarinin getirdigi yorgunluk
ve bikkinlik, insanlarin is disinda da sorumluluklarinin olma-
s1 hatta Covid siirecinde insanlarin en yakinlarini kaybetmesi
gibi nedenler, insanlari i¢sel arayislara iten nedenler arasinda
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yer almaktadir. Ayn1 nedenler, doga ile i¢ ice olma, dogal bes-
lenme, spor, yoga ve benzeri meditasyonlar ve “well being” gibi
kavramlarin giindeme gelmesine vesile olmustur. Hatta insanlar
gliniimiizde modern tipin yetersiz kaldig1 alanlar ve vakalar i¢in
alternatif tipin ¢6ziim olarak sunuldugu konusmalara ve yazila-
ra sahitlik etmektedir. Bu ve benzeri bircok nedenin insanlarda,
¢oziimiin i¢ huzurda olacag: yoniinde inang gelistirmesine ze-
min hazirlamaktadir. Insanlarin bireysel calistiricilara (personal
trainer), yasam koglarina ve astrologlara yonelmesinin altinda
yatan onemli nedenlerden biri oldugu diisiiniilmektedir aslinda
ruhsallik kavramu.

Yukarida bahsedilen nedenler bu kitabin yazilma nedenleri
arasinda yer almaktadir. Bu kitapta ruhsal liderlik ait literatiir bil-
gileri, son yillarda yapilan altmisa yakin ¢aligmanin 6zeti, kamu
ve farkl1 6zel sektor ¢alisanlarindan toplanan verilerin analizleri
ve bu analizlere dayali yorum ve oneriler yer almaktadir. Yine
kitabin Ek kisminda, bir arada bulma kolaylig1 saglamasi agisin-
dan, ¢caligmalarda kullanilan ruhsal liderlik 6lgeklerine yer veril-
mektedir. Aslinda baslangicta bu ¢alisma, dini mutasavviflarin
eserlerinin dokiiman analizi ile analizi ya da dini gruplarin lider-
leri ve tiyeleri ile nitel analiz olarak tasarlanmakta idi fakat Covid
stireci, verileri toplarken kapali alana daha fazla maruz kalma
ihtimalimizi artirmakta idi. Bu nedenle bunu bagaramadigimizi
belirtmek isteriz. Kitapta yer alan verilerin toplanmasi yaklasik
ti¢ ay siirmiistiir. Ruhsal liderlik kavramini tek degisken olarak
caligmamizin nedeninin (yine) Covid oldugunu belirtmek is-
teriz. Buna ragmen verilerin toplanmasinin hemen ardindan
Covid oldugumuzu da 6nemle belirtmek isteriz. Buna ragmen
bu kitab1 tamamlama y6niinde duydugumuz istek, kitap ile ara-
mizdaki manevi bag1 anlatir niteliktedir. Oz ile, sagligimizi hatta
hayatimizi tehlikeye atma pahasina tamamladigimiz bu kitab:
hazirlarken aldigimiz keyfi, okurken de almanizi timit ediyoruz.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. RUHSAL LIiDERLIK

Orgiitler ¢alisanlarin performansini iyilestirmenin yollarini
ararlar. Liderlik tarz1 isletmelere rekabet istiinliigli saglar. Cali-
sanlar ruhsal olarak zevk aldiklar: siirece iyi performans goste-
rebilirler. Calisanlar manevi 6grenme ve biiyiime yoluyla baski
ve zorluklarla basa cikabilirler. Isletmelerin isyeri ruhsalligini
gelistirmelerinin amaci orgiitsel kiiltiiriinii yansitan ve orgiit-
sel tiretkenligi arttiran maneviyat ve etigi birbirine baglamak-
tir. Igyeri ruhsallig: 6rgiitsel sapkin davranislar1 azaltici, sefkat,
fedakarlik, dirstliik, saygi, sorumluluk ve giiven degerlerini
arttirici etki yapmaktadir (Chahardeh & Chegini, 2015: 4976).
Fairholm® a gore ruhsal liderlik hizmet odakl: bir liderlik tar-
zidir ve topluma hizmet kavrami ruhsal liderligin gelisiminde
hayati 6neme sahiptir. Ruhsal liderlik su 6zellikleri iceren bii-
tiinciil bir sistem seklinde tanimlanmaktadir; ahlak, doniisiim,
etik, nezaket, dogruluk, takim ¢alismasi, biitiinliik (Uyar, 2019:
22). Giniimiizde rekabet ortami ve hizli degisim ¢alisanlarda
baski ve stres yaratmaktadir. Lider ve ¢aliganlar arasinda giiven,
sevgi, aidiyet gibi maneviyatin artmasi ruhsalligin olugsmasini
saglamaktadir. Liderler ¢aliganlarin hedeflerine ulagmas: i¢in
ruhsalliga 6nem vermektedirler. Fairholm’a gore ruhsallik kisi-
nin kimligini agiklar ve kisiler arasi iligkileri diizenler. Ruhsal
liderlik kavrami ruh, ruhsallik ve din iliskisi ve is yeri ruhsallig
ile iligkilidir (Kilig, 2018: 26-27).

“Ruh’, Latince bir kelime olup yasamak i¢in almamiz gereken
nefes anlaminda kullanilan “spiritus” kelimesinden gelmektedir.
Fairholm’a gore ruh, kisiyi yasama baglayan, canlandiran, soyut
gii¢ demektir. Kisinin 6zii ile kurdugu iliski, insan yagamindaki
gercekleri fark etmek seklinde agiklanabilir. Ruh kisinin bireysel
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veya grup i¢i davraniglarina yon verir ve benligimizi bulmamizi
saglar. Ruh din ve felsefe agisindan yagamimizin manevi yonii ve
oliimden sonra varligimizi siirdiirme seklimizdir. (Togay, 2015:
36). Ruh halk arasinda dini bir terim olarak kullanilmaktadir.
Ruh, din ve din felsefesinin kiside varlik olarak dile getirdigi
duygudur. Ruh kelimesinden tiiretilen ruhsallik kisilerin haya-
tinda amag, deger, anlam arayisidir. Ruhsallik kisinin kendisinin
otesindeki hisleri ve deneyimleridir (Gilindiiz, 2014: 15). Ruh ve
beden iliskisi, bedenden ayr1 ruh anlayisi Farabi, ibn Sina ve
Gazali gibi Islam dininin 6nde gelen filozoflarinin eserlerinde
yer almistir (Ardig, 2013: 37). Fairholm’ a gore ruh, ¢alisanlar:
harekete geciren gii¢ ya da kisiligin temeli oldugunu savunur.
Ruh hem grup i¢i hem de kisisel davranislara sekil verir. Tasav-
vuf ruhu kisinin 6zt olarak tanimlamistir (Kilig, 2018: 27-29).
Fairholma gore ruh, duygular gibi yasamin gesitli yonlerini et-
kileyen, duygusal olmayan ve yasamin enerjik parcasi seklinde
tanimlamistir. Fry’a gére maneviyat, enerjik bir giig, insanlar ve
iliskilerinde kisilerin algilar1 tizerinde etkisi olan yiiksek bir gii¢
oldugunu belirtir (Abdizadeh, Khiabani & Baroto, 2014: 206).
Spiritiielite, Ingilizce Spirituality kavramindan terciime edilmis
ve ruhsallik seklinde ¢evrilmistir. Bazi1 arastirmacilar ise Spiri-
tiielite seklinde kullanmay tercih etmislerdir (Narcikara, 2017:
44). Spiritiielite sozlitk anlami olarak “manevi ya da ruhsal de-
gerlere sahip olmak ve bagli olmak” seklinde tanimlanmigtir
(Ardig, 2013: 35). Ruhsallik kisinin kendisinden daha ileri dii-
zeyde hislere sahip oldugunda yasadig1 igsel tecriibedir (Togay,
2015: 38). Ruhsallik ne oldugumuz degil ne yaptigimiz ile ilgi-
lidir. Latince karsil1g1 ise yasamu1 hissetmektir (Ergen, 2011: 25).
Son zamanlarda ¢alisma hayatinda asir1 stres, internet kullani-
minin artmasi, makinelesme ve mekaniklesme, tiiketimin hiz-
lanmasi, hizli sahip olmanin sebep oldugu ani hazlar, kisilerin
yalnizlik hissetmesi, gevreden ve toplumdan soyutlanma ruhsal
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liderligin olusumuna zemin hazirlamistir. Gliniimiizde ¢aligma
yasaminin, kisilerin ihtiyaglarini karsilayacag: yerler olarak dii-
stinlilmesi is ortaminda takdir edilme ve haz almay1 arttirmigtir.
Kisiler is hayatindan maddi tatminin yan1 sira manevi (ruhsal)
tatmin de beklemektedirler. Ruhsal liderlik kisilerin i¢ diinyalar:
ile ilgili orgiitsel degisken ve kisilerin hissettikleri duygu ve dii-
stincelerdir. Ruh kavrami orgiitsel degisken olarak ele alinir ve
organizasyonda ruhsal liderlik olarak isimlendirilir. Ruhsallik;
kisinin kendisine ve ¢evresine mutluluk veren sevgi, memnuni-
yet, merhamet, sabir, hosgori, affetme, uyumluluk, sorumluluk
duygusu, uyum gosterme gibi 6zelliklerdir (Baloglu & Karadag,
2009: 170-173; Giimiigsoy, 2020: 18-19). Ruhsallik yagamin an-
lamini, amaciny, i¢ huzuru bulmayi amaglar. Ruhsallik kisilerin
deger yargilarini ve kisinin yaraticilik glictinii simgelemektedir.
Framee gore ruhsallik kisinin dogustan sahip oldugu yetenegi-
dir. Ruhsallik sadece yasam giicii olmayip ayni zamanda kisinin
yasam amacinin tecriibe edilmesidir (Kilig, 2018: 27-29). Ruh-
sallik kisilerin gelisiminden mutlu olmak, basarilar1 i¢in sevgi,
umut, cesaret ve ilham vermek, iyimser olmak, ortak amaca hiz-
met etmek seklinde tanimlanabilir (Giimiigsoy, 2020: 19). Co-
mo'ya gore ruhsalligin yasamin manasi ve amac, kisinin 6ztini
bulmasi, yasama ve 6liime anlam kazandiran, kisilerin kendile-
ri ve bagkalari ile iligkilerinde hayat1 6grendikleri evrensel bir
olgu oldugunu agiklamistir. Murray ve Zentner ruhsallig, bir
din ya da tanriya inanmayanlar1 da igine alacak sekilde sevgi,
saygl, ilham, tanriya ibadet gibi kavramlar: inceleyen dinsel
bagliligin 6tesinde yasam tarzi seklinde agiklamislardir. Din ve
tanr1 kavramlarinin 6znel olmasinin sebebi kavramin bireysel
ve soyut olmasindan kaynaklanmaktadir (Narcikara, 2017: 44).
Como'ya gore ruhsallik hayatin manasini, amacini aragtirmak,
liderin 6ziine ulagmasi, yasam ve 6lime anlam katan, kisilerin
kendileri ve diger kisiler ile iligki kurarak yagamin manasini
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aragtirdig1 evrensel bir olgudur. Ruhsal liderlik teorisinin kuru-
cusu Frya gore ruhsallik ¢cevreye mutluluk veren sabir, merha-
met, sevgi, affedicilik, hosgorii, minnet duymak, sorumluluk ve
uyum gibi kisilerin pozitif yonleri ile ilgili bir kavramdir. Ona
gore ruhsallik, din igin gereklidir ancak din ruhsallik i¢in 6n
kabul sart1 degildir (Baykal, 2018: 13). Ruhsal liderlik ile ilgi-
li yapilan arastirmalarda ruh ve maneviyat bir¢ok arastirmada
birlikte ele alinan kavramlardir. Ruhsalligin fiziksel olmayan bir
gii¢ olduguna inanilmaktadir. Insan ruhunun bir pargast oldu-
gu distiniilmektedir. Ruhsallik, kisilerin kendisini sorgulayarak
anlam kazanmasi, insanlarla biitiinlesme, yasama giicii veya i¢-
sel deneyimler kazanmaktir. Ruhsallik kisinin iliskide oldugu
her sey, i¢sel kaynaklarin tamami, yagamin anlami ve amag sek-
linde agiklanmistir. Ruhsallik i¢sel olan, gii¢ ve enerji kaynag:
olan, canliligin isareti olan bir durum veya var olmanin bagka
bir seklidir. Ruhsallik, deneyimleri, anlamlilig1, amag ve deger-
leri daha derin bir bakis agisiyla yorumlamaktir. Ruhsal liderlik
derin bakis agisin1 yonetmektir. Ruhsallik, agkin gii, kisinin s1-
nirlarini asmasi, hedeflere ulasma, hedefe ulasmak i¢in harekete
geciren gii¢ seklinde agiklanabilir (Akinci, 2017: 17). Moxleye
gore ruhsalligin temeli dort kavramdan olusur. Bunlar; akal,
beden, kalp ve ruhtur. Kisinin kendine yetmesi, mutlu olmasi,
kendisi ile barisik olmasi, basarili olmasi i¢in gerekli unsurla-
rin timiiniin uyumlu ve isbirligi i¢cinde olmas: gerekmektedir.
Ruhsallig1 olusturan unsurlar; ortak hedeflere baglilik, yasama
inanci, birlik olma ihtiyaci, iyimserlik, umut, takim ruhu ol-
mak, sevgiye baglilik, yasama arzusu ve amaci, igsel motivas-
yon seklinde agiklanabilir (Glimiigsoy, 2020: 19-20). Ruhsallik;
sevgi, merhamet, sabur, tolerans, bagislama, kisisel sorumluluk,
uyum anlayisi gibi insan ruhunun niteliklerini barindirir (Bir-
nie, 2019: 2). Ruhsallik, baska kisilerin basar1 ve gelisimlerine
yardimci olma istegi, umut, sevgi ve iyimserligi bagli olmak,
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anlamak i¢in istekli olmak, insanlarla biitiinlesme, ortak hedefe
yonelme ihtiyacidir. Ruhsalligin ana unsurlar: arasinda; takim
ruhunun gelistirilmesi, yasama giicii, i¢sel motivasyon, kisileri
harekete gecirme, i¢sel deneyim, hedefe ulagsma arzusu, ortak
hedeflere baglanma ve biitiinlesme, diger kisilerin bagarisina ve
gelisimine katki saglama, umut, sevgi ve iyimserlige baglilik, ya-
samin anlam ve amacini 6grenme istegidir (Kesken & Ayyildiz,
2008: 744-745; Akinci, 2017: 18). Taylor’a gore ruhsalligin ilke-
leri; sayg, iletisim, vizyon, enerji, arkadashk, esneklik, eglence
ve bireyin kendini kesfetmesidir (Kesken & Ayyildiz, 2008: 744-
745; Akinci, 2017: 18). Taylora gore ruhsallik ilkelerine sahip
kisiler orgiitlerde, takim galigmasina yonelen, bireysel manada
dinleyen, irdeleyen, 6grenen, deneyen, yaratici, gelisen bir ya-
piya sahip olurlar. Ruhsallik karmasik ve anlamsiz is ortaminda
sorunlar igin ¢dziim araci ve ihtiyaglarin giderilmesinde énemli
bir faktordiir (Akinci, 2017: 18-19). Ruhsallik ve Ruhsal lider-
ligin is yasamina uyarlanmast ile is yeri ruhsalligi dogmustur
(Giiglii & Kosar,2016: 156). Isyerinde ruhsallik ruhsal liderlik
kavramlarinin is yasamina uygulanmasidir. (Baloglu & Kara-
dag, 2009: 170-173; Glimiissoy, 2020: 18-19).

Ruhsal liderlik son on - on bes yil igerisinde Amerikada or-
taya ¢ikan bir kavramdir. Ozellikle finansal bagarisizliklar, iflas
ve krizlerden ¢alisanlarin olumsuz etkilenmesi ve sosyal kosul-
larin degismesi ile insanlarin eskiden sosyallesebildikleri ve
ruhsal agidan beslendikleri bir donemde ortaya atilmistir (Nar-
cikara, 2017: 45). Ruhsal liderligin koki “ruh” kelimesine da-
yanmaktadir (Karadag, 2009: 1361). Giiniimiizde degisen ¢evre-
sel sartlar orgiitleri, liderleri ve caliganlar1 etkilemektedir. Is
yasaminda ¢alisanlar daha ¢ok kapitalistlesen, maddiyatin 6nem
kazandig1, insan1 degerlerinin 6nemsenmedigi ¢alisma ortamla-
rinda miicadele etmektedirler. Bu nedenle bencillik, rekabet,
titkenmislik, yalnizlik gibi sorunlarla yagsamak zorunda kalmis-
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lardir. Caliganlarin islerinden tatmin olmalarini saglamak hem
yoneticileri hem de ¢alisanlar1 zorlamaktadir. Son yillarda yapi-
lan arastirmalar ile kisilerin manevi degerlerine, i¢ diinyasina,
duygularina 6nem verilmeye baslanmistir. Bu nedenle ruh kav-
ram1 incelenmis ve kisilerin yalnizca maddi mutluluklarinin ye-
terli olmadigi, manevi duygularinin da 6nemli oldugu vurgu-
lanmustir. Bu sebeple liderlerin manevi duygularini da tatmin
edebilecek orgiit kiiltiirii olusturulmali ve ¢alisanlarin is tatmin-
leri arttirilmalidir. Bunu saglayacak bir érgiit kiiltiiriinii yarata-
bilecek liderlik tarzi ise ruhsal liderliktir. Ruhsal liderlik 6rgiitsel
davranis alanina maneviyatin katilmasi ile olusmus ve gelismis-
tir. Ruhsal liderligin 6zii, i¢sel yasam ya da manevi ¢aligmalardir
(Cinnioglu, 2018: 114-115). Lider, bir ama¢ dogrultusunda bas-
kalarini bu amaca ulagtirmak i¢in ilham veren, harekete gegme-
lerini ve bagkalarinin kendisini izlemesini saglayan kisidir (Ko-
cel, 2015: 668). Frya gore ruhsal liderler, kendisini bilen ve
kontrol eden, gelecege umutla bakan, inancli, fedakar, giivenen
ve diisiincelerine saygi duyulan, ruhsal saghgini siirdiiren kisi-
lerdir (Akinci, 2017: 31). Ruhsal lider olmak i¢in kisinin bazi
becerilerin gelistirilmesi gerekir. Bunlar; 6z farkindalik, 6z say-
g1, iletisim, karar verme, saglikli ¢alisma ve tesvik etmedir
(Smith, Minor & Brashen, 2018: 84-85). Orgﬁtlerde is tatmini,
etik davranislar, orgiitsel baglilik, verimlilik, rekabet tstiinlii-
gtinde etkili olan ruhsal liderlik liderlerin ve ¢aliganlarin mane-
viyatini, ruhsalligin1 6nemseyen bir kavramdir. Fry’a gore ruh-
sal liderlik, kisilerin ruhsal olarak yasama tutunmalar1 igin
gerekli deger, tutum ve davranislar1 6ziimsemek, igsel motive
olmak seklinde tanimlanmistir (Giindiiz, 2014: 32). Ruhsal li-
derler, genis ve 6nemli kiiltiirel ihtiyaglara cevap veren organi-
zasyonlarda liderlik yaparlar (Dargahi, 2017: 235). Ruhsal lider-
lik; etik davranis, is tatmini, rekabet avantaji saglamak icin
organizasyonlarda ihtiya¢ duyulan liderin diiriistligi ve ¢ali-
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sanlara olan ilgisini gosteren liderlik tarzidir. Ruhsal liderlik te-
orisi vizyon, umut/inang, fedakarlik, cagri/anlam ve tiyelik gibi
bes boyutlu bir kavram olarak Louis W. Fry tarafindan ortaya
atilmistir. Fairholm, Sanders & ark., ile Fry teori diizeyinde ruh-
sal liderlik tizerine ¢aligmis arastirmacilardir. Fry ruhsal liderli-
gi icsel motivasyonu saglamak icin ihtiya¢ duyulan degerleri,
tutumlari, davraniglar1 iceren kavram seklinde a¢iklamistir.
Fry’a gore hem lider hem de ¢alisanlar i¢in 6nemli olan, ruhsal
hayatta var olmak ve liderin bu manevi kisma dokunmaya galis-
masidir. Liderin rolii is yeri maneviyatini saglamak ve ruhsal li-
derlik ve is yeri ruhsalligini/maneviyatini birbirinin yerine kul-
lanmaktir (Fry, 2003: 694-711). Ruhsal liderler, ¢alisanlarin
yasam amacini ve giiciinii gosteren, ¢alisanlara anlam arayisin-
da destek olan ve gelisimleri i¢in yardim eden kisilerdir (Ergen,
2011: 27). Ruhsal liderlik ¢alisanlarin yasam giiciinii agiga ¢1-
kartan, hizmetkar liderligi benimseyen ve ¢alisan gelisimini
destekleyen kisilerdir (Kesken & Ayyildiz, 2008: 746). Ruhsal
liderlik, manevi bosluk, bunalimlar, yalnizlik, psikolojik sorun-
lar, anlamsizlik, ben merkezcilik, kaos ve benzeri durumlarda
olusan, kisilerin ruhsal yonlerine 6nem veren ve onlar igin yasa-
mi anlamlandiran liderlik yaklagimidir. Ruhsal liderlik teorisi-
nin kurucusu Fry‘a gore ruhsal kisiler hem kendisine hem de
cevresine merhamet, sevgi, sabir, hosgorii, bagislama, minnet-
tarlik, sorumluluk duyma, uyumluluk seklinde davranislar gos-
terirler. Ruhsal liderlik, kisilerin yasamini anlamli kilar ve ruh-
sal ozgiirlugiinii kazandirir (Narcikara, 2017: 45). Ruhsal liderler
¢alisanlarin aidiyet duygularini gelistirir ve onlar1 motive etmek
amaciyla deger, inang, davranislar1 bir araya getirerek etkinlik ve
verimliligi arttirirlar. Bu nedenle son zamanlarda 6nem kazan-
mus bir liderlik yaklagimidir. Ruhsallik, insanlarin maddi olma-
yan yanidir. Ruhsallik, insan ruhu ile ilgilidir. Ruhsallik kisilerin
degerlerini, tecriibelerini, hedeflerini materyalist goriis agisin-
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dan daha ince bakis agisiyla yorumlamak ve yagsami anlamli hale
getirmektir (Bakan & Dogan, 2013: 355-357). Ruhsal Liderlik,
kisinin kendisi ve diger kisiler ile iliskisi, iletisimi, yasamin an-
lamini anlamasi, evrendeki amacini ve yerini anlamasi, kazandi-
g1 bilgi ve tecriibelerin sonucunda olusan liderlik tarzidir (Er-
gen, 2011:25). Ruhsal liderlik, liderin ¢aligma hayatindaki
manevi duygularini arttirarak ¢aliganlarin motivasyonlarini art-
tirmaktir. Bu liderler doniistimcii liderler gibi is ile ¢calisanlarin
kimlikleri ve degerleri arasinda iliski kurarlar ve isi anlamlandi-
rirlar. Ruhsal liderlik; orgiit tiyeleri arasindaki sevgi, takdir ve
giiven duygusu, is birligi, birlikte 6grenme ve performansin
yiikseltilmesini saglarlar. Yapilan bir¢ok caligma ile etkilesim
icinde olan ve karsilikli destek saglayan topluluklarin baglari ge-
lismektedir. Kisilerin deger yargilari ile tutarsiz davranis sergile-
melerine neden olan orgiitlerde is ile maneviyat bir araya gele-
memektedir. Kisisel deger yargilar1 ile is hedefleri arasinda
tutarlilik olmas: hem liderler hem de ¢alisanlar icin 6nemlidir.
Frya gore kisilerin yasami iki unsurdan olugmaktadir. Bunlar
kader duygusu ve dostluktur. Kader duygusu, kisisel faaliyetle-
rin yalnizca ekonomik yarar ya da basari, giig, itibar gibi benlik
tatmini saglamaz ve bunlardan daha 6te bir deger ve anlam tasir.
Dostluk, iyi iliskiler ve baglar kurma ihtiyacidir. Bu iki unsur,
dzgeci sevgi ve inanci kapsar. Ozgeci sevgi, sefkat, sevgi, anlayis,
minnet, sabir, bagislama, giiven gibi degerler ile ilgilidir. Ruhsal
liderler; is ortaminda insanlarin kader duygusu ve dostluk ihti-
yaglarini tatmin eder, giivenlerini, motivasyonlarini, orgiitsel
bagliliklarini arttirir. Reave, ruhsal liderlik hakkinda yiiz elliden
fazla ¢aligmay1 incelemis, bazi ¢aligmalarda kisilerin is ortamin-
da manevi degerleri ile akil sagligi, i¢sel motivasyon, yasam tat-
mini arasinda iliski oldugunu tespit etmistir. Ozgeci sevginin tip
ve pozitif psikoloji alanindaki arastirmalarda korku, endise,
sugluluk, ofke, nefret, gurur, kizginlik ve kiskanglik gibi duygu-
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larin Gstesinden gelebilecegini ispatlayan sonuglara ulagilmigtir.
Ruhsal liderligin sinirliliklari ise, liderlerin becerilerinin ve de-
ger yargilarinin liderlik davranigini nasil etkiledigini belirtilme-
mesi ve liderlerin ¢alisanlar: etkileme durumlarini aciklamama-
s1 olustur. Kader duygusu ile dostlugun 6nemi ve birbiri ile
iliskileri acik degildir. Giiglii kiiltiirel degerler ile dini gelenekle-
re sahip orgiitlerde dini inanglar ve kiiltiirel degerler ruhsal li-
derligi tesvik eder (Cetin & Baltaci, 2018: 350-351). Ruhsal li-
derler, is ortaminda umudu, sevgiyi, samimiyeti, isyeri
ruhsalligini, ruhsal olarak yasama baglanmayi 6ne siiren liderlik
yaklagimidir. Moxley‘e gore ruhsal liderlik insanin beden, akail,
kalp ve ruh ozelliklerini olusturur. Kisilerin verimli olmasi i¢in
dort 6zelligin birlikte olusmasi gerekmektedir. Aksi halde kisile-
rin is doyumu ger¢eklesemez, kendilerini anlatamazlar ve ken-
dilerini yeterli gérmezler. Ruhsal liderligin amaci, kisilerin ken-
dilerini ~ tanimasi, cesaretlendirmesi, aidiyet duygusu
kazanmalarini saglamak ve kisilere vizyon kazandirmaktir. Bu
liderlerin bir baska amaci ise ¢aliganlarin maneviyatini giiglen-
direrek c¢alisanlarin performansini arttirmaktir. Caliganlarin
kendilerini gergeklestirmelerine imkan tanirlar. Ruhsal liderler
kendi faaliyetlerini ve davranislarini yonlendiren, inang ve de-
gerleri olan hem de ¢aliganlarin amaglarini gergeklestirmesi igin
davranislarina yon veren ve orgiitsel degerlerini belirleyen lider-
lerdir. Ruhsal liderlerin ruhsal zekalarinin yiiksek olmasi do-
nistiiriict 6zellige sahip olmalarini saglamistir. Bu liderler ¢ali-
sanlar1isgiicii olarak gérmeyip birey olarak goriirler. Calisanlarin
orgiitsel sadakatlerini ve orgiitsel baghliklarini arttirirlar. Ruh-
sal liderler caliganlarin yaratici olmalarini ve degisime agik ol-
malarini tesvik ederler, boylece ¢alisanlar korkusuzca, igten ge-
lerek, etik ve verimli bir sekilde ¢aligirlar. Bu durum ¢alisanlarin
motivasyonu, yaraticiligini, orgiitsel baghiligini arttirir. Calisan-
larin kendilerini giivende hissetmelerini, kararl1 ve cesur karar-
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lar almalarini saglar (Bakan & Dogan, 2013: 355-357). Ruhsal
liderler hizmetkar liderlik anlayisini 6ziimseyerek calisanlarin
beklentilerine hizmet ederler (Kesken & Ayyildiz, 2008: 746).
Fairholm, ruhsal lider ile liderlik arasinda bag oldugunu ve lider
ruhunun dogrudan sahip oldugu degerler ve 6zlemler ile ilgili
oldugunu ifade etmistir. Ruhsal liderligin olusum nedeni is ya-
saminda makinelesmenin baglamas1 olmustur. Hizli tiiketim,
kolay elde etmenin verdigi doyum, yalnizlik, kendisini soyutla-
ma ruhsal liderligi dogurmustur. Is yasaminda istikrarin azal-
masy, iletisimin bozulmasi, uzun ¢alisma saatleri, is, isyeri ve
orgiite olan giiveni azaltmistir. Bu giivensizlik galiganlar1 haya-
tin anlamini aramaya yoneltmistir. Calisanlarin ruhsal tatmin
diizeylerinin azalmasina ve engellenmelerine sebep olmustur.
Boylece calisanlar i¢ diinyalarini aragtirmaya ve giivenecekleri
bir ortam arayisina yonelmislerdir. Ruhsal liderlik bu noktada
kisilerin hissettikleri eksiklikleri gidermek i¢in kisilerin anlam
aramalarina yardimci olur. Duchon ve Plowman&a gore kisiler is
ortaminda kazang elde etmek ve yeteneklerini gelistirmek ister-
ler. Bunun yerine hayati anlamli kilmak isterler, deger verdikleri
ve i¢ diinyalarinin anlasildigini gérmeyi amaglarlar (Giiglii &
Kosar, 2016: 155-156). Ruhsal liderlik orgiit iiyelerinin orgiitsel
vatandaglik, orgiit kiltiirii, motivasyon, performans, orgiitsel
baglilik, is yasam kalitesini pozitif yonde gelistirmektedir (Cin-
nioglu, 2018: 115). Ruhsal liderler i¢sel motivasyon ve 6z deger-
lere bagli olarak calisanlar1 nemseyerek ve takdir ederek moti-
ve ederler. Boylece ¢alisanlar liderin giivenini kazanir, istek ve
inisiyatif gosterir ve yenilik¢i davraniglarini etkin sekilde gelisti-
rirler. Diger liderlik tarzlarina kiyasla ruhsal liderler, ¢aliganla-
rin yenilik¢i davranislarina katkida bulunur, ¢alisanlar1 motive
edebilecegi, yenilik yapabilecegi ruhsal ihtiya¢larina odaklanir-
lar. Ruhsal liderler ¢alisanlarin yenilik¢i davranislar: tizerinde
olumlu etkiye sahiptir (Zhang & Yang, 2019: 3). Ruhsal liderli-
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gin amacy, belirli stratejilerle kurumsal bir vizyon ve deger gelis-
tirmenin yani sira bireylerin ve ekiplerin giictinii arttirmaktir.
Bu durum caliganlar arasinda baglilik ve iiretkenligi arttirir. s
yerinde maneviyat 6nemli ve gerekli olup ¢alisanlar1 sorumlu-
luk sahibi yapar, ise adanmalarini saglar. Maneviyat, organizas-
yonun hem i¢ hem de dis ¢evresinde olabilir. (Abdizadeh, Khia-
bani & Baroto, 2014: 206-207). Ruhsallik ile kisinin varliginin
temeli olan etmenler ruhsal liderligin temelini olusturur. Bu et-
menler biitiinliik i¢inde kullanilirsa kisiler islerinden zevk alir-
lar, kendilerini ifade ederler ve verimli olurlar. Ruhsal liderler
bagimsizlik, adalet, dogruluk gibi etik degerlere yogunlasmak-
tadir. Ruhsal liderler verimli bir is ortam1 olusturmak icin mut-
luluk, huzur, seving, is tatmini gibi ruhsalliklarini arttirmalar
gerekmektedir. Ruhsal liderler etik, prensip sahibi kisiler olup
kurum ¢alisanlarina deger veren, ortak deger yaratan, giivenen
kisilerdir. Caliganlar1 giiven konusunda giidiilemek ve yasamla-
rin1 anlamlandirmak i¢in duygularina bagvururlar. Kisinin i¢
diinyasi, ruhu, sahip oldugu kosullar, yasami anlamli hale geti-
rir. Ruhsal liderler, motivasyonu arttirirlar ve hem i¢ motivasyo-
nu hem de iiyelerinin motivasyonlarini arttirarak orgiit perfor-
mansini arttirirlar (Kilig, 2018: 38-43). Ruhsal liderlik orgiitsel
doniigiimil saglamak i¢in ¢aliganlarin i¢sel motivasyonlar: ile
ogrenen Orgiit kurulmasini agiklamaktadir. Ruhsal liderlik, li-
derlerin davraniglarini, tutum ve degerlerini biitiinlestirip ¢ali-
sanlarin motivasyonlarini arttirmak, ¢alisanlarin islerinin mis-
yon ve anlamini anlamalarini tesvik ederek orgiitsel
performansi arttirmay1 hedeflerler. Yapilan arastirmalar ruhsal
degerler ile uygulama arasinda tutarlilik oldugunu, lider etkinli-
gini diristlik ve alcakgoniilliilik gibi ruhsal degerlerin olus-
turdugunu ve bunlarin ruhsal liderin basaris: tizerinde olumlu
etkiler yarattigini gostermektedir. Boylece is ortaminda ruhsal
ihtiyaglarin karsilanmasi ile ¢alisanlarin sagliginin ve psikolojik
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iyi oluglarinin pozitif etkilendigi ve bu siirecin ruhsal liderligin
temelini olusturdugu belirtilmektedir (Glimiissoy, 2020: 25-26).
Ruhsal beklenti, ¢alisanlarin yaptigi isler sebebiyle 6diillendiril-
meleri, islerini sevmeleri ve tatmin olmalaridir. Ruhsal davranis
sekli olarak hem evreni hem de kendini anlamak, ibadet etmek,
kendisini kesfetmek, yasam amacini kesfetmek, siikiir etmek,
diinyay1 ve yasami 6grenmek, ¢alisanlarin manevi ihtiyaglarini
karsilamasidir. Ruhsal liderligin yetkinligi ve degerleri; kendini
asmak, al¢ak goniilliiliik, sadelik, askinlik, sevgi, i¢tenlik, duyar-
lilik, diyalog, derinlik ve hoggorii seklindeki kisinin ruhuna ses-
lenen kavramlar1 icermektedir. Ruhsal liderler kisisel gelisimi
destekler, yonetim felsefesini ahlaki degerler ile biitiinlestirir,
calisanlara deger verir, ¢alisanlarin yasam giictini arttirir, an-
lam arayislarini destekler, hizmetkar liderlik tarzina yakin, ¢ali-
sanlarin gelisimi i¢in emek harcayan kisilerdir. Bu tarz liderler,
sorunun kaynagini ilk 6nce kendilerinde goriirler ve daha sonra
dis kaynaklarda ararlar. Ruhsal liderligin pozitif sonuglar1 ara-
sinda; giiveni artirmasi, ¢alisanlar1 giidiilemesi, isyeri mutlulu-
gunu ve is doyumunu artirmasi ve ¢alisanlarin 6rgiitsel baglhilik-
larini artirmasi yer almaktadir (Glimiigsoy, 2020: 22-26). Ruhsal
liderlik, iliskili ti¢ boyuttan olusur. Bu ii¢ boyut; liderin kendisi
ile olan iliskisi, kendinden daha biiyiik giig ile iliskisi ve bagkala-
r1ile iligkisidir. Ruhsal lider, ¢alisanlarin yasama giiclinii destek-
leyen, anlam arayislarini destekleyen, hizmetkar liderligi 6ziim-
seyen, c¢alisanlarin gelisimini destekleyen liderliktir. Ruhsal
liderlik ahlaki liderlik, déniisiimcii liderlik, etik liderlik, takim
calismasi, kibarlik, diristlik, bitiinlik ve uyum ile iliskili ve
destekleyici niteliktedir. Ruhsal liderlik davranisi ¢alisanlar:
motive ederken diger taraftan kendi kendine motive olan, gelis-
tirici ve dondistiiriicii ¢alisanlarin var olmasi ile orgiit perfor-
mansini artmaktadir. Ruhsal liderlik kisinin var olusunu acikla-
yan, ruhsal degerler, tutum ve davraniglardan olusan liderlik
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tarzidir (Toygar, 2015: 40). Normal sartlarda bir 6rgiitte ¢alisan-
larin talep ve ihtiyaglarini gz 6niine almadan basarili olmak,
basar1y: siirdiirmek, kurumun yasam kalitesini yiikseltmek ve
sagligini muhafaza etmek miimkiin degildir. Ruhsal liderlik ser-
giledigi davraniglar neticesinde belirli bir iicret ile yetinmeyen
ve yeteneklerini kullanarak kuruma katki saglayan, orgiitsel va-
tandaghk davranisi sergileyen calisan davranisinin sonucunda
olusmaktadir. Ruhsal liderlik ile calisanlar sakinlik, asir1 mutlu
olma, is tatmini, is ve isletmeye baglilik seklindeki pozitif so-
nuglar elde ederler. Bu liderlik tarzi ile iiriin gelistirmede artis,
isten ayrilma ve kaytarmalar ile iiretim firelerinde azalmalar ya-
sanmistir (Ardig, 2013: 44). Ruhsal liderler, temel o6rgiitsel de-
gerleri, siiregleri ve sistemleri ¢alisanlarin temel degerleri ve ba-
kis agilari ile biitiinlestirir, bu sayede ¢alisanlar1 organizasyona
daha iyi adapte ederler (Afsar, Badir, Kiani, 2016: 81). Ruhsal
liderler, calisanlarin hareket ve varis noktasini tanimlar, onlar1
sosyal ve manevi yonleriyle harekete gecirir, yitksek idealler ag1-
lar, inang ve umutlari gelistirir. Ruhsal liderligin boyutlarindan
olan fedakar sevgi hem benlik hem de bagkalar: i¢in 6zen, ilgi,
takdirle elde edilen biitiinliik, uyum ve esenlik anlamina gelir.
Fedakar sevgi baskalarina kars1 yakinlik, minnettarlik, affedil-
me, nezaket, merhamet seklinde fedakar sevgiyi icerir. Ruhsal
liderlerin ¢alisanlar: diglama gibi kotii muamele gosterme olasi-
lig1 digerlerine gore daha diisiiktiir. Bu ¢aliganlar davraniglar: ve
eylemleri ile fedakéar sevgi ve manevi deger gostererek is arka-
daslarinin iliskisel refahini olumlu yonde sekillendirir ve diglan-
ma duygularini azaltir (Ali & ark., 2020b:1-4). Ruhsal liderligin
kaynagi, kisinin kendi ¢ikarlarinin 6tesine gegip ortak amaci
destekleyen daha biiyiik bir hedefe hizmet etmesini saglamak
i¢in gerekli olan i¢sel yasam, manevi duygular ve uygulamalar-
dir. Daha biiyiik bir hedef olan bu baglanti, baskalarini destekle-
yen bir organizasyonun iiyesi olmay1 igerir (Egel & Fry, 2016:
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1-4). Law’a gore ruhsal liderin sahip olmasi gereken ana deger-
ler; tutku, adanmiglik, giiven, baglilik, gesitlilik, minnettarlik,
icten ilgi, takdir, neselilik ve comertliktir (Ardig, 2013: 48). Frya
gore ruhsal liderlik hem liderlerin hem de ¢alisanlarin bes ruh-
sal durumunun bulundugu ortamlarda goériilmektedir. Bu bes
ruhsal durum; kendini bilme, bagkalarina kibar davranma ve
kisilerin inanglarina saygi gosterme, giinlitk yazma ve doga ile
i¢ ice yasamak, kendine kulak vermek ve giivenilir olmaktir
(Narcikara, 2017: 51-61). Fry‘a gore ruhsal liderlik teorisinin
boyutlarini olan umut, inang ve vizyon, liderin roliiniin is yasa-
minda herkes tarafindan kabul edilecek ve is yasamina anlam
katabilecek vizyonu yaratma ve ¢alisanlarin vizyonu tespit edip,
islerini anlamli bulmalarini saglamay1 icermektedir. Fry‘a gore
yapilan arastirmalarda Amerikali yonetici ve liderlerin para ve
bos zaman yerine is ortaminda derin anlamlar ifade eden ve tat-
min edici degerler i¢in ¢abaladiklar1 gosterilmistir. Liderler za-
manla ruhsallik ve igler arasinda biitiinliik saglamaktadirlar.
Bir¢ok lider bu biitiinlesme ile bireysel iliskilerinde ve is etkin-
liklerinde olumlu degisim ve gelisimlerin oldugunu ifade etmis-
tir. Fry’a gore calisanlarin goziinden ruhsal liderler, is ortamin-
da verimliligin artirir, bunun nedeni olarak baski ve korkuyu
azaltirlar. Etik is ortaminda calisanlarin daha fazla arzu sahibi
olduklari belirtilmistir. Pfeffer‘in ruhsal liderlik {izerine yaptig1
caligmada, insan yagaminin dort boyutu oldugu 6ne siiriilmiis-
tiir. Bu dort boyutu 6ziimseyen kisi is ortamindaki roli ve ya-
sam roliinii uyumlu hale getirebilir. Bunlar; kisinin 6grenmesi-
nin ilerlemesi ile tecriibe ve ustalik duygusunu kazanmasi, amag
duygusu, is arkadaslar ile pozitif sosyal iligki kurmasi ve i¢ ice
gecmis biitiincil bir yasam stirme istegidir (Narcikara, 2017: 54-
55). Kurth' a gére ruhsal liderlikte lider ve ¢alisanlar i¢in dort
ruhsal uygulama bulunmaktadir. Bunlar; kisinin kendisini bil-
mesi, diger kisilere ve ihtiyaglarina saygi gosterme, diger kisileri
givenilir gérme ve (yoga, doga sporlari, dua etmek... gibi) ruh-
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sal olarak rahatlamaya ¢aligmak i¢in etkinliklerde bulunmaktir
(Narcikara, 2017: 56). Neck ve Millimana gore ruhsal liderlik,
calisanlarin kisisel gelisimlerinin veya potansiyellerinin iist se-
viyesine ulagsmalarini saglar (Narcikara, 2017: 51). Ashmos ve
Duchon‘a gore is ortaminda ruhsal liderlik is ortaminin hem zi-
hinsel hem de ruhu olan kisiler ile dolu olmasidir. Ruhsal lider-
ligi ti¢ 6ge ile agiklamiglardir. Bunlar; igsel yasam (kisilerin hem
i¢sel hem de digsal yagaminin olmasi), anlaml is (kisilerin isle-
rinin anlaml olmast ve is ile ruhlar1 arasinda bag kurmalari) ve
ait olmadir (kisilerin diger ¢alisanlar ile iletisim kurmalari ve bir
toplulugun parcasi olmayi istemeleri) (Narcikara, 2017: 52-54).
Benefiel'e gore is ortaminda ruhsal liderlik igin kisisel ve ku-
rumsal doniigiime ihtiyag¢ vardir. Kisi 6nce kendi ruhsalligini
tamamlar sonrada kurumun ruhsalligini gelistirir. Ruhsal lider-
ler, i¢sel motivasyonu yiikseltir ve takipgilerinin giivenini kaza-
nir, kuruma olan baglilig: attirir (Narcikara, 2017: 58). Reave,
ruhsal degerlerin basarili liderligi tesvik ettigini savunmustur.
Ruhsal degerler ise bitiinliik, dirist iletisim ve al¢ak goniilli
olmaktir. Bagarili lider adil davranan, kisilerin degerlerine sayg1
duyan, ilgi duyan, dikkatli dinleyen, takdir eden, kendi ruhsal
gelisimi i¢in faaliyetlerde bulunan kisidir (Narcikara, 2017: 62).
Duchom ve Plowman‘a gore ruhsal lider, kisisel ve ortak inanis-
lar1 hog goren ve ozgiirliigii saglayan kisidir. Lider 6zgiir bir is
ortami yaratmali ve kisilerin ruhsal a¢idan giivende hissetmele-
rini saglamalidir. Calisanlar is ortaminda kendi iradeleri ile ruh-
sal ihtiyaglarini gidermelidirler (Baloglu & Karadag, 2009: 173-
176). Milliman vd’ne gore ruhsal liderligin {i¢ boyutu oldugu
oOne striilmistir. Bunlar; ise anlam yiikleme, cemiyet bilinci ve
degerlerin Ortiismesidir. Bu boyutlarin sonucunda is tatmini,
orgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven artmaktadir, ¢alisan devir
orani ise diisecektir (Narcikara, 2017: 54-56). Ashmos ve Du-
chon’a gore ruhsal liderlik, toplum bilincinin oldugu bir durum-
da kisilerin i¢ diinyalarini beslemeleri ve islerini beslemeleri
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seklinde tanimlanmaktadir. Caligmalarinda ii¢ 6nemli boyuttan
soz etmislerdir, bunlar; insanlarla baglantili olma, aidiyet duy-
gusu ve ruhsal olarak diger kisilerle iliski kurmaktir. (Narcikara,
2017: 51-54).

2.1.1. Ruhsal Liderlik ve Din iliskisi

Bir¢ok lider dinsel ve kiiltiirel zorluklarla miicadele etmek-
tedir. Din, bir¢ok toplumda yaygin bir giictiir ve ¢ok gesitli
degerleri etkileme egilimindedir. Ruhsal liderlik teorisi dinin
merkezindeki manevi unsurlar1 icermekte ve dini prensiplere
dayanan dini bir liderlik modelinin olusmasin1 saglamaktadir.
Ruhsallik, insan ruhunun nitelikleri, kisiligin 6ziindeki somut
olmayan gerceklik, insani canlandiran yasam ilkesi ve yasamin
nefesi olarak kabul edilmektedir. Ruhsallik, kurumlarda ve or-
giitlerde goriilmesine ragmen ¢ogu zaman kisiseldir. Din bir
veya daha fazla kurucu bireyin manevi deneyimleri gevresin-
de zaman i¢inde olusan ve gelisen, dogasinda var olan inang ve
uygulamalara dayanir (Egel & Fry, 2016:1-3). Din ve ruhsallik,
kisilerin yasaminda faydali, kiymetli insancil yonii ifade eder.
Din, insanlarin dinin gereklerini gerceklestirip cennete ulagmak
i¢in ibadetlere ve dinsel 6gretilere bagvurmasidir. Ruhsallik ki-
sinin hem kendisine hem de cevresine mutluluk veren sabur,
sevgi, merhamet, affetme, memnuniyet, sorumluluk duygusu,
hosgorii, uyumluluk seklindeki kisinin ruh 6zelliklerini agiklar.
Bu sekli ile ruhsallik dinin bir geregidir. Ancak ruhsallik igin
din gerekli degildir. Ruhsallik ve din iligkisinde fedakarlik or-
tak noktadir ve fedakarlik, diisiince 6zgiirliigiine saygili olmay1
saglar (Giimiigsoy, 2020: 21). Ruhsallig1 din ile karsilagtirmaya
yonelik dogal bir egilim vardir. Ruhsallik, kurumsallagmis din-
den farklidir. Kelime olarak din ve ruhsallik soyut birer isimdir.
Din ¢ogul bir isim olarak ifade edilir, ruhsallik ise cogul olarak
ifade edilmez. Din disa bakarken, ruhsallik i¢e bakar. Ruhsallik
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kokeni ne olursa olsun her canlida yasar (Dhiman, 2017: 157-
166). Tarihte ruhsalligin din ile birlikte kullanildig1 goriilmekte-
dir. Son elli yilda ruhsallik 6nem kazanmis ve dinden ayrilarak
kullanilan, farkli anlamlar: olan bir kavram seklini almistir. Fry
ruhsalligin dinden daha kapsamli oldugunu savunmustur. Ruh-
sallik ile dinin ortak noktasi fedakarlik ve diger kisilere hissedi-
len sevgidir. Bu yilizden ruhsallik ile dinlerin &gretileri ortaktr.
Ruhsallik kisilerin yasamindaki boslugu doldurur ve boslugu
doldurmada din gibi bir 6zellik tasir. Her iki kavramda da kutsal
bir inanig ve arayis vardir. Bu kutsal inanis ve arayis kisisel dii-
stinceleri, duygular1 ve deneyimleri kapsar. Din, inang sistemleri
ile ilgili iken, ruhsallik yaraticiya yakinlik ve diinya dis1 varlik-
larla ilgilidir. Ruhsallik kisisel konularla ilgili olup hassasiyet,
hayata anlam yiikleme ile 6zdeslesmistir. Din, dar alanda ince-
lenmis ve dini muesseseler, formel inang sistemleri, ibadetler,
ritiieller ile birlestirilmistir (Narcikara, 2017: 47-51). Fry’in teo-
risi Horton ve Smith’in goriislerinden ve Hristiyanligin yeni ahit
anlayisindan etkilenmistir. Hill vd’ne gore ¢ogu kisi kendilerini
ayn1 anda hem dindar hem de ruhsal olarak ifade etmektedir.
Ruhsal liderlik anlayisi, dinden bagimsiz bir maneviyat olarak
karsimiza ¢ikar ve dini de kapsayacak sekilde liderin ruhsal do-
yuma ulagmasini saglayan iistiin bir giicle saglanan iletisim sek-
linde agiklanmigstir (Baykal, 2018: 14). Ruhsallik, gruplarda ve
organizasyonlarda olmasina ragmen genelde kisilerde goriiliir.
Bu agidan din kurucu kisinin manevi deneyimleri etrafinda se-
killenen, evrimlesen ve dinin dogasinda var olan inang ve uygu-
lamalara dayali liderlik igin var olan bir kurumdur (Fry, & ark.
2016: 2-3). Nashia gore ruhsallik ve din iliskisinde din sartlara,
inanglara bagh ve kutsal kitab1 oldugu i¢in kurumsal, ruhsallik
ise kisinin deneyimleri, duygular1 sonucu olustugu i¢in kisisel-
dir (Kilig, 2018: 30-33). Ruhsallik dinin pargasi olmakla birlikte
din ile sinirlandirilamayacak kadar genistir. Ruhsallik din i¢in
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ihtiyag ancak din ruhsallik i¢in zorunlu degildir. Ruhsallik ki-
sinin kendisine, ¢evresine sevgi, mutluluk, sabir, hosgorii, mer-
hamet, affetme, memnuniyet, uyumluluk, sorumluluk seklinde
insanin ozellikleri ile ilgilidir. Ruhsal liderlik ¢alisanlarda yararli
sonuglar dogurmaktadir, din ise isyeri ruhsalligina olumlu yon-
de yansimaktadir (Akinci, 2017: 23).

2.1.2. Ruhsalliga Duyulan ihtiyac

Kisilerin ruhsallik ihtiyaglar: farkl: sekil ve seviyelerdedir. Bu
ihtiyaglar ruhsal bir yasam kurulmasini ve ruhsal amaglarin is
yasaminda siirdiiriilmesini saglar. Bunlar; degerler ve teknoloji
arasinda denge kurma, baskalar: ile baglantili olmak, ¢evresel
yikleri azaltarak daha fazla deger iiretmek, aile, is yagami ve
inanglar arasinda koordinasyonu saglama, kurum kiltiiriiniin
inanglar1 ve degerleri yansitmasi ve orgiitiin geneline seslene-
bilmedir. Tablo 1de kisilerin yasamda sergiledikleri tutum ve
davranislarin hangilerinin ruhsallik kavramina uygun oldugu-
nu gosteren bazi gostergelere yer verilmistir (Giacalone & Jur-
kievicz, 2003: 14; Ceviren: Narcikara, 2017: 46):

Tablo 1. Ruhsallik Gostergeleri

Ruhsal Tutum Ruhsal Aktivite

Pozitif tutum ve davranislar

Yasama genis acidan bakmak gostermek

icsel motivasyon ile birlikte

o . . Erdemli davraniglar géstermek
yasam dustincesine sahip olma

S:;E!ibir cemiyet bilincine sahip Kendini gerceklestirmek
Yasamin anlamina inanmak icsel biitlinliik ile davranmak
Farkhhk yaratmayi hedeflemek Yiiksek farkindalik sahibi olmak

Bir anlam ve amaci istemek insanlara hizmet etmeyi &nemseme

Dogruluk ve haklidan yana olmak Fedakar davranislar géstermek
(Kaynak: Giacalone & Jurkievicz, 2003: 14; Ceviren: Narcikara, 2017: 46)
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2.1.3. is Yasaminda Ruhsal Liderlik

Isyeri ruhsallig1, ¢aliganlarin manevi ve dini bakis agilarinin
ifade edildigi bir orgiitsel davranis seklinde tanimlanmaistir. Bir-
¢ok ¢alismada isyeri ruhsalliginin aydinlik yoniine vurgu yapil-
mustir. Isyeri ruhsalligi caligan bagliligin, yaraticiligs, 6zgiin ¢a-
lisma igin anlamli yaklagimlari, Orgiitsel etkinligi ve
performansi arttirir. Yapilan aragtirmalar isyeri ruhsallig: ile
calisan bagliligi ve is tatmini arasinda olumlu iliskiler oldugunu
gostermistir. Isyeri ruhsallig1 yenilik¢i davranugs, bilgiyi paylagi-
mint olumlu yonde; stres ve sapkin davranislari ise olumsuz
yonde etkilemektedir. Igyeri ruhsallig1 bazi1 kigilerce bireysel dii-
zeyde anlamli, grup ve orgiitsel diizeyde ise uyumlu ve iligkili
olarak kabul edilmektedir. Bireysel diizeyde isyerinde ruhsallik
kisinin yasaminda daha derin bir anlam ve amaci tegvik etmek-
tedir. Grup diizeyinde ruhsallik daha ¢ok iliskiler ile ilgilidir. Bu
tarz iligkiler calisanlar ve is arkadaslar1 arasinda psikolojik, duy-
gusal, manevi baglantilar kurmak icin etkilesim saglamaktadir
(Chi, 2018: 32-36). Is yeri ruhsallig kisiler ve orgiitlerin, isi ve is
yerini gelistirmek i¢in bir sans ve ruhsal bir yol olarak gormesi-
dir. Is yeri ruhsallig1 merhamet, ilgi, destek, i¢sel biitiinliik, dii-
ristliik gibi degerleri igine almaktadir. Bagka bir ifade ile liderin,
degerlerini is yagamina tagimasidir. Fry’a gore is yasaminin zor-
luklary, is yasamindaki giivensizlik ortami, ¢alisanlarin yagsami
anlamas1 ve baglanmasini tegvik etmekte boylece is yeri ruhsal-
lig1 dogmaktadir (Baykal, 2018: 15). Isyeri ruhsalligi, caliganla-
rin is siireglerinde fedakarligini tesvik eden, sefkat ve seving
duygulari hissettirecek sekilde baglanma hissi uyandiran orgiit-
sel degerlerdir. Is yasaminda gecerli olan manevi degerler dog-
ruluk, diiriistliik, hesap verebilirlik, kalite, isbirligi, hizmet, sez-
gi, giivenilirlik, saygi, adalet ve hizmet seklinde sayilabilir. Bir
¢ok lider, kurum ¢alisanlarini 6rgiit kadar 6nemli gormektedir
(Smith, Minor & Brashen, 2018: 81). Giacalone ve Jurkiewicze
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gore [s yeri ruhsalligy, is ortaminda harcanan zaman ile ¢aligan-
larin tecriibesini, ¢alisanlarin birbirlerine olan bagliliklarini ar-
tiran, orgiitte kendisini bu sekilde kabul ettiren orgiitsel deger-
lerdir. Is yeri ruhsalligi su kavramlar1 icermektedir; anlamlilik
(¢alisanlarin yagsamina anlam katan islerde ¢aligmak istemeleri),
igsel yasam (¢alisanlarin is hayatinda goz ardi edemeyecekleri
igsel yasamlarinin olmasi), baghlik (¢aliganlarin 6rgiitsel bagli-
lik ihtiyaci ve kardeslik duygulari). Kurtha gore isyeri ruhsalligs,
lider ve ¢alisanlarin takip edecegi ve uygulayacag: dort uygula-
madan ibarettir. Bunlar; kendini bilmek, diger kisilerin ihtiyag-
larina saygi gostermek ve bagkalarina giivenmektir (Ardig,
2013: 43-44). Isyeri ruhsalligi, kendisini ruhsal olarak rahatlatici
taaliyetlerde bulunmak, ¢agr1 ve tiyelik yolu ile ¢aliganlar1 moti-
ve edebilecek biitiinlesik degerleri, tutumlari, davranislar: kap-
samaktadir. Isyeri ruhsalligi baglilik, giic paylagimi, esneklik
kazandirir ve galisanlara enerji vererek i¢sel motivasyonlarini
arttirir. Caliganlarin sosyal etkilesimi karsilikli iliski kurma,
baglanma duygusu, iyelik, anlasilma, takdir edilme ve motive
olma duygusunu dogurmaktadir (Afsar, Badir, Kiani, 2016: 80-
82). Isyeri ruhsalligy, liderlik literatiiriinde gimdilerde islenen
bir konudur. Is yeri ruhsallig1 baglilik ve biitiinliik gibi degerleri
iceren bir yapidir. I yeri ruhsalligi, kisinin amacini ve is i¢in
iletisim kurdugu kisilerle baglarini giiclendirmesini ve kisinin
degerleri ile 6rgiit hedeflerinin uyumlastirilmasini kapsar (Kor-
kut, 2012: 82). Is yerinde ruhsalliga ilginin artmasinin nedeni
olarak; is ortaminda ruh, can, iistiinliik, amag, anlam, ilahi bag,
ruhsal doniisiim, i¢sel yasam, ruhsal biling gibi yonetimsel de-
gerlerdir (Giindiiz, 2014: 37). Isyeri ruhsallig1 kisileri manevi
diizeyde ifade etmeye tesvik eder. Calisanlar kisisel yasamlarina
anlamli sekilde yaklagildigini hissettiklerinde, is hayatlar1 daha
anlamli daha tiretken ve katlanilabilir bir hale gelir. Boylece is
performans: daha ¢ok artar, is stresi, catisma ve devamsizlik
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azalir. Liderler maneviyat ile ilgilendiginde galisanlar iiyelik
duygularini gelistirir ve daha giiglii iligkiler kurarlar. Isyeri ruh-
sallig1 fedakar sevgi iistiine kurulu bir liderlik anlayis1 ile olusur
(Birnie, 2019: 2). Is yasaminda ruhsal liderlik, is ve kisisel yagam
bilesenlerinin gelismesi ve biiylimesi ile olugsmaktadir. Ruhsal
lider, ¢alisanlarin is yasaminin Gtesine gecer, ¢alisanlar bilgi, be-
ceri ve yeteneklerinin farkina varirlar. Caliganlar makine degil-
diler, kisisel yasamlarinin, 6z benliklerinin, islerinden, is beceri-
lerinden ve is hedeflerinden ayrilmasin1 istenmeyen Kkisilerdir
(Fairholm & Gronau, 2015: 355-357). Ruhsal liderler, kisilerin
ve organizasyonun gelismesini, topluma fayda saglanmasi i¢in
firsat olarak goriiltrler. Ruhsal liderlik, merhamet, destek, igsel
biitiinliik, ilgi duymak, kisilerin hem kendisine hem de gevreye
diiriist davranmasini kapsamaktadir. Benzer sekilde liderin de-
ger yargilarini is ortamina yansitmasini kapsamaktadir. Ruhsal
liderler, etik dis1 davranislardan kacinirlar, ahlaki konulara kars
hassaslardir. Ruhsal liderligin amaci, liderin gevresiyle pozitif
iliskiler ve tutumlar gelistirmektir. Ruhsal liderligin, Maslow’un
insan ihtiyaglar1 ve gelisiminin en {ist seviyesi olan kendini ger-
geklestirme basamag1 oldugunu soyleyebiliriz. Ruhsal liderligin
kurucularindan Fry‘a gore is yasaminin zorluklar1 ve olugturdu-
gu giivensizlik ortami ¢alisanlarda is yeri ruhsalliginin olugma-
sina neden olmustur. Congere gore is yasaminda kisilerin ruh-
larin1 beslemek istemeleri ve anlam aramalar1 toplumsal
iligkilerin azalmasi sonucunda olusmustur. Zafar’a gore ruhsal
liderlik, calisanlarin islerinde anlam bulmak istemelerinin so-
nucudur. Is hayatinda ¢alisanlarin ruhsal ézelliklerine ve ihti-
yaglarina yogunlagarak galisanlarin yasamlarini anlamli kilma-
lar1 saglanmaktadir (Narcikara, 2017: 51-53). Is yasaminda
ruhsallik, kisisel inang ile ruhsal ihtiyaglari tatmin etmektir.
Ruhsal liderligin 6zelliklerinden fedakarlik, baglilik ve misyon;
kurumsal ve kisisel ihtiyaglar, degerler ve istekler liderlerin ruh-
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sal durumu icin gereklidir. Isyeri ruhsalliginin kurumlar ve ¢ali-
sanlar icin pozitif etkileri vardir. Ruhsal orgiitler kisilerin gelisi-
mine ve potansiyellerinin  yilikselmesine, kendilerini
gerceklestirmelerine yardim ederler. Is yeri ruhsalligi, calisanlar
arasinda giiven, iyi niyet, dayanisma ve takim ruhunu gelistiren
sosyal bir bagdir (Akinci, 2017: 23-26). Ruhsallik karsilikl ola-
rak baglilik géstermedir. Ruhsal toplumlarda ¢alisanlarin ruh-
salliklarina 6nem verilir. Boylece ¢alisanlar akli ve yaraticilig1 6n
planda tutarlar. Ruhsallik genel olarak, duygularin, uygulamala-
r1n, iliskilerin, inanislarin bir yansimasidir. Ruhsalligin islevsel-
ligi tiretkenlik, ise devam arasindaki bag1 agiklamaktadur. Is yeri
ruhsalligy, calisanlarin pozitif davranislarini 6zendirir, ¢alisan-
larin sevinglerini hissettirecek sekilde diger ¢alisanlarla birlikte
calisma duygusunu gelistiren degerlerdir. Is yeri ruhsallig1 ¢ali-
sanlarin islerinde anlam bulmalarinin gerekli oldugunu agikla-
maktadir. Is yeri ruhsallig1 yedi ilkeden olusmaktadir. Bunlar;
yaraticilik, iletisim, saygi, vizyon, ortaklik, esneklik ve pozitif
enerjidir. Is yeri ruhsalligs, ruhsal liderligin orgiitiin kiiltiiriinii
etkilemesi ile olugmaktadir. {5 yeri ruhsalliginin amaci, fedakar-
1181, inancy, ait olmayi, igsel motivasyonu, 6rgiitiin amag ve basa-
r1 seviyesini arttirmaktir. Ruhsal liderligin klasik 6rgiit, yone-
tim, liderlik teorilerinden ayrilan yoni, is yasaminda kisilerin
ruhsal yonlerini incelemesi ile ilgilidir. Bu teoride liderligi dini
imajdan ayirmak pek miimkiin degildir. Aragtirmacilarin birgo-
gu ruhsal liderligi inang liderligi seklinde diisiinmekte ve bu
dogrultuda ¢aligmalar yapmaktadir. Ruhsal liderlik, ¢alisanlara
calisma duygusu asilayan, baglilik ve anlam duygusu hissettiren,
is verimliligini arttiran liderlik tarzidir. Ruhsal liderlik, kisilerin
orgiitsel ruhsallig1 benimsemelerini, is ortaminda birligi sagla-
malarini boylece faaliyetlerine anlam katmalarini saglar (Kilig,
2018: 34-38). Is yasaminda ruhsal liderlik iistiine yapilan en
o6nemli arastirmalar; giiven, etik, saygi, inang, a¢iklik, motivas-
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yon, diirtstliik, yaraticilik, nezaket, fedakarlik, takim galismast,
orgiitsel bariyerin azalmasi, ahenk, is ortamindan memnun
olma, gesitliligin tesvik edilmesi, kabullenme konularini kapsa-
maktadir. Ruhsal liderlikte ahenk, uyum ve biitiinlik 6nem arz
etmektedir. Ahenk, ruhsal liderligi beslemektedir. Duchon ve
Lokmana gore kisiler toplum ve cemiyet ile ahenkli iliski icine
girdiklerinde ruhsalliklar1 gelisecek ve i¢ diinyalar1 zenginlese-
cektir. Dent, Higgins ve Wharf’in ¢aligmalarinda isyeri ruhsalli-
ginin kisisel ve orgiitsel gelisim ve ahenk ile iliskili oldugu tespit
edilmistir. Fry‘a gore kisisel ve orgiitsel ahenk, topluma ve kisi-
lere hizmet etme diisiincesi ile merhametli olma ve ruhsal bii-
tiinlitkten esinlenmektir. Ruhsallik bireysel ve orgiitsel diizeyde
bir olgu seklinde incelenmektedir. Isyeri ruhsalligi bireysel,
grup ve orgiit seviyesinde incelenebilmektedir. Bireysel diizeyde
ruhsallik anlamli bir ise sahip olmak, grup diizeyinde grup bi-
lincine sahip olmak ve gruba aidiyet beslemek, 6rgiit seviyesin-
de ise orgiitsel degerler ile uyumlu olmak, 6rgiit vizyonunu ve
misyonunu kabul etmek seklinde tanimlanmigtir. Bireysel dii-
zeyde ruhsallik duygusal ve bilissel tecriibe, ise ve isyerine bag-
lanmak ve bundan mutlu olmak seklinde agiklanmustir. Calisan-
lar islerine ve is yerine baghdir. Orgiitsel seviyede ruhsallik
davranis ve inanglar1 yonlendiren, degerlerin yansimasi, kay-
naklarin dagitimi, orgiitteki kisilerin davranis ve inanglarini
yonlendiren, 6rgiit kiiltiiriiniin yansimasi, 6rgiit kaynaklarinin
dagitiminda bir ¢ergevedir. Ruhsal liderler maddi kazang yerine
farklilik yaratarak orgiite pozitif katk: saglarlar. Bu durum lide-
rin rekabetten uzak oldugu anlamina gelmez. Bu liderler gecici
basarilara degil kalic1 ve siirdiiriilebilir basarilar ve takipgileri-
nin iyiligi icin ¢alisirlar. Ruhsal liderlik teorisi klasik liderlik te-
orilerinden farkli olarak orgiitlerde bireylerin kisiliklerinin ruh-
sal tarafi ile ilgilenmektedir. Ruhsal liderler yalnizca kisilerin
somut, maddi, diinyevi yanlar ile degil ayn1 zamanda kisilerin
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manevi yonii olan ruh ve duygusal diinyalari ile de ilgilenirler
(Narcikara, 2017: 51-62). Is yeri ruhsallig ile ilgili yapilan aras-
tirmalarda, ise anlam yiikleme, is tatmini, performans, is ile 6z-
deslesme, orgiitsel baglilik ile pozitif iliski tespit edilmistir. Is
yeri ruhsallig: liderlerin is yasaminda anlam bulmasi gayretidir.
Conger'e gore is yeri ruhsallig kisinin bagka kisiler, cevre ve dis
diinya ile bag kurmas: ve anlamlandirmasi, Fry a gore ise ise
anlam katma kavrami meslek aski seklinde ifade edilmistir. Is
yeri ruhsalligini is zenginlestirme, is rotasyonu, is gelistirme
araglari ile isleri daha fazla anlamli hale getirme seklinde ifade
etmistir (Baykal, 2018: 15-18). Fry ruhsal liderligi pozitif psiko-
loji seklinde agiklamis ve karakter gelisimini dikkate alarak ruh-
sal liderlik modelinin insan saglig1 ve iyi olma halini gelistirmis
ve genisletmistir (Akinci, 2017: 28). Ruhsal liderlikte aranan un-
surlar; vizyon (liderin ortak vizyon olusturmas: ve devamlilig
saglamast), anlam (liderlerin yasama dair anlam olusturmast),
yetkilendirme (liderlerin, ¢alisanlar1 motive etmesi, yetistirme-
si, egitmesi, kararlara katilimlarini saglamasi, verimliligi sagla-
mak icin gelisimi ve doniisimi engelleyen kisitlamalardan
uzaklagtirmasi), ortak degerler olusturma (ruhsallik ile ortak
toplumsal degerler olusturmasi), etki ve gii¢ (ruhsal liderler di-
ger kisileri manipiile etmezler, ¢aliganlara kendilerini giiglii his-
settirirler), sezgi (ruhsal liderlerin risklere ve kisilere kulak ver-
meden, gercek ve Onemli ihtiyaglar1 karsilayacak degisime
onciilik yapmalari), hizmet (ruhsal liderin hizmetkar olmasi)
ve doniigimdiir (ruhsal liderin kendisini, ¢evresini ve kurumla-
rin1 doniistiirmesi) (Ardig, 2013: 47-48). Duchona gore is yeri
ruhsallig ile ilgili modeller birey, grup ve orgiit diizeylerinde
olugmaktadir. Bireysel diizeyde, kisilerin ruhsal gelisimlerine
destek olunmasi, grup diizeyinde kisinin fiziksel, zihinsel ve
ruhsal ihtiyaglarinin giderilmesi, 6rgiitsel/kurumsal diizeyde ise
amaglanan bir orgiitsel ruh olusturarak uygun amaglarin tespit
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edilmesi soz konusudur (Akinci, 2017: 27). Kriger ve Senge
gore is yeri degerleri su kavramlardan olusmaktadir; nezaket,
affedicilik, empati, azim, dogruluk, cesaret, alcak gonilliiliik,
huzurlu olma, bagkalarina hizmet etmek, yol gosterme ve reh-
berlik, i¢ huzur ve agirbashlik (Akinci, 2017. 29-30).

2.1.4. Ruhsal Liderlik Boyutlan

Ruhsal liderligi ilk kapsamli sekilde arastiran arastirmaci Fa-
irholm olmustur. Fairholma gore ruhsal liderlik, lider, takipgi ve
organizasyonlarin ilgi, ihtiya¢ ve potansiyellerini yonlii ve bag-
lantili olarak inceleyen bir yaklagimdir. Ruhsal liderler yardim-
lagma, takim c¢alismasi, vizyon ve misyon olusturma, orgiitsel
baglilik ve verimliligi arttirmaktadirlar. Fry’a gore ruhsal liderli-
gin yedi boyutu vardir. Yedi boyutun ilk {i¢ boyutu olan vizyon,
fedakarlik ve umut/inang, ruhsal liderin davranigsal boyutlari-
dir. Vizyon 1980li yillardan itibaren liderlik kavraminda ele
alinmistir ve orgiitiin ileri goriisliliigi seklinde agiklanmaistir.
Gelecege yon vermek, uzun vadeli diistinme ve ¢alismay1 temsil
eden bir sozlesmedir. Orgiitiin gelecegi tasarlamasi, gelistirebil-
mesi ve paylasabilmesidir. Ruhsal lider vizyon ile ¢alisanlarin
umutlarina seslenir (Akinci, 2017: 51-53). Kisilerin gelecek i¢in
miicadele etmeleri gerektigini agiklar. Calisanlar1 hedefler i¢in
yonlendiren liderlik boyutudur. Vizyon, kisilerin neden gelecek
i¢in ¢alismalar1 gerektigini agiklar ve bu hedefe ulagmak i¢in ¢a-
lisanlar1 yonlendirir. Vizyon, kisileri yonlendirir, karar almay1
hizlandirir, degisime yon verir, hedefe giden yoldaki g¢abay:
aciklar (Narcikara, 2017: 71-75). Liderler yogun, kiiresel reka-
bet, teknolojik, gelisme dongiisii, stratejiler nedeniyle organi-
zasyonun gelecekteki yoniine daha fazla dikkat etmislerdir. Viz-
yon liderin ve orgiitiin bagarmay: hedefledigi seyin tutkulu ve
idealize edilmis sozlii ifadesidir (Fry & ark., 2016: 8-9). Vizyon
degisimin yol ve yontemini belirtir. Vizyon bir¢ok kararin basit-
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lestirilmesi, eylemlerin etkili ve hizli koordine edilmesidir. Viz-
yon kisileri harekete gegirir, ¢calismalarini destekler ve baglilik-
larini arttirir (Kilig, 2018: 54). Bu boyutun 6zellikleri; hedeflere
ulasmak icin paydaslara yonelmek, ruhsal yolu ve rotayi belirle-
mek, idealleri yansitmak, umut ve ¢aba icin ¢alisanlar: yiirek-
lendirmek, miikemmellik kurallarini belirlemektir (Giindiiz,
2014: 34). Vizyonun ana gorevi, degisimi gostermesi, ayrintilar:
sadelestirmesi, farkli kisileri ve aktiviteleri hizli sekilde organize
etmektir. Fry vizyonun ii¢ temel 6zelligi oldugunu savunur.
Bunlar; varolus amacini bulmak, yasami ve kendini tanima ve
kim oldugumuzu ve amacimizi bilmektir (Tan, 2015: 38). Di-
gerkamlik (6zgecil Sevgi/fedakarlik), bir kisinin bagka birinin
iyiligini diistinmesi, bagkalarina yararli olmasi, bagkalar: i¢in
emek harcamasi, kendisini tehlikeye atmasi seklindeki olumlu
davranislardir. Bagka kisiler i¢in fedakarlikta bunmak seklinde
tanimlanmistir. Ozgecil sevgi karsilik beklemeden yardim etme
davranmisidir. Kisinin kendi istekleri yerine diger kisilerin ihti-
yaglarini gidermeye yonelik davranislar biitiiniidiir. Yardimse-
verlik ile es anlamli kullanilmakla birlikte karsilik beklemeden
yapilan davraniglardir. Ozgecil sevgi, caliganlarin endige, korku,
ofke, bencillik, kiskanglik, basarisizlik hissi, su¢luluk seklindeki
olumsuz duygular yerine 6rgiit vizyonuna ulasmak i¢in sevgiye
basvurmaktir (Akinci, 2017: 53-55). Ahenk, fedakarlik, biitiin-
lik ve takdir ile olusan iyi hal durumudur. Ruhsal liderlikte di-
gerkamlig saglayan durumlar karsiliksiz sevgi, diiriistlik, mer-
hamet, ilgi, cesaret seklindeki degerler, liderin kisiligini etkiler
ve takipgilerin merhametli ve i¢ten davranmasini saglar. Boyle-
ce orgiitte giiven ortami olusur. Giiven kisilerin kendisini ger-
ceklestirmesini ve risk almasini saglar. Calisanlarin vizyona
ulagsmak icin ¢abalarken kiskanglik, endise, su¢luluk, bencillik,
basarisizlik ve korkular1 daha az hissetmesini saglar (Narcikara,
2017: 71-75). Ruhsal liderlikte fedakar sevgi, hem kendisine
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hem de bagkasina kars ilgi ve takdir ile gelisen biitiinliik, uyum
ve esneklik duygusu seklinde tanimlanir (Fry & ark., 2016:
9-10). Bu boyutun 6zellikleri; affedici olmak, giivenilir ve sadik
olmak, diiriist olmak, sir tutmak, cesur olmak, algak goniillii ol-
mak, nazik olmak, empati yapmak, sefkatli olmak, sabirli ol-
maktir (Giindiiz, 2014: 35). Fry’a gore 6zgecil sevgi hem kedisini
hem de bagkalarina ilgi, deger verme yoluyla iiretilen bir biitiin-
lik, uyum ve iyilik duygusu seklinde tanimlanir (Birnie, 2019:
2). Umut ve inang orgiitiin misyon, vizyon ve hedefe yonelik ba-
kiginin kaynagidir. Inang, fiziksel olmayan bir seye inanmaktir.
Umut, beklenti iginde olan istektir. Hedefe yonelik vizyon inang
ortamui yaratir (Kilig, 2018: 56). Umut inanci gelistirir, inang ise
umut ihtimalini gli¢lendirir. Ruhsal liderler vizyonda umut edi-
lenlerin gerceklesmesine olan inanci saglamlagtirir. Inang, umut
edilenin olusacagina dair yargidir. Inang, umuttan daha olasi ve
giiclidiir. Umut ise bir arzudur. Inang, delil olmasa da olacagina
dair kesin inanistir. Inanig ise tutumlara ve davraniglara yansir.
Umut eden ve inan kisiler hedeflerine ulagsmak icin miicadele
ederler. Bu kisiler 6rgiitiin vizyon, misyon ve amaglarina ulasa-
caklarina kanaat ederler ve bu yolda miicadele ederler (Narcika-
ra, 2017: 71-75). Umut/inang, doyum beklentisi olan bir arzu-
dur. Inang, umuda kesinlik katar. Umut, deneysel kaniti olmayan
bir seye olan inangtir. Umut/inang, rgiitiin vizyonunun, amaci-
nin ve misyonunun gergeklesecegine inanmanin kaynagidir
(Fry & ark., 2016: 9). Bu boyutun 6zellikleri; kanaatkar olmak,
dayaniklilik, istekleri karsilamak, hedefleri esnetmek, 6diil ve
zafer beklentisi ve miikemmeliyetciliktir (Giindiiz, 2014: 35).
Umudu yiiksek ¢alisanlar, yiiksek hedefler belirlerler. Umut/
Inang, orgiit vizyonuna, misyonuna ve hedeflerine ulagmay1
saglayan giivendir. Orgiit vizyon, misyon ve amaglarina ulas-
mak i¢in beklentilerin karsilanmasi ve giivenin saglanmasini
amaglamaktadir (Akinci, 2017: 56). Fry’a gore ruhsal liderlik
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modelinin diger iki boyutu ise anlam ve iiyeliktir. Anlam, kisile-
rin yagsaminin basariya acik, degerli ve anlamli oldugunu belir-
tir. Ruhsal liderler, ¢alisanlarin anlam arayisina yardim ederler.
Anlam ¢alisanlarin anlasilma, kabul gorme, ait olma, begenilme
ihtiyaglarini karsilar. Ruhsal liderler anlam sayesinde ¢alisanla-
rin islerini 6nemli goriir, isin yasamlarina anlam kattigina ina-
nirlar (Narcikara, 2017: 71-75). Fry’a gore ruhsal liderlik teori-
sinde anlam orgiit dyelerinin yaptiklar islerin kendileri i¢in
onemli ve anlaml1 olduguna ve kisilerin hayatlarinda fark yarat-
tigina inanip inanmadigini ifade eder (Abdizadeh, vd., 2014:
210). Modelin yagamin anlaminin oldugunu agiklayan boyutu-
dur. Kisilerin anlamli bir yasamlarinin olmasidir. Ruhsal lider,
orgiitte ¢aliganlarin anlam duygusunu gelistirir (Akinci, 2017:
56). Frya gore anlam, yapilacaklarin farkina varma, islerin bir
hedef dogrultusunda yapilmas: ve islerin kisilerin hayatinda
farklilik yaratacaginin bilinmesidir (Tan, 2015: 40). Uyelikte,
ruhsal lider sayg1 ve sevgi ortami yaratir, ¢aliganlarin anlasildi-
g1 ve takdir edildigini onlara gosterir. Bu durum ¢alisanlar
igsel olarak motive eder. Lider ortak amag i¢in ¢alisanlarin yasa-
mina anlam katar ve bagliliklarini arttirir. Kisilerin orgiite ve
organizasyona baglanmalarini ve mutlu olmalarini saglar (Nar-
cikara, 2017: 71-75). Uyelik, kisiye aidiyet ve topluluk hissi verir.
Kisi kendisini bir orgiite {iye veya ait hissettiginde anlasildigini
ve takdir edildigini hisseder. Uyelik icinde yasadigimiz ve dahil
oldugumuz sosyal yapilar1 kapsar (Fry & ark., 2016: 12). Kisile-
rin ¢ok 6nemli ve daha biiyiik bir gruba dahil olmalaridir. Yu-
sof’a gore tiyelik, ¢alisanlarin orgiitii anlamasi ve takdir etme
duygusu seklinde tanimlamustir. Frya gore iiyelik, hem ruhsal
liderlerin hem de galisanlarinin ilgilendigi ve kendilerinden ve
bagkalarindan sorumlu oldugu giiclii bir orgiitsel kiiltiir yarata-
bilmeleridir. Organizasyondaki ruhsal liderlik, ¢alisanlara orga-
nizasyon ve iiyeler agisindan énemli olma duygusu verir. Uyelik
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duygusu, takipgiler arasinda dostga ve kararli bir ortamin gelis-
mesine neden olur ve ruhsal lider ile calisanlar arasindaki iligki-
leri kolaylastirir (Abdizadeh, Khiabani & Baroto, 2014: 210).
Uyelik sayesinde lider ¢alisanlarin 6rgiite baglanmasini ve or-
giitle biitiinlesmesini saglar. Uyelik ile ruhsal lider ¢aliganlari
anlar, takdir eder, aidiyet duygusu kazanmaya yonelik davranis-
lardir. Boylece orgiit ve lidere olan aidiyet duygusu gelisir (Akin-
c1, 2017: 57). Ruhsal liderligin yedi boyutu ¢alisanlarin 6rgiitsel
baglilik ve tiretkenlikleri iizerinde pozitif sonuglar elde edilme-
sini saglar. Orgiitsel baglilik ile calisanlar orgiite {iye olmaktan
mutlu ve orgiite sadik, fedakar sekilde ¢aligmaya devam etme
disiincesi icerisinde olacaklardir. Umut/inang ve fedakarlik bo-
yutlarina sahip kisiler orgiitte mutlu ve 6rgiit vizyonuna ulas-
mak icin tiretken kisiler olacaklardir (Narcikara, 2017: 71-75).

2.1.5. Ruhsal Liderlerin Ozellikleri

Simdiye kadarki boliimlerde ruhsal liderin 6zelliklerinden
bahsedilmis olsa da ruhsal liderlerin 6zelliklerine biitiinciil ola-
rak yer verilmesine gerek gortilmiistiir. Bu baglamda ruhsal li-
derlerin 6zelliklerinin asagidaki gibi oldugu soylenebilir (Bakan
& Dogan, 2013: 355-357; Ergen, 2011: 27; Kilig, 2018: 42; Giin-
diiz, 2014: 44):

« Kisilerin kim olduklarini bilmelerini, kendilerini tanima-
larini, yagam amaglarini 6grenmelerini ve ruhsal kurtu-
luslarini saglar.

« Kisilerin kendilerini tanimasini ve ifade etmesini, giiglii
ve zayif yonlerini 6grenmelerini, kisinin kendisine giiven
duymasini saglar.

o Bu liderlere gore verimliligin artmasi ruhu beslemekten

gecmektedir.

o Orgiitlerde doniisiimii ve degisimi gerceklestirirler.
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Paylagilan ortak vizyon, sevgi, saygi, merhamet ve feda-
karlik ile sosyal ve kiiltiirel vizyon yaratilmasini sagla-
maktadir.

Kisilere yeni bakis acilari kazandirir. Kisilerin ruhsal
inanglarini besleyerek gelisimlerine destek olur.

Etkili sistem kurmak i¢in takim ¢alismasi gergeklestirir.
Orgiit iiyelerini giiclendirir ve onlara ilham verir.
Orgiitiin 6nemini vurgular.

Derin deger duygusu yaratir ve giiclii ahlak amaci igin
kararlar alir.

Ortak degerler olusturur.

Yetki verir.

Sezgilere giivenir ve risk alir.

Orgiite ve ¢alisanlara hizmet eder.

Déntisiimii gergeklestirir.

Kendilerini asmak i¢in ¢abalar ve degisime aciklardir.
Degisimi kendilerinde baslatip, yayginlastirirlar.
Motive olabilirler.

Pozitif ilke ve deger yargilar1 vardir.

Ulasmast zor ve yliksek hedefler belirlerler.

Sevgi hissettirirler.

Ruhsal liderlerin ozelliklerinin haricinde ruhsal liderlik ile

benzerlik gosteren liderlik tiirlerinden bahsetmek uygun ola-

caktir.

2.1.6. Ruhsal Liderlik ile ilgili Liderlik Tiirleri

Ruhsal liderlik tiirleri arasinda; doniisiimcii liderlik, hizmet-
kar liderlik, etik ve otantik liderlik yer almaktadir. bu liderlik
tirlerine asagida yer verilmistir.
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2.1.6.1. Déntistimcii Liderlik

1978 yilinda Burns ve 1990 yilinda Bass tarafindan yapilan
aragtirmalarda dile getirilmis bir liderlik tarzidir. Bu liderlik tar-
z1 ¢alisanlarin degerlerini, duygularini, diisiince ve inanglarini
donistiiren, istiin performans elde etmeye calisan bir liderlik
tarzidir (Ergen, 2011: 20-21). Luthans’a gore doniistimcii lider-
lik, ¢aliganlarin inanglarini, ihtiyaglarini, degerlerini degistiren
kisilerdir (Kesken & Ayyildiz, 2008: 731). Lider galisanlarinin
duygu, inang ve tutumlarina seslenerek performanslarinin yiik-
selmesini destekler. Bu teoriye gore liderden ¢ok calisanlarin
istekleri ve ihtiyaclar1 6nem kazanir. Bassa gore doniistiiriicii
liderlik; vizyonun agiklanmasi, grup hedeflerinin kabul edil-
mesinin onaylanmasi, vizyona uygun davranma, destek ve ilgi,
hedefleri yiikseltme ve entelektiiel tesvik boyutlarindan olusur.
Bu lider ¢alisanlari i¢in rol model olur ve ¢alisanlarinin iyi galis-
ma kosullarinda ve ortak amaglar i¢in ¢alismalarini saglar. D6-
niistiiriict liderlerin giiglii yonleri arasinda; doniistimiin gerekli
oldugunu savunmalari, vizyonu anlamli kilmalari, hem ¢alisan-
lara hem de lidere odaklanilmasi, ¢aliganlarinda ihtiyaglarim
onemsemesi, takipgilerin ahlak seviyesini yiikseltmesi ve moral
verici olmast sayilabilir (Narcikara, 2017: 37-38). Ruhsal liderlik
etkilesimsel ve dontisiimsel liderlik ile baglar. Dontigiimsel lider-
ligin ilham verici motivasyon boyutu ruh kokiinden tiiremekte
ve ruhsal liderlik ile benzer 6zelliklere sahiptir. Doniigiimsel
liderlik giiveni diger liderlik tiirlerine kiyasla daha fazla iger-
mektedir. Etkilesimsel ve doniisiimsel liderlikte etik faktorler
almakta ve ruhsallik icermektedir. Congere gore ruhsal liderler
ile dontistimcii liderler ¢alisanlari igin kendi ¢ikar ve gereksin-
melerinden vazgecerler ve calisanlar1 daha fazla motive eder-
ler. Doniistiiriicii lider 6ztint liderin ruhsalligindan alir. Lider
ruhsal olarak takipgileri ile duygusal bag kurarlar, onlara giiven
beslerler. Donitisiimcii liderlik, ruhsal boyutlar 6ne ¢ikinca ta-
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mamlamis olur (Giindiiz, 2014: 24-26). Fairholm ruhsal liderligi
felsefe, metafizik, dini edebiyat ve degerler temeline sahip olan
dontisiimsel liderlik tarzina dayandirir (Akinci, 2017: 44).

2.1.6.2. Hizmetkar Liderlik

Greenleaf hizmetkar liderligi ilk ortaya atan aragtirmacidir
(Ergen, 2011: 21). Hizmetkér liderin temeli giivendir. Hizmet-
kar liderlikte kisiler lidere giivenmeli, liderin de ahlakli, a¢ik
sozli, etkileyici olmasi gerekmektedir. Hizmetkar liderlerin ta-
kipgileri; mantikl, 6zgiir, saglikli ve kendine yetebilen kisilerdir.
Hizmetkar liderlik, diger kisilere hizmet etmeyi seven ve gali-
sanlarin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan astiin tutan liderlik tar-
zidir. Bu liderler ¢alisanlar1 giiglendirir, destekler, motive eder
boylelikle performanslarini yiikseltmis olurlar. Hizmetkar lider-
ler sorunlari hizli ¢6zebilirler, ¢alisanlar1 hedeflere ve stratejilere
yonlendirirler, gidilecek yol ve basarma yontemlerini gosterir-
ler. Hizmetkar liderlerin ozellikleri arasinda; gevrelerine kulak
vermek, girisimci olmak, empati, sezgi, 6ngorii, anlama, vizyon
sahibi olmak, farkindalik ve takim calismas: yer almaktadir.
Banduraya gore sosyal 6grenme teorisi ve Blau'ya gore sosyal
degisim teorisi hizmetkar liderligin orgiite ve calisanlara etkileri
agisindan bilgi verirler. Hizmetkar liderler, fedakarca davranis-
lar1 galiganlarca fark edildigi i¢in rol model olarak algilanirlar.
Bu liderlik tarzi kisisel ve orgiitsel seviyede degisimleri harekete
gecirdigi icin fedakarlik temelli bir liderlik tarzidir (Narcikara,
2017: 38-42). Hizmetkar liderlikte lider ilk olarak hizmet etme
ihtiyaci hisseder ve liderlik duygusu daha sonra gelisir. Bu anla-
yisa gore lider ¢alisanlara hizmet eder, daha ¢ok veren olur, ¢ali-
san ihtiyaglarina kendisinden ¢ok deger veren kisidir (Giiglii &
Kosar, 2016: 144-145). Daha 6nce de belirtildigi tizere Fairholm,
ruhsal liderlik modelini hizmetkéar liderlige dayandirmistir.
Ruhsal liderlik ahlaki liderlik olup hizmet etmeye odaklanmis-
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tir. Kisilerin is yasamindaki o6zgiirliikleri ve tercihleri fedakar
calisma ilkesine dayanir (Akinci, 2017: 44). Hizmetkér liderler
calisanlarin degerlerine odaklanir, ¢aliganlara inanir, onlari yar-
gilamaz, calisanlarin kendilerini gelistirmelerine yardim eder,
onlara biiylime ve o6grenme firsati verir. Hizmetkar liderlerin
dinleme becerisi, empati kurma ve farkindalik ozelliklerine
sahip olmasi gerekir (Contreras, 2016: 2-3). Ruhsal liderlik ve
hizmetkar liderlik yeni ve gelisen liderlik teorileri olarak kabul
edilmektedir. Ruhsal liderlik 1990’larin sonunda Fairholma
gore tarafindan Onerilmis, hizmetkar liderlik teorisi ise Greele-
af tarafindan onerilmistir. Hizmetkar liderligin 6nceligi liderlik
yerine hizmet etmek ve takipcileri ile ilgilenmekle ilgilidir. Bu
durum liderlik arzusuna sebep olur. Hizmetkér liderlik, liderin
ahlaki davranisi ve takipgilerin refahi ile daha fazla ilgilenir.
Ruhsal liderlik ise liderlerin orgiitsel davranis ve performansa
yonelik manevi degerleri ile ilgilidir. Hizmetkar liderligin ta-
kim performansi, ¢aliganlarin is tatmini ve is yonetimi tizerinde
olumlu yonde etkisi mevcuttur (Chi, 2018: 69-70).

2.1.6.3. Etik Liderlik

Etik liderler, ilgili, prensip sahibi, diiriist, dengeli kararlar
alan kisilerdir. Bu liderler inandiklar1 degerleri ve kurallar: ken-
di yasamlarinda da uygularlar. Etik liderler, takipgilerine diiriist,
adil, giivenilir, ilgili davranarak rol model olurlar ve giivenilir li-
der seklinde diisiiniirler. Etik liderlikte esit ve adil davranilan ta-
kipgiler lider ve orgiitlerine sosyal degisim olarak bakarlar. Ca-
labrese ve Roberta gore giiven etik liderin temelidir. Giivenilir
lider, orgiitsel dayanisma ve giiven ikliminin olugmasini saglar.
Brown vd. etik liderlik teorisinin, Bundura'nin sosyal 6grenme
teorisinden esinlenerek olustugunu savunurlar. Sosyal 6grenme
teorisine gore liderin etik lider sayilabilmesi igin gekici ve giive-
nilir bir rol model olmasi gerekmektedir. Bu liderler 6diil ve ceza
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sistemi uygulayarak etik davranisi yayginlastirirlar (Narcikara,
2017: 34-36). Etik liderlik, bir amaca bagli ve bir anlasma ola-
rak paylasilan ortak bir deger sistemi olusturur (Smith, Minor &
Brashen, 2018: 81). Brown & ark., etik liderligi, kisisel eylemler
ve kisiler arasu iligkiler yoluyla uygun davranisin gosterilmesi ve
bu tiir davranislarin iki yonlii iletisim, gliclendirme, karar ver-
me yoluyla ¢alisanlara tanitilmasi seklinde tanimlanmaigtir. Bas-
ka bir ifade ile etik liderlik, lider ve ¢alisanlar1 etik davranislar
sergilemeye tesvik etmektir ve sosyal 6grenme teorisi ile miim-
kiindiir. Sosyal 6grenme teorisi ¢aliganlarin giivenilir modeller-
den deger ve davranislar1 6grenebilecegi fikrine dayanir. Yapilan
aragtirmalar bireysel diizeyde etik liderligin ¢alisanlarin sorun-
larini bildirme ve seslerini duyurmay1 kolaylastirdigini goster-
mistir. Grup diizeyinde etik liderlik orgiitsel vatandashik davra-
nist ile pozitif iligkili olup orgiitsel diizeyde ise etik dis1 davranis
ve iliski ¢atigmalari ile olumsuz yonde iliskilidir. Etik liderlik is
ve isletme maliyetlerini diisirmeye yardimci olmaktadir. John-
sona gore ruhsal liderligi etik liderlik ile karsilastirirken isyeri
maneviyati, umut ve seving duygulari yaratarak, misyon ve an-
lam duygusu saglayarak, bagkalarinin ihtiyaglarina odaklanarak
liderleri etik lidere doniistiirebilir. Boylece etik liderlik ruhsal
liderlik ile ortiisiir. Ruhsal liderlikte biitiinliik ve 6zgecilige ya-
pilan vurgu, liderligin etik boyutlarinin kavramsallagtiriimas:
ile ortiismektedir. Etik liderligin ruhsal ve donistiiriicii liderlik
gibi diger liderlik teorilerinden ayrilan yonii liderlerin proaktif
olarak etik degerlere ve ¢aliganlarin davranislarina vurgu yap-
masidir (Chi, 2018: 70-72).

2.1.6.4. Otantik Liderlik

Otantik liderlik, kendi diistince ve davranislarinin bilincinde
olan, degerlerini, ahlaki bakisini, bilgisini, gii¢lii yonlerini, galis-
ma ortamini bilen, iyimser, giivenen, umutlu, sorun ¢oziicii ve
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ahlakl: kisilerdir (Kesken & Ayyildiz, 2008: 737). Avolio & Lut-
hans’a gore pozitif liderligin temsilcileri otantik liderligi gelistir-
mislerdir. Otantik liderlik, pozitif 6rgiit ortaminin sonucunda
olusmustur. Otantik liderlik kisinin i¢ diinyasinda sergiledigi
biitiinlitk ve igsel tutarlilik ile ilgili bir kavramdir. Kisinin 6z
degerleri, tercihleri, ihtiyaglarina uygun sekilde davranmasi ve
kisinin duygu ve diisiincelerini 6zgiirce ifade etmesi, i¢ biitiin-
lugii ile hareket etmesi otantik liderligi olusturur. Otantik lider-
likte ¢alisanlar lider ile iletisim kurdukgea algilar1 yeniden sekil
alir ve gelisir. Calisanlar daha fazla seffat davranmaya basladig1
i¢in lider ile takipgilerin iligkisi seffaf ve tutarli olur. Otantik li-
derler ve takipcilerin 6z farkindalik ve davranislarinda yetkinlik
kazanmasi pozitif psikolojik sermaye ve pozitif orgiit iklimine
baglhidir (Narcikara, 2017: 31-34). Otantik liderlik, biitiinliik,
seffaflik, algakgoniilliiliik, derin bir amag¢ duygusu gibi nitelik-
leri barindiran yeni bir liderlik tiiriidiir. Otantik liderligin temel
bilesenleri; 6z farkindalik, ahlaki bakis agis, iliskisel seftafliktir.
Otantik liderler kendi dar kisisel ¢ikarlarini asmalar1 ve daha
gok kamu yararina odaklanmalari gerekir. Otantik liderligin bes
boyutu; tutku ile hedefin pesinde kosmak, degerleri kat1 bir se-
kilde uygulamak, yiirekli yonetici olmak, kalic iligkiler kurmak
ve disiplinli olmaktir (Dhiman, 2017: 155-179). Avolio & Gard-
nera gore otantik liderlik, liderlerin ¢alisanlara ve kurumlara
yonelik diisiincelerini arastiran ve farkli olumlu liderlik tarzlari-
n1 temsil eden ve 6z farkindalik, dengeli islem, iliskisel seftaflik,
pozitif psikoloji boyutlar1 aracilig1 ile tanimlanan bir kavramdir.
Otantik liderlikte lider ¢alisan iliskisinde giiven olusturur ve ¢a-
lisanlar igin sosyal destek kaynag: olabilir. Otantik liderler sos-
yal motivasyona sahip olma ve eylemlerin etik sonuglarini dik-
kate alma konusunda etik liderlere benzerler. Otantik liderlikte
ruhsal liderler gibi kisisel biitiinligii vurgularlar. Otantik lider-
ligin ayirt edici 6zelligi; umut, iyimserlik, dayaniklilik, belirsiz-
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lik, etik konular: farkli bakis agilari ile ele alma, ahlaki degerlere
bagli kararlar alma, 6z farkindalik, agiklik, seffaflik gibi olumlu
ozelliklere dayanmasidir. Otoriter liderlik daha ¢ok ¢aliganlarin
kaynaklar1 beslemek ve korumakla ilgilidir. Otantik liderlik po-
zitif psikolojiye dayanirken ruhsal liderlik dini ve manevi konu-
lar1 benimseyen deger ve kavramlara ve pozitif psikolojinin bazi
yonlerine dayanir (Chi, 2018: 74-76).

2.1.7. Ruhsal Liderlik Kategorizayonu ve Ruhsal
Liderlik Teorileri

Ruhsal liderlik ile ilgili farkl: kategoriler vardir. Kategoriler-
den biri, ruhu 6ne c¢ikartan liderlik kuramlarini isaret eder. Or-
negin askin liderlik, biitiinciil liderlik ve ruhsal liderlik kuram-
lary, ruh ve ruhsallig: liderlik ile biitiinlestirir (Kilig, 2018: 44).
Bunlardan ilki ruhsallik ile dini birbirinden ayiran, ruhsalligin
dini de i¢ine aldigini savunan yaklagimdir. Bu arastirmacilardan
bazilar1 arasinda; Ashmos & Duchon, Dehler & Welsh, Goert-
zen & Barbuto, Fry sayilabilir. Diger yaklasim ise ruhsallik ile
dini birbirinden ayirmayan ve ruhsalligin dini inanisla baglan-
til1 oldugunu savunan bakis agisidir. Bu arastirmacilardan bazi-
lar1 arasinda; Dent & ark., Ali & Gibbs, Cash & Gray, Elmes &
Smith, Gibbons, Hick, Pratt sayilabilir. Ikinci kategori ise ruhsal
liderligin olciilebilirligi tizerinedir. Ornegin Ashmos & Duchon,
Mac Donald & ark., Malone & Fry , Mitchell & ark. ruhsalligin
olgiilebilir oldugunu savunmuslardir. Diger bir goriis ise ruh-
salligin dl¢tilemez oldugunu savunmaktadir. Ruhsalligin fiziksel
olmadigini ve dl¢iilemeyecegini savunan arastirmacilar arasin-
da; Cacioppe, Dent & ark., Fornaciari & Dean, Waddock & Wil-
ber yer almaktadir (Baloglu & Karadag, 2009: 176-177). Ruhsal
liderlik teorileri agisindan bakildiginda literatiirde sik¢a rastla-
nan iki kuram Fairholm ve Fry’a aittir.
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2.1.7.1. Fairholm’un Ruhsal Liderlik Teorisi

Fairholm is yeri ruhsalligini a¢iklamak i¢in lider ve ruhsalli-
g1 birlikte dile getiren arastirmacilarin 6nciisii olarak goriilmek-
tedir. Lider, calisanlarin kisisel ve ruhsal degerlerini is yerinin
degerleri ile iliskilendirmistir. Ruhsal liderlik, is ortaminda kigi-
selligin fark edilmesini ve ¢aliyma yasamina uygulanmasini tes-
vik etmektedir. Liderlikte edimsel ve doniisiimsel yaklagimlarda
saygl, gli¢ ve zenginlik kavramlari 6nem arz etmektedir. Ruhsal
liderlikte daha insancil kavramlardan bagimsizlik, adalet, bii-
tiinliik, ozgirliik, nezaket 6nem kazanmustir. Fairholm farkli
orgiitlerde kullanilan etkili ve somutlastirilabilen bir ruhsallik
modeli 6ne siirmiistiir. Bu model kisisel rollerle biittinlesik bir
yapiya sahiptir. Orgiit iiyelerinin cevrelerine, bakis acilarina,
kiiltiirlerine ve gelismislik seviyelerine gore taleplerinde farkli-
liklar olmaktadir. Fairholm'un ruhsal liderlik teorisi liderlerin
ya da ¢alisanlarin doniisiimsel etkileri ile ruhsallik egilimleri
arasinda farklilik oldugunu savunmaktadir (Kilig, 2018: 44-46).

2.1.7.2. Fry’in Ruhsal Liderlik Teorisi

Son yillarda egitimciler ve akademisyenler liderligin kritik
bir unsuru olarak ruhsalligin 6nemini vurgulamaktadirlar. Ge-
lecegin liderlerinin sadece yeni bilgi ve becerilere sahip olmala-
rinin yeterli olmadigr ayrica yiiksek diizeyde duygusal ve ruh-
sal bilgelik ve olgunluk gostermeleri gerektigi belirtilmektedir
(Dhiman, 2017: 166-167). Ruhsal liderlik teorisi, is yasaminda
ruhsalligl, maneviyat: ve motivasyonu igeren bir liderlik teori-
sidir. Is yerinde ruhsallik, baglilig1 ve iiretkenligi arttirmaktadir
(Abdizadeh, Khiabani & Baroto, 2014: 208). Ruhsal liderlik te-
orisinde maneviyat, insan sagligin1 ve psikolojik refahi etkiler,
kendini agma arayisini ve birbirine baglilik hissi olusmasini sag-
lar (Fry & ark., 2016: 2-3). Ruhsal liderlik teorisi, i¢ motivasyon
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sahibi 6grenen orgiit olusturmak igin gelistirilmistir. Ruhsal
liderlik teorisi vizyon, adanmislik, umut/inang, isyeri ruhsalli-
g1 ve ruhsal kurtulusu kapsayan bir i¢sel motivasyon modeli ile
gelistirilmistir. Ruhsal liderligin oldugu orgiitlerde kisi ve orgiit
pozitif yonde etkilenmektedir. Ruhsal liderlik kisinin refahi-
ni, sosyal sorumlulugunu ve kurumsal performansini arttirir
(Cinnioglu, 2018: 115). Fry ruhsal liderlik teorisinin, ruhsal ya-
samda var olma ihtiyaclar1 (¢cagr1 ve aidiyet duygusu), orgiitsel
tiretkenlik, caligan performansi, ¢aliganlarin gii¢lendirilmesi,
calisan refahi, satis artisi, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandas-
lik davranislari ile olumlu sekilde iliskili oldugunu savunmustur
(An & ark.,2019: 129). Fry’a gore ruhsal liderlik teorisi hem li-
derlerin hem de ¢alisanlarin manevi refahi, anlam ve iyelik i¢in
gereken ruhsal ihtiyaglarini karsilamaktadir (Birnie, 2019: 2).
Fry'in ruhsal liderlik teorisi 6grenen organizasyon olusturmay1
amaglamigtir. Ruhsal liderlik teorisi umut, inang, vizyon, adan-
mislik ve ruhsal kurtulusu kapsayan i¢sel motivasyon modeli ile
gelistirilmistir. Fry’in ruhsal liderlik teorisinde ruhsal liderligin
amact lider ve takipgilerinin ruhsal ihtiyaglarini karsilamaktir.
Bu teori ile lider ve takipgilerinin kurumsal bagliliklar: ve ve-
rimlilikleri arttirilir. Bu teori lider ve calisanlarin kendilerine
ve ge¢mislerine saygi duymalarini ve iyi iligkiler kurmalar1 ge-
rektigini savunur. Ruhsal liderin, hayatin amacin1 ve anlamini
ozlimseyecek, ¢evreye uyum saglayabilecek, ruhsal inanglarina
bagli ve gelisim icerisinde olmas1 gerekmektedir. Ruhsal lider
hem takipgileri hem de kurumlarini olumlu yonde etkiler, bu
durum kisilerin refahini yiikseltir, sosyal sorumluluk ve kurum-
sal performansi arttirir. Ruhsal liderin takipgilerine yetki ver-
mesi, i¢sel motivasyonu arttirir, ¢alisanlar kendilerini islerine
daha fazla verirler, ¢alisanlarin liderlerine giivenleri artar. Lide-
rin yetkilerini ¢alisanlara devretmesi, kurumdaki giicti arttirir,
gli¢ alanini genisletir, lider kendisine vizyon belirler, zaman ve



Ruhsal Liderlik | 41

enerji kazanir. Frya gore ruhsal liderlik teorisi, ii¢ ana 6zellige
dayanir. Bu ¢ 6zelligin yoklugu lider ve ¢alisanlarinin yasamla-
rin1 anlamsizlastirir. Bunlar; vizyon, fedakarlik, umut/inangtir.
Vizyon, ¢alisanlarin 6z degerlere sahip olmalar1 ve yasamlar
i¢in hedef belirlemelerini saglayan bir gelecegi ifade eder (Wang
& ark., 2019: 2). Kotter vizyonu, kisilerin idealindeki gelecegin
yorumlanmasi seklinde ifade etmistir. Organizasyonun yakin ya
da uzak gelecekte nerede olmasi gerektigini gosterir. Vizyonun
islevleri; degisimin yoniinii belirlemek, detaylar1 sadelestirmek,
kigilerin eylemlerini koordine etmek seklinde sayilabilir. Orgii-
tiin vizyonu Orgiitsel hedefleri tanimlar. Fry’a gore vizyon, 6rgii-
tiin gelecekte nerede olmak istedigini belirtir. Orgiitiin gelecek
beklentilerini tanimlar. Fry‘a gére vizyonun tig 6zelligi vardir;
yasamdaki amacini belirleme, yasami ve kendisini tanima, kim
oldugumuzu ve amacimizi belirleme. Fry (2003) ve Strange &
Mumford yaptiklar: ¢alismalarda ruhsal liderlikte vizyonun ti¢
amac1 koordine ettigini agiklamiglardir; uyum siirecini ve de-
gisimleri netlestirmek, hedefe ulagmak i¢in hizh karar almak ve
vizyonu gerceklestirmek i¢in ihtiyaclar1 hizh ve etkili bir sekilde
gerceklestirmek (Abdizadeh, Khiabani & Baroto, 2014: 209). Fe-
dakarlik (6zgecil sevgi), karsilikli ilgi ve saygiya deger veren ve
uygun bir organizasyon kiiltiiriiniin olugsmasini saglayan o6rgiit-
sel iiyeler tarafindan anlagilma ve takdir edilme duygusu iireten
bir dizi lider davranisidir (Wang & ark., 2019: 2). Scheine gore
fedakarlik, kisilerin i¢ diinyalarinda biitiinliigii saglamasi, ken-
disi ve ¢evresi ile uyumlu olmasy, ilgili olmak, 6zen gostermek,
takdir etmek ve edilmek, karsiliksiz ve paylasilan sevgidir (Ab-
dizadeh, Khiabani & Baroto, 2014: 209). Karsiliksiz ve kosulsuz
sevgi, degerlerin ve bagkasina gosterilen ilgi ve 6zenin, negatif
duygunun olusturdugu yikici etkinin ve zorluklarin iistesinden
geldigini belirtmektedir (Togay, 2015: 65). lyilik ile es anlamli
olarak kullanilan fedakarlik, karsilik beklemeden iyilik yapilma-
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s1, comert olmak, sadakat gostermek, insancil olmak ve kisinin
hem kendisini hem de diger kisileri takdir etmesidir. Fedakarli-
gin kisisel ¢ciktilar: baris, nese ve dinginliktir. Bu ¢iktilar 6rgiitsel
bagliligin ve verimlilik artisinin, stresin azaltilmasinin temelidir
(Ardig, 2013: 54-55). Umut /inan¢ kisminda ise lider, vizyonu-
nun basarilabilecegine olan giiveni yansitir ve astlarin orgiit-
sel misyonu ger¢eklestirmeleri icin onlara ilham verir (Wang
& ark., 2019: 2). Umut/inang, gériinmeyen ve ispatlanamayan
6diil ve cezalara ait beklentidir (Baloglu & Karadag, 2009: 177-
179). Ruhsal liderlikte umut ve inang, birlikte kullanilan iki keli-
me olmasina ragmen aralarinda kii¢iik farklar vardir. Fry’a gore
umut isteklerin gerceklesecegi beklentisidir. Umuda giivenmek
inangla sonuglanir. Umut ve inang orgiitsel vizyon ve misyon
gibi orgiit hedeflerine ulasilacagina inancin temelidir (Abdiza-
deh, Khiabani & Baroto, 2014: 209).

Yukarida bahsedilen teorilerin haricinde ruhsal lkiderlige
iliskin kurulmus bir takim modeller mevcuttur. farkl: bilim in-
sanlar1 tarafindan gelistirilen ruhsal liderlik modellerine agagi-
da yer verilmistir.

2.1.8. Ruhsal Liderlik Modelleri
2.1.8.1. Fairholm’un Ruhsal Liderlik Modeli

Ruhsal liderlikte ilk modeli gelistiren teorisyen Fairholm-
dur. Fairholm'un modeli, liderlerin hem 6zel hayatin1 hem de
is yasamlarini i¢ine alan biitiinciil bir yaklagimdir. Fairholm'un
modelinde ruhsal liderlik sekiz kategoriye ayrilir; vizyon olus-
turma, hizmetkarlik, goérevde yetkinlik, cemiyet olusturma,
yiiksek ahlaki standartlar koyma, biitiinliik, hizmetkar yoneti-
cilik ve siirekli gelisim. Bu modelde liderler, ¢alisanlara hizmet
etmek i¢in vardir. Fairholm modelinde, Greenleaf ‘in hizmetkar
liderlik teorisinden esinlenmistir. Fairholm®a gore, liderlik icin
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kisinin igsel biitlinliigiinii saglamasi gerekmektedir. Fairholm
ruhsal liderlik modelinde, ¢alisanlar1 bir biitiin olarak ele almis
ve ¢alisanlar1 duygusal, ruhsal, sosyal ve ussal boyutlar seklin-
de ele almistir. Model kisilerin degerleri, yaraticiligy, ahlaki ve
yasamin anlamini kesfetmesini saglayan benlikleri ile ilgilidir
(Akinci, 2017: 44).

Vizyon Olusturma [ > )
Cemiyet Olusturma

Yuksek ahlaki standartlar
koyma

Hizmetkarlik —> Surekli Gelisme

Buttinlik

Hizmetkarlik

Gorevde Yetkinlik [—»

Sekil 1: Fairholm’un Ruhsal Liderlik Modeli
(Kaynak: Fairholm, 1997; Ceviren: Narcikara, 2017: 63)

Lider, igsel butiinltigii zihin, akil ve kalbi birlestirerek elde
eder. Lider, i¢ huzur, mutluluk, anlam ve amac icin ¢alismali-
dir. Ruhsal liderler, siirekli gelisim ve ilerlemeyi hedefleyen bir
orgit kiltiirii olustururlar. Fairholm modeli, ruhsal (spiritiiel)
liderlik gorevleri, ruhsal (spiritiiel) liderlik siire¢ teknolojileri
ve liderlik hedefleri olarak ii¢ kategoriye ayirmistir. Fairholm'a
gore ruhsal liderin gorevleri; vizyon olusturma, hizmetkarlik
ve gorevde yetkinliktir. Bu modelde liderin ana gorevi, isinde
uzman olmak ve hayati 6neme sahip isleri biitiinlestirmektir.
Liderin kendi is alaninda usta olmak ve igin parcasi haline gelen
gorevleri biitiinlestirmek gibi sorumluluklar1 vardir. Modelde
yer alan siireg teknolojileri, toplum bilinci yaratmak, orgiit ile
ruhsal liderlik uyumunu saglamak, yiliksek ahlaki kurallar olus-
turma ve ¢aliganlarin buna uymalarini saglama ve ¢alisanlara
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hizmet etme yoneliminden olugsmaktadir. Liderlik hedefleri ise
orgiitte ilerleme ve gelisimi saglamak seklinde bir kiiltiir olus-
turma ve ¢alisanlarinin potansiyelini ortaya ¢ikartma ve kul-
lanmay1 amaglar (Narcikara, 2017: 62-64). Vizyon olusturma-
da liderlik, anlam olusturur. Vizyon, liderlerin ruhsal algis1 ile
sekillenir. Vizyon; kapasite, siikiinet, memnuniyet, tarafsizlik,
baglilik kavramlar ile ilgilidir. Ruhsal liderler, vizyonu ortak
hareket, dikkat etmek ve ise adanmislik i¢in hazirlarlar. Hiz-
metkarlikta lider, 6nderlik yapar. Lider, hizmet etmeyi tercih
eden kisidir. Calisanlar bilgi, dikkat, zaman, kaynak, isbirligi
saglar ve isi anlaml hale getirirler. Gérev yetkinliginde ruhsal
liderler, kendilerine giivenirler ve ahlaki dogrularina inanir-
lar. Bu ozellikleri, takipgilerine de yansitirlar. Liderin kendisi-
ne giiveni, 6gretme, giivenme, heveslendirme ve bilgi edinme
kapasitesi ile ilgilidir. Cemiyet olusturmada toplumun insasi
i¢in farkli islerin, zit kisilerin topluluklarin ve farkl: sistemlerin
uyumlastirilmasi ve birlikte hareket etmesi saglanir. Ortaklara
enerji veren degerler, inanglar ve prensipler bir araya getirilme-
lidir. Biitiinliikte ruhsal lider, kisilerin tiim 6zellikleri ile ilgile-
nir. Caliganlarinin yapabildiklerinin yaninda, ne yapmak iste-
dikleri ve kapasiteleri de ruhsal lideri ilgilendirir. Yiiksek ahlaki
standart koymada ruhsal liderler, ahlaki seviyeyi belirli bir dii-
zeye ¢ikarmay1 hedeflerler. Lider, diger kisileri anlamaya ¢aba-
lar, insan davraniginin seviyesini arttirir. Hizmetkar yonetici-
likte lider, degerleri kendi davranislarina yansitarak ¢alisanlara
model olusturur. Lider plan, segenekler ve programlar hazirlar.
Bazen takipgiler bu programa ihtiya¢ duymadan uyum saglar-
lar. Siirekli gelisimde lider, daha iyiye ulagsmaya galisir. Bunu
zihin ve viicut ¢alismasindan ziyade ruh ve kalbin ¢aligmast ile
saglar (Ertiirk & Donmez, 2017: 12-15).
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2.1.8.2. Nancy Eggert’in Ruhsal Liderlik Modeli

Eggert gore dort ruhsal liderlik 6zelligini bu modelde bir-
lestirmistir; liderin kendisini ve ¢aliganlarini takdir edebilmesi,
olaylar ve durumlara ¢ok takilmama, yaraticilik ve yenilikgilik,
merhamet ve sosyal adalete nem vermedir. Eggert'e gore ruh-
sal liderlerin bu ozellikleri liderin bir basarisi degildir, onlara
yaradan tarafindan verilmektedir. Yaradan tarafinda liderlere
verilen bu ozellikler, liderin farkindaligini ve basarili bir lider
olmasini saglar (Narcikara, 2017: 64).

2.1.8.3. Fry’in Ruhsal Liderlik Modeli

Orgiitlerin amaci ruhsal degerleri yiiksek liderler yetistir-
mektedir. Orgiitler ruhsallig1 6n plana ¢ikartan liderler gelistir-
meyi arzu etmektedirler. Ruha bagl liderlik, yasama ve insanli-
ga deger verir (Kilig, 2018: 50-51). Ruhsal liderlik diger liderlik
modellerinin 6zelliklerini gelistirmek i¢in evrimsel bir liderlik
modelidir. Bu modelde ruhsal liderlik sadece sirket hedefleri de-
gil tiyelik ve cagri yoluyla genel sosyal biiylimenin 6nemini vur-
gular. Boylece ruhsal liderlik, ayni sekilde rasyonel belirleyicile-
rin yaninda etik ve manevi degerleri de icerir. Bu sekliyle model,
i¢sel motivasyon teorisiyle desteklenen vizyon, fedakarlik (6z-
gecil sevgi) ve umut/inanca dayali bir bakis agis1 sunar. Ruhsal
liderlik modeli daha iyi 6rgiitsel bagllik, iiretkenlik ve perfor-
mansi tesvik etmek icin hem liderlerin hem de takipgilerinin ih-
tiyaglarini dikkate alir (Contreras, 2016: 2-4). Fry‘a gore ruhsal
liderlik teorisini, kisilerin yasamlarina anlam katan adanmuslik,
vizyon, umut ve inang sekillendirir. Burada liderlerin ve gali-
sanlarin istedikleri vizyonu olusturarak, yasamin bir amacinin
oldugunu bilerek, lider ve ¢aliganlarinin anlagilma, kabul edil-
me, ait olma, begenilme taleplerini karsilayan fedakéarliga bagl
kurumsal ve sosyal bir érgiit kiiltiirii yaratilir.
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Vizyon »  Anlam \
Orgitsel

Bagimhlik ve

/ Uretkenlik
Digergamlik ——[ Uyelik

Sekil 2: Fry'in Ruhsal liderlik modeli
(Kaynak: Fry 2003; Ceviren: Narcikara, 2017: 65)

Umut/inang

Frya gore 6grenen ve degisen organizasyonlar kurmak igin
gereken liderlik ruhsal liderliktir. Fry ¢agr ile kisilerin vizyonu-
nu benimsemeleri ve iglerini sevmeleri gerektigini anlatmigtir
(Narcikara,2017: 64-67). Fry’in ruhsal liderlik modeli ii¢ agama-
da gergeklesmektedir. Ik agamada ruhsal liderin tutum ve dav-
ranislar1 olan vizyon, umut/inang, digerkamlik (fedakar sevgi)
vardir. Fry’a gore ruhsal liderler manevi refah yolu ile 6rgiitsel
giktilar1 (iretkenlik ve baglilik) maksimize etmeye caligirlar
(Fry & ark., 2007: 108). Ruhsal liderler vizyon ve fedakar sevgi-
ye bagl bir sirket kiiltiirii aracilig1 ile ¢aliganlar1 motive ederek
onlara ilham verirler. Birey ve organizasyon seviyelerinde viz-
yon ve deger uyumu yaratmak ve daha yiiksek ¢aligan baglili-
gini1 arttirmak icin ¢agr1 ve iiyelik yoluyla hem liderin hem de
calisanlarinin manevi refah1 ve temel ihtiyaglarini karsilamak
gereklidir. Ruhsal liderlerde digerkamlik, hem kendisine hem
de bagkalarina kars1 biitiinliik, uyum ve esenlik duygusu tagima
seklinde tanimlanir. Ruhsal liderlikte i¢ yasam baskasini sev-
mek, bagkalarina hizmet etmek i¢in vizyonu ve inanc1 besleyen
glctiir (Fry & ark., 2016: 3). Doniistim ve 6grenen orgiit baga-
risinin devamu i¢in ruhsal liderligin zorunlulugunu ileri siiren
Fry, ruhsal liderlik kavraminin ruhsal yasamin hem lider hem
de galisanlarin hayati ihtiyaglarini giderdigini, boylece lider ve
¢alisanlarin tiretken olduklarini belirtmistir. Ruhsal liderlik te-
orisine gore 0grenen Orgiitlerde motivasyon, liderlik, gelisim,
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orgiitleme, vizyon, amaglar, kiiltiir ve degerler 6nemlidir. D6-
niistim ve basari i¢in ruhsal liderlik gereklidir ve ruhsal yasam,
hem liderlerin hem de ¢alisanlarin yasamsal ihtiyaglarindan
olusmaktadir. Bu sayede liderler ve ¢alisanlar tiretken olmakta-
dirlar. (Kilig, 2018: 50-53).

2.1.8.4. Kriger ve Seng’in Ruhsal Liderlik Modeli

Ruhsalligin liderin vizyonunu, deger yargilarini ve davranis-
larin: etkiledigini savunan modeldir. Calisanlar liderin vizyo-
nuna ve hedeflerine baghdir. Bu durumun, yiiksek karlilig1 ve
organizasyonun refahini sagladig1 savunulmaktadir. Bu liderler
dini inanglar1 ruhsal degerler icin 6nemli saymaktadir. Model-
de tiim dinlere esit mesafeli olarak yaklagilmis, tanr1 inancinin
sosyal amaglar icin yaratildigini kabul etmislerdir (Narcikara,
2017: 67).

2.1.8.5. Chen ve Yang’in Ruhsal Liderlik Modeli

Chen & Yang’a gore ruhsal liderlik vizyon, umut/inang, fe-
dakarlik, anlam/¢agr1 ve iiyelik boyutlarindan olusmaktadir.
Modelin ilk @i¢ boyutu (vizyon, umut/inang, fedakarlik) ruhsal
liderin tutumlar1 ve davraniglari, kalan iki boyut ise (anlam/
cagri, uyelik) ruhsal liderligin siirekliligi i¢in ihtiya¢ duyulan
boyutlardir. Ruhsal liderligin ilk ii¢ boyutu liderlik davranis:
boyutlar, diger iki boyut ise liderin ¢alisanlar: tistiindeki etki-
leri ile ilgili boyutlardir. Bunlar ¢alisanlarin ait olma duygula-
rin1 giigclendirmektedir ve fedakarlik, vicdanlilik gibi orgiitsel
vatandaslik davranislar1 sergilemelerini saglamaktadir (Narci-
kara, 2017).
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Spirittel Liderlik

Spiritiel Devamlilik / Fedakarlk
i Uyelik \

Umut/inang
Digergamlik

Anlam

Vicdan

Sekil 3: Chen ve Yang'in Ruhsal Liderlik Modeli
(Kaynak: Chen & Yang, 2002; Ceviren: Narcikara, 2017: 68)

Chen ve Yang‘a gore ruhsalliga 6nem veren orgiitlerde viz-
yon, umut/inang, fedakarlik ¢alisanlarin anlam diinyasin gelis-
tirir. Bu orgiitler ¢alisanlarin giiven duymasina, diiriistliigiine ve
gelisimine deger verir. Bu orgiitler calisani giiclendirir, ¢alisan-
lara diisiince 6zgiirliigii sunar (Narcikara, 2017: 67-68).

2.1.8.6. Fry & ark.’nin Yeni Ruhsal Liderlik Modeli

Fry & ark., (2016) ruhsal liderlik modellerine katk: olarak,
kisilerin i¢ diinyalar: ve hayattan doyum alma boyutlarini da
kapsayan kapsamli bir model gelistirmislerdir.

Spiritiiel Lider Spirittiel devamlilik icin Orglitsel Ciktilar
Tutum ve Davranislari takipgillerin ihtiyaclari

Vizyon ——>| Anlam

f A -
Orgltsel
Umut-inang [<€—> Ozel Yasam Baghiik ve
Uretkarlk
N

Digergamlik ——| Uyelik /

Sekil 4: Fry & ark/nin Yeni Ruhsal Liderlik Modeli
(Kaynak: Fry & ark., 2016; Ceviren: Narcikara, 2017: 69)

Kisinin 6zel yagsamu ile anlatilmak istenen kisinin kendisini
nasil anlattig1, neler yaptig1 ve yasama ne gibi faydalar sagladigi-
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dir. Fry vd’nin modelinde 6zel yasam ve askin vizyon ile bireyin
umudunu ve inancini giiglendirmek, kisileri sevmek ve kisilere
hizmet etme arzusu hissetmelerini saglamak gibi katkidan soz
konusudur. Modelde ruhsal liderligin alt boyutlarindan olan
vizyon, umut/inang ve fedakarlik, 6zel yasamandan pozitif yon-
de etkilenmektedir. Orgiit vizyonuna umut/inancin baglanmasi,
calisanlarin gelecege umutla bakmasina yardimci olmaktadir.
Tesvik edici bir vizyon i¢in miicadele etme, ¢alisanlarin islerine
pozitif yaklasmalarini, farklilik yaratmalarini ve islerine istekli
sekilde baglanmalarini saglamaktadir. Ruhsal liderlik, fedakar-
lik tabanli orgiit kiiltiirii yaratarak lider degerlerinin galisan-
larca 6ztimsenmesini saglamaktadir. Caliganlarin orgiit iyesi
olduklari i¢in mutlu olmalarini, takdir edilmelerini saglamak-
tadir. Calisanlarin pozitif sonuglar almasini ve yasamdan keyif
almalarini saglamaktadir. Modelden elde edilen orgiitsel ¢iktilar
ise; orgiitsel vatandaslik, tiretkenlik ve yasam memnuniyetidir
(Narcikara, 2017: 67-71).

2.1.8.7. Reave’in Ruhsal Liderlik Modeli

Reave, ruhsal liderlige farkli bir ¢er¢eveden bakmistir. Bu
yaklagim, liderin karakterine ve biitiinliigiine dayandirilmistir.
Liderlik yaklasimlari, genel olarak liderin karakterine odaklan-
maktadir. Doniigsimcii liderlik teorisinde biittinliik ve karakte-
rin, ¢alisanlarin lideri takip etmesini saglayan ideallestirilmis
etkide gizli oldugunu savunulmustur. Reave ruhsal liderligin
farkl 6zelliklerine, lidere ve liderin iginde bulundugu duruma
odaklanmaktadir (Akinci, 2017: 46).

2.1.8.8. Benefiel’in Ruhsal Liderlik Modeli

Benefiel bes asamadan olusan bir ruhsal liderlik modeli 6ne
stirmiigtiir. Burada diger ruhsal liderlik modellerinden farkli
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olarak mikro (bireysel) ve makro (6rgiitsel) seklinde bir bakis
ac1s1 sz konusudur. Ruhsal liderlik amag odakli, vizyon sahibi,
Ozgeci, orglitsel sonuglara etki eden ve umuta bagh bir kavram
seklinde acgiklamistir. Mikro ve makro diizeyde ruhsallik ilk
agamada olugmaktadir. [k asamada birey ve 6rgiit ruhsallik ol-
madigi i¢in bosluga diismektedir. Ikinci asamada bireyler siireg-
lerde hata olacagini, beklentilerin gergeklesmeyecegini, islerin
planlandig1 gibi gitmeyecegini fark ederler. Uciincii asamada
birey ve orgiit ikinci agamada yasanan hayal kirikliklar: ile bag
etme yollarini 6grenecektir. Dérdiincii asamada ikinci agamaya
kiyasla daha fazla olumsuzluk igermektedir. Bunun nedeni bi-
rey ve oOrgitiin, ruhsalliklarinin faydalarini sorgulamalarindan
kaynaklanmaktadir. Besinci asamada ise birey ve orgiit ruhsal-
l1ig1 benimsemistir. Modelin iki olumsuz yani vardir. Birincisi
modelde lider davranislarina, karakterine ve ¢evre faktorlerine
odaklanilmamasidir. Ikinci eksiklik ise sinirlar ile ilgilidir. Ruh-
sal liderligin karanlik yoniiniin agiklanamamasi da modelin ek-
sik yonleri arasinda sayllmaktadir (Akinci, 2017: 46-47).

1.1.1. Ruhsal Liderligin Avantajlari,
Dezavantajlari ve Elestirilen Yonleri

Ruhsal liderligin avantajlar1 arasinda; is ortaminda farkin-
dalig1 ve kisisel gelisimi artirmasi, orgiitsel degisimin yalnizca
maddi yoniine degil ayni zamanda manevi yonii olan ruhsal yo-
niine etki etmesi ve orgiit performansini olumlu yonde etkile-
mesi yer almaktadir. Ayrica ruhsallik, giiniimiiz is yasaminda
stresli ve bunalimli is yerleri i¢in sakinlestirici bir unsur olarak
da goriilmektedir. Ruhsal liderler, sakin ve huzurlu, zorluklar
karsisinda direngli, pozitif disiinen ve iliskisinde tutarli kisi-
lerdir. Ruhsal yonden iyi durumda olan, olumlu davraniglara
sahip, problemleri ¢6zebilen ¢alisanlar, bagli olduklar1 kurum-
lar1 yenilikgi ve yiiksek is performansina sahip isyerleri haline
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getireceklerdir. Ruhsal liderler, etik degerlere sahip olma, kisisel
bitiinliigi saglama, bagimsizlik ve adalet gibi ilkeler iistiinde
yogunlasirlar. Yiiksek performansa sahiptirler.. Ruhsal liderler
calisanlarin bagimsizliklarini ve ahlaki davraniglarini giiclen-
dirir ve derinlestirirler. Ruhsal liderler ilke merkezli hareket
ederler ve iyi kisiligin olusmasini tesvik ederler, boylece kisiler
psikolojik iyi olma halini daha fazla yagamaktadir. Ruhsal lider-
ler, ¢alisanlar ile iligkileri sayesinde saygi duyarlar, ¢alisanlara
stirekli gelisme, kendini gergeklestirme, amagli ve anlamli duy-
gular besleme, ¢evreyi anlamasi i¢in yardimci olurlar (Akinci,
2017: 62-63). Ruhsal liderlerin dezavantajlar1 ise asagidaki gibi-
dir (Akinci, 2017: 63-64; Chi, 2018: 47-48):

 Hile, bastan ¢ikartma, boyun egdirme gibi karanlik yon-
leri olabilir.

o Boliinme ve giiven eksikligi yaratabilir.

o Calisanlar mantik a¢isindan manipiile edilebilirler.

o Calisanlar1 iskolik yapabilir.

« Calisanlarin kort kortine bagliik duymasi s6z konusu
olabilir.

o Uyum saglama, 6n yarg: ve ayrimcilik gibi sorunlara he-
niiz ¢6zim bulunamamais olmasi.

« Profesyonellesmeyi engelleyebilir.

o Farkli inanglara sahip kisiler tarafindan farkl: sekilde al-
gilanir ve uygulanir.

o Catigmalarin adil sekilde ele alinmamasi s6z konusu ola-

bilir.

Ruhsal liderligin elegtirilen yonleri mevcuttur. Ornegin
Lips-Wiersma & ark., isyerinde ruhsalligin herkesin kazangl
¢iktig1 bir senaryo yaratamadigini ve karanlik yiiziiniin oldu-
gunu iddia etmislerdir. Orgiit tiyeleri isyerinin ruhsalligini yok
edebilirler. Isyeri ruhsalligi, bir yonetim zafiyeti, ticari kazang
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i¢in dini ve dili kullanma, zorlama ve iltimas kaynag: olabilir.
Ruhsallik, yonetimsel kontroliin kétiiye kullanilmasina sebep
olabilir. Isyerinde ruhsallik metalagmaya neden olabilir, ¢iin-
kii ruhsallik esas olarak kar amaci giitmesi ile elestirilmektedir.
Isyerinde ruhsallik, giivensizlige, béliinmeye, tercihli muame-
leye sebep olabilir. Yoneticiler ve liderler, ¢alisanlar1 maneviyat
yoluyla ¢esitli sekillerde manipiile edebilirler. Boylelikle isyeri
ruhsalligy, is ve yasamda anlamlilik pesinde kosan ¢alisanlarin
daha ¢ok ¢aligmasini saglayan bir kontrol mekanizmasi haline
gelebilir (Chi, 2018: 36-37).

Ruhsal liderlikle ilgili bilgilere ek olarak asagida ruhsal lider-
lik ile yapilmis ¢alismalar ve 6zetleri yer almaktadir.

2.1.10. Ruhsal Liderlik ile ilgili Yapilan
Cahsmalar

Ali & ark., (2020a).

Aragtirma, ruhsal liderligin ¢aliganlarin giivenlik kurallarina
uyumu ve giivenlik kurallarina katilimi ile olumlu bir sekilde
iliskili oldugunu ortaya koymustur. Ruhsal liderlik teorisindeki
boyutlar agisindan bulgular, performans, umut / inang ve 6z-
gecilik araciligryla, ruhsal liderligin giivenlik konusundaki kati-
lim ve uyma davranislarina olumlu katkida bulundugunu goz-
ler oniine sermektedir. Bulgular ruhsal liderligin calisanlarin
isyerinde giivenlik davranislarini olumlu yonde etkilemedeki
roliinii ifade etmekle birlikte, bagkalarinin isyerinde giivenligi-
ni saglayan goniillii giivenlik uygulamalari ilgili davranislar: da
icermektedir. Sonuglar performans, umut / inang ve 6zgecilik
araciligiyla, ruhsal liderligin ¢alisanlarin empati, bagkalarina
kars1 ilgi gibi olumlu sosyal duygular1 6zerk bir sekilde i¢selles-
tirmelerini sagladigini ve sosyal degerleri ve ihtiyari giivenlikle
ilgili girisimleri gosterme sagladigini ortaya koymaktadir. Bu
durum ¢alisanlarin giivenlik standartlarina uymalarini tesvik
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etmekle birlikte, is yerinde istege bagh giivenlikle ilgili davra-
niglarda bulunmanin 6tesine ge¢melerini de saglamaktadir.

Ali & ark., (2020b).

Caligma sonuglar1 ruhsal liderligin, ¢alisanlara isyerinde sos-
yal destegi artiran kaynaklar sagladigini ve bunu yaparken de is-
yerindeki dislanmay1 azalttigin1 gostermektedir. Bulgular ruhsal
liderligin isyerinde dislanma tizerindeki etkisinin ¢alisanlarin
adalet yoneliminin yiiksekligi tarafindan etkilendigini goster-
mektedir. Bu baglamda ruhsal liderlik ile isyerinde dislanma
arasindaki negatif iliskinin ¢alisanlarin adalet yonelimi ile giig-
lendirildigi bulgulanmistir. Ruhsal liderligin dislanmay: azaltir-
ken (sefkat, nezaket, diiriistliik ve adalet gibi) 6zgecil deger ve
davranislar vasitasiyla ¢alisanlara kismen de olsa etkilesimsel,
duygusal, bilgilendirici ve manevi bigimlerde sosyal destek sag-
ladig: ifade edilmektedir. Benzer sekilde arastirmacilar ruhsal
liderlik gibi is yeri uygulamalarinin, kaynaklar1 olumlu destek
baglaminda harekete gegirerek ve ¢alisanlarin isyerinde diglan-
ma duygularini hafifleten farkli duygusal, bilgilendirici, manevi
ve aragsal kaynaklar seklinde ¢alisanlarin sosyal destegini artir-
digini dile getirmektedirler.

Hamid, (2020).

Calisma kapsaminda orgiitsel vatandaslik davranisinin tersi
olarak nitelendirilen ve iiretken olmayan is davranislar: olarak
tanimlanan is yerinde sapkin davranis (anti vatandaslik dav-
ranig1) ile ruhsal liderlik ve is tatmini arasindaki etkilesimler
arastirilmistir. Arastirma bulgular: ruhsal liderligin is tatmini
ve is yerindeki sapkin davraniglar {izerinde 6nemli bir etkisinin
oldugunu gostermektedir. Benzer sekilde is tatmininin de sap-
kin davranislar @izerinde 6nemli bir etkisinin bulundugu orta-
ya ¢ikartilmistir. Hamid (2020) ruhsal liderlik uygulamalarryla
birlikte, liderlerin organizasyonlarda manevi degerleri gelistir-
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meye ve uygulamaya devam ettigi, 6zellikle de 6zgecil tutumlar
sergiledigi, calisanlarina 6zverili davranarak onlara sefkat gos-
terdigi bir ortamda maneviyatin biiyiyiip gelisecegini vurgu-
lamaktadir. Bu baglamda liderlerin adil, giivenilir, diirtistliige
saygl duyan tutumlar takinmalar1 ve destekleyici davranislar
sergilemeleri gerektigini belirtilmektedir. Arastirma bulgular:
15181nda arastirmaci ruhsal liderligin Palangkaraya Sehri Bolge-
sel Hitkiimet Sekreterligindeki sapkin davranislar: azaltabilece-
gini ileri siirmektedir. Bu sebeple de yukarida bahsedildigi iizere
liderlerin ¢alisanlara 6zen gostermeleri, adaleti desteklemeleri,
sefkat gostermeleri, giiven ve saygi duymalar1 gerekliliginden
bahsetmektedir.

Hunsaker, (2020).

Aragtirma bulgular1 ruhsal liderligin ve ¢alisan refahinin,
is-aile catigmasina negatif yonde etki ettigini ortaya koymustur.
Calisan refahinin bu etkiye aracilik etmesiyle birlikte bulgular
ruhsal liderligin ¢aligan refahini arttirdigs fikrini desteklemistir.
Bu baglamda Hunsakere gore liderler ve takipgiler arasindaki
etkilesimli iligki vasitasiyla artan is yerindeki anlamlilik duygu-
sunun ¢alisanlarin agisindan is ve aile arasindaki rol ¢atismasini
azalttig1 bulgulanmistir. Buna goére organizasyonlar ¢alisanlarin
refahini destekleyen liderlik uygulamalari ile is-aile ¢atigmasi-
nin diizeyini yonetebileceklerdir. Ayrica belirtildigi tizere ¢a-
lisma sonuglart imalat ve hizmet sektorleri arasinda 6nemli bir
farklilik gostermemektedir. Hunsakere gore bu durum, ruhsal
liderligin is-aile ¢atismas: tizerindeki etkisini ortaya koymak-
tadir. Sonug itibariyle is yerinde ruhsal liderlik uygulamalarin
oziimseyen ve uygulayan o6rgiit kiiltiiriiniin, is yerindeki anlam-
lilik duygusunu artirarak ¢alisanlarin hissettikleri refah duygu-
sunu yiikselttigi ifade edilmektedir.
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Hunsaker & Jeong, (2020).

Hunsaker ve Jeong, (2020) tarafindan gerceklestirilen aras-
tirmanin sonuglari is gorenlerin ise bagliliginin ruhsal liderlik
tarafindan etkilenen manevi refah duygusu ve buna bagimli ola-
rak is yerinde artan anlamlilik duygusu araciligiyla yiikseldigini
gostermektedir. Aragtirma bulgularina dayanarak geng is goren-
lerin iglerine ve orgiitlerine bagliliklarinin, 6rgiitlerin ve lider-
lerin, genglerin bekledigi hizmet, sayg1, hosgorii ve setkat gibi
ruhsal ihtiyaglarini karsiladig: vakit yiikseldigi ortaya ¢ikmak-
tadir. Buna gore ¢alisanlarin islerine daha ¢ok dahil olmalarim
saglayan manevi refah gibi sosyo-psikolojik unsurlarin ruhsal
liderlik uygulamalarinin etkisi ile gelisebilecegi gozlenmektedir.
Netice itibariyle calisanlar ve liderler arasinda ruhsal liderligi
inga eden degerlerin, kolektif sosyal siireclerde ¢alisanlarin isle-
rine daha fazla katilim gostermesi konusunda esneklik ve igsel
motivasyonlar1 arttiran unsurlar oldugu ortaya konulmustur.
Sonuglar ruhsal liderligin, galisanlarin tutumlari, érgiitsel bagli-
11k, is-aile catismasi, orgiitsel vatandagslik davranisi gibi is rolleri
ve ¢alisan tutumlari tizerinde etkili oldugunu ortaya koyan ¢a-
lismalarla uyum gostermektedir. Caligma kapsaminda degerlen-
dirilen ruhsal liderlik ile digsal degiskenlerin igsel degiskenler
tizerindeki etkisi birlestiginde olusan biitiinlesik etkilerin, ruh-
sal liderligin ¢alisanlarin ise ve 6rgiite baghilig: tizerinde énemli
bir 6ngori faktori oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Ruhsal li-
derlik tarafindan beslenen orgiit kiiltiirii, geng ¢alisanlarin igsel
ihtiyaglarini karsilamakla kalmamakta, ¢aliganlarin islerine tam
ve ozgiirce katilim gostermeleri agisindan kisisel kaynaklar sag-
lamaktadir. Arastirma bulgularina dayanarak belirtilmelidir ki,
uygulayicilar insan ruhunun temel degerleri olan hizmet, di-
ristliik, saygi, empati, haysiyet, yoldaslik ve sebat gibi insan ru-
hunun niteliklerini tatmin etmek ve ¢alisanlarin katilimini sag-
lamak i¢in geng is¢ilerin biitiintinii kucaklayan organizasyonel
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ortami aktif olarak insa etmelidirler (ya da stirdiirmelidirler).
Bu baglamda ¢alisanlarin baghiliklarini gticlendirmek i¢in uy-
gulayicilar vizyon olusturma, mitkemmellik i¢in ¢aba gosterme,
fedakarlik etme ve giiglendirme gibi ruhsal liderlik davranislar:
sergileyen kisileri ise almals, tesvik etmeli ve egitmelidir.

Jeon & Choi, (2020).

Aragtirma ruhsal liderlik ve yaraticilik arasindaki baglantiya
ampirik kanitlar saglamaktadir. Buna gore ruhsal liderligin alt
boyutlarindan vizyon, umut / inang ve 6zgecilik ile ¢alisanlarin
yaraticilig1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu ortaya ¢ikar-
tilmistir. Aragtirma bulgulari ikinci olarak liderlerin maneviyat
temelli davranislar sergilediginde ¢alisanlarin kendilerine psi-
kolojik olarak daha gok baglanacagini ve liderlerle daha ¢ok 6z-
deslesecegini gostermektedir. Buna bagli olarak da galisanlarin
orgiitsel destekler karsiliginda daha yaratic1 davranislar gelisti-
recegini sdylemektedir. Aragtirmacilar nezdinde uygulama agi-
sindan bakildiginda aragtirma bulgulari, 6rgiitlerde gérev yapan
liderlerin ¢alisanlarla kurdugu duygusal baglar1 formiile etmede
ve yaratict davranislar1 6zendirmede vizyon, umut / inang ve 6z-
geciligin ehemmiyetinin anlagilmasi gerektigini ortaya koymak-
tadir. Bu sebeple liderlere kurumsal vizyonlariyla kendi manevi
yonlerini biitiinlestirecek egitim programlari olusturulmas: ge-
rekliliginden bahsedilmektedir. Egitimin amaglar1 arasinda isin
orgiitsel amacinin ve anlaminin anlasilmasi, ¢alisanlara vizyona
nasil ulagilabileceklerinin ve vizyonla uyumlu rollerine iliskin
olumlu beklentilerin nasil agilanacaginin anlatilmasi, ¢alisanlar-
la etkilesimde samimi ve insancil bir yaklagimin nasil saglana-
caginin anlatilmasi yer almaktadir. Giiney Kore perspektifinden
bakildiginda performansa dayali 6diil ve ceza uygulamalarini
kapsayan geleneksel liderlik uygulamalarinin aksine vizyona,
timide ve inanca odaklanan, sefkat ve sevgiyi barindiran ruh-



Ruhsal Liderlik | 57

sal liderlik uygulamalarinin ¢aliganlar arasinda stresi azaltmaya
yardimci olabilecegini, yaptiklari isleri anlamli bulmalarini ve
motivasyonlarini yiikseltmelerini saglayabilecegi vurgulanmak-
tadir.

Kaiqin & Zhihua, (2020).

Arastirma, ruhsal liderligin ¢aliganlarin aktif davranislar
tizerindeki dogrudan etkiyi, ¢aliganlarin manevi sermaye ara-
ciligiyla proaktif davranislar1 tizerindeki dolayl etkiyi ve bu
etkilesimin isleyisini analiz etmeyi amaglamaktadir. Analiz so-
nuglary, ruhsal liderligin ¢alisanlarin manevi sermayesi ve aktif
davranislar1 iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin ol-
dugunu ortaya ¢ikarmistir. Araci degiskenler dahil edildikten
sonra ruhsal liderligin ¢aliganlarin aktif davranigi tizerindeki
pozitif etkiye, ¢alisanlarin manevi sermayesinin aracilik ettigi
gozlenmektedir. Caligma maneviyat, liderlik ve aktif orgiitsel
davranisin biitiinlesik etkisi kapsaminda ruhsal liderligin ¢ali-
sanlarin aktif davraniglar1 tizerindeki etkisini dl¢erek bu bag-
lamda teorik bir model olusturmay1 amaglamaktadir ve bu et-
kinin i¢ mekanizmasini kesfetmeye ¢aligmaktadir. Buna gore
ruhsal liderligin, calisanlarin aktif davranislar: izerinde 6nemli
bir etki yaratama potansiyeli vardir. Arastirma bulgular1 yone-
ticilere, calisanlarin aktif davraniglarinin iyilestirilmeleri i¢in
yeni bir bakis agis1 sunmaktadir. Geleneksel maddi menfaat
tesviki kapsaminda liderler umut ve inanglarin yesertilmesi-
ne, ¢alisanin manevi varolusuna 6zen gostermekte ve ihtiyag-
larini karsilamaktayken, ruhsal liderlik kapsaminda liderlerin
calisanlara 6zverili davranmalari, onlardaki misyon ve iyelik
duygusunu giiglendirmeleri ve ¢alisanlarin aktif davranislarini
motive edebilecek ruhsal liderlik yontemleri gelistirmeleri ge-
rekmektedir.
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Khiabani & ark., (2020).

Bulgular, Iran saglik sektoriindeki ¢alisan memnuniyetinin,
ruhsal liderligin farkli boyutlar1 tarafindan etkilenebilecegi-
ni gostermektedir. Tiim boyutlarin ruhsal liderlikle pozitif bir
iligkisi oldugu ortaya gikmugtir. Iran saglk sektoriinde caligan
ruhsal bir liderin, ¢aliganlarini ytiksek ¢aligma arzusuna sahip
olmalari icin motive edip, onlara ilham verebilecegi, bunun da
orgiitiin hedeflerine ulasmasini saglayabilecegi ifade edilmek-
tedir. Bu ¢alisma kapsaminda, Iran saglik sektoriinde ruhsal
liderlik ile is tatmini arasinda olumlu ancak zayif bir iligki bul-
gulandigini belirtmekte fayda vardir. Buna gore ruhsal liderlik
ile i tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugundan, Iran saglik
hizmetleri endiistrisindeki liderler, ¢alisanlara ruhsal liderlik
yoluyla bireysel tatmin ve orgiitsel hedeflere ulagmalari i¢in il-
ham verecek ve onlar1 motive edecek stratejiler benimsemelidir.
Ayrica, ruhsal liderligin her bir boyutu i¢in sonuglar1 dikkate
alarak yoneticiler, ¢alisanlarin orgiitsel vizyonu algilamalarina,
kuruma olan inanglarini artirmaya, islerini anlamli gérmeye,
orgiitsel baghliklarini ve tyeliklerini gelistirmeye tesvik ede-
bilirler. Gelistirilen bu stratejilerle birlikte ¢alisanlar orgiitsel
hedeflere daha fazla dahil olacaklardir. Arastirmacilar, ¢alis-
ma bulgularinin ruhsal liderlik uygulamalarinin daha ytiksek
¢alisan iiretkenligi, daha yiiksek ¢alisan baglhlig1 ve kurumsal
hedeflere ulagma ile ¢alisanlarda artan is tatmini gibi olumlu
sonuglar elde edilmesine yardimci olabilecegini gostermekte-
dir. Calismanin Iran saglik sektériindeki yoneticiler agisindan
yararli oldugu ifade etmektedir. Ayrica ¢alismaya gore ruhsal
liderlik uygulamalari, yoneticilerin kariyerlerinde basarili olma
olasiliklarini da arttirmaktadir.

Pio & ark., (2020).

Calisma Hiristiyan Katolik egitim vakiflarindaki 6gretmen-
lerinde ruhsal liderligin, 6rgiitsel kiiltiir, orgiitsel baglilik ve etik
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davranislar tizerindeki etkisini saptamayr amaglamigtir. Aras-
tirma bulgulari, ruhsal liderligin orgiitsel kiiltiirii dogrudan et-
kiledigini fakat orgiitsel baglilik ve etik davraniglar1 dogrudan
etkilemedigini ortaya koymustur. Bunun disinda orgiitsel kiil-
tiir, orgiitsel baglilik ve etik davranislar1 dogrudan etkilemistir.
Bu baglamda orgiitsel kiiltiir, araci bir degisken olarak ruhsal li-
derligin orgiitsel baglilik ve etik davranislar iizerindeki etkisine
katk: saglamistir. Arastirma bulgular1 1s181nda 6rgiitsel kiiltiiriin
Hristiyan Katolik egitim vakfi liselerinde ¢alisan 6gretmenler
i¢in ruhsal liderlik temelinde orgiitsel baglilik ve etik davranis
olusturmada merkezi bir degisken oldugu deneysel olarak des-
teklenmistir.

Ribeiro & ark., (2020).

Aragtirma hemygirelerin refahini ve bakim kalitesini garanti
altina almanin bir yolu olarak ruhsal liderlik uygulamasi kap-
saminda gerceklestirilmistir. Bu bakimdan hemsirelerin insan
olarak manevi ihtiyaclarinin oldugu ve bu ihtiyaglarin beslen-
mesiyle davranis, tutum, bakim kalitesi ve hasta memnuniyet-
lerinde iyilesme saglanacag: belirtilmektedir. Isyeri maneviyati
hemygirelerin motivasyonunu, refahini ve bakim kalitesini etki-
lemektedir. Bu sebepten dolayi, isyeri maneviyatinin saglik ku-
rumlarinda ruhsal liderlik vasitasiyla tegvik edilmesi gerektigi
ifade edilmektedir. Bu baglamda hemsirelere liderlik edenlerin
isyerinde maneviyatin kolaylastirilmasindan sorumlu oldugu
bildirilmektedir. Ruhsal liderlik ve isyeri maneviyat1 saglik ku-
rumlarinda y6netim paradigmasinin degismesine verilebilecek
bir cevap ve yol niteliginde goriinmektedir.

Rumangkit, (2020).

Caligma, ruhsal liderlik ve algilanan o6rgiitsel destegin duy-
gusal baglilik tizerindeki etkisini test etmek amaciyla gercekles-
tirilmistir. Bununla birlikte, ruhsal liderlik ve duygusal baglilik
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arasindaki iligkide algilanan orgiitsel destegin moderator rolii
de incelenmistir. Sonuglar ruhsal liderligin ve algilanan 6rgiitsel
destegin, duygusal baglilik iizerinde olumlu bir etkiye sahip ol-
dugunu ortaya koymustur. Ek olarak algilanan orgiitsel destegin
ilimlastiric1 etkisinin, ruhsal liderlik ile duygusal baglilik arasin-
daki iliskiyi gti¢lendirebilecegi vurgulanmuistir.

Zakkariya & Aboobaker, (2020).

Ruhsal liderlik paylasilan degerler, tutumlar ve davranislar
vasitastyla ¢alisanlar1 motive etmeyi, paylasilan ortak arzular
araciligryla da organizasyonel mitkemmellige ulasmayr amag-
lamaktadir. Organizasyonlar arasindaki sert rekabet kosullari,
mevcut is siireglerinin kesintiye ugramasini ve organizasyon-
larin rekabet avantaj ve giiclerini kaybetmesini saglayacagi i¢in
liderler calisanlar: bir arada tutacak stratejiler icin arays igeri-
sindedirler. Arastirma kapsaminda, ruhsal liderlik tarzinin ¢a-
lisanlarin kurumda kalma niyetleri ve pozitif ses ¢ikarma dav-
ranigt tizerindeki etkisini incelemek amaclanmistir. Arastirma
bulgulari, ruhsal liderlik tarzinin ¢alisanlarin orgiitsel insanlar
ve siirecler hakkinda yapici elestiriler yapma konusunda ekstra
rol davranisina girmekte 6zgiir hissettikleri bir galigma orta-
minin yaratilmasini kolaylastirabilecegini ortaya koymaktadir.
Buna gore bu tiir eylemler kisilerin organizasyonda kalmasi y6-
niindeki niyetlerinin bir yansimasidir. Arastirmaya gore ¢cagdas
yonetici ve liderlerin karsilastiklar1 yegane zorluk sefkat, giiven,
alcakgoniilliiliik ve 6zgecil degerlere dayanan orgiitsel bir kiiltiir
yaratmak, yaratilan bu kiiltiirii bir vizyon seklinde ifade etmek
ve bunu devam ettirmektir. Arastirmalar, ruhsal liderligin isyeri
maneviyatini yiikselttigini ortaya ¢ikarmistir. Yiikselen manevi-
yatin, ¢aliganlarin organizasyonda kalma niyetlerini etkiledigi
ifade edilmektedir. Ruhsal liderlik temel orgiitsel deger ve sii-
regleri kisilerin temel deger ve arzulart ile biitiinlestireceginden,
liderler kisi ve organizasyon uyumunu saglamaya ¢alisacaklar-



Ruhsal Liderlik | 61

dir. Ruhsal liderlik uygulamalari, liderin kendileri ve takipgileri
arasinda anlam ve ama¢ duygusu agilamaya yardimci olur. Bu
baglamda umut / inang degiskeni ile agik ve zorlayici bir vizyon
gelistirmek i¢in girisimde bulunulmalidir. Bu durum takipgile-
rin ileriye gitmesini ve gelecege bakmasini saglamakla birlikte
yiikselen i¢sel motivasyonlari ile ¢abalarini da arttiracaktir. Or-
ganizasyon igerisinde liderler tarafindan sergilenen 6zgecil sev-
gi, calisanlarin basarisizlik ve sugluluk korkusunu yasamadan
yogun bir ¢aba ve performans sergilemelerine yol agacaktr.
An & ark., (2019).

Olgun ruhsal liderler, sosyal adalete ve kiiltiirleraras: yeterli-
lige bagli olma egilimindedir ve yardim etmeden veya basit ¢o-
ziimler sunmadan once bagkalarinin miicadelelerini dinlemeye
deger verirler. Arastirmaya gore sergilenen bu destek davranist
liderlerin, farkliliklarin degerlendirilmesini saglayan, belirsizlik
ve karmagikliga kars1 giiglii toleransi kolaylastiran bir dizi farkl
iliskisel kapasiteye sahip olduklarini géstermektedir. Bu nedenle
sergilenen yardim davraniglari i¢in gerekli olan kisisel psikolo-
jik kapasite, olgun baskanlik davranisinin gelismesiyle iligkili
olabilmektedir.

Birnie, (2019).

Kanada saglik sisteminde yasanan kriz, 6n saflarda ¢alisan
hemygirelerin stres altinda ¢aligmalarina neden olmakta birlik-
te mesleklerini birakma ihtimalini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
nedenle, hemsirelerin istifa etmelerini 6nlemek amaciyla etkili
bir liderlige ihtiya¢ duyuldugu ifade edilmektedir. Arastirma-
ya gore insanlarin i¢ yasantisina énem veren, anlamli igler ya-
ratan ve kisilerin i¢inde bulunduklar1 grupla 6zdeslesmelerini
saglayan fedakar bir sevgi kiiltiirli yaratmak i¢in yonetici olarak
hemygirelerin ruhsal liderlik davranisini sergilemeleri yoniinde
motive olmalar1 gerekmektedir. Buna gore arastirma kapsamin-
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da ruhsal liderlik tarafindan beslenen is yeri maneviyatinin gali-
sanlarin psikolojik refahlarini iyilestirmekle birlikte isi birakma
ihtimallerini de diisiirecegi 6ngoriilmekte idi. Caligma bulgular
Kanada saglik sektorii icerisinde on saflarda hizmet gosteren
hemsgirelerin kisisel ¢aligmalarinin anlaml ve amagh bir ugras:
olarak algilandigini hissettiklerinde gorevlerinden ¢ok daha faz-
la tatmin olduklarini, daha az stres ve ¢atisma yasadiklarini ve
isten ayrilma oranlarinin distiigiinii géstermektedir.

Cimen & Karadag, (2019).

Liselerde gerceklestirilen aragtirma kapsaminda 6gretmenle-
rin yoneticilerinin ruhsal liderlik davranislar, 6rgit kiltiri ve
orgiitsel sessizlik algilari ile okulda sergilenen akademik basa-
r1 arasindaki iligkiler analiz edilmistir. Sonuglar ruhsal liderlik,
orgiit kiiltiirti ve akademik bagar1 degiskenleri arasinda pozitif
yonli anlaml korelasyon tespit etmekle birlikte orgiit kiiltirii
ve Orgiitsel sessizlik arasinda negatif yonlii anlamli korelasyo-
nun varligini isaret etmektedir. Gelistirilen model kapsaminda
direkt ve en kuvvetli etkinin ruhsal liderligin orgiit kiiltiird tize-
rindeki etkisi oldugu ifade edilmektedir. Arastirmanin cevap
aradigi bir diger soru orgiit kiiltiiriintin akademik basar tizerin-
deki etkisidir. Bu baglamda okul bagarisinin YGS ve LYS basar1
puanlari tizerinden tespit edilmesi sebebiyle, orgiit kiiltiiriiniin
YGS ve LYS basar1 puanlari tizerindeki etkisi arastirilmigtir. So-
nuglar orgiit kiltiiriiniin YGS ortalamas: tizerinde pozitif, LYS
ortalamast iizerinde ise negatif etkisinin oldugunu géstermistir.
Aragtirmaya gore giiclii 6rgiit kiiltiiriiniin, okullarin tiretkenlik,
uyum ve esneklik yonlerini kuvvetlendirdigi, okul basarisi iize-
rinde mutlak bir etkisi bulundugu belirtilmistir.

Delfino, (2019).

Aragtirma kapsaminda, ruhsal liderlik uygulamalar ile Par-
tido Eyalet Universitesi personelinin is tatmini arasindaki iliski
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analiz edilmeye calisilmistir. Sonuglar Eyalet tiniversitesinde,
ruhsal liderligin kapsaminin yiiksek olmakla birlikte is tatmini
seviyesinin diisiik oldugunu gostermektedir. Analiz sonuglari,
ruhsal liderligin alt boyutlarindan 6zgecil sevgi ve iiretkenligin
Ogretim {iyesi ve normal personeller arasinda onemli dlgiide
farklilagtigini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, ruhsal li-
derlik ile is tatmini arasindaki iliskinin zayif oldugu tespit edil-
mistir. Bu baglamda aragtirmacilar, tiniversitede adil ¢alisma
ortaminin gli¢lendirilmesi ve tiim ¢aliganlar tarafindan hissedil-
mesi gerektigini vurgulamaktadirlar. Verimliliklerin arttirilmas:
amact ile calisanlara ihtiyaglari kapsaminda destek verilmesi ge-
rektigi belirtilirken, saglikli ¢caligma ortami ve personeller ara-
sindaki is tatmin diizeyinin arttirilmasi amaciyla ruhsal liderli-
gin giiglendirilmesi gerektigi ifade edilmektedir.

Febrianto & ark., (2019).

Brawijaya iiniversitesindeki yoneticiler tizerinde gergeklesti-
rilen galisma sonucunda psikolojik giiglendirmenin igsel moti-
vasyonu etkiledigi ortaya ¢ikarilmistir. Bununla birlikte arastir-
ma kapsaminda artan psikolojik gii¢clendirmenin yoneticilerin
orgiitsel baglilik diizeyine de tesir edecegi ortaya koyulmustur.
Buna gore psikolojik giiclendirme i¢sel motivasyonun araci etki-
siyle birlikte orgiitsel baglilik tizerinde 6nemli derecede etkili ol-
maktadir. Aragtirma dahilinde kullanilan diger bir degisken olan
Islami ruhsal liderligin benzer sekilde igsel motivasyonu arttira-
cag1 bununla birlikte 6rgiitsel baglilik seviyesinin de yiikseltecegi
ifade edilmektedir. Yoneticiler kendi ifadelerinde Islami ruhsal
liderligin etkisinin hissedilmesi ve i¢sel motivasyonlarinin yiik-
sekliginin orgiitsel bagliliklarini arttirdigini dile getirmislerdir.

Gogen & Terzi, (2019).

Ruhsal liderlik anlayisi, giiniimiiz kosullar igerisinde diger
pek ¢ok uygulamadan farkli olarak kisilerin metafizik dogasina
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odaklanan en son giincel liderlik uygulamalar1 arasinda bulun-
maktadir. Gogen & Terzi (2019) tarafindan gerceklestirilen aras-
tirma 6gretmenlerden toplanan veriler 151g1nda ruhsal liderligin
alt boyutlar ile 6rgiit sagliginin pozitif ve anlaml bi¢imde iliskili
oldugunu ortaya koymaktadir. Aragtirmacilar ruhsal liderligin
alt boyutlarindan olan 6zgecilik, iiyelik, umut / inang ve orgiit-
sel baghiligin orgiit sagligr tahminini cesitli derecelerde dogru-
dan veya dolayl olarak etkiledigini belirtmektedir. Arastirma
kapsaminda ruhsal liderligin alt boyutlarinin organizasyonlarin
saglikli isleyisine katkida bulunabilecegini belirtirken ¢aliymanin
bulgularinin literatiirde daha 6nce yapilmis ¢alismalarin bulgula-
riyla ortiistiigl ifade edilmektedir. Gogen ve Terzi'ye (2019) gore
maneviyatin ¢alisanlarin saglhig1 tizerinde olumlu bir etkisinin
bulundugunu 6ne siiren ¢aligmalarla birlikte maneviyat ve dinin
olumlu inanglar vasitasiyla kisilerin ruh saghgini olumlu yénde
etkileyecegi ortaya konulmustur. Bu baglamda maneviyatin stres,
kayiplar ve hastaliklarla basa ¢ikmada psikolojik ve sosyal destek
saglayan kaynaklar olarak goriilebilecegine dikkat ¢cekilmektedir.
Bu arastirma ruhsal liderligin egitim kurumlarinda orgiitsel sag-
lik iizerinde tahmin edilebilir giiciinii bir kez daha vurgulamustir.

Hunsaker, (2019).

Hunsaker, (2019) tarafindan gergeklestirilen arastirma kap-
saminda ise ait kaynaklarin titkenmislik tizerinde etkili oldugu
belirlenirken ruhsal liderlik uygulamalarinin is gorenlerin is
yorgunlugunun olumsuz etkilerini maneviyat (manevi refah
duygusu) vasitasiyla azalttigr bulgulanmistir. Arastirma ayrica
yasam doyumunun titkenmislik gibi 6rgiitsel anlamda kritik so-
nuglara yol agabilecek davranislar tizerinde de etkisinin oldugu-
nu ortaya ¢ikarmigstir. Sonuglar ruhsal liderlik siireci igerisinde
liderler, takipgiler ve is arkadaslar1 arasindaki sosyal baglar ve
kisileraras: ihtiyaglarin olumlu anlamda etkilendigini teyit et-
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mektedir. Ayrica anlamlandirma, iiyelik ve farkindaligin ruhsal
liderlik ile yasam doyumu arasindaki araci rolleri belirlenmistir.

Jufrizen & ark., (2019).

Jufrizen & ark., (2019) tarafindan gergeklestirilen arastirma-
nin sonuglar ruhsal liderligin 6gretim elemanlarinin orgiitsel
bagliligy, is yeri maneviyat1 ve manevi hayatta kalma {izerinde,
isyeri maneviyatinin 6gretim gorevlilerinin Orgiitsel baglilig
tizerinde ve manevi hayatta kalma degiskeninin 6gretim gorev-
lilerinin orgiitsel baglilig: tizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye
sahip oldugunu igaret etmektedir. Ogretim iiyelerinin 6rgiitsel
baglilig1 tizerindeki ruhsal liderlik etkisi, organizasyonda viz-
yon, umut /inanglar ve 6zgeciligin orgiitsel baglhiligin gelisme-
sini etkiledigini gostermektedir. Hipotez testi sonuglar1 ruhsal
liderlik davranisi ne kadar yiiksekse is yerindeki maneviyat
seviyesinin o kadar yiikselecegini isaret etmektedir. Buna gore
vizyonlar, umutlar / inanglar ve dzgecilik tarafindan beslenen
ruhsal liderlik 6gretim {yelerine anlaml bir hayat sunmakta,
islerinde mutlu olmalarini saglamakta, nese ve topluluk ruhu-
nu yaratmakta ve ise olan bagliliklarini arttirmaktadir. Organi-
zasyondaki kisilerin vizyonu, umudu / inanc1 ve fedakarlig ile
yiikselen ruhsal liderlik, baghilik duygusunu gii¢lendirmekte,
kisilerin karsilikli 6zgeciligini arttirmakta ve ¢alisma gruplar
arasindaki kargilikli ilgi ve saygiy1 yiikseltmektedir. Arastirma
kapsamindaki bu ifade Fry’in (2003) vizyon yaratma, karsilikl
sevgiye dayal1 orgiitsel bir kiiltiir olusturma, birbirini 6nemse-
me ve birbirine sayg1 duyma gibi duygular1 iiretme yetenegine
sahip orgiitler tabiriyle uyusmaktadir. Calisma bulgular1 isyeri
maneviyatinin orgiitsel baghilik tizerindeki olumlu ve anlamli
etkisini teyit etmektedir. Bu baglamda ¢aligma kapsaminda-
ki tiniversitelerde gorev yapan ogretim gorevlilerinin orgiitsel
bagliliklarinin arttirilmasi amaciyla anlamli yasamu, kisilik ge-
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lisimini ve is deneyimini yiikselten i¢ yasam boyutu vasitasiyla
kisisel gelisimin tesvik edildigi gozlenmektedir.

Karagul, (2019).

Tiirkiye kapsaminda gergeklestirilen ¢aligma ruhsal liderlik
konusunda insanlarin tutumlarini ve tercihlerini arastirmay:
amaglamistir. Ruhsal liderlik, inang, din ve laiklik kavramlarini
ele alan ¢aligmada insanlarin ruhsal liderlik beklentileri acisin-
dan Tiirkiye'nin Dogu ve Bati bolgeleri arasindaki benzerlikler
ve farkliliklari tespit etmek istenmistir. Liderlerin inancl kisiler
olmasi gerektigine dair beklentinin Tiirkiye'nin Dogu bolgesin-
de Batr'ya gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu baglamda
Dogu bolgesindeki insanlar Batrda ikamet edenlere gore inang
sahibi liderleri daha ¢ok gérmek istemektedir. Fakat arastirma
bulgular1 maneviyatin diristlik, adalet, giivenilirlik, tevazu,
ahlak ve sayg1 gibi diger boyutlar1 agisindan Tiirkiye'nin iki bol-
gesinde de insanlarin ayni beklentilere sahip oldugunu tespit
etmistir. Bu sebeple inang sahibi olmak disinda manevi degerle-
re sahip olma agisindan Tiirkiyenin Dogu ve Bat1 bolgeleri ara-
sinda biiyiik farkliliklar gozlenmemistir. Katilimcilarin biiyiik
cogunlugu Tirkiye'nin her iki bolgesinde de manevi degerlere
sahip yoneticiler gormeyi istemektedir. Ote taraftan dini deger-
lerin Tirkiye'nin her iki bolgesinde de ikinci sirada yer aldig:
gozlemlenmistir.

Namdar & ark., (2019).

Hemygirelik meslegi kapsaminda ruhsal liderlik ve mesleki ¢a-
tigma degiskenleri arasindaki korelasyona iliskin bulgular, Iran
saglik sektoriinde hemsirelerin mesleki ¢atismalarini azaltmak
i¢in ruhsal liderlik vb. yenilik¢i yaklagimlarin uygulanmasina
dair daha fazla aragtirma yapilmas1 gerektigini vurgulamakta-
dir. Hemsire yoneticilerin dncelikli olarak ruhsal liderlik uygu-
lamalarini tanimalari, kisilerarasi iletisimi gelistirmeleri ve ast-
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larina daha fazla katki saglamalar1 vasitasiyla takipgilerine kars
daha iyi davranislar sergilemeleri gerekmektedir. Bu baglamda
tiyeler arasinda sosyal destek agina dayanan samimi ve dostane
iligkiler olusturarak otoriter tavirlardan kaginilmasi gerektigi
belirtilmektedir. Bununla birlikte 6rgiitiin agik ve destekleyici
hedefler belirlemesi, uygun bir 6diil sistemi olusturmasi, etkin
bir iletisim sistemi tesis ederek destekleyici bir atmosfer yarat-
mast gerekliliginden bahsedilmektedir. Modern liderlik tarzla-
rindan ruhsal liderlik uygulamalarinin yoneticiler ve ¢alisanlar
i¢in yeni firsatlar doguracagy, ¢aliganlarin motivasyonunu art-
tiracagl ve bu baglamda karar alma siireglerini hizlandiracag:
ifade edilmektedir.

Nurlasera, (2019).

Ozellikle ABD'de son on yilda, liderlik ve yonetim iliskileriy-
le iliskili maneviyat ¢aligmalari, akademide ve popiiler basinda
giderek ilgi odagi haline gelmistir. Bu bakis agisiyla gergeklesti-
rilen birgok galisma liderligin orgiitsel performansi etkiledigini
ortaya ¢cikarmistir. Caligmaya gore liderler, giiniimiizdeki orga-
nizasyon ve ortam degisiklikleri nedeniyle takipgilerine basarili
bir sekilde liderlik edebilmek i¢in tarzlarini degistirmelidirler.
Ruhsal liderlik, organizasyonlarda ¢alisan insan topluluklari-
nin optimum performans sergilemelerini saglayabilmek adina
kullanilabilecek ve organizasyonlarin evrimini daha olumlu bir
yone yonlendirebilme potansiyeline sahip bir organizasyonel
gelisim ve dontisiim modelidir. Kiiltiirlerin biiytimesi iletisim
kolaylagmasi ile karmagsik ortamlarda ¢aliymak zorunda kalan
calisanlar nezdinde iletisim anlik olarak gerceklesmekte ve me-
safeler ortadan kalkmaktadir. Bu baglamda ruhsal liderlik hem
liderin hem de takipgilerin orgiitsel bagliligini arttirmaktadir ve
onlar1 daha iiretken hale getirmektedir. Caligmada etkili, yetkin
ve diiriist liderlerin organizasyonlarin bityiimesi ve gelismesine
onciiliik etmeleri beklendigi ifade edilmektedir.
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Prasetyo, (2019).

Aragtirma ruhsal liderligin Endonezyadaki okul midiirleri
tizerindeki etkisini olumlu ve olumsuz taraflariyla ele almay:
amaglamistir. Endonezyada gerceklestirilen ruhsal liderlik te-
melli ¢alisma miidiirlerin 6gretmenler ve 6grenciler vasitasiyla
galigma ortamlarini nasil etkiledigi konusunda bazi bulgulara
ulagmigtir. Bu bulgular 151¢1nda ruhsal liderlik uygulamasinin
midiirlerin 6gretmenlerin daha mutlu bir ¢aligma ortami ya-
ratmak i¢in sezgilerini derinlestirme firsati yakalamalarina izin
vererek performanslarini iyilestirebilecegi ortaya cikarilmig-
tir. Bu durumun performanslari arttirip 6grencilerin 6grenme
ciktilarini etkileyecegi belirtilmektedir. Bununla birlikte ruhsal
liderlik uygulamalarinin 6gretmenlerin bagliligini giiglendire-
cegi ifade edilirken ise kars1 duyduklari memnuniyet artacagin-
dan isi birakma niyetlerinin de azalacag: dile getirilmektedir.
Ruhsal liderlik uygulamalariyla ilgili bir diger hususta isyerinin
kapsayici ortamidir. Buradan ¢ikartilacak sonug isyerinde farkli
inanglarin kabul edilmesiyle aragtirmada belirtildigi sekliyle 6g-
retmenler arasinda olugan esitlik durumdur. Belirtilen odur ki
bu kapsayici ortam bireylerin kiiltiirii ve inanci agisindan gesitli
tiirden farkliliklara uyumlu ve duyarli olan bir 6rgiitsel doniisii-
mii baglatacaktir. Arastirmaya gore ruhsal liderlik ¢esitli yarar-
lara sahip olmasinin yaninda olas1 zorluklarin ortaya ¢ikmasina
da neden olmaktadir. Buna gore midiirlerin 6gretmenleri kul-
lanmasi ve 6gretmenlerin 6grencilerin inanglarina karsi ayrim-
cilik i¢inde olmasi dikkate alinmasi gereken iki ana faktordiir.

Samul, (2019).

Ruhsal liderlik sadece tek bir ozellik, davranis, beceri gibi
baglamsal faktorlerle iliskili degildir. Liderlikte maneviyat lide-
rin Ozellikleri, davranislari, tutumlar: ve yeteneklerini etkileyen
diriistlik, dogruluk, sevgi, sefkat, minnettarlik gibi evrensel
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degerlerle uygun olarak ilerlemeye odaklanmaktadir. Siirdiirii-
lebilir faaliyetler tistlenmek icin manevi degerlere ihtiyag var-
dir. Manevi degerler ne diisiindiigimiizii, kim oldugumuzu, ne
yaptigimizi ve bunu nasil yonettigimizi belirler. Ruhsal liderler
kendilerini veya diger insanlari, durumlar1 ve organizasyonlari
degistirmeye ihtiya¢ duymadiklarindan dolay: basarilidirlar. Bu
liderler daha ¢ok manevi degerleri vurgulayarak kendilerini ve
diger insanlar1 uyandirirlar ve bu sekilde durumlar: ve organi-
zasyonlar1 daha siirdiirtilebilir olanlara doniistiiriirler. Diinya-
nin her seyiyle birbirine bagh oldugunun idraki, kisilerin kendi
eylemleri i¢in sorumluluk almasini ve bu eylemlerin bagkalari,
gelecek nesiller, doga ve gevre tizerindeki etkisini gormesine
izin vermektedir. Dogal olarak bu da insanlar1 sorumlu ve siir-
diiriilebilir kararlar almaya yoneltmektedir. Bu baglamda ruhsal
liderligin, siirdiiriilebilirlige dikkat edilmesi gereken giiniimiiz
ortaminda son derece canli bir yonetim paradigmasi olma po-
tansiyeline sahip oldugu belirtilmektedir. s yerindeki ruhsal
liderlik yaklagiminin bir¢ok fayda ile iliskili oldugu belirtilmek-
tedir. Bu faydalar is tatmini, baris, baglilik, isin anlami, amaci
ve duygusu, basar1 hedefleri, artan calisan tiretkenligi veya or-
giitsel performansa ulagma ile baslamakta ve sosyal sorumluluk,
etik kararlar, bagkalarina 6zen gosterme ile sona ermektedir.
Arastirmaya gore ruhsal liderlik ve isyeri arasindaki iligkinin
kesfedilmesi, manevi degerlerin ¢alisanlar ve o6rgiit tizerindeki
olumlu etkileri hakkinda birgok kanit saglayacaktir. Arastirma
kapsaminda birgok arastirmacinin ruhsal liderligin toplumu ve
diinyayi etkiledigini bildirdigi belirtilmektedir. Buna gore ruh-
sal liderlik kavramu takipgilere liderlik etmek ve siirdiiriilebilir
bir is yeri yaratma baglamlariyla sinirli degildir. Bu kapsamin-
da gergeklestirilen literatiir taramasi isyerinde siirdiiriilebilirlik
baglaminda ruhsal liderlik teorisinin gelisiminin bagka yonler-
den ilerleyebilecegini ve teorinin bu anlamda 6niiniin agik ol-
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dugu ifade edilmektedir. Is yeri baglaminda maneviyat, kisinin
kendisi ve digerleri ile uyumu anlamina gelmektedir. Bu uyum
beraberinde toplum ve ¢evre ile uyumu da getirmektedir. Bah-
sedilen bu siire¢ siirdiiriilebilirlik olarak adlandirilmaktadir. Bu
baglamda maneviyat, siirdiiriilebilirligin kaynag: gibi goriindii-
glinden, ruhsal bir ise yeri stirdiiriilebilir bir is yerinin kaynag:
gibi goriinmektedir. Aragtirma kapsaminda siirdiiriilebilir bir
isyeri yaratmaya yonelik yeni bir bakis acisi saglamak icin bu
konseptin daha da gelistirilebilecegi belirtilmektedir. Ruhsal li-
derlik teorisinin teorik bir yap1 olarak gelistirilmesi, stirdiiriile-
bilir bir isyeri yaratmak ve siirdiirmek i¢in uygun ve uygulana-
bilir gériinmektedir.

Saripudin & Rosari, (2019).

Aragstirma bulgulari liderlerin degerleri, tutumlar1 ve davra-
niglariyla ruhsal liderligin ¢alisanlarin iiyeligi, anlam ve ¢agrisi
tizerinde pozitif yonlii anlaml bir etkisinin oldugunu ortaya
koymaktadir. Bununla birlikte anlam / ¢agri degiskeninin ki-
silerin ise baghlik diizeylerini yiikselttigi bulgulanmigtir. Fakat
tiyeligin baglilik iizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 ortaya
¢ikmustir. Ruhsal liderlik tiyelerin isini anlamli bulma seviyesini
etkilemektedir. Buna gore liderlerin tasarladig vizyon, iiyelerin
anlamli ¢alisma duygularini arttirmak suretiyle siirekli i¢selles-
tirilip toplumsallastirilir. Ozetlenecek olursa ruhsal liderligin
calisanlarin tiyeligi izerinde 6nemli bir etkisi vardir. Liderlerin
sergiledigi fedakarlik, calisanlarin yiiksek bir tiyelik duygusu-
na sahip olmalarini saglamaktadir. Isin anlamlilig: ise baglilik
tizerinde pozitif yonlii 6nemli bir etkiye sahiptir. Caliganlarin
ugraslarinin anlaml oldugu idraki ve baskalar1 ve kendileri i¢in
yararli oldugu inanciyla adanmuslik ve cosku seviyeleri yiiksele-
cektir. Uyeligin ise ise baghlik iizerinde herhangi bir etkisi bu-
lunmamuigtir. Sonuglar ruhsal liderligin anlam ve baghilik {ize-
rindeki giiglii etkisini ortaya koymaktadir.
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Sholikhah & ark., (2019).

Aragstirma ruhsal liderlik ile mevcut teorisi ve bunun o6rgiit-
sel vatandaslik ve organizasyon temelli benlik saygis1 davranist
tizerindeki etkilerini detaylandirmayr amaglamigtir. Oncelik-
le ruhsal liderligin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki
olumlu etkisi ortaya konulmustur. Manevi degerler sergileyen
liderlerin ¢alisanlarini ekstra rol davranisi sergilemeye tesvik
ettikleri belirtilmektedir. Buna gore ruhsal liderler kendileri ve
takipgileri i¢cin motivasyon modeli olustururken algak goniillii-
lik ve dirtstlik gibi dontstiirticii degerler sergilemektedirler.
Ruhsal liderler ¢aliganlarina kars: iyi tutum ve davraniglar ser-
giledikee, calisanlar iyi bir orgiitsel vatandas olarak davranma
yoniinde motive olmaktadirlar. Arastirmanin ikinci bulgusu
organizasyon temelli benlik saygisinin, ruhsal liderlik ve 6r-
giitsel vatandaslik davranis iliskisi tizerinde kismi aracilik et-
kisi gostermesidir. Buna gore ruhsal liderlik orgiitsel vatandas-
lik davranisini organizasyon temelli benlik saygisi araciligiyla
dogrudan veya dolayli olarak etkileyebilmektedir. Arastirma
kapsaminda bahsedilen bir baska bulgu ruhsal liderligin igsel
motivasyonun birincil kaynag1 olmasidir. Bu kaynak liderlerin
takipgileri etkilemedeki katilimci roliinii igerir ve ruhsal liderler
calisanlarini olumlu bir katilim, baglilik ve davranis sergilemeye
motive edecek 6zen ve saygiy1 gostererek astlarinin 6zsaygisini
gelistirmektedirler. Arastirmanin ti¢iincii bulgusu is yeri mane-
viyat1 ve orgiitsel vatandashik davranisinin ¢alisanlar iizerindeki
olumlu etkisini ortaya koymaktadir. Zihinsel, fiziksel, duygusal
ve ruhsal varligini isyerine getiren ¢alisanlar islerinde anlam ka-
zanmakta, is arkadaslari ile giiglii bir etkilesim gelistirmekte ve
organizasyonla kisisel hedefler ve degerler arasinda uyum sag-
lamaktadir. Bu durum ekstra rol davranis1 gelistirmelerini sag-
lamaktadir.



72 | Ruhsal Liderlik

Baykal & Zehir, (2018).

“Pozitif psikolojik sermaye” veya “psikolojik sermaye” terimi,
insanligin olumsuzlugu veya zayifligindan ziyade giiglii yonlere
odaklanan pozitif psikoloji hareketinin bir trtinidir. Olum-
lu bir orgiitsel davranis kavramidir - olumlu insan davranisini
inceleyen ve istiin bir performans i¢in 6l¢iilme, gelistirme ve
yonetilme kapasitesine ve uygulanabilirligine sahip giiglii yon-
lere ve psikolojik kapasitelere odaklanan bir orgiitsel davranis
dalidir. Calisma bulgulari, pozitif psikolojik sermayenin ruhsal
liderlik ve ¢alisan performans: arasindaki iligkide mitkemmel
bir araci gorevi gordiiglini gozler 6niine sermektedir. Bununla
beraber, ruhsal liderligin takipgilerin pozitif psikolojik serma-
yesi lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu gozlemlenmistir.
Pozitif psikolojik sermayenin de takip¢i performansi tizerinde
olumlu bir etkisi oldugu kanitlanmistir. Arastirmaya gore bu
bulgular, ruhsal liderlik ve ¢alisan performans: arasindaki po-
zitif iliskiyi agiklayan mevcut literatiir ile paralellik gostermek-
tedir. Sonuglar, ruhsal liderlik uygulamalar1 déhilinde ¢alisan
takipgilerin pozitif psikolojik sermayeyi gelistirdigini ve bunun
daha yiiksek basari seviyelerine ulasmaya katkida bulundugunu
gostermektedir. Bulgular 15181nda, 6zellikle beyaz yakali calisan-
lara liderlik eden yoneticilerin takipgilerinin ruhlarina ve zihin-
lerine dokunduklarinda organizasyonlarini orgiitsel hedeflere
ulagtirmada daha basarili olacaklar1 6ngoriilmektedir. Ruhsal
liderler tarafindan yonetilmek, ¢alisanlarin psikolojik kapasi-
telerinde 6nemli bir artisa neden olmakta ve bu durum daha
yiiksek performans seviyelerine ulasilmasina yol agmaktadir. Bu
sebeple ¢aligmada, yoneticilerin isyeri maneviyatina 6nem ver-
meleri ve ¢alisanlarinin manevi gelisimi igin gerekli atmosferi
saglayan bir mekanizma olarak ruhsal liderlik hizmeti sunma-
lar1 6nerilmektedir.



Ruhsal Liderlik | 73

Cinnioglu, (2018).

Hizmet sektorii kapsaminda gergeklestirilen aragtirma bul-
gulari ¢alisanlarin ruhsal liderlik algilari ile is tatmin diizeyleri
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tespit etmistir. Ca-
ligma sonucunda “¢aliganlarin yoneticileri tarafindan sergilenen
ruhsal liderlik davranisi ile is tatmini diizeyleri arasinda istatis-
tiksek olarak anlamli bir iligki vardir” hipotezi dogrulanmigtr.
Buna gore yoneticilerin ruhsal liderlik davranisi sergilemesi is
tatmin diizeylerini arttiran bir ortam olusturmaktadir. Arastir-
ma kapsaminda yoneticilerin ¢alisanlara kendi yetenek ve uz-
manlik alanlariyla uyumlu gorevler vermesi, adil bir ddiillen-
dirme sistemi yliriitmesi ve karar siireglerine ¢alisanlar1 da dahil
etmesinin is tatmin diizeylerini arttirdigini belirtilmektedir. Bu-
nunla birlikte bazen yonetici ve liderlerin isletme amaglar1 dog-
rultusunda sergilemek istedikleri ruhsal liderlik davranisi ile ¢a-
lisanlar tarafindan algilanan davraniglar arasinda fark olustugu
ifade edilmektedir. Dolayisiyla belirli araliklarla ¢alisanlar tara-
findan algilanan liderlik davranis1 dl¢iimleri yapilmas: gerektigi
vurgulanmaktadir.

Jahandar & ark., (2018).

Arastirma kapsaminda incelenen ¢alismalar 151ginda ruhsal
liderligin birbirinden farkl iilkelerde, endiistrinin ¢esitli kolla-
rinda ve saglik sisteminde pozitif bireysel ve orgiitsel sonuglar
dahilinde incelendigi ortaya konulmustur. Arastirmanin bu
baglamdaki yorumu ruhsal liderlik tarzinin 6zellikleri bakimin-
dan hemsirelik meslegine uygun goriiniiyor olmasidir. Ruhsal
liderlik tiretkenligi ve ¢alisan memnuniyetini arttirabilecek so-
nuglar iiretebilmektedir. Buna gore saglik alaninda ve hemsire-
lik baglaminda pozitif yonlii orgiitsel sonuglar elde edebilmek
i¢in bu liderlik tarzina daha ¢ok dikkat edilmesi gerektigi vur-
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lirtilirken, ekonomik sorunlarin, ¢alisma ortaminin ve yiikselen
miisteri beklentilerinin yonetimsel anlamda hemsireligi en ¢ok
zorlayacak unsurlar oldugu belirtilmektedir. Bu baglamda degi-
sen sistemle birlikte degisen zorluklarin tstesinden gelebilmek
amaciyla liderlerin etkili bir liderlik tarzi kullanmalar: gereklili-
ginden bahsedilmektedir. Buna gore ruhsal liderlik, hemsirelik
mesleginin yonetiminde dogru secenek olabilir.

Nguyen & ark., (2018).

Aragtirma bulgular1 ruhsal liderligin anlam ve ¢agri, iiyelik,
gliclendirme ve kisisel 6zellikler kapsaminda orgiitsel ¢iktilar
tizerindeki onemli etkisini ortaya koymaktadir. Caligma kap-
saminda hizmet endiistrisinde calisan 329 katilimci iizerinde
ruhsal liderlik teorisinin gegerliligi arastirilmistir. Bu baglamda
ruhsal liderligin anlam ve ¢agri, iiyelik ve gliclendirme ile 6nem-
li baglantilarinin oldugu kesfedilmistir. Calisma, ayni zamanda
tyeligin orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandashk davranis: tize-
rinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bul-
gular, iiyeligin diger degiskenlere kiyasla daha ¢ok etkilendigini
ortaya koymus ve yine digerlerine kiyasla orgiitsel bagliligin en
derin onciilii oldugu ifade edilmistir. Bununla birlikte giiglen-
dirmenin orgiitsel vatandaglik davranisi tizerinde etkisi oldugu
fakat orgiitsel baglilik tizerinde anlaml bir etkisinin olmadig:
da belirtilmektedir.

Damar & Eskiler, (2017).

Aragtirma kapsaminda Sakaryada isletilen spor merkezle-
rinde ruhsal liderlik davraniginin personel giiclendirme ve is
erteleme tizerindeki etkileri gozlemlenmis ve degiskenler ara-
sindaki baglantilar tespit edilmeye ¢alisilmistir. Gergeklestirilen
analizlerle birlikte arastirmacilar ¢aliganlarin is veya gorevlerin-
den memnun olma durumlarinin fark yarattiklarini hissetme ve
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motive olma duygusu ile anlam kazandig: ifade edilmektedir.
Bahsedilen memnuniyetle birlikte ¢calisanin is tizerindeki kont-
roliintin arttig1 belirtilmektedir. Bulgular 15181nda yoneticilerin
personellerini 6diillendirmeleri ve onlar: takdir etmeleri sonu-
cunda personellerin organizasyon igerisindeki manevi varolus-
larina bagka bir ifade ile organizasyonun bir pargasi olmalarina
yardimci olduklar: belirtilmektedir. Buna gére manevi agidan
tatmin olmus ve kendini kanitlamis ¢alisanlar organizasyon
icerisinde sorumluluk alma, karar verme ve ¢6ziim bulma ko-
nularinda daha rahat hareket edecekler boylelikle de verimlilik
ve lretkenlik seviyeleri yiikselecektir. Bu baglamda ¢alisanlar
kendi potansiyellerini ortaya ¢ikarma konusunda daha cesaretli
olacaklardir. Aragtirma sonuglar1 151g1nda liderler veya yonetici-
ler ¢alisanlarini esitlik ve adalet ilkeleri ¢ercevesinde isi gergek-
lestirecek kisiden ziyade amaglarina ulasacak bir grubun iiyesi
olarak degerlendirmeli ve ¢aliganlarina buna gore deger verme-
leri gerekmektedir. Bununla birlikte personellerin geri bildirim-
lerinin dikkate alinarak alinan kararlarla birlikte yetki ve so-
rumluluk devrinin personellerin motivasyonunu arttirip onlar1
giiclendirecegi ve verimliliklerini arttiracag: ifade edilmektedir.

Dargahi & ark., (2017).

Rubhsal liderlik ise olan inancin ve manevi inaniglarin olu-
sumuna Onayak olmaktadir. Bu baglamda personel agisindan
i¢sel bir uyarict olarak gorev yaparak sorumluluklarini en iyi
sekilde yerine getirmelerine, yiiksek performans sergilemele-
rine yol agmakta ve onlarin gelismelerine katkida bulunmak-
tadir. Fry & ark.,, kisilerin kendilerini 6rgiitiin bir tiyesi olarak
tanimlamasi ve orgiitteki sosyal iligkiler agina bireysel olarak
dahil olmalarimin kisilerin terfi etme olasihiklarini yiikselttik-
lerini ve organizasyonla iligkili olarak kendilerini ve yaptiklar
isleri anlamli bulmalarini sagladiklarini belirtmektedir. Sonug
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itibariyle ruhsal liderlik ¢alisanlar agisindan 6rgiitsel baglilik ya-
ratarak kisilerin kendilerini 6rgiite bagl ve sadik hissetmelerini
saglamaktadir. Bu yoniiyle ruhsal liderlik orgiite sadakat ve 6r-
giitsel hedeflere ulasma motivasyonu yaratmaktadir. Arastirma
bulgulari ruhsal liderlik boyutlarinin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagli-
ligin1 yiikseltebilecegini belirtmektedir. Arastirmaya gore ruhsal
liderligin orgiitsel hedeflere ulasmanin en iyi yolu oldugunun
varsayllmasinin liderler agisindan basar1 sansini arttirmakla bir-
likte galigan motivasyonunu yiikseltebilecegi ifade edilmektedir.

Dhiman, (2017).

Aragtirma kapsaminda liderligin pusulasinin, ruhun iginde
olan ahlaki ve manevi bir yolculuk oldugu dile getirilmektedir.
Ruhsal liderligin 6z, kisinin kendi gergekligini bilmesi ve bas-
kalarinin da bu gercekligi kesfetmesine izin vermesiyle basla-
maktadir. Bununla birlikte kendi gergekligini kesfeden kisi te-
vazu, fedakarlik, sefkat gibi degerli kavramlarla yasama cesareti
gostererek ruhsal liderligin 6ziinti yakalayabilir. Bu baglamda
maddi agidan zengin olmanin is ve 6zel yasantimizda daha de-
rin anlam arayisini tatmin etmedigini belirtilmektedir. Ruhsal
liderlik liderligin dogasini degistirerek liderligin temel amaci-
n1 manevi tatmin ve topluma hizmet olarak doniistiirmektedir.
Ruhsal yolculugun kisinin kendi i¢inde baslamasi gerektigini
belirtilirken, kisinin kendi icerisinde diizen olmadik¢a diinya
tizerinde de diizen olmayacagini ifade edilmektedir. Bugiin iti-
bariyle ihtiyacin, benmerkezci bir yaklasim ile mevki ve iktidar
tizerinden yoneten liderlerden ¢ok kendi 6z giiciiyle liderlik
edenler oldugu dile getirilmektedir. Bu konuda “Leading with
Soul” adli kitapta David Batstone sunlar1 ifade etmektedir: “Su
anda, sirketin ruhla yagsamak i¢in, unvanlara sahip insanlara de-
gil, kurumsal merdivenin her seviyesinde gercek liderlere sid-
detle ihtiyac1 var. Bununla birlikte, cogu insan i¢in kesfedilmeyi
bekleyen seyin yeni bir yol degil, kendileriyle ilgili gergekler ol-
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duguna inanmaya meyilliyim. Bu kesfi yasamaya bagladiklarin-
da, etraflarindaki herkese ilham verebilirler”

Duthely, (2017).

Isyerindeki etik uygulamalar iizerine odaklanan caligma
kapsaminda ruhsal liderligin etik davraniglara olumlu yonde
katkida bulundugu, bununla birlikte bu liderlik tarzinin iyi bir
is uygulamasi oldugu dile getirilmektedir. Arastirmalar goster-
mistir ki resmi yapilar icinde ve disinda ruhsal yonelimli uygu-
lama ve disiplinlerin tesviki sosyal ve ekonomik faydalar sagla-
maktadir. Bu baglamda bu ve bunun gibi takipgilerinin refahina
odaklanan liderlik tarzlar1 (hizmetkar liderlik, otantik liderlik
vb.) is etigine katkida bulunmaktadirlar. Diinya genelinde etik
olmayan is uygulamalarinin 6nlemesi amaciyla faaliyetlerde bu-
lunulmakta fakat bu durumun 6niine gecilememektedir. Aras-
tirmaya gore orgiitsel ¢ozlimlerin Gtesine gegerek kisisel faali-
yetleri odaklanan yaklagimlar goz 6niinde bulundurulmalidir.
Bu baglamda etik dis1 uygulamalara ¢6ziim olabilecek ruhsal
liderlik organizasyonda ¢alisan bireylerin bagliliginy, kisisel eti-
gi tesvik eden manevi yonelimli uygulama ve disiplinleri barin-
dirmaktadir.

Edwards & Peruma, (2017).

Baglilig1 ve maneviyati ruhsal liderligin 6n kosullarindan biri
olarak tanimlayan arastirma ruhsal liderlik davranisini sosyal
adaleti hayata gecirebilecek araglardan bir tanesi olarak tanimla-
maktadir. Bu baglamda manevi bir perspektiften ele alindiginda
sosyal adaletin ruhsal liderlik vasitasiyla hayata gecirildigi ifade
edilmektedir. Yapilan analizler maneviyatin liderlikle iliskili ol-
dugunu ve maneviyatin ruhsal liderligin 6n kosullarindan biri
oldugunu ortaya koymaktadir. Ruhsal liderligin farkli yorumla-
malariyla birlikte analizler sonucunda kimi durumlarda ruhsal
liderlik egemenlikle iliskilendirilmis kimi durumlarda ise bu
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liderlik tarzinin dini bir zorunluluk tarafinda motive edildigi
belirtilmistir. Bununla birlikte arastirma ruhsal liderligin 6greti
ve dogmatik olmadigini dile getirmektedir.

Egel & Fry, (2017).

Aragtirma ruhsal liderlik modeli bilesenleri ile Islami lider-
lik modeli arasinda baglantilar1 desifre etmek ve bu amagla iki
model arasinda aktarim saglayabilmek amacini giitmiistiir. Bu
aktarimla kozmopolit kiiltiire sahip orgiitsel alanlarda manevi
veya dini inanglarini igleri ile biitiinlestirmek isteyen is goren-
leri barindiran kuruluslarda bati kokenli liderlik yaklagimlari-
nin hayata gecirilmesi 6nerilmistir. Onerme Bat ile Miisliiman
diinyas1 arasindaki iligkilerin belirsizligiyle birlikte sekillenen
belirsiz is iligkilerinin diizenlenebilmesi amaciyla ruhsal liderlik
teorisinin Islami liderlik icin bir temel olusturma potansiyeline
dayanmaktadir. Bulgular yiiksek ideallere sahip, stratejik hedef-
ler konusunda goriis birligi olan ve vatansever yoneticilerin hig-
birinin vizyonlarinin Islami ilkelere dayanmadigini gostermek-
tedir. Statiilerine bakilmaksizin tiim katilimcilarin dini ilkelere
dayanan bir vizyona sahip olduklar: ifade edilmektedir. Fakat
bu vizyonlardan hi¢birinin sirketin vizyonu ile baglantili olma-
makla birlikte goriisiilen ¢alisanlarin organizasyonla iligkilerini
cagristiracak herhangi ifade kullanmadiklar: dile getirilmistir.

Ertiirk & Donmez, (2017).

Calismada ruh kavraminin incelenmesi ve liderlik kavrami
ile bagdastirilmas: sonucunda ruhsal liderlik yaklasiminin 6ne
ciktig1 belirtilmektedir. Bu baglamda i¢ diinya ruh veya ruhsal
olanla iligkili kavramlarla a¢iklanmistir. Kisilerin i¢ diinyalarin-
dan bagimsiz oldugunu diistinmenin kisileri biitiin yonleri ile
ele almanin Oniine gectigini vurgulayan arastirmacilar bu halde
kisisel bitiinliigiin bozulacagini ifade etmektedirler. Ruhsal li-
derlik insanlarin i¢ diinyalarina inerek onlarin bulunduklar: 6r-
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giite ruhsal ve duygusal olarak ait olduklarini hissettirmelerini
saglamaktadir. Bu baglamda is gorenlerin verimli caligabilmesi
amactyla kisilerde sosyal sorumluluk duygusu olusturup yaptigi
isten memnun olmasi saglanmalidir. Orgiitsel amaglara ulasa-
bilmek; kisilerin i¢inde bulundugu orgiite kars: hissettigi aidi-
yet, belli etik kurallar ¢ercevesinde davranilmasinin saglanmasi,
is gorenin yaptig1 isi ne kadar anlamli buldugu ve 6rgiit icinde
olusturulan biitiinliik gibi unsurlarla yakindan iligkilidir. Ruhsal
liderligin etkili olarak kullanilabilmesi kisilerin i¢ yasantilarina
ne kadar onem verildigine baghdir. Kisisel performans: yiik-
seltebilmek ve i¢ denetimin saglanmasi amaci ile kisinin orgiit
icerisinde yaptig1 isi anlamli bulmasi saglanmalidir. Bununla
paralel bigimde gelisen orgiitsel aidiyet kisinin orgiit igerisinde
hem kendisini hem de diger kisilerin refahinin diistiniilmesiyle
sonuglanacakken, is gorenin takdir edilmesi orgiitsel aidiyetin
seviyesini yiikseltecektir.

Fry & ark., (2017).

Aragtirmanin analiz sonuglarina gore ruhsal liderlik, orgiit-
sel baglilik, birim tretkenligi ve yasam memnuniyeti ile Bald-
rige Performans Mitkemmelligi Programu igin gerekli kriterler
arasinda pozitif ve anlamh bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Arastirma yoneticilerin ¢alisanlarin fiziksel, zihinsel ve duygu-
sal ihtiyaglarinin yaninda manevi ihtiyaglar1 oldugunu da an-
lamlar1 gerektigini belirtmektedir. Onlara gore gergek mutluluk
bireyin kendini tatmin etmesini saglayan degerler, tutumlar ve
egosal tatminlerle yakalanamaz. Bunun yerine asil mutluluk
kisilerin kendilerini kesfetmesini saglayan i¢sel bir yolculuk
ve farkindalik vasitasiyla yakalanabilir. Bu baglamda ruhsal li-
derligin 6zii bagkalarina umut ve inangla sevgi yoluyla hizmet
etmekten ge¢mektedir. Caligma bulgularina gore ruhsal liderlik
modeli kisisel ve kurumsal gelisim igin kullanilabilecek bir li-
derlik gelistirme programi olabilir ve bu liderlik modeli orgiitsel
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alana yeni bir perspektif kazandirabilir. Buna bagli olarak ruhsal
liderlik manevi ihtiyaglar1 karsilamada kolektif diistinme bigi-
miyle yola ¢ikarak tiim grup iiyelerinin refahini, orgiitsel baglili-
gin1 ve performansini arttirmaktadir. Aragtirmacilar organizas-
yonlarin tamda bu nedenle is yeri maneviyatini ruhsal liderlik
vasitastyla organizasyonel yasamla biitiinlestirmeleri gerektigini
vurgulamaktadir. Zira aragtirmacilar astlarin iste gecirdigi saat-
ler baz alindiginda iiyelik ve aidiyet duygusuna sahip olduklar:
bir topluluk arayacaklarini belirtmekle birlikte temelde anlam
ve amaci yaptiklari isle biitiinlestirip is yasamlarinin kalitesini
arttirmaya ¢alisacaklarini ifade etmektedirler. Aragtirma bulgu-
lar1 ruhsal liderlik modelinin alt boyutlarindan umut-inang, 6z-
gecilik, performansin kisileri ve gruplar1 6rgiitsel anlamda ¢agr1
ve tyelik duygusuna sahip olabilmeleri i¢in i¢sel olarak moti-
ve ettigini gostermektedir. Bu duygularla birlikte kisilerin ve
gruplarin orgiitsel baghilik diizeyleri, iiretkenlikleri ve yasamsal
memnuniyet seviyelerinin de artti§1 gézlenmektedir.

Giindiiz, (2017).

Giiniimiizde is yerindeki anlam arayisini temel alan ¢alisma
orgiitsel sinizmin ruhsal liderlik tarafindan azaltilip engellene-
bilecegini varsaymistir. Arastirmaci duygusal zekd degiskenini
de isin i¢ine katarak arastirmay1 genisletmis ve ruhsal liderlik ile
sinizm arasindaki negatif yonlii iliskinin duygusal zeka etkisiyle
asilabilecegini ortaya koymustur. Arastirmaci ruhsallik ve ma-
neviyatin son derece 6zel ve soyut bir kavram olmasindan dolay:
kisilerin manevi degerlerine orgiitsel diizeyde hitap etmenin ve
maneviyat: bu bigimde yapisal sekle sokmaya ¢aligmanin olum-
suz karsilanabileceginin altini ¢izmektedir. Ona gore tamda bu
sebepten bu konudaki arastirmalarin genisletilip maneviyatin is
yerinde ne derece olumlu karsilanacag tespit edilmelidir. Ca-
ligma kapsaminda genelleme yapmanin miimkiin olamayacag:
belirtilerek ¢alisma bulgular: 15181nda ruhsal liderligin orgiitsel
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sinizmi azaltic1 bir etkiye sahip oldugunun ifade edilebilecegi
belirtilmektedir.

Lean & Ganster, (2017).

Aragtirmanin amaci ruhsal liderlik kavraminin tanimini
mevcut tanimlamalardan ileriye tagiyarak daha eksiksiz bir hale
getirmeye ¢alismak ve bu liderlik uygulamasi ile ilgili davranis-
lar1 diger liderlik uygulamalarinin davranislarindan ayiran 6zel-
likleri tespit etmeye ¢aligmaktir. Ayni zamanda ruhsal liderligi
olusturan unsurlar iizerinde bir uzlasma olup olmadigini tespit
edilmeye ¢alisildig1 aragtirma kapsaminda topluluk duygusu-
nu desteklemek ve tatmin duygusunu tesvik etmek gibi ¢esitli
unsurlarin isyeri maneviyatinin 6zellikleri arasinda bulundugu
ifade edilmektedir. Akabinde ruhsal liderligin liderlerin ¢alisan-
larini farkindaliklarini ve iglerindeki soyut giicti kesfetmelerini
tesvik ettigi zaman ortaya ¢iktig1 belirtilmektedir. Bu tesvik ruh-
sal lideri doniistiiriicti, otantik ve hizmetkar liderlerden ayir-
makta ve digerlerinden farkli olarak 6zel bir davranis bigimini
sergilemesini gerektirmektedir. Literatiir taramasi sonucunda,
bu manevi dirtintin liderin kendi maneviyatini sergilenmesi
vasitastyla ortaya ¢iktigi belirtilmektedir. Buna gore liderin bas-
kalarina hizmete odaklanmasi, ¢alisanlarin i¢ yagamlarini kes-
fetmeleri icin onlara firsat vermesi, ¢aligmalar: araciligiyla bir
tatmin veya 6nem duygusunu tesvik etmesi, orgiitsel iiyeler ara-
sinda topluluk veya baglant: duygusunu desteklemesi, ¢alisanla-
rin islerinden zevk almalar1 ve yaraticiliklarini gelistirmelerine
yardimc1 olmak ve ¢alisanlarin isleri araciligiyla kisisel gelisim-
lerini deneyimleme firsatlarini tegvik etmesi bu davranis sek-
linin gostergelerindendir. Hangi davranislarin ruhsal bir lider
i¢in en 6nemli olduguna dair spesifik bir hipotezi bulunmayan
¢alisma kapsaminda katilimcilarin ruhsal bir lider igin gerek-
li gordiikleri, otuz dokuz maddeyi kapsayan bir davranis listesi
gelistirilmigtir.
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Marwansyah, (2017).

Aragtirma sonuglar1 Fry'mn ruhsal liderlik teorisinin genel
olarak Endonezya Miisliiman kiiltiiriine uygulanabilir oldugu-
nu gostermektedir. Bu sebeple maneviyatin kapsamini dini ma-
neviyat olarak tanimlamanin daha uygun oldugu belirtilmekte-
dir. Calisma bulgulari liderlik davranisinin vizyon, umut / inang
ve dzgeciligin degerlerini pozitif yonde etkiledigi Islami manevi
uygulamalardan kaynaklandigini ve bu durumunda liderin ve
takipcilerin manevi refahiyla sonuglandigini teyit etmektedir.
Calisma kapsaminda maneviyat liderler tarafindan dini olarak
algilanmaktadir ve buradaki 6nemli unsur Tanr1 ile baglantidir.
Liderlerin maneviyat anlayisinin inanglarindan kaynaklandig:
tespit edilmistir ve liderler, manevi degerlerin liderlik uygula-
malarinda kullanabilecekleri en giiglii ve etkili degerler oldu-
guna inanmaktadirlar. Bu sebeple i¢ yasamin veya ruhsal uy-
gulamanin ruhsal liderligin temel bir unsuru olarak gorildagu
sonucuna varilabilir. Lider, umut / inang yaratan ytiksek bir viz-
yona sahiptir ve kurumlarin vizyonuna ve hedeflerine ulagilma-
sindaki gii¢lii umut ve inang temel anlamda Tanrr'ya olan inang
ve yakinliktan kaynaklanan manevi degerlerden kaynaklan-
maktadir. Bu giiglii umut / inang, organizasyon tiyelerini isleri
i¢in ne gerekiyorsa yapmaya ve kurumun vizyonunu gercekles-
tirmek icin azim ve cosku gostermeye motive etmektedir. Konu-
ya Islam agisindan bakildiginda buradaki temel kavram ruhsal
bir liderin liderlik konumunu Tanridan gelen bir emanet olarak
gormesidir. Bu sebeple Tanrr'ya baglilik liderlerin en temel mo-
tivasyonu olarak goriilmektedir. Calismanin literatiire katkisi,
Fry'in ruhsal liderlik teorisinin dini temelli maneviyat anlayi-
s1 icinde ve yeni bir baglamda, yani Miisliiman kiiltiirii i¢inde
uygulanmasina Ornekler sunmasidir. Ruhsal liderlige ait ilk
caligmalarda ozellikle Fry'n modellemesinde ruhsal liderligin
temelinde yatan maneviyat tarafsiz bir unsur olarak goriilmek-
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te. Buradaki tarafsizlik maneviyatin dinle iliskilendirilebilecegi
veya dinden tamamen ayr1 tutulabilecegi anlamina gelmektedir.
Gergeklestirilen bu c¢aligma kapsaminda ise maneviyat: dinle
bagdastirmanin daha uygun olacagina karar verilmis ve Islami
baglamda maneviyatin dinden ayrilamayacag: belirtilmistir.

Setiawati, (2017).

Aragtirmaya katilanlar “boomer” neslinden bireylerdir. Bu
kusagin ozellikleri arasinda basariya 6zellikle de maddi basari-
ya bityiik 6nem vermeleri bulunmaktadir. Cok ¢alisirlar ve so-
nugtan zevk almak isterler, pragmatiktirler ve sonucun siiregten
daha 6nemli olduguna inanirlar. Calistiklar1 kurumlar kariyer
planlarinda bir aractir ve basar1 ve taninma duygusu olan nihai
degerler onlar igin en {ist sirada yer almaktadir. Aragtirma so-
nuglar1 ruhsal liderlik ile girketin rekabet avantaji arasinda an-
lamli ve pozitif yonli bir iliski oldugunu tespit etmistir. Sirket
calisanlar ruhsal liderligin ger¢ek anlamda gerekli oldugu ko-
nusunda hemfikirdirler. Bahsedilen bu durumun organizasyo-
nun gururu ve rekabet avantajiyla ilgili oldugu belirtilmektedir.
Calisanlar vizyon sahibi ve toplumu 6nemseyen liderleri tercih
etmekle birlikte bu liderlerin ¢alisanlarin ten rengine, dinine,
etnik kokenine aldiris etmeden onlara 6rnek olabilecek, onlar
giiclendirecek, onlara insani kosullarin gerektirdigi gibi davra-
nacak, onlara sakin ve rahat bir ¢aligma ortami saglayabilecek ve
manevi degerleri is yerinde uygulayabilecek 6zellik ve eylemlere
sahip olmasini dilemektedirler.

Afsar & ark., (2016).

Liderlik, maneviyat ve ¢evre yanlis1 davranis teorilerinin et-
kilesimlerini sentezleyen bu arastirma, ruhsal liderligi ¢alisan-
larin gevre yanlis1 davranislari ile cesitli degiskenler araciligiyla
baglayan teorik bir model olusturmustur. Ongoriildigii tizere
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ruhsal liderligin isyeri maneviyatin1 olumlu yonde etkiledigi ve
bu durumun hem igsel motivasyona hem de cevresel tutkuya
tesir ettigi tespit edilmistir. Bahsedilen iki degiskenin ¢evre yan-
lis1 davraniglar iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu ifade
edilmektedir. Algilanan orgiitsel destek, ruhsal liderlik ve isye-
ri maneviyat1 arasindaki baglantry1 1limli hale getirirken, gevre
bilinci, isyeri maneviyat: ile ¢evresel tutku arasindaki iligkiyi
olumlu yonde etkilemistir.

Contreras, (2016).

Aragtirmanin amaci ruhsal ve hizmetkar liderlik modelle-
rinin kavramsal olarak ne kadar farkli olduklarinin ¢éztimle-
mesini yapmaktir. Her iki liderlik yaklasimi gecmis ¢alismalar,
tanimlamalar, tasvirler, one siiriilen teorik modeller ve sinirla-
malar1 bakimdan analiz edilip karsilagtirilmistir. Bu baglamda
her iki modelin benzer bir kokii paylasan benzer modeller ol-
dugu bulgulanmistir. Modellerin her ikisinin liderligin temel
bir bileseni ve is performansinin kalitesiyle ilgili temel faktor
olarak ¢alisanlarin askin degerlerine yonelik oldugu ifade edil-
mektedir. Bununla birlikte ¢caliyma bulgular1 gozlemlenen bazi
tekilliklere ragmen iki tarz liderlik davranisi arasinda kavramsal
sinirlamalarin belirsiz oldugunu ifade etmektedir. Arasgtirmaya
gore hizmetkar ve ruhsal liderligin benzer veya bagimsiz model-
ler olup olmadigini analiz etmek amaciyla yeni ampirik kanitlar
saglamak i¢in daha kapsamli ¢alismalar gergeklestirilmelidir.

Fanggidae & ark., (2016).

Arastirma kapsaminda gergeklestirilen hipotez testleri so-
nucunda isyeri maneviyatinin is tatmini tizerinde 6énemli bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Arastirmacilar isyeri manevi-
yatinin is tatmini tizerindeki etkisinin, ¢aliganin bir toplulugun
ve ¢alisma deneyiminin pargasi oldugunu hissetmesi, giiven,
meslektaslarla iliskiler ve is paylasimi gibi i¢sel bir deneyim ol-
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dugunu ifade etmektedirler. Maneviyat kisinin is hakkindaki
olumlu olumsuz duygularini deneyimledigi bireysel bilis, duy-
gu ve davranislarini etkilemektedir. Arastirmada ortaya atilan
ikinci hipotezde dogrulanmis ve isyeri maneviyatinin orgiitsel
baglilikla pozitif yonde iliskili oldugu ortaya ¢ikarilmigtir.

Hassan & ark., (2016).

Caligmada is yerinde maneviyatin boyutlar: ile is tatmini
arasindaki iliskiyi giiven faktoriinii bir araci olacak bicimde ele
alarak tetkik edilmistir. Sonuglar is yeri maneviyatinin giiven
unsuru ile arasinda bityiik 6lgiide pozitif yonlii bir iliski oldugu-
nu ve giivenin is yeri maneviyatinin is tatmini tizerindeki etkisi-
ne onemli dl¢lide aracilik ettigini ortaya gikarmistir. Giiniimiiz
rekabet ortaminda kamu veya 6zel fark etmeksizin is yeri ma-
neviyati1 unsurlarini siirekli sekilde gelistirmeli ve goz oniinde
bulundurmalidir. Bu baglamda gerceklestirilen arastirmalar is
yeri maneviyatinin ¢aliganlarin yaraticiligini etkiledigini ortaya
koymaktadir. Caligma kapsaminda yukarida belirtildigi tizere is
yeri maneviyatinin giiven araciligryla is tatmini tizerindeki po-
zitif etkisi 6gretim tiyelerinin iletisim ve etkilesimini gelistirerek
dogruluk, diiriistlitk ve giiven konusundaki performanslarini
arttirmaktadir. Arastirma kapsaminda kisilerin anlamli hissetti-
gi bir isi yaparak, manevi anlamda tatmin oldugu bir is yerinde
galismasiyla hayatin yalnizca ¢alisma ortamindan ibaret olma-
digin1 anlayacagini ve meslektaglarinin da refahini diisinmeye
baslayacagini ifade edilmektedir. Tiim bu nedenlerden dolay is
yeri maneviyati her sektor ve her sirket i¢in degerli hale gelmek-
tedir ve bugiiniin ¢alisma ortaminda ¢ag, maneviyat ¢agidir.

Karadag, (2016).

Arastirma kapsaminda meta-analiz yontemi kullanilarak
ruhsal liderligin orgiitsel baglilik ve verimlikle iligkisi test edil-
mis ve ulusal kiiltiirin araci rolii incelenmistir. Aragtirmanin



86 | Ruhsal Liderlik

en onemli noktasi, bir kiiltiirde gelistirilen teorilerin diger kiil-
tiirel baglamlarda uygulanamayacaginin ortaya ¢ikartilmasidir.
Bu baglamda ruhsal liderligin ¢alisanlarin o6rgiitsel baglilig ve
tiretkenligi tizerindeki etkisi tizerinde ulusal kiiltiirtin rolii ana-
liz edilmis ve ruhsal liderlik teorisi hakkinda yeni yaklasimlar
gelistirilmistir. Analiz sonuglar1 ruhsal liderligin orgiitsel bagli-
lik ve tiretkenlik seviyesi iizerinde orta siddette bir etkisinin ol-
dugunu ortaya koymustur. Arastirma bulgular: ruhsal liderligin
dikey ve yatay boyutlarda dogrulandigini onaylamaktadir. Di-
key boyut, kisinin kabul ettigi kutsal gii¢ ile kendisi arasindaki
iletisimi temsil etmekte. Yatay boyut ise kutsal olana bakilmaksi-
zin kisinin hayattan aldig1 doyumu ifade etmektedir. Bahsedilen
boyutlarin iletisim giiciiniin temellerini olusturdugunun kesfi
ile ruhsal liderligin iletisim giiciinii kullanarak ¢alisanlarin ai-
diyet ve fedakarlik diizeylerini, kendini tanima ve kendini ifade
etme becerilerinin yani sira iletisim, firsat esitligi ve tutumlarini
gelistirdigi bulunmustur. Bu baglamda yatay-bireyci ve dikey
kolektivist kiiltiirlerde ruhsal liderlik ile tiretkenlik arasindaki
iliskinin farkl1 oldugu ortaya konulmustur. Arastirma bulgular:
yatay-bireyci kiiltiire mensup kisilerin tiretkenlik diizeylerinin
ruhsal liderlikten daha fazla etkilendigini tespit etmistir. Buna
gore ruhsal liderlik birey ve grup arasinda olusan denge, biitiin-
lik duygusu ve yiiksek iletisim seviyeleri gibi unsurlarla diger
liderlik tiirlerinden ayrilmaktadir. Yatay bireyci kiiltiirler, kiil-
tiirel ozellikleri sebebiyle topluluk¢uluga uzaktir. Arastirmaya
goreyse bugiiniin is ortamui bireysellikten ¢ok topluluklar: iger-
mektedir. Arastirma ruhsal liderligin kiltiirel varsayimlarina
yani kiiltiirel kisitlamalarina 11k tutar niteliktedir. Bu baglamda
calisma kdltiirin ruhsal liderlik tizerindeki etkisinin ge¢miste
varsayildigindan daha karmagik oldugunu vurgulamakta, konu-
nun bu kismina dikkat edilerek daha ¢ok arastirilmas: gerekti-
gini belirtmektedir. Sonuglar ulusal kiiltiiriin ruhsal liderlik ile
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tretkenlik arasindaki iliskileri yumusattigini ortaya koymakta-
dir. Buna gore ruhsal liderlik ile iiretkenlik arasindaki iliskiler
dikey-kolektivist (Asya) kiiltiiriine kiyasla yatay-bireyci (Bat1)
kiiltirlerde daha kuvvetlidir. Bulgular ulusal kiiltiiriin ruhsal
liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri de etkiledigini
gostermektedir. Tim bu sonuglar birlikte degerlendirildiginde
ruhsal liderlik teorisinin kiiltiirel varsayimlarina agiklik getir-
mekte ve kiiltiiriin ruhsal liderlik iligkileri tizerindeki roliint
ortaya ¢ikarmak icin daha fazla arastirma yapmanin 6nemini
ortaya ¢ikarmaktadur.

Kawiana & Riana, (2016).

Arastirma ruhsal liderligin alt boyutlarindan olan davet
(¢agr1), ruhsal liderlik ve is tatmininin birbirleriyle etkilesimini
incelemeyi amaglamistir. Buna gore igletmelerin performansi-
nin ¢alisanlarin is memnuniyetine bagli oldugu belirtilmekle
birlikte ruhsal liderligin st ve ast arasindaki gelismis iliski an-
layisinin ¢alisanlar nezdinde daha yiiksek is tatmini yaratma-
nin yollarinda biri oldugu ifade edilmektedir. Genel anlamda
ruhsal liderligin calisanlarin yasamlarindaki anlami ve 6znel
iyi oluglarini ilerletmede 6nemli unsurlardan biri oldugu goz-
lemlenmektedir. Aragtirma bulgulari ruhsal liderligin is tatmini
tizerinde olumlu ve 6nemli etkisini ve davetin is tatmini {ize-
rinde olumlu ve anlaml: etkisini ortaya koymaktadir. Akabinde
ruhsal liderligin davet degiskeni tizerinde 6nemli ve anlaml bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda belirtilmektedir
ki orgiitsel vizyonu gergeklestirme misyonunun uygulamasinda
liderlerin inang ve beklentilere sahip olmasi ve kurulusun cikar-
larini kendi ¢ikarlar1 izerinde tutan davranig ve tutumlara sahip
olmasy, ¢alisanlarin is tatminini ve davetini arttiracagi anlamina
gelmektedir. Caligma ayni zamanda davet degiskeninin ruhsal
liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiye aracilik etmedigini or-
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taya ¢ikarmistir. Bu sebeple giiglii bir ruhsal liderlik uygulama-
sinin ¢alisanlari davete gerek olmadan tatmin edebildigi bulgu-
lanmustir. Caliganlarin is memnuniyetlerini artirmak i¢in ruhsal
liderlik rolii ¢ok stratejiktir.

Maris & ark., (2016).

Aragtirma Dogu Azerbeycan Islami Azad Universiteleri 6g-
retim tyelerinin kiskanglik yonetiminde ruhsal liderligin ara-
bulucu roliinii agiga kavusturmak amaciyla gergeklestirilmistir.
Bulgular ruhsal liderlik, 6gretim tiyelerinin kiskanglik yonetimi
ve mesleki gelisim arasinda olumlu ve anlamli bir iligki oldugunu
ortaya koymustur. Sonuglar ruhsal liderligin orgiitsel kiskanglik
yonetiminde etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Calismanin
ruhsal liderligin arabulucu roliiyle 6rgiitsel kiskanglik tizerinde-
ki etkisini kavramak amaciyla gerceklestirildigi belirtilmektedir.
Ruhsal liderligin 6gretim iiyelerinin kiskan¢lik yonetimi iizerin-
deki dogrudan etkisi oldugu vurgulanirken, degiskenler arasin-
daki anlaml iligki dogrulanmakta fakat bu degiskenler arasin-
daki dogrudan etki hipotezinin reddedildigi ifade edilmektedir.
Sonuglar 1s1¢1indaki yorumlamalar ruhsal liderligin personel
gliclendirme konusunda etkili oldugunu ve orgiitsel kiskanglig
bir dereceye kadar engelleyebilecegi veya azaltabilecegi yoniin-
dedir. Bu durum ruhsal liderligin hizmetkar liderligin felsefesi
tizerine kurulmus olmasiyla agiklanmistir. Arastirma bulgular:
is1gindaki yorumlamalardan bir digeri ruhsal liderligin 6gretim

tiyelerinin mesleki gelisimine etkisinin anlamli olabilecegidir.

Narcikara & Zehir, (2016).

Ruhsal liderlik modern zamanda anlamli ve pozitif bir ¢alis-
ma ortami yaratma potansiyeline sahiptir ve birlikte ¢aliganlarin
anlam arayisina yardim edecek, yalnizlik duygusunu yok edecek
potansiyele sahiptir. Arastirma kapsaminda takipgiler tarafin-
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dan hissedilen veya algilanan orgiitsel destegin, ruhsal liderlik
ile orgiit performansi arasindaki iliskiye aracilik ettigi bulgulan-
mustir. Takipgileri giiglendirmenin ve yiiksek basar1 standartlar:
belirlemenin firmalarin finansal ve niteliksel performansini art-
tirabilecegi belirtilen ¢aliyma kapsaminda organizasyonlardaki
maneviyatin kisilerin kurumlarina ve islerine yonelik olumlu
duygular1 besledigi belirtilmekle birlikte bu durumun yiiksek
orgiitsel sadakat ve tiretkenlikle sonuglanacag ifade edilmekte-
dir. Caligma neticesinde bulgulanan aracilik etkisinin literatiir
kapsamindaki diger arastirma sonuglariyla ortiistiigii belirtilmis
ve ruhsal liderligin organizasyon performansi iizerindeki etkile-
rini daha da derinlemesine arastirmak i¢in yeni bir bakis agist
sundugu dile getirilmistir.

Chahardeh & Chegini, (2015).

Arastirma bulgular1 liderlerin ve yoneticilerin orgiitsel
amaglar1 agik, gekici ve ilham verici hale getirerek personelin
zihninde gelecekteki basarilara iliskin olumlu bir imaj yarata-
bilecegini gostermektedir. Bu baglamda yoneticiler ¢aliganlara
Ozen gostererek, kibar, diisiinceli, sirdas, sadik ve diiriist dav-
ranarak Ozgecil bir kiiltiirii yayabilir ve anlam yaratabilirler.
Anlam galisanin 6nemli ve degerli bir sey yaptigini hissetme-
sidir, bu gekilde yaptig1 isin gercek anlamini kavrayip, ona dik-
kat ve 6zen gostermesi demektir. Aragtirmaya goére yoneticiler,
calisanlarin kendilerinin ve islerinin organizasyon tarafindan
algilandigini ve ovildigiini hissettikleri bir ortam saglamali-
dir. Bununla birlikte ¢alisan liderler ve yoneticiler tarafindan
onemsendigini hissettiginde ve kendini bir ailenin iiyesi olarak
hayal edebildiginde, galisma hayatinin geri kalanini organizas-
yonda gecirmekten mutlu olmali ve elinden gelenin en iyisini
yapmalidir. Bu sayede galisan gii¢lenecek ve isten ayrilma niyeti
azalacaktir.
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Esfahani & Sedaghat, (2015).

Orgiitsel literatiir aragtirmalarinda orgiitsel etkinlik ve ba-
sarinin olmazlarindan olan dikey giivenin 6nemi kiiresellesme
olgusunun yayilmas: ile sosyal, politik, ekonomik ve orgiitsel
mecralarda giderek daha ¢ok vurgulanmaya baslanmistir. Bu
sebeple ruhsal liderlik ve orgiitsel dikey giiven arasindaki ilig-
kiyi belirlenmesi amaciyla gergeklestirilen arastirma sonuglari,
ruhsal liderlik ile 6rgiitsel dikey giiven arasinda anlamli bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Sosyal giivenlik ¢aliganlarinin ver-
digi cevaplar dogrultusundaki analiz verileri ruhsal liderlik mo-
delinin alt boyutlari ile orgiitsel dikey giiven arasinda anlamli
bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu baglamda ruhsal liderlik
modelinin alt boyutlarindan performans, 6zgecilik, inang ve or-
giitsel baglilik ile orgiitsel dikey giiven arasinda anlamli bir iligki
tanimlanmugtir.

Fairholm & Gronau, (2015).

Kamusal alanda gorev yapan yoneticilerin ruhsal liderlik uy-
gulamalarina odaklanan arastirma manevi degerlerin ve insan-
larin i¢ diinyalarina 6nem veren uygulamalarin liderligi nasil al-
giladiklarini etkiledigini gostermektedir. Arastirma literatiirden
derlenen ruhsal liderligin potansiyel unsurlari, ruhsal liderlik
perspektifleri, davranislar: ve yaklagimlarini tanimlayan ve tim
bu 6gelerin regetesini ¢ikartmaya yarayacak bir model gelistir-
meyi amaglamaktadir. Uygulamada liderlik tanimlamalari, ta-
kipgilere kars1 yaklagimlar ve liderlerin kullandig1 arag ve davra-
nislar; liderligi ve yonetimin ruhunu biitiinlegtirmek, insanlarin
biiytimesi ve gelismesine yardimci olmak, topluluk ve bireysel
bitiinliik olusturmak, akilli bir organizasyon yapisini tesvik
etmek, standartlar1 belirlemek, bagkalarina ilham vermek, y6-
netim topluluklar: olusturmak, baskalarini hizmete yonlendir-
mektir. Aragtirmacilara gore ii¢ ana kategori ve bunlara karsilik
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gelen alt bagliklar yoneticiler tarafindan tanimlanan ruhsal li-
derligin en azindan belirli unsurlarinin deneysel bir modelini
olusturmaya yardimci olacaktir. Arastirmacilar ¢aligma kap-
saminda kamusal alanda gorev yapan yoneticilerin gercekles-
tirdikleri liderlik uygulamalar1 disiiniildiigiinde yoneticilerin
ahlak, degerler, ilham, bireysel biitiinliik, bireysel biiylime ve
gelisme igin orgiitsel ilgi, idare ve hizmet ile ilgili uygulamalar
yurittigiinii belirtmektedir. Bu tarz yoneticiler ruhsal durumu-
muzun bizi tanimladigini, bize yol gosterdigini, degerlerimizi
tayin ettigini, 6nemli se¢im ve eylemlerimizi belirledigini dii-
stinmektedirler. Bu sebeple ruhsal yoniimiizii liderlik tanimla-
ma ve uygulamalarinin disinda birakmak potansiyel basarimizi
gereksiz yere sinirlandiracaktir. Aragtirma kapsamina giren yo-
neticilerin bityitkk ¢ogunlugunun bu tarz unsurlar1 gérmezden
gelmedigi ve ruhsal liderlik uygulamalarinin énemini teyit ettigi
belirtilmektedir. Bu baglamda arastirmacilar isin, is gorenlerin,
liderligin dogasina iliskin anlayisimiz gelistikge, bu unsurlarin
ruhsal yonlerine dair anlayisimizin da gelismesi gerektigi ifade
etmektedir. Ruhsal liderlik is gorenlerin ise ait ihtiyag ve tanim-
lamalarin dar sinirlar1 diginda kapasite ve niteliklere sahip ol-
dugunu 6ngoren biitiinsel bir bakis agisina sahip olmamizi ge-
rektirir. Gliniimiizde en ¢ok ihtiyag duyulan seyin fazla zekadan
¢ok daha fazla maneviyat oldugunu belirten arastirma, bunun
maneviyatin orgiitsel ve kamusal alandaki 6nemini kavramanin
ilk adimi olabilecegini ifade etmektedir. Glintimiiz itibariyle is
yasantisinda gegirilen siirenin ve kisilerin ugrastiklar: islerin
hayatlarinin ne kadar merkezinde oldugu g6z 6niine alindigin-
da is yasamindaki maneviyat arayisinin ve liderlikteki manevi
benlik ve uygulamalarin tizerindeki ilginin anlasilmas: kolay-
lasmaktadir. Bu sebeple manevi ihtiyag, arzu ve degerlerimizi
tatmin edecek bicimde ¢aligma bicim ve siireglerinin yeniden
tanimlandigina sahit olmaktayiz. Aragtirmaya gore birkag bii-
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yik firmanin iist diizey yoneticileri ile gergeklestirilen goriigme-
ler, yoneticilerin kisisel menfaatleri, gii¢ ve zenginlik arayisiyla
motive olduklarini ortaya ¢ikarmistir. Ayni zamanda bu tiir un-
surlarin iist diizey yonetici pozisyonlari i¢in aranan yiiksek va-
sifl1 bireylerin motivasyonlarini agiklamada yetersiz oldugu da
teyit edilmistir. Buna gore arastirma ticari, sosyal veya kamusal
alanlarda lider pozisyonundaki kisilerin yiiksek ahlaki degerle-
re sahip olmasina siddetle ihtiya¢ duyuldugunu belirtmekte bir-
likte liderlerin ¢alisanlari ile iliskilerinde dogru hedeflere sahip
olmalarmin yaninda bu iligkilerde manevi temelli giigleri kul-
lanmalarinin da 6énemli oldugunu ifade etmektedirler. Ruhsal
liderlik kisilere bu manevi 6zden yararlanmay1 6gretmekte ve
onlar1 toplulugun yararina ¢aligmaya ikna etmektedir. Bununla
birlikte kalp ve zihin, manevi degerlerimiz ve entelektiiel bece-
rilerimiz davraniglarimizi, kararlarimizi, eylemlerimizi ve ilis-
kilerimizi sekillendirmektedir. Dolayisiyla bu degerler orgiitle-
rimizi sekillendirmektedir. Sonug itibariyle arastirma bulgular:
kamu yonetimi uygulayicilarindan bazilarinin ruhsal liderligi
gercege dontstiirdiigi veya onayladigini ortaya ¢ikarmuistir.
Onlara gore bu ruhsal liderligin sadece teorikte degil gercekte
de uygulanabilirliginin veya uygulandiginin kanitidir. Popiiler
kiiltiiriin maddesel olani 6vdiigiinii ve 6ne ¢ikardigini manevi
olani ise gormezden geldigini belirtirken rekabet ve sevginin
birbirini diglamak zorunda olmadigini dile getirmektedirler.
Bu baglamda galigmanin asil ve derin amacinin kaliteli insan-
lar olmak, kaliteli is ve yasamlara sahip olmak gibi daha bircok
ornekle ¢ogaltilabilecegini ifade eden arastirmacilar, galismanin
ruhsal liderligin bazi unsurlarini tanimlayan bir model olustur-
manin baslangici oldugunu belirtmektedirler.

Kaya, (2015).

Calisma kapsaminda ruhsal liderlik ve orgiitsel vatandas-
lik davranisinin alt boyutlar1 arasindaki iliskiler test edilmistir.
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Tiim degiskenlerin orta ve giiglii arasinda degisen bir alanda
anlamli bir sekilde birbirleriyle iligkili olduklar1 ortaya ¢ikartil-
mustir. Ruhsal liderligin orgiitsel vatandaglik davraniginin dort
alt boyutunu da yordadig: tespit edilmistir. Buna gore ruhsal li-
derlik uygulamas: orgiitsel vatandaslik davranisinin organizas-
yonlarda yayilmasi igin saglam bir zemin olusturabilmektedir.
Belirtildigi tizere isyerinde maneviyat kisilere baski yapmadan
var olabilir, ¢linkii maneviyat sozde degil, biitiinlik, diriistlik
ve algakgoniilliilitk gibi manevi degerlerin somutlastirilmasiyla
ve manevi davranislarin sergilenmesiyle olusacaktir. Bahsedilen
tanimlama orgiitsel vatandaslik davranisinin olasi bir yorumu-
na benzetilmektedir, buna goére orgiitsel vatandaslik baski ve
herhangi bir yazili kural olmaksizin 6rgiitiin ve diger insanlarin
iyiligi icin isteyerek gergeklestirilen eylemler biitiiniine verilen
isimdir. Bu baglamda ruhsal liderlik sadece orgiitsel vatandaglik
ile degil orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili birgok degisken-
le de baglantili oldugu ifade edilmektedir. Bunlardan bazilar::
orgiitsel gelisim, sadakat, baglilik, is tatmini, ise uyum, orgiitsel
biitiinlesme, 6zdeslesme, olumlu iklim, moral, tiyeler aras: et-
kilesim ve yakinlik, bireysel ve orgiitsel saglik, isyeri barisi, etik
ortam, giiven, is birligi, memnuniyet, motivasyon, tiretkenlik,
basari, performans ve verimliliktir.

Krishnakumar & ark., (2015).

Ruhsal liderlik ve isyeri maneviyat: genel anlamda caliganlar
ve organizasyonlar i¢in faydali olarak kabul edilmektedir. Ancak
tiim faydalarinin yaninda olumsuz taraflarinin da olabilecegi
unutulmamalidir. Aragtirmacilar maneviyatin olumsuz yonleri-
ni bagtan ¢ikarma, evanjelizm, maniipiilasyon ve boyun egdir-
me gibi eylemler {izerinden tanimlamaktadirlar. Bireyler akilci-
lik pahasina maneviyat: segtiklerinde manipiilasyona agik hale
gelebilmektedirler. Arastirmacilardan bazilar1 bu tiir uygula-
malar1 ¢alisanlarin iskolik olmalari i¢in bir manipiilasyon araci
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olarak goriirken, kimileri rgiitiin ihtiyaglarini kendi ve ailele-
rinin ihtiyaglarinin tstiine yerlestirme girisimi olarak yorumla-
migtir. Calisanlarin organizasyonlarina korii koriine baghlikla
ilgili endise duyulmas: gerektigi belirtilmekle birlikte bu konu
tizerine saglikli bir mesafe koyulmasinin ve dogru bir bakis aci-
styla yaklasilmasinin gerektigi dile getirilmektedir. Ruhsal lider-
ligin ve isyeri maneviyatinin faydalarina ragmen belirtilmelidir
ki organizasyonlar bu konuyla ilgili yasalar1 dikkate almalidir.
Bu baglamda maneviyatin s6z konusu oldugu durumlarda or-
ganizasyonlar 6nyargi ve ayrimciliga dikkat etmelidirler. Bu tiir
uygulamalar gelistik¢e yukarida bahsedilen unsurlarla basa ¢ik-
ma, bu tiir sorunlara bir ¢erceve ¢izme isi karmasik, etkisiz ve
belirsiz hale gelmektedir. Arastirma kapsaminda ruhsal liderlik
ve igyeri maneviyatinin ahlaki ve etik konularla ilgili olarak su
an i¢in ¢oziimden uzak hukuki ve etik ikilem alani icerisinde
oldugu ifade edilmektedir.

Salehzadeh & ark., (2015).

Aragtirma bulgulari ruhsal liderin takipgilerinin manevi ih-
tiyaglarina dikkat etmesiyle orgiitsel performansin yiikseldigini
ortaya ¢ikarmaktadir. Aragtirma kapsaminda ruhsal liderligin
orgiitsel performans tizerindeki etkisi kurumsal karneye dayali
olarak incelenmek istenmistir. Bulgular, ruhsal liderligin ¢agr
ve liyelik tizerinde 6nemli ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu-
nu ortaya koymustur. Sonuglar ruhsal liderligin ¢aliganlarin is
yerinde ¢agr1 ve iiyelik duygusunu bulmalarina yardim ettigini
gostermektedir. Bununla birlikte arastirmada ruhsal liderligin,
¢agrinin ve lyeligin orgiitsel performansin artmasina yol agtig1
ifade edilmektedir.
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3. YONTEM

Bu kisimda arastirmaya iliskin amag, onem, veri toplama
araglari, giivenirlik katsayilar1 ve analizden bahsedilecektir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu ¢aligmanin amaci, katilimcilarin ruhani liderlik algilarim
ortaya koymaktir. Bu baglamda birgok ilde galisan (Van, Gazi-
antep, Mersin, Adana, Hatay) 6zel ve kamu sektorii ¢alisanlarin-
dan farkl veriler elde edilmistir.

3.2. ARASTIRMANIN ONEMi

Calismanin Covid siirecinde gergeklestirilmesi, anket uygu-
lamasinin hemen ardindan yazarlarimizin Covid olmas: ¢alig-
mamizin kisitlar: arasinda yer almanktadir. Bu saglik ve hayati
tehlike, caliymamiza duydugumuz manevi inanci anlatmakta-
dir. Bu baglamda bu ¢aligmanin 6nemli oldugu kanaatini tasi-
maktayiz. Ayrica farkli il, sektor ve diger demografik 6zelliklere
sahip calisanlarin ruhani liderlik algilarinin ortaya konulmasi
ve ortaya konulan bu veriler 15181nda yapilan yorumlarin, gele-
cekte yapilacak calismalara katki saglayacagini iimit etmekteyiz.

3.3. VERi TOPLAMA ARACLARI

Bu ¢alismada iki 6lgek kullanilmigtir. Ilki on bir demografik
ozelligi igeren demografik 6lgektir. ikincisi ise ruhsal liderlik 61-
¢egidir. Ruhsal liderlik 6l¢egi Demirdag (2019), Kurtar (2019),
Alptekin (2018), Kili¢ (2018), Tan (2015), Togay (2015) ve Ar-
di¢’in (2013) caligmalarinda yer almaktadir. Ruhsal liderlik 61-
ceginde yedi boyut mevcuttur. Bu alt boyutlar; vizyon (18., 26.,
28. ve 30. sorular), umut-gaba (8., 15., 16. ve 36. sorular), 6zve-
ri-fedakarlik (1., 10., 12., 22. ve 31. sorular), anlam (2., 14., 17
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ve 23. sorular), ait olma (3., 9., 21. ve 32. sorular), ruhsal yagam
(5., 13.,25., 34 ve 38. sorular), orgiitsel baghlik (4., 7., 11., 37 ve
39. sorular), verimlilik (19., 20., 29 ve 33. sorular) ve yasamsal
memnuniyetten (6., 24., 27., 35. ve 40. Sorular) olusmaktadur.

3.4. ARASTIRMANIN GUVENIRLIGi

Ruhsal liderlik (genel) ve alt boyutlarina iliskin giivenirlik
katsayilar1 agagidaki gibidir.

Tablo 2. Boyutlara iliskin Giivenirlik Rakamlari

Boyutlar Alpha
Vizyon 0,899
Umut Caba 0,904
Ozveri Fedakarlik 0,932
Anlam 0,874
Ait Olma 0,915
Ruhsal Yasam 0,922
Orgiitsel Baghlik 0,906
Verimlilik 0,897
Yasamsal Memnuniyet 0,888
Ruhsal Liderlik Genel 0,954

Ruhsal liderlik 6l¢eginin giivenirligi Cronbachs Alpha =
0,954 olarak yiiksek bulunmustur. Ruhsal liderlik alt boyutla-
rina ait tim giivenirlik degerleri 0.60’nin iizerinde oldugundan
anket giivenilirliginin istenilen seviyede oldugu kabul edilmis-
tir.
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3.5. VERILERIN ANALIZzi

Arastirmada elde edilen veriler tanimlayici istatistiki testler
kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde ta-
nimlayici istatistiksel yontemleri olarak sayi, yiizde, ortalama,
standart sapma kullanilmistir. Ol¢ek boyutlarinin aldig1 puanlar
1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir. Dagilim araliginin hesap-
lanmas1 amaciyla, Dagilim araligi=En biiyiik deger- En kiigiik
deger/ Derece sayist formiilii kullanilmigtir. Bu aralik 4 puanlik
genislige sahiptir. Bu genislik bes esit genislige boliinerek 1.00-
1.79 arasi “¢ok disiik’, 1.80- 2.59 aras1 “disiik’, 2.60- 3.39 “arasi
orta’, 3.40-4.19 arasi yiiksek, 4.20-5.00 aras1 ¢ok yiiksek olarak
sinir degerleri belirlenmis ve bulgular yorumlanmistir (Stim-
biiloglu, 1993:9). iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli
verilerin kargilastirilmasinda t-testi, ikiden fazla bagimsiz grup
arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilagtirilmasinda Tek
yonli (Oneway) Anova testi kullanilmistir. Anova testi sonra-
sinda farkliliklar1 belirlemek {izere tamamlayici post-hoc analizi
olarak Scheffe testi kullanilmistir.
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4. BULGULAR

Bu boliimde, aragtirma probleminin ¢éziimii i¢gin, arastir-
maya katilan calisanlardan olgekler yoluyla toplanan verilerin
analizi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir. Yine bu
boliimde elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yo-
rumlara da yer verilmistir.

Tablo 3. Yas Degiskenine Gore Dagilim

Frekans(n) Yiizde (%)
Yas
20-29 42 28,8
30-39 64 43,8
40 Ve Uzeri 40 27,4

Calisanlar yasa gore 42si (%28,8) 20-29, 64’1 (%43,8) 30-39,
401 (%27,4) 40 ve lzeri olarak dagilmaktadir.

Tablo 4. Medeni Durum Degiskenine Gore Dagilim

Frekans(n) Yizde (%)
Medeni Durum
Evli 91 62,3
Bekar 55 37,7

Calisanlar medeni duruma goére 91'i (%62,3) evli, 557
(%37,7) bekar olarak dagilmaktadir.

Tablo 5. Ogrenim Durumu Degiskenine Goére Dagilim

Frekans(n) Yiizde (%)
Ogrenim Durumu
Lise 19 13,0
On Lisans 27 18,5
Lisans 53 36,3
Yuksek Lisans 20 13,7

Doktora Mezunu 27 18,5
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Calisanlar 6grenim durumuna goére 19'u (%13,0) lise, 27’si
(%18,5) on lisans, 530 (%36,3) lisans, 20’si (%13,7) yiiksek li-
sans, 27’si (%18,5) doktora mezunu olarak dagilmaktadir.

Tablo 6. Calisilan Sehir Degiskenine Gore Dagilim

Frekans(n) Yiizde (%)
Calisilan Sehir
Adana 53 36,3
Gaziantep 18 12,3
Hatay 8 55
Mersin 23 15,8
Van 44 30,1

Calisanlar ¢alisilan sehir gore 53’ (%36,3) Adana, 18’i
(%12,3) Gaziantep, 8’i (%5,5) Hatay, 23’i (%15,8) Mersin, 44t
(%30,1) Van olarak dagilmaktadur.

Tablo 7. Yasanilan Sehir Degiskenine Gére Dagilim

Frekans(n) Yiizde (%)
Yasanilan Sehir
Adana 52 35,6
Gaziantep 18 12,3
Hatay 9 6,2
Mersin 23 15,8
Van 44 30,1

Calisanlar yasanilan sehir gore 52’si (%35,6) Adana, 18’
(%12,3) Gaziantep, 9'u (%6,2) Hatay, 23’1 (%15,8) Mersin, 44’4
(%30,1) Van olarak dagilmaktadur.
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Tablo 8. Calisilan Sektor Degiskenine Gore Dagilim

Frekans(n) Yiizde (%)
Calisilan Sektor
Enerisa 18 12,3
Gida 24 16,4
Gumriik Misavirligi Hizmeti 59 40,4
Universite 45 30,8

Calisanlar caligilan sektore gore 18’1 (%12,3) Enerjisa, 24’0
(%16,4) gida, 59'u (%40,4) giimriik miusavirligi hizmeti, 45’
(%30,8) tiniversite olarak dagilmaktadur.

Tablo 9. Ana Sektor Degiskenine Gore Dagilim

Frekans(n) Yiizde (%)
Ana Sektor
Kamu 45 30,8
Ozel 101 69,2

Calisanlar ana sektor gore 45°i (%30,8) kamu, 10171 (%69,2)
o6zel olarak dagilmaktadir.

Tablo 10. Mesleki Deneyim Degiskenine Gore Dagilim

Frekans(n) Yiizde (%)
Mesleki Deneyim
5Yil Ve Alti 69 47,3
6-10 Y1l 35 24,0
10 Y1l Uzeri 42 28,8

Calisanlar mesleki deneyime gore 69'u (%47,3) 5 yil ve alty,
35’1 (%24,0) 6-10 y1l, 42’si (%28,8) 10 y1l {izeri olarak dagilmak-
tadir.
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Tablo 11. Cocuk Sayisi Degiskenine Gore Dagilim

Frekans(n) Yiizde (%)
Cocuk Sayisi
Yok 61 41,8
1 44 30,1
2 Ve Uzeri 41 28,1

Calisanlar ¢ocuk sayisina gore 61’i (%41,8) yok, 44’t (%30,1)
1,411 (%28,1) 2 ve iizeri olarak dagilmaktadir.

Tablo 12. Kurumda Calisma Siiresi Degiskenine Gore Dagilim

Frekans(n) Yiizde (%)
Kurumda Caligsma Siiresi
5Yil Ve Alti 87 59,6
6-10Yil 37 25,3
10 Y1l Uzeri 22 15,1

Calisanlar kurumda ¢aligma siiresine gore 87’si (%59,6) 5 yil
ve alt, 37’si (%25,3) 6-10 yil, 22’si (%15,1) 10 y1l tizeri olarak
dagilmaktadir.

Tablo 13. Aylik Hane Geliri Degiskenine Gore Dagilim

Frekans(n) Yiizde (%)
Aylik Hane Geliri
4000 Ve Alti 46 31,5
4001-6000 29 19,9
6001-8000 17 11,6
8001-10000 33 22,6

10000 Uzeri 21 14,4
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Calisanlar aylik hane geliri gore 46’s1 (%31,5) 4000 ve alty,
29’u (%19,9) 4001-6000, 17’si (%11,6) 6001-8000, 33’1 (%22,6)
8001-10000, 21’i (%14,4) 10000 iizeri olarak dagilmaktadir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin ruhsal liderlik ile ilgili ifa-
delere verdigi cevaplarin dagilimlar1 asagida verilmektedir.

Tablo 14. Calisanlarin Ruhsal Liderlik ile ilgili ifadelere Verdigi

Cevaplarin Dagilimlari

£
=
s 5 £ £
= ) 3 5 o3
= = > S ]
S = £ = | E=2
= ] X G iG]
T 2 ic ~ Y ¥
f % f % f % f % f % Ort Ss
Kurumumdaki
Liderler

Konustugu Gibi
Hareket Ederler,
Liderlerimizin
Ozii S6zii Birdir
Yaptigim Is
insanlarin
Yasaminda
Farklar Yaratir

13 89 17 116 25 17,1 64 43,8 27 185 3,514 1,182

3 21 10 68 33 226 72 493 28 192 3,767 0,910

Kurumumun
Beni Ve Isimi
Takdir Ettigini
Hissederim

21 24 164 38 260 57 39,0 24 164 3,514 1,019

Bu Kurumda
Kendimi 4
Aileden Biri Gibi
Hissederim

27 24 164 31 21,2 53 36,3 34 233 3,610 1,098

Yasam icin

34 13 89 18 123 68 466 42 288 3,884 1,034
Umut Doluyum

Hayat Sartlarim

. . 6,2 48 329 38 260 45 308 6 4,1 2938 1,025
Muikemmeldir



Kurumun
Sorunlarini,
Gergekten
Kendi
Sorunummus
Gibi Hissederim

Kurumuma
inanirm Ve
Kurumumun
Misyonunu
Basarmasi icin
Gereken Ne
Olursa Olsun
Yapmaya
Gonulliydm

Kurumumun
Bana Ve
isime Saygi
Duydugunu
Hissederim

Kurumumdaki
Liderler Durist
Ve Algak
Gonulladar

Meslek
Hayatimin
Geri Kalanini
Bu Kurumda
Gegirirsem
Mutlu Olurum

Kurumum
Guvenilir

Bir Yerdir Ve
Calisanlarina
Karsi Vefalidir
Is
Arkadaslarimin
Ruhsal
Sagliklarina
Dikkat Ederim

Yaptigim Is
Benim icin
Anlamhdir

0,7

4,1

34

2,7

0,0

0,0

21

2,1

4,1

14,4

9,6

11,6

89

34

34

26

20

28

36

46

23

17,8

13,7

19,2

24,7

26,7

31,5

15,8

4,8

70

71

67

55

56

46

71

59

47,9

48,6

45,9

37,7

384

31,5

48,6

40,4
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45

48

28

35

29

37

47

75

30,8

329

19,2

24,0

19,9

253

32,2

51,4

4,048

4,089

3,671

3,678

3,596

3,678

4,096

4,397

103

0,833

0,830

0,990

1,070

1,041

1,037

0,782

0,738
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Kurumumun
Tiim ideallerine
inanirim,

Bu Nedenle
Kurumumun
Basarisina
Yardim Etmek
icin Azimliyim
Ve Cok Fazla
Caba Harcarim

0 00 5 34 20 137 63

Basarmamiza

Yardimal

Olabilecek Her

Seyi Yaparak

Kurumuma 1 07 6 41 23 158 75
Ve Onun

Misyonuna

Olan inancimi

Kanitliyorum

Yaptigim is
Benim igin
Oldukca

Onemlidir

Calistigim

Kurumun

Vizyonunu

Anliyorum Ve 2 14 9 62 30 205 71
Bu Vizyona

Kendimi

Adadim

Calistigim
Bolumdeki
Herkes
Yapabilecegi
En lyi Cabay!
Gosterir

27 14 96 36 247 52

Calistigim
Birimde Is
Kalitesi Tim
Calisanlar icin
En Onemli
Onceliktir

34 17 11,6 38 26,0 52

isimden Dolayi
Onemsendigimi 5 34 24 164 26 178 62
Hissederim

43,2 58 39,7 4,192 0,799

51,4

39,0

48,6

35,6

35,6

42,5

41

76

34

40

34

29

28,1

52,1

233

27,4

23,3

19,9

4,021

4,397

3,863

3,753

3,637

3,589

0,818

0,756

0,892

1,048

1,069

1,087



Kurumumdaki
Liderler,
Calisanlarinin
Haklarini
Koruyacak
Cesarete
Sahiptir

is Etkinliklerimi
Kendimce
Anlamli
Bulurum

Yasantimdan
Hosnutum

Kendimi Manevi
Degerleri Olan
Bir Kisi Olarak
GOrlrdm

Kurumumun
Vizyonu, Beni,
icimdeki En
iyiyi Ortaya
Cikarmaya Sevk
Eder

Pek Cok Acidan
ideal Bir
Yasamim Var

Kurumumun
Vizyonu Acik Ve
Beni Zorlayicidir

is Arkadaslarim
Oldukga
Uretkendir

Kurumumun
Vizyonu, Benim
En Yiksek
Performansimi
Sergilememe
Neden Olur

N

4,8

0,7

0,0

34

4,8

34

21

23

25

23

29

15,8

2,7

11,0

4,8

17,1

15,8

19,9

10,3

12,3

38

19

29

12

42

42

40

26,0

13,0

19,9

8,2

28,8

17,8

28,8

26,0

274

52

92

76

72

52

74

54

61

51

35,6

63,0

52,1

49,3

35,6

50,7

37,0

41,8

34,9
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26

30

23

55

22

21

27

34

17,8

20,5

15,8

37,7

15,1

14,4

9,6

18,5

23,3

3,459

4,000

3,699

4,199

3,418

3,610

3,267

3,616

3,651

105

1,103

0,714

0,913

0,785

1,049

0,964

1,039

1,012

1,035
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Kurumum

Calisanlarina

Karsi Saygili

Ve Anlayishdir;

Cahisanlarinin 6 41 17 11,6 32 219 64 438 27 185 3,610 1,046
Sikintilarinda

Onlar icin Bir

Seyler Yapmak

ister

Liderlerim

Tarafindan Son

Derece Saygi 6 41 18 123 29 199 65 445 28 19,2 3,623 1,058
Gordigimi
Hissederim

is Arkadaslarim
Kaynaklardan
(Para, insan,
Ekip Vb)
Maksimum Cikti
Elde Etmede
Oldukga
Basarilidir

4 2,7 18 123 44 30,1 60 41,1 20 13,7 3,507 0,970

Manevi Bir
Uygulamayi
Sardurdrim
(6rnegin;
ibadet Etme,
Dua Etme,
Dogada Zaman
Gecirme,
Meditasyon,
Manevi Yazilar
Okuma, Yoga,
Dini Gelenekleri
Yerine Getirme,
GUnlik Yazma)

7 48 10 68 14 96 71 486 44 30,1 3,925 1,051

Hayata Yeniden

Baslama

Sansim Olsa,

Hayatimdaki 35 240 38 260 25 17,1 37 253 11 75 2,664 1,293
Hemen Hemen

Hicbir Seyi

Degistirmezdim
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Basaril

Olmamizi

isterim Bu 2 14
Nedenle isimde

Zorlayici

Hedefler

Belirlerim

Kurumumun
Calismak icin
Harika Bir Yer
Oldugunu
Ovgiiyle
Anlatiyorum

Manevi
Degerlerim,
Yaptigim
Secimleri Etkiler
Kendimi

Bu Kuruma
Tamamen Ait
Hissederim

Simdiye Kadar
Yasantimda

istedigim 1 07
Onemli Seylere

Sahip Oldum

22

23

5,5

11,6

10,3

15,1

15,8

34

42

16

39

22

23,3

28,8

11,0

26,7

151

72

49

64

54

72

49,3

33,6

43,8

37,0

49,3
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30

33

46

27

28

20,5

22,6

31,5

18,5

19,2

3,822

3,603

3,897

3,534

3,705

107

0,869

1,067

1,068

1,045

0,977

“Kurumumdaki Liderler Konustugu Gibi Hareket Ederler,

Liderlerimizin Ozii Sozii Birdir” ifadesine ¢aliganlarin, %8,9’u

(n=13) hi¢ katilmiyorum, %11,6s1 (n=17) katilmiyorum,
%17,1’i (n=25) fikrim yok, %43,8’i (n=64) katiliyorum, %18,5’i
(n=27) kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Calisanlarin

“kurumumdaki liderler konustugu gibi hareket ederler, lider-

lerimizin 6zl sozii birdir” ifadesine yiiksek (X=3,514) diizeyde

katildiklar1 saptanmustir.

“Yaptsgim Is Insanlarin Yasaminda Farklar Yaratir” ifadesine

¢alisanlarin, %2,1’i (n=3) hig katilmiyorum, %6,8i (n=10) katil-
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miyorum, %22,6’s1 (n=33) fikrim yok, %49,3’ti (n=72) katiliyo-
rum, %19,2’si (n=28) kesinlikle katilryorum yanitini vermistir.
Calisanlarin “yaptigim is insanlarin yasaminda farklar yaratir”
ifadesine ytiksek (X=3,767) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Kurumumun Beni Ve [simi Takdir Ettigini Hissederim” ifa-
desine ¢alisanlarin, %2,1’i (n=3) hi¢ katilmiyorum, %16,4’ii
(n=24) katilmiyorum, %26,0’1 (n=38) fikrim yok, %39,0’1 (n=57)
katiliyorum, %16,4i (n=24) kesinlikle katiliyorum yanitini ver-
mistir. Calisanlarin “kurumumun beni ve isimi takdir ettigini
hissederim” ifadesine yiitksek (X=3,514) diizeyde katildiklar:
saptanmigtr.

“Bu Kurumda Kendimi Aileden Biri Gibi Hissederim” ifadesi-
ne ¢alisanlarin, %2,7’si (n=4) hi¢ katilmiyorum, %16,4i (n=24)
katilmryorum, %21,2’i (n=31) fikrim yok, %36,3’ti (n=53) ka-
tiliyorum, %23,3’ti (n=34) kesinlikle katiliyorum yanitini ver-
mistir. Caliganlarin “bu kurumda kendimi aileden biri gibi
hissederim” ifadesine yitksek (X=3,610) diizeyde katildiklar:
saptanmuistir.

“Yasam Igcin Umut Doluyum” ifadesine galiganlarin, %3,4’i
(n=5) hi¢ katilmiyorum, %8,9’u (n=13) katilmiyorum, %12,3’ti
(n=18) fikrim yok, %46,6’s1 (n=68) katiliyorum, %28,8’i (n=42)
kesinlikle katiliyorum yanitini vermigtir. Calisanlarin “yagam
i¢cin umut doluyum” ifadesine ytiksek (x=3,884) diizeyde katil-
diklar1 saptanmustir.

“Hayat Sartlarim Miikemmeldir” ifadesine c¢alisanlarin,
%6,2’si (n=9) hi¢ katilmiyorum, %32,9’u (n=48) katilmiyorum,
%26,01 (n=38) fikrim yok, %30,8’1 (n=45) katiliyorum, %4,1’i
(n=6) kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Calisanlarin
“hayat sartlarim mitkemmeldir” ifadesine orta (X=2,938) diizey-
de katildiklar1 saptanmustir.

“Kurumun Sorunlarimi, Ger¢ekten Kendi Sorunummus Gibi
Hissederim” ifadesine calisanlarin, %1,4’t (n=2) hi¢ katilmryo-
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rum, %2,1’i (n=3) katilmiyorum, %17,8’i (n=26) fikrim yok,
%47,9u (n=70) katilriyorum, %30,8’i (n=45) kesinlikle katili-
yorum yanitini vermistir. Caliganlarin “kurumun sorunlarini,
gercekten kendi sorunummus gibi hissederim” ifadesine yiiksek
(X=4,048) diizeyde katildiklar: saptanmustir.

“Kurumuma Inanirim Ve Kurumumun Misyonunu Basarma-
st Icin Gereken Ne Olursa Olsun Yapmaya Goniilliiyiim” ifadesine
calisanlarin, %0,7’si (n=1) hi¢ katilmiyorum, %4,1’i (n=6) katil-
miyorum, %13,7’si (n=20) fikrim yok, %48,6’1 (n=71) katiliyo-
rum, %32,9'u (n=48) kesinlikle katilryorum yanitini vermistir.
Caliganlarin “kurumuma inanirim ve kurumumun misyonunu
basarmasi i¢in gereken ne olursa olsun yapmaya goniillitytim”
ifadesine ytiksek (X=4,089) diizeyde katildiklar1 saptanmugtur.

“Kurumumun Bana Ve Isime Saygi Duydugunu Hissederim”
ifadesine ¢alisanlarin, %1,4ti (n=2) hi¢ katilmiyorum, %14,4’i
(n=21) katilmiyorum, %19,2’i (n=28) fikrim yok, %45,9’u
(n=67) katiliyorum, %19,2’si (n=28) kesinlikle katiltyorum ya-
nitin1 vermistir. Caliganlarin “kurumumun bana ve isime sayg1
duydugunu hissederim” ifadesine yiiksek (x=3,671) diizeyde ka-
tildiklar1 saptanmustir.

“Kurumumdaki Liderler Diiriist Ve Alcak Goniilltidiir” ifade-
sine ¢alisanlarin, %4,1’i (n=6) hi¢ katilmiyorum, %9,6’s1 (n=14)
katilmiyorum, %24,7’si (n=36) fikrim yok, %37,7’si (n=55) ka-
tiliyorum, %24,01 (n=35) kesinlikle katiliyorum yanitini ver-
mistir. Caliganlarin “kurumumdaki liderler diiriist ve alcak
gonillidir” ifadesine yiiksek (X=3,678) diizeyde katildiklar:
saptanmustir.

“Meslek Hayatimin Geri Kalamini Bu Kurumda Gegirirsem
Mutlu Olurum” ifadesine calisanlarin, %3,44 (n=5) hi¢ katil-
miyorum, %11,6’s1 (n=17) katilmiyorum, %26,7’si (n=39) fik-
rim yok, %38,4’ti (n=56) katiliyorum, %19,9’u (n=29) kesinlikle
katiliyorum yanitini vermigstir. Caliganlarin “meslek hayatimin
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geri kalanini bu kurumda gegirirsem mutlu olurum” ifadesine
yiiksek (X=3,596) diizeyde katildiklar1 saptanmuistir.

“Kurumum Giivenilir Bir Yerdir Ve Calisanlarina Karst Ve-
falidir” ifadesine calisanlarin, %2,7’si (n=4) hi¢ katilmiyorum,
%8,9’u (n=13) katilmiyorum, %31,5’i (n=46) fikrim yok, %31,5’i
(n=46) katiliyorum, %25,3’tt (n=37) kesinlikle katiliyorum ya-
nitin1 vermistir. Calisanlarin “kurumum giivenilir bir yerdir ve
calisanlarina kars: vefalidir” ifadesine ytiksek (X=3,678) diizey-
de katildiklar1 saptanmustir.

“Is Arkadagslarimin Ruhsal Sagliklarina Dikkat Ederim” ifa-
desine ¢alisanlarin, %3,4’ii (n=5) katilmiyorum, %15,8i (n=23)
fikrim yok, %48,6’s1 (n=71) katiliyorum, %32,2’si (n=47) ke-
sinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Calisanlarin “is arka-
daglarimin ruhsal sagliklarina dikkat ederim” ifadesine yiiksek
(X=4,096) diizeyde katildiklar1 saptanmugtur.

“Yaptigim Is Benim Igin Anlamhdir” ifadesine ¢aliganlarin,
%3,4’0 (n=5) katilmryorum, %4,8’i (n=7) fikrim yok, %40,4’i
(n=59) katiliyorum, %51,4’ii (n=75) kesinlikle katiliyorum ya-
nitin1 vermistir. Calisanlarin “yaptigim is benim i¢in anlamli-
dir” ifadesine ¢ok yiiksek (X=4,397) diizeyde katildiklar1 saptan-
muigtir.

“Kurumumun Tiim Ideallerine Inanirim, Bu Nedenle Kurumu-
mun Basarisina Yardim Etmek Icin Azimliyim Ve Cok Fazla Caba
Harcarim” ifadesine ¢alisanlarin, %3,4’0 (n=5) katilmiyorum,
%13,7’si (n=20) fikrim yok, %43,2’si (n=63) katiliyorum, %39,7’si
(n=58) kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Caliganlarin
“kurumumun tum ideallerine inanirim, bu nedenle kurumu-
mun basarisina yardim etmek igin azimliyim ve ¢ok fazla ¢aba
harcarim” ifadesine (x=4,192) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Basarmamiza Yardimci Olabilecek Her Seyi Yaparak Kuru-
muma Ve Onun Misyonuna Olan Inancimi Kanitliyorum” ifade-
sine ¢alisanlarin, %0,7’si (n=1) hi¢ katilmiyorum, %4,1’i (n=6)
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katilmiyorum, %15,8’i (n=23) fikrim yok, %51,4’ii (n=75) katili-
yorum, %28,1’i (n=41) kesinlikle katiltyorum yanitini vermistir.
Calisanlarin “bagarmamiza yardimci olabilecek her seyi yaparak
kurumuma ve onun misyonuna olan inancimi kanitliyorum”
ifadesine yiiksek (X=4,021) diizeyde katildiklar1 saptanmastir.

“Yaptigim Is Benim Icin Olduk¢a Onemlidir” ifadesine ¢ali-
sanlarin, %0,7’si (n=1) hi¢ katilmryorum, %2,1’i (n=3) katilmi-
yorum, %6,2’si (n=9) fikrim yok, %39,01 (n=57) katiliyorum,
%52,1'i (n=76) kesinlikle katiltyorum yanitin1 vermistir. Cali-
sanlarin “yaptigim is benim i¢in olduk¢a 6nemlidir” ifadesine
cok yiiksek (X=4,397) diizeyde katildiklar1 saptanmuigtir.

“Calistigim Kurumun Vizyonunu Anliyorum Ve Bu Vizyona
Kendimi Adadim” ifadesine ¢alisanlarin, %1,4i (n=2) hi¢ ka-
tilmiyorum, %6,2’si (n=9) katilmiyorum, %20,5’i (n=30) fikrim
yok, %48,6’s1 (n=71) katilriyorum, %23,3’ti (n=34) kesinlikle ka-
tiliyorum yanitini vermistir. Caliganlarin “calistigim kurumun
vizyonunu anlryorum ve bu vizyona kendimi adadim” ifadesine
yiksek (x=3,863) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Calistigim Boliimdeki Herkes Yapabilecegi En Iyi Cabay:
Gosterir” ifadesine ¢alisanlarin, %2,7’si (n=4) hi¢ katilmiyo-
rum, %9,6’s1 (n=14) katilmiyorum, %24,7’si (n=36) fikrim yok,
%35,6’s1 (n=52) katiliyorum, %27,4i (n=40) kesinlikle kati-
liyorum yanitini vermistir. Calisanlarin “calistigim boliimde-
ki herkes yapabilecegi en iyi cabay1 gosterir” ifadesine yiiksek
(x=3,753) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Calistigim Birimde Is Kalitesi Tiim Calisanlar Igin En Onem-
li Onceliktir” ifadesine ¢aliganlarin, %3,4’ti (n=5) hi¢ katilmryo-
rum, %11,6’s1 (n=17) katilmiyorum, %26,0’1 (n=38) fikrim yok,
%35,6’s1 (n=52) katiliyorum, %23,3’ti (n=34) kesinlikle katiliyo-
rum yanitini vermistir. Calisanlarin “calistigim birimde is kali-
tesi tiim ¢alisanlar i¢in en 6nemli dnceliktir” ifadesine yiiksek
(%=3,637) diizeyde katildiklar: saptanmustir.
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“Isimden Dolay1 Onemsendigimi Hissederim” ifadesine ¢ali-
sanlarin, %3,4ti (n=>5) hi¢ katilmiyorum, %16,4’ii (n=24) katil-
miyorum, %17,8i (n=26) fikrim yok, %42,5’i (n=62) katiliyo-
rum, %19,9'u (n=29) kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir.
Caliganlarin “isimden dolay1 6nemsendigimi hissederim” ifade-
sine yiiksek (X=3,589) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Kurumumdaki Liderler, Calisanlarinin Haklarini Koruyacak
Cesarete Sahiptir” ifadesine ¢alisanlarin, %4,8’i (n=7) hig katil-
miyorum, %15,8’1 (n=23) katilmiyorum, %26,01 (n=38) fikrim
yok, %35,6’s1 (n=52) katiliyorum, %17,8’i (n=26) kesinlikle kat1-
liyorum yanitini vermistir. Calisanlarin “kurumumdaki liderler,
calisanlarinin haklarini koruyacak cesarete sahiptir” ifadesine
yiiksek (x=3,459) diizeyde katildiklar1 saptanmugtur.

“Is Etkinliklerimi Kendimce Anlamli Bulurum” ifadesine ¢ali-
sanlarin, %0,7’si (n=1) hi¢ katilmiyorum, %2,7’si (n=4) katilmi-
yorum, %13,01 (n=19) fikrim yok, %63,0’1 (n=92) katiliyorum,
%20,5’i (n=30) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Cali-
sanlarin “is etkinliklerimi kendimce anlaml bulurum” ifadesine
yiiksek (X=4,000) diizeyde katildiklar1 saptanmuistir.

“Yasantimdan Hognutum” ifadesine ¢alisanlarin, %1,4’t
(n=2) hi¢ katilmryorum, %11,01 (n=16) katilmiyorum, %19,9'u
(n=29) fikrim yok, %52,1’i (n=76) katiliyorum, %15,8’i (n=23)
kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Calisanlarin “yasan-
timdan hosnutum” ifadesine yiiksek (¥=3,699) diizeyde katil-
diklar1 saptanmustir.

“Kendimi Manevi Degerleri Olan Bir Kisi Olarak Gorii-
riim” ifadesine ¢alisanlarin, %4,8’i (n=7) katilmiyorum, %8,2’si
(n=12) fikrim yok, %49,3’ti (n=72) katiliyorum, %37,7’si (n=55)
kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Calisanlarin “ken-
dimi manevi degerleri olan bir kisi olarak goriirim” ifadesine
(X=4,199) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.
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“Kurumumun Vizyonu, Beni, Icimdeki En lyiyi Ortaya Cikar-
maya Sevk Eder” ifadesine ¢aliganlarin, %3,4’ti (n=>5) hi¢ katil-
miyorum, %17,1’i (n=25) katilmryorum, %28,8’1 (n=42) fikrim
yok, %35,6’s1 (n=52) katiliyorum, %15,1’i (n=22) kesinlikle kati-
liyorum yanitini vermistir. Calisanlarin “kurumumun vizyonu,
beni, icimdeki en iyiyi ortaya ¢ikarmaya sevk eder” ifadesine
yiiksek (X=3,418) diizeyde katildiklar1 saptanmuigtur.

“Pek Cok Agidan Ideal Bir Yasamim Var” ifadesine ¢alisanla-
rin, %1,44 (n=2) hi¢ katilmryorum, %15,8’i (n=23) katilmiyo-
rum, %17,8i (n=26) fikrim yok, %50,7’si (n=74) katiliyorum,
%14,4’0 (n=21) kesinlikle katilryorum yanitini vermistir. Cali-
sanlarin “pek ¢ok agidan ideal bir yasamim var” ifadesine yiik-
sek (x=3,610) diizeyde katildiklar1 saptanmustr.

“Kurumumun Vizyonu Agik Ve Beni Zorlayicidir” ifadesine
calisanlarin, %4,8’i (n=7) hi¢ katilmiyorum, %19,9’u (n=29) ka-
tilmryorum, %28,8’i (n=42) fikrim yok, %37,01 (n=54) katili-
yorum, %9,6’s1 (n=14) kesinlikle katilryorum yanitini vermistir.
Calisanlarin “kurumumun vizyonu agik ve beni zorlayicidir”
ifadesine orta (x=3,267) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Is Arkadaslarim Olduk¢a Uretkendir” ifadesine ¢alisanlarin,
%3,4’t (n=>5) hi¢ katilmryorum, %10,3’ii (n=15) katilmiyorum,
%26,01 (n=38) fikrim yok, %41,8’i (n=61) katiliyorum, %18,5’i
(n=27) kesinlikle katiltyorum yanitini vermistir. Calisanlarin “is
arkadaglarim oldukea tretkendir” ifadesine yiiksek (X=3,616)
diizeyde katildiklar: saptanmugtur.

“Kurumumun Vizyonu, Benim En Yiiksek Performansimi Ser-
gilememe Neden Olur” ifadesine galisanlarin, %2,1’i (n=3) hi¢ ka-
tilmiyorum, %12,3’t (n=18) katilmiyorum, %27,4ti (n=40) fik-
rim yok, %34,9’u (n=51) katiliyorum, %23,3’ti (n=34) kesinlikle
katiltyorum yanitini vermistir. Calisanlarin “kurumumun vizyo-
nu, benim en yiiksek performansimi sergilememe neden olur”
ifadesine yiiksek (X=3,651) diizeyde katildiklar1 saptanmuistir.
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“Kurumum Cahsanlarima Karst Saygili Ve Anlayishdir; Ca-
lisanlarimn Sikintilarinda Onlar Igin Bir Seyler Yapmak Ister”
ifadesine ¢aliganlarin, %4,1’i (n=6) hi¢ katilmiyorum, %11,6s1
(n=17) katilmiyorum, %21,9'u (n=32) fikrim yok, %43,8’i
(n=64) katiliyorum, %18,5’i (n=27) kesinlikle katiliyorum yani-
tin1 vermistir. Calisanlarin “kurumum ¢alisanlarina kars: saygili
ve anlayishdir; ¢alisanlarinin sikintilarinda onlar icin bir seyler
yapmak ister” ifadesine yiiksek (¥=3,610) diizeyde katildiklar:
saptanmigtir.

“Liderlerim Tarafindan Son Derece Sayg1 Gordiigiimii Hisse-
derim” ifadesine ¢aliganlarin, %4,1'i (n=6) hi¢ katilmiyorum,
%12,3’t (n=18) katilmiyorum, %19,9'u (n=29) fikrim yok,
%44,5’1 (n=65) katiliyorum, %19,2’si (n=28) kesinlikle katiliyo-
rum yanitini vermistir. Calisanlarin “liderlerim tarafindan son
derece sayg1 gordiigiimii hissederim” ifadesine yiiksek (x=3,623)
diizeyde katildiklar1 saptanmuigtur.

“Is Arkadaslarim Kaynaklardan ( Para, Insan, Ekip Vb) Mak-
simum Cikt1 Elde Etmede Oldukg¢a Basarilidir” ifadesine ¢alisan-
larin, %2,7’si (n=4) hi¢ katilmiyorum, %12,3’dt (n=18) katilmi-
yorum, %30,1’1 (n=44) fikrim yok, %41,1’i (n=60) katiliyorum,
%13,7’si (n=20) kesinlikle katiliyorum yanitini vermistir. Cali-
sanlarin “is arkadaslarim kaynaklardan ( para, insan, ekip vb)
maksimum c¢ikt1 elde etmede olduk¢a bagarilidir” ifadesine yiik-
sek (X=3,507) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Manevi Bir Uygulamay: Siirdiiriiriim (6rnegin; badet Etme,
Dua Etme, Dog“ada Zaman Gegirme, Meditasyon, Manevi Ya-
zilar Okuma, Yoga, Dini Gelenekleri Yerine Getirme, Giinliik
Yazma)” ifadesine ¢alisanlarin, %4,8’i (n=7) hi¢ katilmiyorum,
%6,8’1 (n=10) katilmiyorum, %9,6’s1 (n=14) fikrim yok, %48,6’s1
(n=71) katiliyorum, %30,1’i (n=44) kesinlikle katiliyorum yani-
tin1 vermistir. Calisanlarin “manevi bir uygulamayi stirdiiriirim
(6rnegin; ibadet etme, dua etme, dogada zaman gegirme, me-
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ditasyon, manevi yazilar okuma, yoga, dini gelenekleri yerine
getirme, giinlitk yazma)” ifadesine yiiksek (%=3,925) diizeyde
katildiklar1 saptanmistr.

“Hayata Yeniden Baslama Sansim Olsa, Hayatimdaki He-
men Hemen Hicbir Seyi Degistirmezdim” ifadesine ¢alisanlarin,
%24,0’1 (n=35) hi¢ katilmiyorum, %26,01 (n=38) katilmiyorum,
%17,1’i (n=25) fikrim yok, %25,3’i (n=37) katiliyorum, %7,5’i
(n=11) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermistir. Calisanlarin
“hayata yeniden baglama sansim olsa, hayatimdaki hemen he-
men hicbir seyi degistirmezdim” ifadesine orta (X=2,664) dii-
zeyde katildiklar1 saptanmuigtr.

“Kurumuma Inamirim, Basarili Olmamizi Isterim Bu Neden-
le Isimde Zorlayici Hedefler Belirlerim” ifadesine caliganlarin,
%1,40 (n=2) hi¢ katilmiyorum, %5,5’i (n=8) katilmiyorum,
%23,3’0 (n=34) fikrim yok, %49,3’ii (n=72) katiliyorum, %20
,51 (n=30) kesinlikle katilryorum yanitin1 vermistir. Caliganla-
rin “kurumuma inanirim, bagarili olmamizi isterim bu nedenle
isimde zorlayic1 hedefler belirlerim” ifadesine yiiksek (X=3,822)
diizeyde katildiklar: saptanmugtur.

“Kurumumun Calismak Icin Harika Bir Yer Oldugunu Ov-
giiyle Anlatiyorum” ifadesine ¢aliganlarin, %3,4ti (n=5) hig ka-
tilmiyorum, %11,6’1 (n=17) katilmiyorum, %28,8’i (n=42) fik-
rim yok, %33,6’s1 (n=49) katiliyorum, %22,6’s1 (n=33) kesinlikle
katiliyorum yanitini vermistir. Calisanlarin “kurumumun galig-
mak i¢in harika bir yer oldugunu 6vgiiyle anlatiyorum” ifadesi-
ne yitksek (X=3,603) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Manevi Degerlerim, Yaptigim Segimleri Etkiler” ifadesine
calisanlarin, %3,4’i (n=5) hi¢ katilmiyorum, %10,3’t (n=15)
katilmiyorum, %11,01 (n=16) fikrim yok, %43,8’i (n=64) kati-
liyorum, %31,5’1 (n=46) kesinlikle katiliyorum yanitin1 vermis-
tir. Caliganlarin “manevi degerlerim, yaptigim segimleri etkiler”
ifadesine yiiksek (X=3,897) diizeyde katildiklar1 saptanmastir.



116 | Ruhsal Liderlik

“Kendimi Bu Kuruma Tamamen Ait Hissederim” ifadesine
calisanlarin, %2,7’si (n=4) hi¢ katilmryorum, %15,1’i (n=22) ka-
tilmiyorum, %26,7’si (n=39) fikrim yok, %37,01 (n=54) katili-
yorum, %18,5’i (n=27) kesinlikle katiltyorum yanitini vermistir.
Calisanlarin “kendimi bu kuruma tamamen ait hissederim” ifa-
desine yiiksek (X=3,534) diizeyde katildiklar1 saptanmustir.

“Simdiye Kadar Yasantimda Istedigim Onemli Seylere Sahip
Oldum” ifadesine ¢alisanlarin, %0,7’si (n=1) hi¢ katilmiyo-
rum, %15,8’1 (n=23) katilmiyorum, %15,1’i (n=22) fikrim yok,
%49,3’t (n=72) katiliyorum, %19,2’si (n=28) kesinlikle katili-
yorum yanitini vermistir. Calisanlarin “simdiye kadar yasan-
timda istedigim 6nemli seylere sahip oldum” ifadesine yiiksek
(x=3,705) diizeyde katildiklar1 saptanmustr.

Ruhsal liderlik puan ortalamalarina Tablo 15deki gibidir.

Tablo 15. Ruhsal Liderlik Puan Ortalamalari

N Ort Ss Min. Max.
Vizyon 146 3,550 0,777 1,000 5,000
Umut Caba 146 4,031 0,655 2,000 5,000
Ozveri Fedakarlik 146 3,588 0,887 1,000 5,000
Anlam 146 4,140 0,565 2,000 5,000
Ait Olma 146 3,599 0,872 1,000 5,000
Ruhsal Yasam 146 4,000 0,608 2,200 5,000
Orgiitsel Baghlik 146 3,678 0,820 1,000 5,000
Verimlilik 146 3,628 0,869 1,000 5,000

Yasamal Memnuniyet 146 3,323 0,737 1,600 5,000
Ruhani Liderlik Genel 146 3,719 0,582 2,200 5,000

Calisanlarin “vizyon” ortalamasi yiiksek 3,550+0,777 (Min=1;
Maks=5), “umut ¢aba” ortalamasi yiiksek 4,031+0,655 (Min=2;
Maks=5), “Ozveri fedakarlik” ortalamas: yiiksek 3,588+0,887
(Min=1; Maks=5), “anlam” ortalamasi yiiksek 4,140+0,565
(Min=2; Maks=5), “ait olma” ortalamasi yiiksek 3,599+0,872
(Min=1; Maks=5), “ruhsal yasam” ortalamasi yiiksek 4,000+0,608
(Min=2.2; Maks=5), “Orgiitsel baglilik® ortalamasi yiiksek
3,67840,820 (Min=1; Maks=5), “verimlilik’ ortalamas: yiiksek
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3,628+0,869 (Min=1; Maks=5), “yasamal memnuniyet” ortalamasi
orta 3,323+0,737 (Min=1.6; Maks=>5), “ruhsal liderlik genel” ortala-
mast yitksek 3,719+0,582 (Min=2.2; Maks=>5), olarak saptanmustir.

Ortalama tablolarina agagida yer verilmistir.

Tablo 16. Ruhsal Liderlik Puanlarinin Yasa Gére Farkhlagma

Durumu
Grup N Ort Ss F P
20-29 42 3649 0808

Vizyon 30-39 64 3539 0712 0597 0,552
40Ve Uzeri 40 3463 0,848
20-29 4 4119 0,703

Umut Caba 30-39 64 3996 0643 0531 0,589
40Ve Uzeri 40 3,994 0,629
20-29 42 3776 0877

Ozveri Fedakarlik ~ 30-39 64 3569 0814 1694 0,188
40Ve Uzeri 40 3,420 0,989
20-29 42 4083 0631

Anlam 30-39 64 4180 0582 0367 0,694
40Ve Uzeri 40 4,138 0,463
20-29 42 3673 0916

Ait Olma 30-39 64 3,660 0834 1,106 0,334
40Ve Uzeri 40 3425 0,881
20-29 42 4048 0,492

Ruhsal Yasam 30-39 64 3994 0629 0216 0,806
40Ve Uzeri 40 3,960 0,692
20-29 42 3724 0,949

Orgitsel Baghlk  30-39 64 3,669 0747 0,101 0,904
40Ve Uzeri 40 3,645 0,803
20-29 42 3816 0819

Verimlilik 30-39 64 3563 0917 1,385 0,254
40Ve Uzeri 40 3,538 0,829
20-29 42 3352 0,709

Sifn":‘iar:iyet 3039 64 334 0693 0202 0817
40Ve Uzeri 40 3260 0,843

o 20-29 42 379 0612
SEEREET 30-39 64 3716 0553 0,726 0486

Genel R
40Ve Uzeri 40 3,641 0,601

Tek Yonlii Varyans Analizi



118 | Ruhsal Liderlik

Calisanlarin vizyon, umut ¢aba, 6zveri fedakarlik, anlam,
ait olma, ruhsal yasam, orgiitsel baglilik, verimlilik, yagamsal
memnuniyet, ruhsal liderlik genel puanlar1 yas degiskenine gore
anlaml farklilik gostermemektedir(p>0.05).

Tablo17. Ruhsal Liderlik Puanlarinin Medeni Duruma Gore
Farklilagsma Durumu

Grup N Ort Ss t sd p
. Evli 91 3,503 0,748
Vizyon R -0,938 144 0,350
Bekar 55 3,627 0,823
Evli 91 4,014 0,658
Umut Caba R -0,404 144 0,687
Bekar 55 4,059 0,656
. Evli 91 3,567 0,851
Ozveri Fedakarlk N -0,361 144 0,719
Bekar 55 3,622 0,950
Evli 91 4,154 0,566
Anlam 0,369 144 0,713
Bekar 55 4,118 0,567
) Evli 91 3,582 0,905
Ait Olma -0,300 144 0,764
Bekar 55 3,627 0,821
Evli 91 3,967 0,664
Ruhsal Yagam N -0,841 144 0,402
Bekar 55 4,055 0,505
- Evli 91 3,681 0,796
Orgutsel Baghlik N 0,061 144 0,951
Bekar 55 3,673 0,864
Evli 91 3,563 0,904
Verimlilik -1,169 144 0,244
Bekar 55 3,736 0,803
Evli 91 3,251 0,751
Yasamsal 1,541 144 0,126
Memnuniyet Bekar 55 3,444 0,704
iderli Evli 91 3,690 0,590
Ruhsal Liderlik i 0,764 144 0,446
Genel Bekar 55 3,766 0,572

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin vizyon, umut ¢aba, 6zveri fedakarlik, anlam,
ait olma, ruhsal yasam, orgiitsel baglilik, verimlilik, yagamsal
memnuniyet, ruhsal liderlik genel puanlar1 medeni durum de-
giskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo18 Ruhsal Liderlik Puanlarinin Ogrenim Durumuna Gére

Farklilasma Durumu

Grup N Ort Ss F P Fark

Lise 19 3,763 0,709

OnlLisans 27 3,741 0,748 1>4

Lisans 53 3,755 0,723 ;:
Vizyon . 6,283 0,000

Yuksek 55 3950 0,526 ’ 1>5

Lisans 255

Doktora 27 3,028 0836 3>5

Mezunu

Lise 19 3,908 0,652

OnLisans 27 4,185 0,695

Lisans 53 4,189 0,645 ;:
Umut Caba . 2,728 0,032

Yoksek 55 3800 0,626 2>5

Lisans 3>5

Doktora o 5004 0,571

Mezunu

Lise 19 3,968 0,872

OnlLisans 27 3,941 0,776 1>4
Ozveri Lisans 53 3,645 0,798 2>4
E Yiiksek I . 5735 0,000 1>5

Lisans ! ! 2>5

3>5

Doktora ;5 >y 0,953

Mezunu

Lise 19 4,079 0433

OnlLisans 27 4,074 0,646

Lisans 53 4,156 0,615
Anlam 7 0,235 0,919

Yoksek 55 4175 0,585 ’

Lisans

Doktora o 4 194 0,462

Mezunu

Lise 19 3,947 0,734

OnlLisans 27 3,694 0,964

Lisans 53 3731 0,860 ;::
Ait Olma . 4,435 0,002

Yoksek 55 3563 0628 ’ 3>5

Lisans 4>5

Doktora

27 3,028 0,833
Mezunu



120 | Ruhsal Liderlik

Lise
On Lisans

Lisans
Ruhsal Yasam  vijksek

Lisans

Doktora

Mezunu

Lise

On Lisans

Orgiitsel LI'?anS

Baglihk Yiksek
Lisans

Doktora
Mezunu

Lise
On Lisans

Lisans
Verimlilik Yiiksek

Lisans

Doktora
Mezunu

Lise
On Lisans
Lisans

Yiksek
Lisans

Doktora
Mezunu

Yasamal
Memnuniyet

Lise
On Lisans

Ruhsal Lisans

Liderlik Genel ~YUksek
Lisans

Doktora
Mezunu

Tek Yonlii Varyans Analizi

19
27
53

20

27

19
27
53

20

27

19
27
53

20

27

19
27
53

20

27

19
27
53

20

27

3,842
3,985
4,087

3,960

3,985

3,790
3,800
3,777

3,510

3,407

3,908
4,102
3,797

3,000

3,093

3,474
3,356
3,196

3,360

3,407

3,845
3,865
3,801

3,553

3,444

0,532
0,605
0,618

0,679

0,605

0,920
0,946
0,764

0,670

0,791

0,560
0,728
0,816

0,748

0,877

0,812
0,757
0,760

0,575

0,739

0,636
0,646
0,563

0,456

0,511

0,612

1,393

10,276

0,699

2,969

0,654

0,239

0,000

0,594

0,022

1>4
2>4
3>4
1>5
2>5
3>5

1>5
2>5
3>5
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Calisanlarin 6grenim durumuna goére vizyon puanlari an-
lamli farklilik géstermektedir(FM’ 141)=6,283; p=0,000<0.05).
Farkin nedeni; 6grenim durumu lise olanlarin vizyon puanlari-
nin (X=3,763), 6grenim durumu yiiksek lisans olanlarin vizyon
puanlarindan (%=3,250) yiiksek olmasidir. 6grenim durumu 6n
lisans olanlarin vizyon puanlarinin (¥=3,741), 6grenim durumu
yiiksek lisans olanlarin vizyon puanlarindan (X=3,250) yiiksek
olmasidir. 6grenim durumu lisans olanlarin vizyon puanlari-
nin (¥=3,755), 6grenim durumu yiiksek lisans olanlarin vizyon
puanlarindan (%=3,250) yiiksek olmasidir. 6grenim durumu
lise olanlarin vizyon puanlarinin (¥=3,763), 6grenim durumu
doktora mezunu olanlarin vizyon puanlarindan (%=3,028) yiik-
sek olmasidir. 6grenim durumu 6n lisans olanlarin vizyon pu-
anlarinin (¥=3,741), 6grenim durumu doktora mezunu olanla-
rin vizyon puanlarindan (%=3,028) yiiksek olmasidir. 6grenim
durumu lisans olanlarin vizyon puanlarimin (%=3,755), dgre-
nim durumu doktora mezunu olanlarin vizyon puanlarindan
(%=3,028) yiiksek olmasidir. Calisanlarin 6grenim durumuna
gore umut ¢aba puanlar1 anlamli farklilik gostermektedir(F ,
141)=2,728; p=0,032<0.05). Farkin nedeni; 6grenim durumu 6n
lisans olanlarin umut ¢aba puanlarinin (x=4,185), 6grenim du-
rumu yiiksek lisans olanlarin umut ¢aba puanlarindan (x=3,800)
yitksek olmasidir. Ogrenim durumu lisans olanlarin umut ¢aba
puanlarinin (¥=4,189), 6grenim durumu yiiksek lisans olanlarin
umut ¢aba puanlarindan (x=3,800) yiiksek olmasidir. Ogrenim
durumu 6n lisans olanlarin umut ¢aba puanlarinin (¥=4,185),
6grenim durumu doktora mezunu olanlarin umut ¢aba puan-
larindan (%=3,824) yiiksek olmasidir. Ogrenim durumu lisans
olanlarin umut ¢aba puanlarinin (¥=4,189), 6grenim durumu
doktora mezunu olanlarin umut ¢aba puanlarindan (%=3,824)
yiiksek olmasidir. Calisanlarin 6grenim durumuna gore 6z-
veri fedakarlik puanlari anlaml farklilik gostermektedir(F
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1y=2735; p=0,000<0.05). Farkin nedeni; 6grenim durumu
lise olanlarin Ozveri fedakarlik puanlarinin (X=3,968), 6gre-
nim durumu yiiksek lisans olanlarin 6zveri fedakarlik puanla-
rindan (X=3,360) yiiksek olmasidir. 6grenim durumu 6n lisans
olanlarin 6zveri fedakarlik puanlarinin (x=3,941), 6grenim du-
rumu yiiksek lisans olanlarin 6zveri fedakarlik puanlarindan
(x=3,360) yiiksek olmasidir. 6grenim durumu lise olanlarin 6z-
veri fedakarlik puanlarinin (%=3,968), 6grenim durumu dokto-
ra mezunu olanlarin 6zveri fedakarlik puanlarindan (x=3,022)
yiiksek olmasidir. 6grenim durumu 6n lisans olanlarin 6zveri
fedakarlik puanlarinin (%x=3,941), 6grenim durumu doktora
mezunu olanlarin o6zveri fedakarlik puanlarindan (X=3,022)
yitksek olmasidir. Ogrenim durumu lisans olanlarin dzveri
fedakarlik puanlarinin (X=3,645), 6grenim durumu doktora
mezunu olanlarin 6zveri fedakarlik puanlarindan (X=3,022)
yiiksek olmasidir. Calisanlarin 6grenim durumuna gore ait
(4, 141):4’435;
p=0,002<0.05). Farkin nedeni; 6grenim durumu lise olanlarin

olma puanlar1 anlaml farklilik gostermektedir(F

ait olma puanlarinin (%=3,947), 6grenim durumu doktora me-
zunu olanlarin ait olma puanlarindan (X=3,028) yiiksek olmasi-
dir. Ogrenim durumu 6n lisans olanlarin ait olma puanlarinin
(X=3,694), 6grenim durumu doktora mezunu olanlarin ait olma
puanlarindan (X=3,028) yiiksek olmasidur. Ogrenim durumu
lisans olanlarin ait olma puanlarinin (x=3,731), 6grenim duru-
mu doktora mezunu olanlarin ait olma puanlarindan (%=3,028)
yitksek olmasidir. Ogrenim durumu yiiksek lisans olanlarin ait
olma puanlarinin (%=3,563), 6grenim durumu doktora mezu-
nu olanlarin ait olma puanlarindan (X=3,028) yiiksek olmasi-
dir. Calisanlarin 6grenim durumuna gore verimlilik puanlar:
anlamli farklilik gt')stermektedir(F( il 41)=10,276; p=0,000<0.05).
Farkin nedeni; 6grenim durumu lise olanlarin verimlilik pu-
anlarinin (X=3,908), 6grenim durumu yiiksek lisans olanlarin
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verimlilik puanlarindan (x=3,000) yiiksek olmasidir. Ogrenim
durumu 6n lisans olanlarin verimlilik puanlarinin (¥=4,102),
6grenim durumu yiiksek lisans olanlarin verimlilik puanla-
rindan (X=3,000) yiiksek olmasidir. Ogrenim durumu lisans
olanlarin verimlilik puanlarinin (¥=3,797), 6grenim durumu
yiiksek lisans olanlarin verimlilik puanlarindan (X=3,000) yiik-
sek olmasidir. Ogrenim durumu lise olanlarin verimlilik puan-
larinin (%=3,908), 6grenim durumu doktora mezunu olanlarin
verimlilik puanlarindan (%=3,093) yiiksek olmasidir. Ogrenim
durumu 6n lisans olanlarin verimlilik puanlarinin (¥=4,102),
6grenim durumu doktora mezunu olanlarin verimlilik puan-
larindan (%=3,093) yiiksek olmasidir. Ogrenim durumu lisans
olanlarin verimlilik puanlarinin (¥=3,797), 6grenim durumu
doktora mezunu olanlarin verimlilik puanlarindan (%=3,093)
yiiksek olmasidir. Calisanlarin 6grenim durumuna gore ruh-
sal liderlik genel puanlari anlamli farkhihk gostermektedir(F ,
1 =2-969; p=0,022<0.05). Farkin nedeni; 6grenim durumu lise
olanlarin ruhsal liderlik genel puanlarinin (X=3,845), 6grenim
durumu doktora mezunu olanlarin ruhsal liderlik genel puanla-
rindan (X=3,444) yiiksek olmasidir. Ogrenim durumu 6n lisans
olanlarin ruhsal liderlik genel puanlarinin (¥=3,865), 6grenim
durumu doktora mezunu olanlarin ruhsal liderlik genel puan-
larindan (X=3,444) yiiksek olmasidir. Ogrenim durumu lisans
olanlarin ruhsal liderlik genel puanlarinin (X=3,801), 6grenim
durumu doktora mezunu olanlarin ruhsal liderlik genel puanla-
rindan (X=3,444) ytiksek olmasidir. Calisanlarin anlam, ruhsal
yasam, orgiitsel baglilik, yasamsal memnuniyet puanlar1 6gre-
nim durumu degiskenine gore anlamli farklilik gostermemek-
tedir(p>0.05).
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Tablo19. Ruhsal Liderlik Puanlarinin Calisilan Sehir Gére
Farklilagsma Durumu

Grup N Ort Ss F p Fark
Adana 53 3,689 0,650
Gaziantep 18 3,889 0,828 1>5
Vizyon Hatay 8 4156 0516 8255 0,000 ;z:
Mersin 23 3,674 0,755 4>5
Van 44 3068 0,728
Adana 53 4,009 0,550 3>1
Gaziantep 18 4,167 0,809 3>2
UmutCaba  Hatay 8 4719 0,160 4701 0,001 i:
Mersin 23 4,196 0,761 355
Van 44 3,790 0,593 4>5
Adana 53 3,883 0,735
. Gaziantep 18 3,833 0,949 1>5
Ozveri Hatay 8 3500 0894 6449 0,000 2>5
Fedakarlik
Mersin 23 3722 0767 4>5
Van 44 3,077 0,896
Adana 53 4,085 0,495
Gaziantep 18 4,236 0,764
Anlam Hatay 8 4,469 0,160 1,008 0,405
Mersin 23 4,076 0,705
Van 44 4142 0,510
Adana 53 3,797 0,792
Gaziantep 18 3,944 0,910 1>5
Ait Olma Hatay 8 3875 0916 4,865 0,001 ;z:
Mersin 23 3,620 0,898 4>5
Van 44 3,159 0,785

Adana 53 3,981 0,471
Gaziantep 18 4,178 0,594
Ruhsal Yasam  Hatay 8 4500 0454 2,206 0,071
Mersin 23 3904 0,708
Van 44 3,909 0,691
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Adana 53 3,736 0,762
Gaziantep 18 3,844 1,075

Orgitsel Hatay 8 4000 0490 2,029 0,094
Bagllik

Mersin 23 3,826 0,881

Van 44 3,405 0,739

Adana 53 3,840 0,641

Gaziantep 18 4,222 0,629 1>5
Verimlilik Hatay 8 3,688 1,341 10,599 0,000 :::

Mersin 23 3,804 0,776 4>5

Van 44 3,028 0,837

Adana 53 3,298 0,740

Gaziantep 18 3,478 0,669
Yasamsal Hatay 8 3700 0733 1,697 0,154
Memnuniyet

Mersin 23 3,035 0,879

Van 44 3373 0,654

Adana 53 3,804 0,521

~ Gaziantep 18 3,963 0,682 1>5

L [ 8 4053 0479 4721 0001 27
Genel 3>5

Mersin 23 3,748 0,660 4>5

Van 44 3,439 0,487

Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin ¢aligilan sehir gore vizyon puanlari anlaml fark-
lilik gostermektedir (F(4> 141)=8,255; p=0,000<0.05). Farkin nede-
ni; ¢alisilan sehir adana olanlarin vizyon puanlarinin (x=3,689),
calisilan sehir Van olanlarin vizyon puanlarindan (X=3,068)
yiksek olmasidir. ¢alisilan sehir Gaziantep olanlarin vizyon
puanlarinin (X=3,889), calisilan sehir Van olanlarin vizyon
puanlarindan (X=3,068) yiiksek olmasidir. ¢alisilan sehir Ha-
tay olanlarin vizyon puanlarinin (X=4,156), ¢alisilan sehir Van
olanlarin vizyon puanlarindan (X=3,068) yiiksek olmasidir. ¢ali-
silan sehir mersin olanlarin vizyon puanlarinin (X=3,674), ¢ali-
silan gehir Van olanlarin vizyon puanlarindan (%=3,068) ytiksek
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olmasidir. Caliganlarin ¢aligilan sehir gore umut ¢aba puanlar
& 1n=4701; p=0,001<0.05).
Farkin nedeni; calisilan sehir Hatay olanlarin umut ¢aba pu-

anlaml farklilik gostermektedir(F

anlarinin (X=4,719), ¢alisilan sehir adana olanlarin umut ¢aba
puanlarindan (X=4,009) yiiksek olmasidir. Caligilan sehir Ha-
tay olanlarin umut ¢aba puanlarinin (x=4,719), calisilan sehir
Gaziantep olanlarin umut ¢aba puanlarindan (X=4,167) yiiksek
olmasidir. Calisilan sehir Hatay olanlarin umut ¢aba puanlari-
nin (x=4,719), ¢alisilan sehir mersin olanlarin umut ¢aba puan-
larindan (%=4,196) yiiksek olmasidir. Caligilan sehir Gaziantep
olanlarin umut ¢aba puanlarinin (¥=4,167), calisilan sehir Van
olanlarin umut ¢aba puanlarindan (X=3,790) yiiksek olma-
sidir.  Calisilan sehir Hatay olanlarin umut ¢aba puanlarinin
(X=4,719), calisilan sehir Van olanlarin umut ¢aba puanlarindan
(x=3,790) yiiksek olmasidir. Calisilan sehir mersin olanlarin
umut ¢aba puanlarinin (X=4,196), ¢alisilan sehir Van olanlarin
umut ¢aba puanlarindan (%=3,790) yiiksek olmasidir. Calisan-
larin ¢alisilan sehir gore 6zveri fedakérlik puanlari anlaml fark-
hilik géstermektedir(F( 114 =6:449; p=0,000<0.05). Farkin nede-
ni; ¢aligilan sehir adana olanlarin 6zveri fedakarlik puanlarinin
(x=3,883), calisilan sehir Van olanlarin 6zveri fedakarlik puan-
larindan (%=3,077) yiiksek olmasidir. Caligilan sehir Gaziantep
olanlarin 6zveri fedakarlik puanlarinin (x=3,833), calisilan sehir
Van olanlarin 6zveri fedakarlik puanlarindan (Xx=3,077) yiiksek
olmasidir. Calisilan sehir mersin olanlarin 6zveri fedakarlik
puanlarinin (%=3,722), calisilan sehir Van olanlarin 6zveri fe-
dakarlik puanlarindan (%=3,077) yiiksek olmasidir. Calisanla-
rin ¢alisilan sehir gore ait olma puanlari anlamli farklilik goster-
mektedir(FM) 141)=4,865; p=0,001<0.05). Farkin nedeni; ¢alisilan
sehir adana olanlarin ait olma puanlarinin (x=3,797), calisilan
sehir Van olanlarin ait olma puanlarindan (x=3,159) yiiksek ol-
masidir. Calisilan sehir Gaziantep olanlarin ait olma puanlari-
nin (X=3,944), ¢alisilan sehir Van olanlarin ait olma puanlarin-
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dan (%=3,159) yiiksek olmasidir. Calisilan sehir Hatay olanlarin
ait olma puanlarinin (¥=3,875), ¢alisilan sehir Van olanlarin ait
olma puanlarindan (%=3,159) yiiksek olmasidir. Calisilan sehir
mersin olanlarin ait olma puanlarinin (%=3,620), ¢alisilan sehir
Van olanlarin ait olma puanlarindan (%=3,159) yiiksek olmasi-
dir. Calisanlarin ¢alisilan gehir gore verimlilik puanlar: anlaml
farklilik gostermektedir(F, , =10,599; p=0,000<0.05). Farkin
nedeni; ¢alisilan sehir adana olanlarin verimlilik puanlarinin
(%=3,840), ¢alisilan sehir Van olanlarin verimlilik puanlarindan
(%=3,028) yiiksek olmasidir. ¢alisilan sehir Gaziantep olanlarin
verimlilik puanlarinin (x=4,222), ¢alisilan sehir Van olanlarin
verimlilik puanlarindan (X=3,028) yiiksek olmasidir. Calisilan
sehir Hatay olanlarin verimlilik puanlarinin (x=3,688), ¢alisilan
sehir van olanlarin verimlilik puanlarindan (%=3,028) yiiksek
olmasidir. Calisilan sehir mersin olanlarin verimlilik puanla-
rinin (X=3,804), calisilan sehir Van olanlarin verimlilik puanla-
rindan (X=3,028) yiiksek olmasidir. Caliganlarin ¢aligilan gehir
gore ruhsal liderlik genel puanlar1 anlamli farklilik gostermek-
tedir(FM, 141)=4,721; p=0,001<0.05). Farkin nedeni; ¢alisilan ge-
hir adana olanlarin ruhsal liderlik genel puanlarinin (x=3,804),
calisilan gehir Van olanlarin ruhsal liderlik genel puanlarindan
(%=3,439) ytiksek olmasidir. Calisilan sehir Gaziantep olanlarin
ruhsal liderlik genel puanlarinin (X=3,963), ¢alisilan sehir Van
olanlarin ruhsal liderlik genel puanlarindan (%=3,439) yiiksek
olmasidir. Calisilan sehir Hatay olanlarin ruhsal liderlik genel
puanlarinin (X=4,053), ¢alisilan sehir Van olanlarin ruhsal lider-
lik genel puanlarindan (X=3,439) yiiksek olmasidir. Caligilan se-
hir mersin olanlarin ruhsal liderlik genel puanlarinin (x=3,748),
calisilan gehir Van olanlarin ruhsal liderlik genel puanlarindan
(%=3,439) yiiksek olmasidir. Calisanlarin anlam, ruhsal yasam,
orgiitsel baglilik, yasamsal memnuniyet puanlar ¢alisilan sehir
degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir(p>0.05).
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Tablo20. Ruhsal Liderlik Puanlarinin Yasanilan Sehir Gére
Farklilagsma Durumu

Grup N Ort Ss F p Fark
Adana 52 3,678 0,652
Gaziantep 18 3,889 0,828 1>5
Vizyon Hatay 9 4167 0484 8449 0,000 §Z§
Mersin 23 3,674 0,755 4>5
Van 44 3,068 0,728
Adana 52 3,990 0,538 3>1
Gaziantep 18 4,167 0,809 3>2
UmutCaba  Hatay 9 4750 0,177 5390 0,000 ;::
Mersin 23 4,196 0,761 3>5
Van 44 3,790 0,593 4>5
Adana 52 3,862 0,725
. Gaziantep 18 3,833 0,949 1>5
Ozveri Hatay 9 3667 0975 6137 0,000 2>5
Fedakarlik
Mersin 23 3722 0,767 4>5
Van 44 3,077 0,89
Adana 52 4,067 0,483
Gaziantep 18 4,236 0,764
Anlam Hatay 9 4528 0,232 1501 0,205
Mersin 23 4,076 0,705
Van 44 4142 0,510
Adana 52 3,774 0,782
Gaziantep 18 3,944 0,910 1>5
Ait Olma Hatay 9 4000 0,935 5011 0,001 ;z:
Mersin 23 3,620 0,898 4>5
Van 44 3,159 0,785
Adana 52 3,965 0,461
Gaziantep 18 4,178 0,594 351
Ruhsal Yasam  Hatay 9 4,533 0436 2659 0,035 3>4
Mersin 23 3,904 0,708 3>5

Van 44 3,909 0,691



Adana

. Gaziantep
Orgitsel

Baghhk Hatay

Mersin
Van
Adana
Gaziantep
Verimlilik Hatay
Mersin
Van
Adana

Gaziantep
Yasamal

Memnuniyet Hatay

Mersin
Van
Adana

Gaziantep
Ruhsal Liderlik

Genel ldie

Mersin
Van
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52
18

23
44
52
18

23
44
52
18

23
44
52
18

23
44

3,712
3,844
4,111
3,826
3,405
3,832
4,222
3,750
3,804
3,028
3,296
3,478
3,667
3,035
3,373
3,789
3,963
4,117
3,748
3,439

0,749
1,075
0,567
0,881
0,739
0,645
0,629
1,269
0,776
0,837
0,747
0,669
0,693
0,879
0,654
0,513
0,682
0,487
0,660
0,487
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2,331

10,539

1,663

5,089

0,059

0,000

0,162

0,001

1>5
2>5
3>5
4>5

1>5
2>5
3>5
4>5

Calisanlarin yasanilan sehir gore vizyon puanlari anlamh

farklilik gostermektedir(F

(4, 141)

=8,449; p=0,000<0.05). Farkin

nedeni; Yasanilan sehir adana olanlarin vizyon puanlarinin

(x=3,678), yasanilan sehir Van olanlarin vizyon puanlarindan

(%=3,068) yiiksek olmasidir. Yaganilan sehir Gaziantep olanlarin

vizyon puanlarinin (¥=3,889), yasanilan sehir Van olanlarin viz-

yon puanlarindan (X=3,068) yiiksek olmasidir. Yasanilan sehir

Hatay olanlarin vizyon puanlarinin (¥=4,167), yasanilan sehir

Van olanlarin vizyon puanlarindan (%=3,068) yiiksek olmasidir.

Yasanilan sehir Mersin olanlarin vizyon puanlarinin (%=3,674),
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yaganilan sehir Van olanlarin vizyon puanlarindan (%=3,068)
yiksek olmasidir.  Calisanlarin yasanilan sehir gére umut
caba puanlari anlamh farkliik gostermektedir(F, |, =5,390;
p=0,000<0.05). Farkin nedeni; Yasanilan sehir Hatay olanlarin
umut ¢aba puanlarimin (X=4,750), yasanilan sehir adana olan-
larin umut ¢aba puanlarindan (X=3,990) yiiksek olmasidir. Ya-
sanilan sehir Hatay olanlarin umut ¢aba puanlarinin (¥=4,750),
yasanilan sehir Gaziantep olanlarin umut ¢aba puanlarindan
(X=4,167) yiiksek olmasidir. Yasanilan sehir Hatay olanlarin
umut ¢aba puanlarinin (X=4,750), yasanilan sehir mersin olan-
larin umut ¢aba puanlarindan (X=4,196) yiiksek olmasidir.
Yasanilan sehir Gaziantep olanlarin umut ¢aba puanlarinin
(X=4,167), yasanilan sehir Van olanlarin umut ¢aba puanlarin-
dan (%=3,790) yiiksek olmasidir. Yaganilan sehir Hatay olanlarin
umut ¢aba puanlarinin (X=4,750), yasanilan sehir Van olanlarin
umut ¢aba puanlarindan (%=3,790) yiiksek olmasidir. Yasanilan
sehir mersin olanlarin umut ¢aba puanlarinin (¥=4,196), yasa-
nilan sehir Van olanlarin umut ¢aba puanlarindan (X=3,790)
yiiksek olmasidir. Caliganlarin yasanilan sehir gore 6zveri fe-
“, 141):6’137;
p=0,000<0.05). Farkin nedeni; Yasanilan sehir adana olanlarin

dakarlik puanlari anlamli farklilik gostermektedir(F

ozveri fedakéarlik puanlarinin (X=3,862), yasanilan sehir Van
olanlarin 6zveri fedakarlik puanlarindan (x=3,077) yiiksek ol-
masidir. Yasanilan sehir Gaziantep olanlarin 6zveri fedakarlik
puanlarinin (X=3,833), yasanilan gehir Van olanlarin 6zveri fe-
dakarlik puanlarindan (%=3,077) yiiksek olmasidir. Yasanilan
sehir mersin olanlarin 6zveri fedakarlik puanlarinin (x=3,722),
yasanilan sehir Van olanlarin 6zveri fedakéarlik puanlarindan
(x=3,077) yiiksek olmasidir. Caliganlarin yasanilan sehir gore
@, 141):5’01 L
p=0,001<0.05). Farkin nedeni; Yasanilan sehir adana olanlarin

ait olma puanlar1 anlamli farklilik gostermektedir (F

ait olma puanlarinin (¥=3,774), yasanilan sehir Van olanlarin ait
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olma puanlarindan (¥=3,159) yiiksek olmasidir. Yaganilan sehir
Gaziantep olanlarin ait olma puanlarinin (X=3,944), yasanilan
sehir Van olanlarin ait olma puanlarindan (X=3,159) yiiksek
olmasidir. Yaganilan sehir Hatay olanlarin ait olma puanlarinin
(X=4,000), yasanilan sehir Van olanlarin ait olma puanlarindan
(%=3,159) yiiksek olmasidir. Yasanilan sehir mersin olanlarin ait
olma puanlarinin (¥=3,620), yasanilan sehir Van olanlarin ait
olma puanlarindan (%=3,159) yiiksek olmasidir. Calisanlarin
yasanilan sehir gore ruhsal yasam puanlar1 anlamli farklilik gos-
termektedir(FM) 141)=2,659; p=0,035<0.05). Farkin nedeni; Yasa-
nilan sehir Hatay olanlarin ruhsal yasam puanlarinin (X=4,533),
yasanilan sehir adana olanlarin ruhsal yasam puanlarindan
(¥=3,965) yiiksek olmasidir. Yasanilan sehir Hatay olanlarin
ruhsal yasam puanlarimin (X=4,533), yasanilan sehir mersin
olanlarin ruhsal yasam puanlarindan (%=3,904) yiiksek olma-
sidir. Yaganilan sehir Hatay olanlarin ruhsal yasam puanlarinin
(X=4,533), yasanilan sehir Van olanlarin ruhsal yasam puanla-
rindan (X=3,909) yiiksek olmasidir.. Calisanlarin yasanilan se-
hir gore verimlilik puanlar1 anlamli farklilik gostermektedir(F ,
. 41)=1O,539; p=0,000<0.05). Farkin nedeni; Yasanilan sehir ada-
na olanlarin verimlilik puanlarinin (X=3,832), yasanilan sehir
Van olanlarin verimlilik puanlarindan (%=3,028) yiiksek olma-
sidir. Yasanilan sehir Gaziantep olanlarin verimlilik puanlarinin
(X=4,222), yasanilan sehir Van olanlarin verimlilik puanlarin-
dan (x=3,028) yiiksek olmasidir. Yasanilan sehir Hatay olanlarin
verimlilik puanlarinin (X=3,750), yasanilan sehir Van olanlarin
verimlilik puanlarindan (X=3,028) yiiksek olmasidir. Yaganilan
sehir mersin olanlarin verimlilik puanlarinin (x=3,804), yasani-
lan sehir Van olanlarin verimlilik puanlarindan (%=3,028) yiik-
sek olmasidir. Calisanlarin yasanilan sehir gore ruhsal liderlik
(4, 141):5’089;
p=0,001<0.05). Farkin nedeni; Yasanilan sehir adana olanlarin

genel puanlar1 anlaml farklilik gostermektedir(F
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ruhsal liderlik genel puanlarinin (X=3,789), yasanilan sehir Van
olanlarin ruhsal liderlik genel puanlarindan (Xx=3,439) yiiksek
olmasidir. Yasanilan sehir Gaziantep olanlarin ruhsal lider-
lik genel puanlarimin (%=3,963), yasanilan sehir Van olanlarin
ruhsal liderlik genel puanlarindan (¥=3,439) yiiksek olmasidir.
Yasanilan sehir Hatay olanlarin ruhsal liderlik genel puanlari-
nin (X=4,117), yasanilan sehir Van olanlarin ruhsal liderlik ge-
nel puanlarindan (X=3,439) yiiksek olmasidir. Yasanilan sehir
mersin olanlarin ruhsal liderlik genel puanlarinin (x=3,748),
yasanilan sehir Van olanlarin ruhsal liderlik genel puanlarindan
(x=3,439) yliksek olmasidir. Calisanlarin anlam, 6rgiitsel bagli-
lik, yasamsal memnuniyet puanlar1 yasanilan sehir degiskenine
gore anlaml farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Tablo 21. Ruhsal Liderlik Puanlarinin Calisilan Sektore Gore

Farkhilasma Durumu

Grup N Ort Ss F P Fark
Enerji 18 3,542 0,544
Gida 24 3,802 0612
Giimriik 1>4
Vi umrd 9,930 0,000 2>4
ayen Musavirligi 59 3,805 0,781 S
Hizmeti
Universite 45 3,083 0,727
Enerji 18 3,917 0485
Gida 24 3,948 0,537
Gimriik 3>1
Umut Caba GUMri 6,059 0,001 3>2
¢ Misavirligi 59 4,288 0,711 354
Hizmeti
Universite 45 3,783 0,588
Enerji 18 3,644 0,627
Gida 24 3,908 0,727
Ozveri Gumrik s |omm [P
Fedakarlk  Musavirligi 59 3,827 0863 ’ 354
Hizmeti

Universite 45 3,080 0,886



Anlam

Ait Olma

Ruhsal
Yasam

Orgiitsel
Baghhk

Verimlilik

Yasamsal
Memnuniyet

Ruhsal
Liderlik
Genel

Enerji

Gida
GUmrik
Musavirligi
Hizmeti
Universite
Enerji

Gida
Gumrik
Musavirligi
Hizmeti
Universite
Enerji

Gida
GUmrik
Musavirligi
Hizmeti
Universite
Enerji

Gida
Gumrik
Musavirligi
Hizmeti
Universite
Enerji

Gida
Gumrik
Musavirligi
Hizmeti
Universite
Enerji

Gida
GUmriik
Musavirligi
Hizmeti
Universite
Enerji

Gida
Gumrik
Musavirligi
Hizmeti
Universite

Tek Yonlti Varyans Analizi

18
24

59

45
18
24

59

45
18
24

59

45
18
24

59

45
18
24

59

45
18
24

59

45
18
24

59

45

4,083
4,000

4,208

4,150
3,597
3,906

3,797

3,178
3,922
3,925

4,122

3,911
3,467
3,867

3,885

3,391
3,833
3,740

3,966

3,044
3,044
3,458

3,329

3,356
3,657
3,834

3,902

3,441

0,446
0,526

0,649

0,507
0,800
0,654

0,926

0,786
0,456
0,460

0,634

0,683
0,736
0,666

0,893

0,736
0,556
0,653

0,836

0,835
0,708
0,777

0,783

0,656
0,432
0,544

0,632

0,481
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0,836

6,086

1,340

4,169

12,687

1,160

6,369

0,476

0,001

0,264

0,007

0,000

0,327

0,000

2>4
3>4

2>4
3>4

1>4
2>4
3>4

2>4
3>4
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Calisanlarin calisilan sektore gore vizyon puanlari anlam-
Ii farklilik géstermektedir(F(S) . 42)=9,930; p=0,000<0.05). Far-
kin nedeni; ¢alisilan sektor enerji olanlarin vizyon puanlarinin
(X=3,542), calisilan sektor {niversite olanlarin vizyon puanla-
rindan (¥=3,083) yiiksek olmasidir. ¢alisilan sektor gida olan-
larin vizyon puanlarinin (%=3,802), ¢alisilan sektor tiniversite
olanlarin vizyon puanlarindan (X=3,083) yiiksek olmasidir. ¢a-
ligilan sektor giimritk misavirligi hizmeti olanlarin vizyon pu-
anlarimin (x=3,805), ¢alisilan sektor tiniversite olanlarin vizyon
puanlarindan (X=3,083) yiiksek olmasidir. Calisanlarin ¢alisilan
sektore goére umut ¢aba puanlar: anlamli farklilik gostermekte-
dir(F(S) , 42)=6,059; p=0,001<0.05). Farkin nedeni; ¢alisilan sektor
giimriitk misavirligi hizmeti olanlarin umut ¢aba puanlarinin
(x=4,288), calisilan sektor enerji olanlarin umut ¢aba puanlarin-
dan (%=3,917) yiiksek olmasidir. Calisilan sektor giimriik mi-
savirligi hizmeti olanlarin umut ¢aba puanlarinin (¥=4,288), ca-
ligilan sektor gida olanlarin umut ¢aba puanlarindan (%=3,948)
yiiksek olmasidir. Calisilan sektor giimritk misavirligi hizme-
ti olanlarin umut ¢aba puanlariin (¥=4,288), calisilan sektor
iniversite olanlarin umut ¢aba puanlarindan (%=3,783) yiiksek
olmasidir. Calisanlarin caligilan sektore gore ozveri fedakar-
3, 142):8’579;
p=0,000<0.05). Farkin nedeni; galigilan sektdr enerji olanlarin

ik puanlari anlamh farklilik gostermektedir (F

ozveri fedakarlik puanlarinin (X=3,644), ¢alisilan sektor tiniver-
site olanlarin 6zveri fedakarlik puanlarindan (%=3,080) yiiksek
olmasidir. Calisilan sektor gida olanlarin 6zveri fedakarlik pu-
anlarimin (%=3,908), calisilan sektdr iiniversite olanlarin 6zveri
fedakarlik puanlarindan (¥=3,080) yiiksek olmasidir. Calisilan
sektor glimritk miisavirligi hizmeti olanlarin ézveri fedakarlik
puanlarinin (X=3,827), calisilan sektdr {iniversite olanlarin 6z-
veri fedakarlik puanlarindan (x=3,080) yiiksek olmasidir. Cali-
sanlarin calisilan sektore gore ait olma puanlari anlaml farklilik
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géstermektedir(FB’ 142y =6,0865 p=0,001<0.05). Farkin nedeni;
calisilan sektor gida olanlarin ait olma puanlarinin (X=3,906),
caligilan sektor Universite olanlarin ait olma puanlarindan
(x=3,178) yiiksek olmasidir. ¢alisilan sektor giimritk misavir-
ligi hizmeti olanlarin ait olma puanlarinin (x=3,797), ¢alisilan
sektor tniversite olanlarin ait olma puanlarindan (X=3,178)
yiiksek olmasidir. Caliganlarin ¢aligilan sektore gore orgiitsel
G, 142):4’169;
p=0,007<0.05). Farkin nedeni; ¢alisilan sektor gida olanlarin or-

baglilik puanlar1 anlaml farklilik gostermektedir(F

giitsel baglilik puanlarinin (%=3,867), ¢alisilan sektor tiniversite
olanlarin orgiitsel baglilik puanlarindan (%x=3,391) yiiksek ol-
masidir. Calisilan sektor giimritk miisavirligi hizmeti olanlarin
orgiitsel baglilik puanlarinin (X=3,885), ¢alisilan sektor tiniver-
site olanlarin Orgiitsel baghlik puanlarindan (%=3,391) yiiksek
olmasidir. Calisanlarin ¢aligilan sektore gore verimlilik puanlar:
s 10 =12,687; p=0,000<0.05).
Farkin nedeni; ¢aligilan sektor enerji olanlarin verimlilik puan-

anlamli farklilik gostermektedir(F

larinin (%=3,833), ¢alisilan sektor iiniversite olanlarin verimli-
lik puanlarindan (%x=3,044) yiiksek olmasidir. Calisilan sektor
gida olanlarin verimlilik puanlarinin (x=3,740), ¢alisilan sektor
tniversite olanlarin verimlilik puanlarindan (X=3,044) yiiksek
olmasidir. Calisilan sektor gimriik miisavirligi hizmeti olanla-
rin verimlilik puanlarinin (¥=3,966), calisilan sektor tiniversite
olanlarin verimlilik puanlarindan (%x=3,044) ytiksek olmasidir.
Calisanlarin ¢alisilan sektore gore ruhsal liderlik genel puanlar:
5 1y =6:369; p=0,000<0.05).
Farkin nedeni; ¢aligilan sektor gida olanlarin ruhsal liderlik ge-

anlamli farkliik goéstermektedir(F

nel puanlarinin (X=3,834), ¢alisilan sektor tiniversite olanlarin
ruhsal liderlik genel puanlarindan (x=3,441) yiiksek olmasidir.
Calisilan sektor giimritk miisavirligi hizmeti olanlarin ruhsal
liderlik genel puanlarinin (%x=3,902), galisilan sektor iiniversite
olanlarin ruhsal liderlik genel puanlarindan (X=3,441) yiiksek
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olmasidir. Calisanlarin anlam, ruhsal yagam, yasamsal memnu-
niyet puanlar1 ¢alisilan sektor degiskenine gore anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 22. Ruhsal Liderlik Puanlarinin Ana Sektor Gore
Farklilasma Durumu

Grup N Ort Ss t sd p

Kamu 45 3,083 0,727
Vizyon . -5,271 144 0,000
Ozel 101 3,757 0,708

Kamu 45 3,783 0,588
Umut Caba . -3,138 144 0,002
Ozel 101 4,141 0,656

. Kamu 45 3,080 0,886
Ozveri Fedakarlik . -4980 144 0,000
Ozel 101 3,814 0,793

Kamu 45 4,150 0,507
Anlam . 0,136 144 0,892
Ozel 101 4,136 0,591

Kamu 45 3,178 0,786
Ait Olma .. -4,108 144 0,000
Ozel 101 3,787 0,845

Kamu 45 3911 0,683
Ruhsal Yagam . -1,180 144 0,240
Ozel 101 4,040 0,571

. Kamu 45 3,391 0,736
Orgutsel Baghhk . -2,895 144 0,004
Ozel 101 3,806 0,826

Kamu 45 3,044 0,835

Verimlilik " -6,052 144 0,000
Ozel 101 3,889 0,752
Kamu 45 3,356 0,656

Yasamsal " 0352 144 0,725
Memnuniyet Ozel 101 3,309 0,773
i i Kamu 45 3,441 0,481

Ruhsal Liderlik " 4039 144 0,000
Genel Ozel 101 3,842 0,583

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin ana sektor gore vizyon puanlari anlamli farklilik
(1an="2-271; p=0.000<0,05). Ozel sektorde gal-
sanlarin vizyon puanlari (X=3,757), kamuda ¢alisanlarin vizyon

gostermektedir (t
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puanlarindan (X=3,083) yiiksek bulunmustur. Calisanlarin ana
sektor gore umut ¢aba puanlar1 anlamli farklilik gostermektedir
(t (ay="3-138; p=0.002<0 ,05). Ozel sektérde caliganlarin umut
¢aba puanlar1 (X=4,141), kamuda c¢alisanlarin umut ¢aba pu-
anlarindan (%x=3,783) yiiksek bulunmugtur. Calisanlarin ana
sektor gore Ozveri fedakéarlik puanlar: anlaml farklilik goster-
mektedir (t,,, =-4.980; p=0.000<0,05). Ozel sektérde galisanla-
rin Ozveri fedakarlik puanlar (x=3,814), kamuda calisanlarin
ozveri fedakérlik puanlarindan (X=3,080) yiiksek bulunmustur.
Calisanlarin ana sektor gore ait olma puanlar1 anlamli farklilik
(14y=-4-108; p=0.000<0,05). Ozel sektorde a-
lisanlarin ait olma puanlar1 (x=3,787), kamuda ¢alisanlarin ait

gostermektedir (t

olma puanlarindan (¥=3,178) yiiksek bulunmugstur. Calisanlarin
ana sektor gore orgiitsel baglhilik puanlar: anlaml farklilik gos-
termektedir (t,,, =-2.895; p=0.004<0,05). Ozel sektorde galisan-
larin orgiitsel baglilik puanlar1 (X=3,806), kamuda ¢alisanlarin
orgiitsel baghilik puanlarindan (X=3,391) yiiksek bulunmustur.
Calisanlarin ana sektor gore verimlilik puanlar1 anlamli farkli-
(14p="6-052; p=0.000<0,05). Ozel sektorde
calisanlarin verimlilik puanlar1 (x=3,889), kamuda ¢alisanlarin

lik gostermektedir (t

verimlilik puanlarindan (%=3,044) yiiksek bulunmustur. Cali-
sanlarin ana sektor gore ruhsal liderlik genel puanlar: anlaml
farklilik gostermektedir(t,,,, =-4.039; p=0.000<0,05). Ozel sek-
torde galiganlarin ruhsal liderlik genel puanlar1 (x=3,842), ka-
muda ¢alisanlarin ruhsal liderlik genel puanlarindan (%=3,441)
yiitksek bulunmustur. Calisanlarin anlam, ruhsal yasam, yasam-
sal memnuniyet puanlar1 ana sektor degiskenine gore anlamli
farklilik gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo23. Ruhsal Liderlik Puanlarinin Mesleki Deneyime Gore
Farklilagsma Durumu

Grup N Ort Ss F P
5Yil Ve Alti 69 3,645 0,747
Vizyon 6-10 Il 35 3,586 0,764 1,788 0,171

10 Y1l Uzeri 42 3,363 0,819
5YilVeAlti 69 4,018 0,690
Umut Caba 6-10 Yl 35 4200 0680 1909 0,152
10YilUzeri 42 3911 0,552
5Yil Ve Alti 69 3,719 0,902
Ozveri Fedakarlik 6-10 Yl 35 3,594 0835 2,090 0,127
10 Yil Uzeri 42 3,367 0,881
5Yil Ve Alti 69 4,087 0,625
Anlam 6-10 Il 35 4307 0485 2035 0,134
10YilUzeri 42 4,089 0,503
5Yil Ve Alti 69 3,641 0,904
Ait Olma 6-10Yil 35 3814 0803 2921 0,057
10 Yil Uzeri 42 3,351 0,832
5YiVeAlti 69 3,980 0,560
Ruhsal Yasam 6-10 Il 35 4,080 0681 0401 0,671
10YilUzeri 42 3967 0,631
5Yil Ve Alti 69 3,690 0,867
Orgiitsel Baghlik ~ 6-10 Yl 35 3,880 0,715 2206 0,114
10 Yil Uzeri 42 3,491 0,795
5Yil Ve Alti 69 3,736 0,862
Verimlilik 6-10 Il 35 3,614 1,001 1,284 0,280
10YilUzeri 42 3,464 0,748
5Yil Ve Alti 69 3,325 0,683
6-10Yil 35 3429 069 0666 0,515
10 Yil Uzeri 42 3,233 0,854
5Yil Ve Alti 69 3,752 0,606
6-10 Yil 35 3825 0,544 2,000 0,139
10 Y1l Uzeri 42 3,575 0,559
Tek Yonlii Varyans Analizi

Yasamsal
Memnuniyet

Ruhsal Liderlik
Genel
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Calisanlarin vizyon, umut ¢aba, 6zveri fedakarlik, anlam,
ait olma, ruhsal yasam, orgiitsel baglilik, verimlilik, yasamsal
memnuniyet, ruhsal liderlik genel puanlar1 mesleki deneyim
degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir(p>0.05)

Ruhsal Liderlik Puanlarinin Brans/Calisilan Boliime

Gore Yiizde Durumu

Frekans(n) Yiuzde (%)
Calisilan Boliim

Antropoloji 4 2,7
Arkeoloji 2 1,4
Asistan Sekreter 1 0,7
Bakim Atolyesi 2 1,4
Cografya 7 4,8
Dil Bilim 2 1,4
Edebiyat 2 1,4
Edebiyat-filoloji 1 0,7
Elektrik Dagitim Muhendis 1 0,7
Elektrik Dagitim Teknisyeni 3 2,1
Elektrik Dagitim Yonetici 1 0,7
Felsefe 1 0,7
GUmrik Musaviri 5 34
Guvenlik 2 1,4
Hizmetli 1 0,7
idari Kadro 1 0,7
idari Personel 3 2,1
iktisat 4 2,7
is Glivenligi 1 0,7
isletme 5 34
Kalite 1 0,7
Kalite Departmani 1 0,7
Kamu 2 1,4

Kurye 1 0,7
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Muhasebe 2 1,4
Muhasebe Personeli 1 0,7
Mudur 2 14
Musteri Temsilcisi 10 6,8
Ofis Sefi 1 0,7
Saha Personeli 36 24,7
Sanat Tarihi 6 41
Satin Alma Mudirt 1 0,7
Satis Personeli 1 0,7
Satis Sefi 1 0,7
Servis Sofori 1 0,7
Sube Miduri 1 0,7
Sube Sefi 1 0,7
Tarih 3 2,1
Turk Dili Edebiyat 1 0,7
Turk Dili Edebiyat 2 1,4
Uretim 12 8,2
Uretim Planlama 1 0,7
Uretim Santralleri Miihendis 2 1,4
Yatirim Planlama Muihendis 1 0,7
Yatirim Planlama 1 0,7
Yatirim Planlama Mihendisi 1 0,7
Yatirim Planlama Teknisyeni 2 1,4
Yatinnm Planlama Yonetici 2 14

Calisanlarin calisilan béliime gore 47t (%2,7) antropoloji, 2’si
(%1,4) arkeoloji, 1'i (0,7) asistan sekreter, 2’si (%1,4) bakim atol-
yesi, 7’si (%4,8) cografya, 2’si (%1,4) dil bilim, 2’si (%1,4) edebi-
yat, 1'i (%0,7) edebiyat-filoloji, 1'i (%0,7) elektrik dagitim mii-
hendis, 3’ (%2,1) elektrik dagitim teknisyeni, 1’1 (%0,7) elektrik
dagitim yonetici, 1’i (%0,7) felsefe, 5’i (%3,4) glimriik miisaviri,
2’si (%1,4) giivenlik, 1’1 (%0,7) hizmetli, 1'i (%0,7) idari kadro,
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3’1 (%2,1) idari personel, 47t (%2,7) iktisat, 1’i (%0,7) is giiven-
ligi, 5’1 (%3,4) isletme, 1’i (%0,7) kalite, 1’1 (%0,7) kalite depart-
mani, 2’si (%1,4) kamu, 1’i (%0,7) kurye, 2’si (%1,4) muhasebe,
1’1 (%0,7) muhasebe personeli, 2’si (%1,4) midiir, 10’u (%6,8)
misteri temsilcisi, 1'i (%0,7) ofis sefi, 36’s1 (%24,7) saha perso-
neli, 6’s1 (%4,1) sanat tarihi, 1’i (%0,7) satin alma muduri. 1’i
(%0,7) satis personeli, 1'i (%0,7) satis sefi, 1’1 (%0,7) servis sofo-
ri, 1’i (%0,7) sube mudiiri, 1’i (%0,7) sube sefi, 3’11 (%2,1) tarih,
1'1 (%0,7) tiirk dili edebiyati, 2si (%1,4) tiirk dili edebiyati, 12’si
(%8,2) iiretim, 1’1 (%0,7) tretim planlama, 2’si (%1,4) tretim
santralleri mithendis, 1'i (%0,7) yatirim planlama miihendis, 1’i
(%0,7) yatirim planlama, 1’i (%0,7) yatirim planlama miihen-
disi, 2’si (%1,4) yatirim planlama teknisyeni, 2’si (%1,4) yatirim
planlama yonetici olarak dagilmaktadir.

Tablo 25. Ruhsal Liderlik Puanlarinin Cocuk Sayisina Gére
Farklilagma Durumu

Grup N Ort Ss F p
Yok 61 3,635 0,804

Vizyon 1 44 3432 0683 0875 0419
2 Ve Uzeri 41 3,549 0,830
Yok 61 4,094 0,594

Umut Caba 1 44 3,88 0,771 1,543 0,217
2 Ve Uzeri 41 4,092 0,596
Yok 61 3,630 0,897

Ozveri Fedakarlik 1 44 3536 0833 0,141 0,869
2 Ve Uzeri 41 3,581 0,946
Yok 61 4,156 0,552

Anlam 1 44 4,034 0,618 1,344 0,264

2 Ve Uzeri 41 4,232 0,517
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Yok 61 3,623 0,808
Ait Olma 1 44 3432 0898 1,406 0,248
2 Ve Uzeri 41 3,744 0924
Yok 61 4046 0514
Ruhsal Yasam 1 44 3877 0643 1297 0277
2VeUzeri 41 4,063 0,691
Yok 61 3702 0,775
Orgitsel Baghlk 1 44 3,491 0,887 2,041 0,134
2 Ve Uzeri 41 3,844 0,788
Yok 61 3746 0,820
Verimlilik 1 44 3557 0,788 0,968 0,382
2 Ve Uzeri 41 3,531 1,011
Yok 61 3426 0,663
Rﬁ’gfn“;zar:iyet 44 3109 0779 2,737 0,068
2VeUzeri 41 3,400 0,766
o Yok 61 3776 0,533
= 44 3586 0602 1,649 0,196

Genel B
2 Ve Uzeri 41 3,776 0,621

Tek Yonli Varyans Analizi

Calisanlarin vizyon, umut ¢aba, 6zveri fedakarlik, anlam,
ait olma, ruhsal yasam, orgiitsel baglilik, verimlilik, yagamsal
memnuniyet, ruhsal liderlik genel puanlari ¢ocuk sayisi degis-
kenine gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0.05).
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Tablo26. Ruhsal Liderlik Puanlarinin Kurumda Calisma

Siiresine Gore Farklilasma Durumu

Grup N Ort Ss F p Fark
5Yil Ve
Al 87 3,641 0,701
Vizyon 6-10Yil 37 3,480 0828 1,846 0,162
1oVl 5y 3307 0935
Uzeri
5Yil Ve
Al 87 4,063 0,658
UmutCaba  6-10Yil 37 4,047 0648 0738 0,480
oY ) 3875 0663
Uzeri
5Yil Ve
“ Al 87 3740 0,819
Ozver 610Vl 37 3460 0945 3926 0,022 1>3
Fedakarhk
10V 3200 0934
Uzeri
SYilVe o0 4008 0,592
Alti
Anlam 6-10Vil 37 4257 0495 1,060 0,349
1oVl s 4114 0560
Uzeri
5Yil Ve
Al 87 3,670 0,830
Ait Olma 6-10YIl 37 3,608 0914 1,534 0219
oV s 3307 0942
Uzeri
5Yil Ve
Al 87 3,977 0,579
RuhsalYasam 6-10Yil 37 4,081 0576 0449 0,639
10Yil

L 22 3,955 0,773
Uzeri
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5Yil Ve
Alti

6-10YIl

10Vvil
Uzeri

5Yil Ve
Alti

Verimlilik 6-10 Yl

10Yil
Uzeri

5Yil Ve
Alti

6-10Yil

10l
Uzeri

5Yil Ve
Alti

6-10 Y1l

oyl
Uzeri

Orgiitsel
Baglilik

Yasamsal
Memnuniyet

Ruhsal
Liderlik Genel

Tek Yonli Varyans Analizi

Calisanlarin kurumda caligma siiresine gore 6zveri fedakar-
lik puanlari anlaml farklilk gdstermektedir (F

alt1 olanlarin 6zveri fedakéarlik puanlarinin (¥=3,740), kurumda
caligma siiresi 10 yil {izeri olanlarin 6zveri fedakarlik puanla-
rindan (X=3,200) yiiksek olmasidir. Calisanlarin vizyon, umut
¢aba, anlam, ait olma, ruhsal yasam, orgiitsel baglilik, verimlilik,
yasamsal memnuniyet, ruhsal liderlik genel puanlar1 kurumda
caligma siiresi degiskenine gore anlaml farklilik gostermemek-

tedir(p>0.05).

37

22

87

37

22

87

37

22

37

22

3,729
3,632

3,555

3,724
3,460

3,534

3,306
3,341

3,364

3,764
3,699

3,573

0,816
0,819

0,855

0,822
0,994

0,807

0,705
0,758

0,852

0,556
0,589

0,672

0,470

1,365

0,067

0,969

0,626

0,259

0,935

0,382

2, 143)

p=0,022<0.05). Farkin nedeni; Kurumda ¢aligma siiresi 5 yil ve
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Tablo 27. Ruhsal Liderlik Puanlarinin Aylik Hane Geliri Gore

Farklilasma Durumu

Vizyon

Umut Caba

Ozveri
Fedakarlik

Anlam

Grup

4000 Ve
Alti

4001-6000
6001-8000

8001-
10000

10000
Uzeri

4000 Ve
Alti

4001-6000
6001-8000

8001-
10000

10000
Uzeri

4000 Ve
Alti

4001-6000
6001-8000

8001-
10000

10000
Uzeri

4000 Ve
Alti

4001-6000
6001-8000

8001-
10000

10000
Uzeri

29
17

33

21

46

29
17

33

21

46

29
17

33

21

46

29
17

Ort
3,745

3,672
3,721

3,333

3,155

4,120

4,035
4,338

3,833

3,893

3,817

3,662
3,541

3,352

3,391

4,109

4,069
4,427

4,008

4,286

Ss
0,756

0,747
0,605

0,833

0,727

0,714

0,643
0,606

0,615

0,551

0,862

0,924
0,951

0,892

0,760

0,629

0,517
0,449

0,550

0,520

3,307 0,013

2,200 0,072

1,711 0,151

2,109 0,083

Fark

1>4
1>5
2>5
3>5
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Ait Olma

Ruhsal Yasam

Orgiitsel
Baglilik

Verimlilik

4000 Ve
Alti

4001-6000
6001-8000

8001-
10000

10000
Uzeri

4000 Ve
Alti

4001-6000
6001-8000

8001-
10000

10000
Uzeri

4000 Ve
Alti

4001-6000
6001-8000

8001-
10000

10000
Uzeri

4000 Ve
Alti

4001-6000
6001-8000

8001-
10000

10000
Uzeri

29
17

33

21

46

29
17

33

21

46

29
17

33

21

46

29
17

3,669

3,750
3,735

3,379

3,476

4,091

3,945
4,224

3,885

3,876

3,778

3,703
3,777

3,473

3,667

3,880

3,741
3,750

3,318

3,310

0,933

0,785
0,994

0,810

0,833

0,557

0,637
0,561

0,570

0,736

0,883

0,819
0,771

0,793

0,770

0816

0,849
0,927

0,902

0,728

1,026 0,396

1,421 0,230

0,754 0,557

3,104 0,017

1>4
1>5



Ruhsal Liderlik | 147

4000Ve 4o 3348 0,759

Alti

4001-6000 29 3,221 0,817
Ya§amsall 6001-8000 17 3,153 0,687 0779 0,541
Memnuniyet  gngq.

10000 33 3,485 0,631

10000 21 3295 0,781

Uzeri

4000Ve 0 3835 0,632

Alti

4001-6000 29 3,743 0,588
Ruhsal Liderlik 6001-8000 17 3834 0478 | 0. (o0
Genel 8001-

10000 33 3,561 0,568

10000 21 3,591 0,526

Uzeri

Tek Yonlii Varyans Analizi

Calisanlarin aylik hane geliri gore vizyon puanlar1 anlaml
farklilik gostermektedir (F(4’ 141)=3,307; p=0,013<0.05). Farkin
nedeni; Aylik hane geliri 4000 ve alt1 olanlarin vizyon puanla-
rinin (X=3,745), aylik hane geliri 8001-10000 olanlarin vizyon
puanlarindan (%¥=3,333) yiiksek olmasidir. Aylik hane geliri
4000 ve alt1 olanlarin vizyon puanlarinin (%=3,745), aylik hane
geliri 10000 iizeri olanlarin vizyon puanlarindan (X=3,155)
yiiksek olmasidir. Aylik hane geliri 4001-6000 olanlarin vizyon
puanlarinin (%=3,672), aylik hane geliri 10000 {izeri olanlarin
vizyon puanlarindan (%x=3,155) yiiksek olmasidir. Aylik hane
geliri 6001-8000 olanlarin vizyon puanlarinin (%=3,721), aylik
hane geliri 10000 {izeri olanlarin vizyon puanlarindan (x=3,155)
yiksek olmasidir. Calisanlarin aylik hane geliri gore verimli-
lik puanlari anlamli farkhilik gostermektedir (F( - 41)=3,104;
p=0,017<0.05). Farkin nedeni; Aylik hane geliri 4000 ve alt1
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olanlarin verimlilik puanlarinin (%=3,880), aylik hane geliri
8001-10000 olanlarin verimlilik puanlarindan (X=3,318) yiik-
sek olmasidir. Aylik hane geliri 4000 ve alt1 olanlarin verimlilik
puanlarinin (%=3,880), aylik hane geliri 10000 {izeri olanlarin
verimlilik puanlarindan (x=3,310) yiiksek olmasidir. Calisanla-
rin umut ¢aba, 6zveri fedakarlik, anlam, ait olma, ruhsal yasam,
orgiitsel baglilik, yasamsal memnuniyet, ruhsal liderlik genel
puanlari aylik hane geliri degiskenine gore anlamli farklilik gos-
termemektedir (p>0.05).

Arastirma degiskenlerinin normal dagilim gosterip gos-
termedigini belirlemek iizere Kurtosis (Basiklik) ve Skewness
(Carpiklik) degerleri incelenmistir. Normal dagilim tablosuna
asagida yer verilmigtir.

Tablo 28. Normal Dagilim Tablosu (Basiklik ve Carpiklik
Degerleri)

Kurtosis Skewness
Vizyon -0,026 -0,384
Umut-Caba 0,137 -0,521
Ozveri-Fedakarlik 0,127 -0,661
Anlam 1,170 -0,941
Ait-olma -0,101 -0,503
Ruhsal-Yasam 0,237 -0,684
Orgiitsel-Baglilik -0,070 -0,501
Verimlilik 0,611 -0,649
Yasamsal-Memnuniyet -0,642 -0,102
Ruhani-Liderlik (Genel) -0,160 -0,270

[gili literatiirde, degiskenlerin basiklik carpiklik degerlerine
iliskin sonuglarin +1.5 ile -1.5 (Tabachnick & Fidell, 2013), +2.0
ile -2.0 (George, & Mallery, 2010) arasinda olmas1 normal dag1-
lim olarak kabul edilmektedir.
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5. SONUC

Calismanin bulgular1 asagidaki sekilde siralanmustir:

1.
2.
3.

Katilimcilarin ¢ogunlugu (% 72) 40 yas ve altidir.
Katilimcilarin gogunlugu (% 62) 40 evlidir.

Katilimcilarin gogunlugu (% 68) lisans, yiiksek lisans ve
doktora mezunudur.

Katilimcilarin gogunlugu (% 70) 6zel sektor galisanidir.
Katilimcilarin ¢ogunlugu (% 71) 10 yildan az deneyim-
lidir.

Katilimcilarin gogunlugu (% 58) ¢ocuk sahibidir.
Ortamala tablosuna bakildiginda ruhsal liderlik puanla-
rinin en az oldugu boyut yasamsal memnuniyet, en gok
oldugu boyut ise anlamdir.

Farklilagma tablolarina bakildiginda ise yas, medeni du-
rum, mesleki deneyim ve gocuk sayisina gére anlamh
farklilik tespit edilememigtir. Anlaml farkliliklarin tespit
edildigi boyutlara iliskin bilgiler asagidaki sekilde 6zet-
lenmistir:

Lise, 6n lisans ve lisans mezunlarinin ait olma ve verim-
lilik puanlar: yiiksek lisans ve doktora mezunlarindan
yiiksektir.

10. Anlam, ruhsal yasam, orgiitsel baglilik ve yasamsal mem-

nuniyet harici tim boyutlarda puanlar1 en az olan ¢aligi-
lan sehir Vandir Yasanilan sehir icin de durum benzer-
lik gostermektedir. Anlam, orgiitsel baglilik ve yagamsal
memnuniyet harici tiim boyutlar en az puana sahip sehir
Vandir.

11.Anlam, ruhsal yasam ve yasamsal memnuniyet harici

tiim boyutlarda en az puana sahip sektor Universitedir.
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12. Ana sektore bakildiginda; anlam, ruhsal yasam ve yasam-
sal memnuniyet harici tiim boyutlarda 6zel sektoriin ou-
anlar1 kamu sektoriinden fazladur.

13.Deneyimi gorece az olanlarin 6zveri ve fedakarlik puan-
lar1 deneyimi gorece fazla olanlardan ytiksektir.

14. Geliri gorece az olanlarin verimlilik ve vizyon puanlari,
geliri gorece fazla olanlardan yiiksektir.

Yukarida belirtilen bulgularin olas1 nedenlerine iliskin tar-
tismaya asagida yer verilmistir.

Calisanlarda en az puan, yasamsal memnuniyet boyutunda-
dir. Bu durumun nedeninin, gelir diizeyinin az olmas ile ilgili
oldugu disiiniilmektedir. Yine ¢alisanlarin anlam puanlarinin
en yitksek olma nedenleri arasinda; insanlarin hayatlarinda fark
yarattiklarina inanmalari ve yaptiklari islerin anlamli ve 6nem-
li olduguna inanmalari oldugu diisiintilmektedir. Bunlarin ne-
deninin de 6zel sektor ¢aliganlarinin daha dinamik ve kariyer
basamaklarinda yiikseleceklerine inanan insanlar olmasi olasi-
lig1dar.

Ait olma ve verimlilik boyutlarinda lise, 6n lisans ve lisans
mezunlarinin puanlarinin, yiiksek lisans ve doktora mezun-
larindan daha yiiksek olmasinin 6nemli bir bulgu olduguna
inanilmaktadir. I3 bulmanin zor oldugu giiniimiiz is piyasala-
rinda egitim durumu gorece az olan 6zel sektor ¢alisanlarinin
alternatif is bulma ihtimalleri sinirlidir. Yukaridaki bulgunun
nedeninin, caliganlarin islerine sahip ¢ikmalar1 ve iyi skorlar
elde etmeleri durumunda daha iyi mevkilere yiikseleceklerine
inanmalar1 oldugu diisiinilmektedir. Yiiksek lisans ve doktora
mezunlarinin, orgiitlerine ait olma ve verimlilik konularinda
daha diisiik puan almalary, alternatif is imkanlarina daha kolay
ulasabilmelerinin miimkiin olmasi ile iliskilendirilmektedir.
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Anlam, ruhsal yasam, orgiitsel baglilik ve yagsamsal memnu-
niyet harici tim boyutlarda Vanda ¢alisanlarin minimum puan
almalari; anlam, orgiitsel baglilik ve yasamsal memnuniyet ha-
rici tiim boyutlarda Vanda yasayanlarin minimum puan alma-
lar1 ve anlam, ruhsal yagam ve yasamsal memnuniyet harici tim
boyutlarda Universite ¢alisanlarinin minimum puan almalar
benzer nedenlerle agiklanabilecek sonuglardir. Vanda yasayan
ve c¢alisan iiniversite personelleri gorece 6zel sektor ¢alisanla-
rindan daha yiiksek gelirlere sahiplerdir. Bu nedenle yasamsal
memnuniyet diizeyleri daha yiiksektir. Ayni zamanda tiniversite
personelleri, yaptiklari isi anlamli bulmaktadirlar.

Carpici bulgulardan biri de; gorece az deneyimli ¢alisanla-
rin Ozveri-fedakarlik, verimlilik ve vizyon puanlarinin gok de-
neyimli ¢alisanlardan yiiksek olmasidir. Bu durumun, 6zel sk-
tor dinamikleri ile agiklanabilecegi inancini tagimaktayiz. Yani,
geng Ozel sektor calisanlarinin sahip olduklar: enerji ve inang
geregi, elde ettikleri skorlarla daha iyi mevki ve pozisyonla-
ra ulasacaklarina olan inanglar, gorece deneyimli ¢alisanlarlka
gore daha yiiksektir.

Yukaridaki tartigmalar 1s181inda ortaya konulmasi gereken
oOnerilere agagida yer verilmistir:
1. Ozel sektor calisanlarinin gelir diizeyleri artirilmalidir.

Yasamsal memnuniyet diizeylerinin artmasi i¢in bu zaru-
ri olarak goriilmektedir.

2. Deneyimi gorece ¢ok olan calisanlara ulasabilecekleri
yeni kariyer hedefleri sunulmalidir. Béylelikle ¢aliganlar
hem islerine yeni anlamlar atfedebilecekler hem de ve-
rimlilikleri ve orgiitsel bagliliklar: artacaktir.

3. Ayni durum egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar i¢in de

gegerlidir. Bu ¢alisanlarin, egitim durumu gérece az olan
calisanlara gore piyasada alternatif is bulma imkénlarinin
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daha fazla olmasi, yeni islerinde de ayni sorunlar: yasa-
mayacaklar1 anlamina gelmemektedir. Egitim durumu
yiiksek olan ¢alisanlarin da iglerine anlam yiiklemeleri
elzem bir hususu olara kgoriilmektedir.

. Kamu kurumunda ¢aligan iiniversite personellerine viz-

yon, umut-caba, dzveri-fedakarlik, ait olma, orgiitsel bag-
lilik ve verimlilik boyutlar1 kazandirilmalidir. Yagamsal
memnuniyetlerinin yiiksek olmasi belki gelir diizeyleri-
nin ozel sektore gore yiiksek olmast ile agiklanabilir ama
bu ruhsal liderligi tam anlamiyla yasamalar1 i¢in yeterli
degildir. Bu baglamda tiniversite galisanlarina bu boyut-
larin, yeni kariyer basamaklarinin sunulmasi ile kazandi-
rilacagina inanilmaktadir.

Son olarak gelecekte yapilacak ¢aligmalara yonelik oneriler

asagidaki gibidir:

1. Covid siirecinde yeterli anket sayisina ulagilamamis ol-

mas1, bu ¢alismanin kisitlar1 arasinda yer almaktadir.
Pandemi siireci sonrasi daha fazla katilimci, sektor, il gibi
degiskenlerle yapilacak ¢aliymalarin daha yeni ve farkli
bulgu ve tartigmalar1 doguracagina inanilmaktadir.

. Bu galigmada ruhsal liderlik tek degisken olarak ele alin-

mustir. {leride yapilacak calismalarda ruhsal liderlik farkl:
onciil ve ardil degiskenlerle iliskilendiriebilir.

. Nicel analize konu olan bu ¢alismanin, gelecekte nitel

analizlerle detayli bicimde ele alinmasi 6nerilmektedir.

. Ruhsal liderlik denince akillara ilk gelen kavram dindir.

Dolayist ile konunun gelecekte dini gruplar ve farkl: et-
nik kokenler baglaminda incelenmesinin farkli ve zengin
bulgu ve tartigmalar1 doguracagimna inanilmaktadir.
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6. EKLER

EK 1: RUHSAL LiDERLIK OLCEKLERI
RUHSAL LIDERLIK OLCEGi-1

1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Orta, 4=
Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum

isyerimdeki liderlerin duruslari ile séylemleri tutarlidir.

Yaptigim is insanlarin hayatinda fark yaratir.

isyerim beni ve yaptigim isi takdir eder.

isyerime inaniyorum ve isyermin misyonunu yerine getirmesi icin

4 gereken her seyi yapmaya hazirim/istekliyim.
5. Isyerim bana ve yaptigim ise saygi duyar
6. lIsyerimdeki liderler diiriisttiir ve anlamsiz bir gururlari yoktur.
7. lIsyerim calisanlarina karsi diiriist ve sadiktir.
8. Yaptigim is bana anlaml gelir.
9 isyerimin basarisi icin ugrasip fazladan caba harciyorum ciinkii
* yaptigiislere inancim var.
10. isyerime ve misyonuna olan inancimi onun basarisi icin tizerime

disen her seyi yaparak gosteririm.
11. Yaptigim is benim icin 6nemlidir.
12. Isyerimin vizyonunu anliyorum ve ona baglyim.
13. isimde deger verilen biri oldugumu hissederim.
14. isyerimdeki liderler calisanlarinin haklarini savunma cesareti gésterir.
15. isimdeki faaliyetlerim bana anlamli gelmektedir.
16. Isyerimin vizyonu vardir ve bendeki potansiyeli ortaya cikarir.
17. isyerimin vizyonu benim icin acik ve zorlayicidir.
18. Isyerimin vizyonu performansimi en iyi sekilde ortaya koymami saglar

isyerim calisanlarina karsi nazik ve diistincelidir ve calisanlarin bir

19 sorunu oldugunda bununla ilgili bir sey yapmak ister.
20. Liderim tarafindan biytk saygi gériiyorum.

isimde kendimi zorlayici hedefler belirliyorum ¢iinkii isyerime
inaniyorum ve basarili olmamizi istiyorum.

(Kaynak: Yilmaz, 2020; Giimiigsoy, 2020; Tanrikulu, 2020; Giindiiz, 2014)

21.
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ALT BOYUTLAR: FEDAKARLIK: 1,6,7,14 VE 19. SORU-
LAR, CAGRI/ANLAM: 2,8,11 VE 15. SORULAR, UYELIK/
AIDIYET: 3,5,13 VE 20. SORULAR, VIZYON: 12,16,17 VE 18.
SORULAR, UMUT/INANC: 4,9,10 VE 21. SORULAR

RUHSAL LIDERLIK OLCEGI-2

1. Ogretmenleri tesvik edici bir gelecek idealine sahiptir.
2. Ogretmenlerin kisisel sorunlarina duyarlidir.

Okulun belirlenen hedeflere neden ulasmasi gerektigini
acikca belirtir.

Ogretmenlere karsi diristtir, sdylemleri ile yaptiklar
tutarhdr.

5. Herkese insan onuruna yakisir bicimde davranir.

Ogretmenlerin sahip oldugu degerlerin okulun basarisina

. katki saglayacagina inanir.
7 Ogretmenlerin uzun vadeli hedeflere odaklanmalarini
* sadlar.
8 Baskalarina hizmet etmenin kisisel beklentilerinden daha

nemli olduguna inanir.
9.  Ogretmenlerin basarilarini takdir eder.
10. Ogretmenlerin fedakar olduklarina inanir.

Ogretmenlerin bir topluluk olarak birlikte olmaktan

. hoslanabilecekleri ortamlar saglar.

Okul kurallariyla ¢atissa da; 6gretmenlerin kisisel

12 hedeflerini gerceklestirebilmelerine firsat verir.

Ogretmenlerin performans hedeflerine ulasmadaki

13.
sorumluluklarini hatirlatir.

Ogretmenlerin, okul hedeflerini gerceklestirmeye yénelik
14. calismalarinin okula ve okulun misyonuna olan katkisina

inanir.
15 Ogretmenlerin sahip olduklari potansiyellerini aciga
* cikaracak bir ufka sahiptir.
16 Ogretmenlere hata yapmaktan korkmayacaklari bir ortam

olusturur.
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17.  Ogretmenlere yaptiklari isin dnemli oldugunu hissettirir.

Egitim ve 6gretimde farklilik olusturmak isteyenlere firsat
verir.

19. Okulun gelecegine yonelik acik hedefleri bulunmaktadir.
20. Ogretmenlere deger verdigini davranislariyla gésterir

Calisma ortamini tarif ederken okulu bir aile ortami gibi

21. -
gorur.

22. Okulun hedeflerine ulasmasi icin 6gretmenleri motive eder.

Okulun basarisinin bireysel hedef veya hirslardan daha

23. . . o .
onemli olduguna inanir.
2 Okul kurallarina uymasa da; okula bir sekilde katki veren
* ©6gretmenleri kabullenir.
25 Okulun basarisi icin kendi inandigi degerler dogrultusunda

davranislar sergiler.
26. Ogretmenleri, zamanlarini verimli kullanmaya tesvik eder.
27. Egitim ve 6gretimde is kalitesine 6nem verir.

Calisma arkadaslarina “calisan” olarak degil “birey” olarak
deger verir.

(Kaynak: Ankaralioglu, 2020; Akinci, 2017)

28.

ALT BOYUTLAR: VIZYON: 10 SORU, ANLANLANDIRMA:
6 SORU, UMUT/INANC: 6 SORU VERIMLILIK: 6 SORU
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RUHSAL LIDERLIK OLCEGi-3

Okulumun tiim ideallerine inandigim icin bunlarin
gerceklestirmesine yonelik cok fazla caba sarf ederim

Basarmamiza yardimci olabilecek her seyi yaparak okulumun
misyonuna olan inancimi kanitliyorum.

Okulumun vizyonuna kendimi adadim.
Yonetici olarak, ¢alisanlarinin haklarini koruyacak cesarete sahibim.
Okulumun vizyonu bendeki potansiyeli ortaya cikarir.

Okulumun vizyonu, en yiiksek performansi sergilememi
saglar

Calisanlarima nazik davranirim.
Calisanlarima karsi anlayisinyimdir.
Calisanlarimin sorunlari ile ilgilenirim.

Calisanlarimi 6nemserim.

(Kaynak: Giinay Siile, 2019)

ALT BOYUTLAR: VIZYON VE INANC: 7,8,9,11 VE 12.
SORULAR, OZGECI SEVGI: 10,13,14,15,16 VE 18. SORULAR



—

2l | (7 a8 S

12.
13.
14.

20.

21.

22.

23.
24,

Ruhsal Liderlik | 157

RUHSAL LIDERLIK OLGEGi-4

Kurumumdaki liderler konustugu gibi hareket ederler,
liderlerimizin 6zu s6zu birdir.

Yaptigim is insanlarin yasaminda farklar yaratir.
Kurumumun beni ve isimi takdir ettigini hissederim
Bu kurumda kendimi aileden biri gibi hissederim.
Yasam icin umut doluyum.

Hayat sartlarim mikemmeldir

Kurumun sorunlarini, gercekten kendi sorunummus gibi
hissederim.

Kurumuma inanirim ve kurumumun misyonunu basarmasi icin
gereken “ne olursa olsun”yapmaya gonulliyim

Kurumumun bana ve isime saygi duydugunu hissederim
Kurumumdaki liderler diirtist ve alcak gonullidur.

Meslek hayatimin geri kalanini bu kurumda gecirirsem mutlu
olurum.

Kurumum guvenilir bir yerdir ve calisanlarina karsi vefalidir.
is arkadaslarimin ruhsal sagliklarina dikkat ederim
Yaptigim is benim icin anlamlidir.

Kurumumun tiim ideallerine inanirim, bu nedenle kurumumun
basarisina yardim etmek icin azimliyim ve cok fazla caba harcarim.

Basarmamiza yardimci olabilecek her seyi yaparak kurumuma ve
onun misyonuna olan inancimi kanitliyorum.

Yaptigim is benim i¢in olduk¢a 6nemlidir.

Calistigim kurumun vizyonunu anliyorum ve bu vizyona kendimi
adadim

Calistigim bolumdeki herkes yapabilecegi en iyi cabayi gosterir.

Calistigim birimde is kalitesi tim calisanlar icin en 6nemli
onceliktir.

isimden dolay 56nemsendigimi hissederim

Kurumumdaki liderler, calisanlarinin haklarini koruyacak cesarete
sahiptir.

is etkinliklerimi kendimce anlamli bulurum.

Yasantimdan hosnutum.
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25.  Kendimi manevi degerleri olan bir kisi olarak gorariim.

2%. Kurumumun vizyonu, beni, icimdeki en iyiyi ortaya ¢ikarmaya
sevk eder.

27.  Pek ¢ok acidan ideal bir yasamim var.

28.  Kurumumun vizyonu acik ve beni zorlayicidir.

29. s arkadaslarim oldukca iretkendir.

Kurumumun vizyonu, benim en yiiksek performansimi

30. .
sergilememe neden olur.

Kurumum calisanlarina karsi saygili ve anlayishdir; calisanlarinin

31. sikintilarinda onlar icin bir seyler yapmak ister.

32. Liderlerim tarafindan son derece saygi gordigimu hissederim.

is arkadaslarim kaynaklardan ( para, insan, ekip vb.) maksimum

33. cikti elde etmede oldukca basarihdir.

Manevi bir uygulamayi stirdiiririm. (6rnegdin; ibadet etme,
34. duaetme, dogada zaman gegirme, meditasyon, manevi yazilar
okuma, yoga, dini gelenekleri yerine getirme, glinliik yazma)

Hayata yeniden baslama sansim olsa, hayatimdaki hemen hemen

35 hicbir seyi degistirmezdim.

Kurumuma inanirim, basarili olmamizi isterim bu nedenle isimde
36. L

zorlayici hedefler belirlerim.
37 Kurumumun c¢alismak icin harika bir yer oldugunu évguyle

anlatiyorum.
38.  Manevi degerlerim, yaptigim secimleri etkiler.
39.  Kendimi bu kuruma tamamen ait hissederim.
40. Simdiye kadar yasantimda istedigim 6nemli seylere sahip oldum.

(Kaynak: Demirdag, 2019; Kurtar, 2019; Alptekin, 2018; Kilig, 2018; Tan,
2015; Togay, 2015; Ardig, 2013)

ALT BOYUTLAR: VIZYON : 18-26-28-30 SORULAR,
UMUT/GABA: 8-15-16-36 SORULAR, OZVERI/FEDAKAR-
LIK: 1-10-12-22-31 SORULAR, ANLAM: 2-14-17-23 SORU-
LAR, AIT OLMA: 3-9-21-32 SORULAR, RUHSAL YASAM:
5-13-25-34-38 SORULAR, ORGUTSEL BAGLILIK: 4-7-11-
37-39 SORULAR, VERIMLILIK: 19-20-29-33 SORULAR, YA-
SAMSAL MEMNUNIYET: 6-24-27-35-40 SORULAR
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RUHSAL LIDERLIK OLCEGi-5

Organizasyonumu anlarim ve onun vizyonuna bagliyim.

is grubumun sahip oldugu vizyonun benim icin en iyi sonuclari
saglayacagina inanirim.

Organizasyonumun misyonu beni elimden gelenin en iyisini
yapmam konusunda etkiler.

Organizasyonumuzun ¢alisanlari igin kurguladigi vizyona
inancim tamdir.

Organizasyonumun vizyonu anlasilir ve harekete gegiricidir.

Organizasyonuma inanirim ve misyonunu yerine getirebilmesi
icin ne gerekirse yapmaya hazirim.

Organizasyonumun anlamina olan inancim tamdir ve basarili
olmasi icin ekstra caba gosteririm.

Organizasyonuma ve liderlerime olan inancim tam oldugu icin
isimde her zaman icin elimden gelenin en iyisini yaparim.

Organizasyonuma inandigim ve basarili olmasini istedigim icin
kendi kendime zorlayici hedefler koyarim.

Organizasyonuma olan inancimi onun misyonunu
gerceklestirmesi icin elimden geleni yaparak gosteririm.

Organizasyonum gercekten calisanlari ile alakadar olur.

Organizasyonum calisanlarina karsi gercekten kibar ve ilgilidir bir
sikintilar oldugunda bir seyler yapmaya calisir.

Organizasyonumdaki liderlerin konustuklariyla yaptiklari
tutarhdr.

Organizasyonum calisanlarina karsi gtivenilir ve sadiktir.
Organizasyonum kétu niyetle yapilmayan hatalari cezalandirmaz.
Organizasyonumdaki liderler namuslu ve durist kimselerdir ve
kibirli degillerdir.

Organizasyonumuzdaki liderler ¢alisanlarinin arkasinda dururlar.
Yaptigim is benim icin 6nemlidir.

isimde yaptigim aktiviteler benim icin anlam ifade eder.

Yaptigim is benim icin anlamhdir.

Yaptigim is insanlarin hayatinda bir fark yaratiyor.

Organizasyonumun benim endiselerimi anladigini hissediyorum.
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Organizasyonumun beni ve yaptigim isi takdir ettigini
hissediyorum.

Liderim tarafindan saygi duyuldugumu hissediyorum.
isimde deger verilen bir kisi oldugumu diistintiyorum.

Organizasyonumun bana ve isime saygi gosterdigini
distintyorum.

Kendimi organizasyonun bir parcasi gibi hissetmiyorum.

Kariyerimin geri kalanini bu organizasyonda gecirmeye devam
etmek isterim.

isyerimden calisilacak giizel bir yer diye bahsediyorum.

Organizasyonumun problemlerini kendi problemlerim gibi
hissederim.

Birimimizde herkes cok yogun calisir kimsenin bos vakti yoktur.
Bizim departmanda is kalitesi her calisan icin 6nceliktir.
Departmanimizda herkes elinden gelenin en iyisini yapar.
Benim calisma gurubum cok tretkendir.

Benim calisma grubum eldeki kaynaklardan maksimum ¢ikti
saglama konusunda cok verimlidir.

(Kaynak: Baykal Narcikaya, 2017)

ALT BOYUTLAR: VIZYON: 1,2,3,4 VE 5. SORULAR,
UMUT/ INANC: 6,7,8,9 VE 10. SORULAR, FEDAKARCA
SEVGI: 11,12,13,14,15,16 VE 17. SORULAR, ANLAM: 18,19,20
VE 21. SORULAR, UYELIK: 22,23,24,25 VE 26. SORULAR,
ORGUTSEL BAGLILIK: 27,28,29 VE 30. SORULAR, URET-

KENLIK: 31,32,33,34 VE 35. SORULAR
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YAPILAN CALISMALARA ILISKIN
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SONSOz

Covid siirecinde daha fazla kapali alana maruz kalmamak
adina tek degisken olarak ¢alistigimiz, bu nedenle sayfa sayisi
olarak az goriilebilecek kitabimizi elimize alabilmek bizim igin
en bityiik 6diil. Hele bir de verileri toplarken Covid oldugumu-
zu da isin icine dahil edersek...

Belirtmek istedigimiz birka¢ hususu bu boliimde arz etmek
isteriz. Oncelikle ruhsal liderligi analiz itibar1 ile sadece tanim-
layic istatistiki test sonuglari ile ortaya koyabildik. Bunun ne-
deni yukarida yer almaktadir. Ayrica kamu ve farkli 6zel sektor
calisanlarindan olugan 146 6rneklem ile ele alabildik, gelecekte
yapilacak calismalarda bu saymin artirilmasi elbette sonuglar:
ve sonuglara dayali yorumlari etkileyecektir. Yine, verilerin iig
aylik bir zaman diliminde toplanabildigini belirtmek isteriz.
Boylamsal bir ¢alisma ile bu kitabin devam etmesini iimit et-
mekteyiz. Bu baglamda kitapta yer alan verilerin onciil veriler
oldugunu da eklemek isteriz.

Gelecekte yapilacak ¢alismalarin dini kanaat 6nderleriyle ya
da dini grup tyeleriyle nitel analiz seklinde, dini kitaplarin ve/
veya mutasavviflarin kitaplarinin dokiiman analizi teknigi ile ya
da daha fazla sektor ve 6rneklem ile yapilmasini iimit etmek-
teyiz. Bu kitabin devamu niteliginde, dnerdigimiz ¢aligmalarin
birka¢ i¢in 6n hazirlik asamasinda oldugumuzu da belirtmek

isteriz.
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