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OZET

Giiniimiiz toplumunun giderek maneviyattan uzaklagan yasam tarzi ve
rekabetgi iy ortammin zorunlu kildigi asiri materyalist iy mantigi,
calisanlarin is ortaminda maneviyattan yoksun ve ruhlarini zedeleyen bir
atmosfere maruz kalmalarina sebep olmaktadwr. Bu durum g¢alisanlarin
hayatlarina dair ozellikle de yaptiklari igin anlamina dair arayislara
girmelerine sebep olmakta, isi ve hayati anlamlandirma ¢abalarini
dogurmaktadir. Is yeri ruhsalligi kavrami ve pozitif psikolojiden etkilenerek
dogan spiritiiel liderlik kavramlar: ¢alisanlarin bu anlam arayisina cevap
olabilecek orgiitsel yaklasimlar olarak karsimiza ¢ikmaktadwr. Sé6z konusu
yaklasimlar; ¢alisanlarin - motivasyonlarimi  diisiiviip  iizerlerinde baski
kurarak ¢aligma sevkini kiran makyavelist orgiitler yerine, isbirligi, gelisim
ve anlamlhilik ile beslenmis saghkli ve verimli orgiitler yaratilmasina
odaklanmistir. Bu c¢alismada, modern is gorenin iy hayatindaki anlam
arayisi masaya yatirtlacak is yeri ruhsalligimin ve spiritiiel liderligin is
ortamindaki bu anlam arayisina cevap olacak nitelikteki pozitif katkilart
detayli olarak incelenecek, orgiit seviyesindeki katkilar: ele alinacaktir.
Ayrica, ¢alismamizda spiritiielite, dinden bagimsiz ve daha kapsamli bir
maneviyat anlayist olarak olarak ele alinacaktir.

ABSTRACT

Lacking spiritual elements, new life style of modern society and materialist
business logic necessiated by excessive competition result in an unspiritual
and soul-damaging work atmosphere. This situation causes a search for
meaning in private and work lives of employees and gives birth to efforts to
make sense of their works and private lives. Workplace spirituality and
spiritual leadership style that has its roots in positive psychology can be
considered as organizational approaches that can answer this search for
meaning. These approaches nourishes cooperation, progression and
meaningfullness and contributes to efficient and healthy organizations
rather than machivallian organizations that demotivates and oppresses
employees. In this study, the search for meaning of modern employee will be
examined and the effects of workplace spirituality and spiritual leadership
and their positive contributions on search for meaning at the organizational
level will be handled in details. Moreover, in our study, spirituality will be
addressed as a more comprehensive spiritual approach independent from
religion.
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1. GIRIS

Spiritueliteye olan artan ilginin altinda, son donemde &zellikle Amerika’da goriilen ve tiim
dunyada yayginlagan bazi toplumsal ve ekonomik gelismeler ve egilimler yatmaktadir.
Oncelikle; finansal basarisizliklarin, iflas ve krizlerin ¢alisanlarm moralini bozmasi, degisen
sosyal kosullar nedeniyle insanlarin eskiden sosyallesebildikleri ve ruhsal olarak
beslenebildikleri topluluklar olan ibadethanelere, cemaatlere ve cemiyetlere daha az
katilmalar1 ve bu ihtiyaglari is ortaminda giderme ihtiyacinin ve bununla ilgili olarak da
baglanma ihtiyacinin olusmasi ve son olarak da meditasyona ve ruhun dinginligine dnem
veren dini ve spiritiiel 6gretilerin popiilerliginin artmast yatmaktadir (Duchon ve Plowman,
2005). Kuskusuz ¢agdas insanin en biiyiik trajedilerinden biri ruhtan arinmig bir ig ortaminda
caligmaktir. Gliniimiiz modern toplumundaki hizli degisimler; geleneksel, merkezi, biirokratik
ve standartlagmanin yiiksek seviyede oldugu maneviyattan armmug orgiitlerden radikal bir
sekilde farklilasan yeni orgiitlerin olusumuna sebep olmus; orgiitler, kontrol ve korku odakli
yonetimden motivasyon odakli esnek yonetimlere doniismeye baglamislardir (Fry, 2003) ve
boylece daha esnek, daha insancil ve insan ruhuna dokunan liderlik tarzlarma olan ihtiyag
artmus, pozitif psikolojinin de etkisiyle otantik liderlik, hizmetkar liderlik, etik liderlik ve son
donemde de spiritiiel liderlik gibi liderlik tarzlari ile ¢aliganlarin bu ihtiyaglarinin giderilmesi
amaglanmigstir.

2. POZITIF PSIKOLOJi AKIMI

Pozitif psikoloji akiminin kuruculari, psikolojinin kisilerin giiclii yanlarmi gelistirecek bir
bilimsel arastirma alani1 olmas1 gerektigi {izerine odaklanmis ve insanlarin yagam kalitesini
arttirmada ve hastaliklar1 onlemede biiylik 6nem arz edecegini savunmuslardir. Pozitif
psikoloji akimina gore, insanoglu etkiye tepki gdosteren pasif bir organizma degil, karar veren,
secenekleri ve tercihleri olan sikintili, umutsuz, yardimsiz durumlart yonetebilecek ve bu
durumlarda dahi verimli olabilecek potansiyele sahip Dbireylerdir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000; 6). Pozitif 6rgiit okulu da, pozitif psikoloji akimindan etkilenerek
orgiit alanindaki negatifligi ¢6zmeye egilimli bir yaklasim olarak karsimiza g¢ikmaktadir.
Orgiit igerisinde bireylerin, is gruplarinin ve takimlarin orgiitsel diizeyde ilerlemesine, giiglii
yonlerinin gelisimine ve oOrglitlerde {iretken dinamiklerin olusumunun saglanmasina
odaklanmaktadir (Dutton, Glynn ve Spreitzer, 2008). Pozitif orgiit okulu gibi pozitif 6rgiitsel
davranis da pozitif psikoloji prensipleri lizerine kuruludur ve &rgiit igindeki bireyin pozitif
davranislar lizerine odaklanir. Ancak pozitif orgiit okuluna nazaran daha birey odaklidir ve
ozellikle, Olgiilebilen, gelistirilebilen ve etkin bir sekilde yonetilebilen, pozitife egilimli
psikolojik kapasiteler ve gii¢lii yonlerin incelenmesi ile ilgilenir (Luthans, 2002b: 59). Sz
konusu ekollerden etkilenerek gelistirilen spiritiiel liderlik teorisi de bu c¢aligmanin ana
aragtirma konularindan bir tanesidir.

3. SPIRITUELITE, iS YERi RUHSALLIGI VE SPiRiTUEL LiDERLIK

Geleneksel, biirokratik, hiyerarsik ve merkezi Orgiitlerdeki klasik liderlik anlayis1 bireyin
ruhsal tatminini ve dengesini saglama noktasinda maalesef yetmemekte ¢aliganlarin
farklilagmig ihtiyaglarin1 giderememektedir. Bu noktada bir pratik olarak spiritiielite ve
spritiielitenin i ortamindaki yansimalar olan is yeri ruhsalligi ve spiritiiel liderlik tarzi
giinlimiiz is hayatindaki problemleri ¢6zme anlaminda 6nemli bir yardimer olarak goriilmekte
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ve yonetim bilimcilerin ve profesyonellerin dikkatini ¢ekmektedir (Moxley, 2000; Fairholm,
2001; Kouzes ve Posner, 2003; Fry, 2003, 2005; Chen ve Yang, 2012).

Spiritiiel liderlik alaninda arastirma yapan bilim insanlarinin yaptiklar arastirmalar ve
kiyaslamalar sonucunda 6nceki liderlik teorilerinde spiritiiel liderlik teorisinden farkli olarak;
(1) takipgilerin sadece belirli i¢sel ihtiyaglarina odaklandiklar: ve {ist seviyede ihtiyaclara olan
odagin eksik oldugu (2) igsel degerler ve liderlerin davranislar1 arasindaki iligkilerin ve
orgiitlerin deger sistemlerinin yeterince ele alinmadigi (3) i¢sel motivasyon ile orgiitsel
sonuglar arasindaki iligkinin net bir aciklamasinin olmadig tespit edilmistir (Fry, 2003; Fry
vd., 2005; Reave, 2005). Spiritiiel liderlik teorisi daha onceki motivasyon tabanli liderlik
perspektifleri ile (dondsiimcii liderlik, karizmatik liderlik gibi), din (bazi spiritiiel liderlik
teorisyenleri de din tabanli bakis agisini kabul etmektedir), etik ve deger odakli bakis agilarini
birlestirerek is ortaminda anlam arayisina cevap vermeyi hedeflemektedirler (Chen ve Yang,
2012). Is yeri ruhsallig1 kavramim ve spiritiiel liderlik teorisini tam olarak anlayabilmek igin
spiritlielite kavraminin daha detayli incelenmesinde fayda vardir.

3.1. Spiritiialite (Ruhsallk)

Literatiirde spiritiielitenin yani ruhsalligin tanim ile ilgili tam bir fikir birligi bulunmadigi
icin birbirleriyle zit olmasa da belli noktalarda farklilik gdsteren ¢esitli tanimlar ¢ikmaktadir.
Mesela; Como (2007) spirituelitenin yani ruhsalligin, hayatin anlamini ve amacini arastirma
ve kisinin kendi 6ziine ulagmasi olarak tanimlanabilecegini savunmus, hayata ve 6liime anlam
veren, insanlarin kendileri ve bagkalar1 ile kurduklar iliskiler yoluyla hayatin anlaminin
aragtirildig evrensel ve kutsal bir olgu oldugunu iddia etmistir. Murray ve Zentner (1989) ise
spiritiieliteyi, herhangi bir dine ya da yaraticiya inanmayanlari da igine alacak sekilde; sevgi,
saygi, ilham, iist bir gilice veya tanriya boyun egme, anlam ve amag¢ kavramlarini arastiran ve
dini bagliligin 6tesine giden yasam bigimi olarak tanimlanmigtir. Surbone ve Baider (2010) de
spiritiieliteyi yaratici, evrensel ruh, tanri ve benzeri hayata anlam ve gii¢ veren ilahi enerji
olarak tanimlamustir. Aslinda spiritiielite tanimlarinda bir fikir birliginin olmamasi kavramin
dogas itibari ile biiyiik dl¢lide soyut ve bireysel olmasindan kaynaklanmaktadir. Gegmiste
genellikle geleneksel dini gruplarin séylemlerinde yer alan bir kavram olmasi din ile siklikla
karigtirilan bir kavram olarak kargimiza ¢ikmasina sebep olmaktadir (Y1lmaz, 2011).

Spiritliel liderlik teorisinin mimar1 Fry’ a (2003) gore, ruhsallik yani spiritiielite kisinin
kendisine ve ¢evresine mutluluk saglayan sevgi, merhamet, sabir, hosgori, affedicilik, siikran
duyma, sorumluluk duygusu ve uyumluluk gibi insan ruhunun olumlu 6zellikleri ile ilgili bir
kavramdir ve din i¢in gereklidir, ancak aksine din, ruhsallik i¢in bir 6n kosul degildir. Fry
(2003) spiritiieliteyi, yani ruhsallig1, dinden daha genis bir kapsamda kullanilir. Fry’ a (2003)
gore spiritlielitede amag, kisinin hayatin1 anlaml kilma kendi ruhsal kurtulusunu saglamaktir,
ve bu amag illa din yoluyla saglanmak zorunda degildir. Spritiielite ve din arasindaki temel
ortak nokta fedakarlik ve diger insanlara gosterilen karsiliksiz sevgidir, bu anlamda spritiiel
ogretiler ile yaygin dinlerin Ogretileri dikkat cekici bir sekilde ortaktir (Fry, 2003). Fry
teorisini gelistirirken spiritiielite ile 1ilgili olarak Horton (1950) ve Smith’in (1992)
goriiglerinden ve dolayli olarak da Hristiyanligin Yeni Ahit anlayisindan etkilenmistir.
Horton’un (1950) Tanr1’y1 yiice bir gii¢ olarak kabulii mantigina benzer iist bir giicli kabul
eder, Smith (1992) gibi tiim dinlerin ortak 6zellikleri oldugunu kabul eder ve Webster’in
inang ile ilgili tanimini, yani umut edilen seyin olacagina dair kanaat ve gozle goriilmese bile
bir seyin varligma dair kabul tanimimi (bu tanim aym zamanda Tevrat’tan (11:1) direk
almtidir) benimser (Fry, 2003). Fry’in bu bakis acis1 din ve spiritiieliteyi genis bir bakis
acistyla kavramak isteyen arastirmalar i¢in dnemli bir baglangi¢ olmustur.
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Spritiial liderlik kapsaminda inceledigimizde Fairholm’un yalin agiklamasi spritiieliteyi
anlamak daha kolay olmaktadir. Ruh yani spirit Fairholm’a (1997) gore, bir kisiyi hayatta
tutan, canlandirict ve soyut bir giictiir, insanin bedeni ve akli disindaki varligidir. Ozetle,
ruhsallik yani spiritiielite, yaygin kullanimiyla; bireyin kendi i¢ diinyasi ve diger insanlarla
olan iliskilerini, evrendeki yerini, hayatin anlamini; anlama ve kabul etme cabasi, bireyin
davranislarin1 ve hayata bakisini etkileyen kendisinden daha iist diizeyde bir giicle kurdugu
baglantidir. Aslinda siradan bir din, doktrin veya dogmadan daha genis bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Fry, 2003).

Tarihsel olarak bakildiginda spiritiielligin dinden net bir sekilde ayrilmadig goriiliir. Son 50
yilda spiritiielite lizerinde yogun bir sekilde durulan ve ilgi ¢eken bir konu haline gelmis ve
dinden ayri bir sekilde telaffuz edilen ve ayri anlamlara sahip bir terime doniismiistiir
(Zinnbauer vd., 1997). Ancak bu iki kavrami birbirinden tamamen kopuk kavramlar olarak
algilamak da bir¢ok aragtirmaci tarafindan dogru bulunmamaktadir. Mesela; Hill ve digerleri
(2000), spiritiieliteyi ve dindarligt birbiriyle ortak noktalar: olmayan apayr1 iki kavram olarak
gérmenin hatali oldugunu ve bu kavramlar1 bireysel - kurumsal ya da iyi-kotii seklinde
kutuplastirmanin  sonraki arastirmalart hatali noktalara tasiyacagini savunmuglar, bu
kavramlarla ilgili asir1 dar ve kisitlayici tanimlarin da asir1 genis tanimlari da anlaml
bulmamislardir. Hill ve digerleri (2000) ampirik anlamda bireylerin “dindar” ya da “ruhsal”
olarak kendilerini tanimlamalar1 konusunda yapilan son arastirmalar1 gdzden gecirmisler ve
insanlarin biiyiik bir kisminin kendilerini hem dindar hem de spiritiiel olarak tanimladiklarin
tespit etmislerdir.

Ancak spiritiiellik teorisine ve i yeri ruhsalligina konu olan spiritiiellik anlayisi dinden
bagimsiz bir maneviyat anlayisi olarak karsimiza ¢ikmakta dini de ihtiva edecek sekilde
bireyin ruhsal doyumunu saglayan her hangi bir st giigle veya duyguyla kurulan baglanti
olarak algilanmaktadir. Spiritiiel liderlik teorisindeki spiritiiellik anlayisint daha net
kavrayabilmek i¢in is yeri ruhsalliginin dogru anlasilmasi gerekmektedir. Giiniimiizde
spiritiielite daha c¢ok bireysel alan1 ilgilendiren bir konu olarak ele alinmis, kisisel agkinlik,
manevi anlamda hassasiyet ve hayati anlamlandirma ¢abasi ile 6zdeslestirilmistir, aksine din
ise, daha dar bir sekilde dini miiesseseler, formal bir sekilde yapilandirilmis ve
tanimlandirilmig inang sistemleri, ibadetler ve ritiiellerle 6zdeslestirilmistir (Zinnbauer vd.,
1997; Fry, 2003).

3.2. Is Yeri Ruhsallig

Is yeri ruhsallig, bireylerin ve organizasyonun, isi; gelismek ve topluma katki saglamak igin
onemli bir firsat ve spiritiiel bir yol olarak gormesidir. Is yeri ruhsalligs; ilgi, sefkat,
bagkalarma destek verme, kisinin igsel biitiinligi, kisinin kendisine ve c¢evresine Kkarsi
diirtistliigii gibi degerleri kapsar. Oziinde bireyin degerlerini is ortamina tastyabilmesini igerir
(Fairholm, 1998; Fry, 2003; Smith ve Rayment, 2006). Spiritiiel liderlik {izerine odaklanan en
onemli isimlerden Fry’a (2003) gore calisma kosullarindaki zorluklar ve gliniimiiz modern is
hayatinin yarattig1 giivensizlik ortami, ¢alisanlar1 hayata dair daha derin bir anlam ve baglilik
arayigina zorlamis ve is yeri ruhsalligin1 dogurmustur.

Is yeri ruhsalliginin savunuculari i yerinin maneviyattan bagimsiz bir alan olmasina kars
¢ikarak, orgiitlerin ve liderlerin c¢alisanlarin kendilerini daha biitiinciil bir yaklasimla ifade
edebilmelerinin desteklenmesi gerektigini savunurlar (Tourish ve Tourish, 2010). Is yeri
ruhsalligmin  asil amaci; kisinin kendi ruh diinyasinda potansiyelini tam olarak
gerceklestirmesine, pozitif tutumlar ve g¢evresiyle pozitif iliskiler gelistirmesine katkida
bulunmaktir. Bu anlamda spiritiielite Maslow’un insan gelisiminin en {ist basamagi olan
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kendini gergeklestirme kademesinin anlami ile benzer bir anlamda kullanilmistir (Neck ve
Milliman, 1994).

Isyeri ruhsallig1, ¢alisanin kendi igselligini kendi derinlerindekilerini, bulundugu ortamda
garipsenmeden, giiliing olmadan, elestirilmeden yasamasini saglamakta, is ve maneviyat
arasindaki engelleri kaldirarak, is ortaminda insan ruhunu 6zgiir birakmakta ve ¢alisanlarin
kendi 6z benlikleri ile biitiinliikk i¢inde olabilmelerini saglamaktadir (Tourish ve Tourish,
2010). Is yeri ruhsalligma alan tanryan orgiitler etik olarak kabul gérmeyen davramslari
sergilemekten Ozellikle kacar, ahlaki konularda daha hassas olur ve etik problemler ortaya
¢iktiginda daha derin bir kavrays sergilerler (Jackson, 1999).

Is yeri ruhsalliginin tanimi bireysel, grup ve orgiit seviyesinde ayr1 ayri mahiyetlerde
yapilabilir. Bireysel seviyede ruhsallik yani spiritiielite anlamlt bir ise sahip olmak olarak
tanimlanabilirken, grup seviyesinde, grup bilincine sahip olmak gruba aidiyet hissetmek
olarak tanimlanabilmekte, Orgiit seviyesinde ise Orgiitiin degerleri ile uyumlu olarak
¢alisabilmek, orgiitiin vizyonunu ve misyonunun benimsenmesi olarak tanimlanabilmektedir
(Milliman vd., 2003). Bireysel seviyede spiritiielite hem duygusal hem de biligsel bir
deneyimdir. Calisan ise ve ig yerine baglanmanin anlamli olduguna inanir ve bundan
memnuniyet duyar. Orgiitsel seviyede spiritiielite, orgiit iiyelerinin davrams ve inanglarina
yon veren Orgiit kiiltliriiniin degerlerinin bir yansimasi ve orgiitiin kaynaklarinin dagitimi i¢in
bir ¢erceve olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kolodinsky vd., 2008). Pawar’a (2009) gére, is yeri
ruhsalligmin bireysel seviyede gelistirilmesi icin; spiritiiel Ogretilerle ilgili gelisim
programlarina, egitimlere ve programlara katilinabilir (6rnegin, meditasyon yapmay1
O6grenme, toplu ibadetler, ruhsal seminerler, maneviyata yonelik programlar vs.), orgiitsel
seviyede gelistirilebilmesi i¢in ise 6rgiitiin kendisi spiritiiel degerlere odaklanarak ve onlari
baz alarak oOrgiitsel planlamalar yapabilir, strateji gelistirebilir, insan kaynaklari politikalarina
yon verebilir, spiritiielite 6rgiitiin giindelik hayatina entegre edilebilir.

Is yeri ruhsallig1 ile ilgili daha énce yapilan calismalar incelendiginde; dzellikle ise anlam
atfetme, performans, is tatmini, is ile 6zdeslesme ve orgiitsel baglilikla arasindaki pozitif
iligskiyi gosteren ¢alismalar goze carpmaktadir. Mesela; isyeri ruhsallig: ile ilgili ilk yapilan
caligmalardan biri olan Mitroff ve Denton’un (1999) Amerika’da Orgiitsel anlamda
spiritiielligi inceledikleri arastirmalarinda, 1738 {ist diizey sirket yoneticisi ile goriigtilmiis, bu
goriismeler sonucunda bireysel spiritiielligi yliksek olan yoneticilerin, orgiitlerinin gelecegine
dair daha fazla giiven duyduklari, iglerine daha bagl olduklari, daha etik ve ahlaki olduklari,
islerine daha fazla 6nem, anlam ve deger atfettikleri, islerinden daha fazla memnuniyet
duyduklar1 ve is ortaminda daha basiretli ve yaratici olduklar1 goriilmiistiir. Benzer sekilde,
Harrington vd. (2001) tarafindan 103 yiiksek lisans 6grencisi lizerinde yapilan arastirmada,
caliganlarin kendilerine dair bireysel seviyedeki spiritiiellik algilari, is birimi ve Orgiit
seviyesinde spiritiiellik algilar1 ve is ¢iktilar1 arasindaki iligki incelenmis, arastirma sonuglar
is ortaminda caliganlarin anlam duygular1 ve degerleri ile Orgiitiin degerleri Ortiistiiglinde
calisanlarin ise anlam atfetmesinin kolaylastigint ve bunun da calisanlarin islerine daha ¢ok
deger ve 6nem vermelerine sebep oldugu tespit edilmis ve bu durumun uzun vadede orgiitsel
anlamda daha yiliksek performans ¢iktilari olusmasina ve oOrgiitsel hedeflerin daha rahat
gerceklestirilmesine katkida bulundugu goriilmiistiir. Milliman vd. (2003) de, is yeri
ruhsalligt ile ¢alisanlarin pozitif is ¢iktilar1 arasindaki iligkiyi incelemis ve arastirmalari
sonucunda is yeri ruhsallif ile orgiitsel baglilik, diisiik ¢alisan doniis oranlari, i tatmini, is ile
0zdeslesme ve ise baglilik gibi pozitif is ¢iktilart arasinda anlamli bir iligkinin varligini tespit
edilmiglerdir. Kolodinsky vd.’nin (2008) 355 tam zamanli ¢alisan {izerinde yaptiklari
aragtirmada ise, is yeri ruhsalliginin bireylerin is ile 6zdeslesmesi, orgiitsel bagliliklar: ve is
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tatminleri ile pozitif orantili oldugu ve orgiitsel hayal kiriklig1 yasama ihtimalleri ile ters
orantili oldugu goriilmiigtiir. Ayn1 aragtirma sonucunda, ¢aligsanlarin kendileri bireysel olarak
spiritliel bireyler olmasalar bile mensup olduklar1 orgiitleri spiritiiel orgiitler olarak gérmek
istediklerini gostermistir.

3.3. Is Ortaminda Spiritiieliteye Getirilen Elestiriler

Is yeri ruhsalligina en biiyiik elestiri; is yeri ruhsalligindaki spiritiiellik, ister sekiiler bir
tabana ister dini bir tabana dayandirilsin, her durumda bir is yerinde spiritiielli§in nasil
tanimlanacagl ve nasil uygulanacagina dair kural setinin, iist yonetimin veya patronlarin
elinde olmasi, yani g¢alisanlarin ancak belli cizgiler icerisinde kendi 6z benliklerini ve
spiritiielliklerini yagayabilecek olmalaridir (Tourish ve Tourish, 2010). Elestirilen ikinci bir
husus; Fry’in spiritiiel liderlik teorisinde gecen umut, inang ve vizyon iliggenine gore lidere
atfedilen roliin, is ortaminda herkesin benimsemesi gereken ve herkesin hayatina kesinlikle
anlam katacagi 6ngoriilen bir vizyon olusturmasidir. Teoride ¢alisanlarin mutlaka bu vizyonu
benimseyip, bdylece islerini daha anlamli bulmaya baslayacaklar1 kabul edilmektedir. Bu
durum da dogal olarak liderin bazi degerleri ve inanglari c¢aligsanlarina empoze etmeleri
sonucunu dogurmaktadir (Tourish ve Tourish, 2010). Aslinda kimi zaman bu degerler
calisanlarin kendi spiritiiel degerleriyle celisebilmekte, s6z konusu ¢eliski zaman zaman
calislarin bireysel ruhani biitlinliiklerini tehlikeye sokabilmekte ve is yeri ruhsalliginin
saglikli bir sekilde orgiit iklimine hakim olmasini tehlikeye sokabilecek bir konu haline
gelmektedir. Bir diger elestiri konusu ise spiritiiel degerlerin evrenselligi ile ilgili elestiridir.
Spiritiieliteyi dinden beslenen maneviyat duygusu olarak ele aldigimiz durumlarda, ayni
organizasyonda birden fazla dinden calisanin olabilme ihtimali, orgiitsel spiritiielligin
birilerinin degerlerine hitap ederken baska bir grubun veya kisinin manevi degerleri ile tezat
duruma diisebilme durumunu yaratabilmektedir.

Diger bir taraftan spiritiieliteyi dinden bagimsiz bir i¢sel maneviyat anlayisi olarak olarak
algiladigimizda ise evrensellik problemi ile kars1 karsiya kaliriz. Yani kisilerin igsel degerleri
ve maneviyat tamimlar1 farkl farkli olabildigi i¢cin herkes agisindan gegerli bir spiritiielite
tanimi yapma ihtimali ¢ok zor olmakta, bu da spiritiiel bir i§ ortami olusturmayi
zorlagtirabilmektedir (Tourish ve Tourish, 2010). Buna elestiriye cevaben Duchon (2005)
spiritiielitenin aslinda ne belli bir din ile ne de belli bir inang sistemi ile ilintili olmadigini,
dolayisiyla da spiritiielitede herhangi bir psikolojik dayatmanin s6z konusu olamayacagini
savunmustur.

4. ANLAM ARAYISI

Paul Tillich’e (1952) gore anlamsizlik, kisinin spiritiiel merkezini kaybetmesi, varlik sebebini
anlayamayacak hale gelmesidir. Tillich anlamdan yoksun bir hayati var olmamak ile bir tutar
ve var olmama durumunun bireylerde ¢oklukla bosluk, korku, endise ve kendi kendini
gergeklestirememe duygularina sebep oldugunu savunur (sf. 48). Ciinkii anlamlandirma,
anlam atfetme, insan ruhunun en temel kendini ifade etme bigimlerindendir. Dolayisiyla
kisinin spiritiiel varligina kars1 yapilan bir tehdit kisinin biitiin benligine yapilmis
hiikkmiindedir (sf. 48). Spiritiielite tam bu noktada bireyin hayatinda 6nemli bir boslugu
doldurur ve ¢gogu zaman bu boslugu doldurmada din ile benzer bir aragsallik gosterir.

Din ve spiritiielite belli temel konularda dikkate deger dlgiide drtiismektedir. Ornegin; dinde
de spiritiielitede de merkezde, kutsal arayisinda toplanir. Yani ikisi de anlam arama siirecini
icerir. Bagka bir ifade ile, anlam arayisi bu iki sistemde de istemli bir aktivitedir, pek ¢ok dini
gelenek ve spiritiiel yaklagim, kiginin kutsal olant aramadaki basrol oyunculugunu vurgular
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(Hill vd., 2000). Anlam arama ya da Hill vd.’nin (2000) deyimiyle kutsali arama, belli bazi
temel siiregleri igerir; bunlardan ilki, kutsal olani ve kutsal oldugu i¢in gérme ve adanmaya ve
baglanmaya deger olani tamimadir. Ikincisi ise, kutsal olamin arayis iginde olan birey
tarafindan benimsenmesidir. Ugiinciisii ise bireyin, kutsal olan1 dini veya spiritiiel tecriibesi
icinde idame ettirme cabasidir. Aslinda 6zetle, hem spiritiielite hem din, kutsal arayisindan
kaynaklanan subjektif duygulari, deneyimleri, diisiinceleri ve davranislar icerir (Hill vd.,
2000).

4.1. Is Yeri Ruhsallig ve Anlam Duygusu

Insanlarin vakitlerinin ¢ogunlugunu is ortaminda gegirmeleri artik isyerinin toplumsal bir alan
olarak goriilmesine sebep olmus, bu da daha onceden bireysel alana ait sayilan birgok
diisiince, his, inanig ve davramisin bu miisterek alanda goriiniir hale getirilmesini ve is
ortaminin anlamlandirilmasimi gerekli kilmigtir (Konz ve Ryan, 1999; Tourish ve Tourish,
2010). Isyeri ruhsalligi is gorenlerin ‘islerinde bir anlam’ bulabilmeleri cabasidir. Is
ortaminda insanin ruhsal 6zelliklerine ve ihtiyaglarma odaklanir ve bdylece calisanlarin i
ortaminda hayatlarim anlamlandirabilmelerini saglar. Isyeri ruhsalligindan veya bir is
ortaminin ruh dostu oldugundan bahsedebilmemiz icin o is yerinde ¢alisanlarin ic
diinyalarmin sosyal bir baglamda yapilan anlaml bir is tarafindan beslenmesi ¢ok 6nemlidir
(Ashmos ve Duchon, 2000). Conger’ e (1994) gore de is yeri ruhsalligi kisinin baska
insanlarla ve kendisi disindaki diinyayla daha derin baglantilar kurmast ve anlamlandirmasi
iken ilerleyen yillarda spiritiiel liderlik tizerine odaklanan Fry (2003) ise is yeri ruhsalliginda
mevzu bahis olan ise anlam atfetme kavramini, meslek agk1 (calling) olarak ifade etmistir. Is
yeri ruhsalliginin anlam olarak adlandirilan boyutu temellerini ig dizayni literatiiriinden alir.
Is dizaym orgiitsel ama¢ ve hedeflere ulasmak ve ¢alisanlarm isle ilgili memnuniyetlerini
arttirmak amaciyla ¢alisanlarin yaptiklari islerin igeriginin, fonksiyonlarin ve aralarindaki
iligkilerin manipiile edilmesidir (Duchon ve Plowman, 2005). Is yeri ruhsalliginin
savunuculari is rotasyonu, is zenginlestirme ve is gelistirme ve gibi araglarla bireylerin
yaptiklart isleri daha c¢ekici, daha zevkli ve daha anlamli hale getirilebilecegini
savunmuslardir (Duchon ve Plowman, 2005).

Isi anlamlandirma ile ilgili ilk akademik ¢aligmalar Hackman ve Oldham (1976) gibi orgiit
aragtirmacilari tarafindan yapilmis ve arastirmalari sonucunda anlamli bir isin verimli bir ig
ortaminin geregi ve on kosulu oldugu tespit edilmistir. Bagarili olmalar1 ve tatmin olmalar1
icin ¢aligsanlarin islerini bir sekilde belli bir deger sistemine gore degerli ve anlamli bulmalari
gerektigini savunmustur. Yakin zamanda ise pozitif orgiit teorisyenleri (Cameron, Dutton ve
Quinn, 2003; Duchon ve Plowman, 2005) isin anlami tlizerine c¢aligmalar yapmuglardir.
Mesela: Pratt ve Ashforth (2003) is ortaminda anlam duygusunu tanimlarken isin
anlamliligin; isin anlamlilig1 yani isin kendi 6zelliklerinin anlamlilig1 ve iste anlamlilik yani
is ortamina aidiyet hissetme ve gruba dahil olabilme olmak {izere iki kategoride incelemis ve
ikisinin de biiyiik 6neme sahip oldugunun altin1 ¢izmistir. Wrzesniewski ve Dutton (2001) da
benzer sekilde igin anlami {izerine yogunlagmis ve ii¢ faktoriin isin anlamliligini etkiledigini
savunmuglardir. S6z konusu {i¢ 6nemli faktdrii de 1) is ortami 2) bireysel 6zellikler ve
karakter; ve 3) kisinin isine anlam yiiklemesine yardimc1 olan isyerindeki sosyal ortam olarak
ozetlemistir.

Fry’in (2003) spiritiiel liderlik teorisinde de kisinin kendi igselligini yasamasinin yaninda,
yapilan ise anlam atfedebilmesi isyeri ruhsalligi adina gerekli bir boyuttur. Milliman vd.
(2003) ise igyeri ruhsalliginin {i¢ 6nemli boyutu olarak; ise anlam atfetme, cemiyet bilinci ve
degerlerin oOrtiismesini kabul ederek bunlarin sonucunda da is tatmini, ise ve orgiite baglanma,
daha diisiik ¢alisan devir oran1 ve daha yiiksek oOrgiitsel 6zgiiven gelecegini iddia etmistir.
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Aschmos ve Duchon (2000) da isyeri ruhsalligini toplum bilincinin oldugu bir baglamda
calisanlarin i¢ diinyalarini anlamlt bir isten beslenmeleri ve yine kendi i¢sel gergeklikleriyle
iglerini beslemeleri olarak tanimlamis, kisinin i¢ diinyasi ve anlamli bir isi karsilikli birbirini
besleyen faktdrler olarak gérmiislerdir. Bu tanimin ii¢ parcasi da yani, kisinin i¢ diinyasini is
ortamina tastyabilmesi, anlamli bir ise sahip olmasi ve cemiyet bilincine sahip olmasi, drgiit
teorisinde gecen; benlik kavrami, is zenginlestirme ve orgiitsel iklimle yakindan ilintili
kavramlardir (Duchon ve Plowman, 2005). Ashmos ve Duchon’a (2000) gore iigiincii dnemli
boyut olan diger insanlarla baglantili olma ve aidiyet, spiritiiel bir varlik olan insanin diger
insanlarla derin iligkiler kurabilmesidir. Mirvis (1997) de bu boyutu agiklarken bireyler arasi
paylasim, karsilikli ylkiimliiliiklerin ve bireylerin birbirlerine bagliliklarinin gerekliligini
savunmustur. Dutton (2003) da bu tarz iliskileri, hayat veren, insanlar1 canlandiran ve hayat
enerjisiyle yiikleyen iliskiler olarak tammlamustir. Is yeri ruhsallig: ile ilgilenen tiim
aragtirmacilar isin ruhu besleyecek sekilde dizayn edilmesi gerektigi konusunda hem fikir
olmuslardir (Mirvis, 1997; Pfeffer, 2003; Dutton; 2003; Fry, 2003).Fry’a (2003) gore, is yeri
ruhsalligi hem liderlerin hem de takipgilerinin bes 6nemli spiritiiel uygulamayi kullandiklari
ortamlarda miimkiin goriilmektedir. Bu bes uygulama; kendini bilme, baskalarina nazik
davranma, bagkalarinin inanglarina saygi duyma, miimkiin oldugunca giivenilir bir birey olma
ve sikea spiritiiel aktivitelerde bulunma (meditasyon, yoga, dua, giinliikk tutma, doga ile i¢ ige
olma, kendini dinleme vs.) seklinde siralanabilir. Benzer sekilde Serving ve Kurth (2003) da;
isyeri ruhsalligini saglamak i¢in Orgiit igerisinde hem liderlerin hem de takipgilerin takip
etmesi gereken dort temel asama oldugunu iddia etmis ve bunlari; kisinin kendini bilmesi ve
baskalarina saygili olmasi, miimkiin oldugunca baskalarinin giivenilir oldugu 6n kabulii ile
hareket etmeye ¢alismasi ve mutlaka her giin ruhsal bir aktivitede bulunmasi (dua, ibadet,
yoga, meditasyon, kendini veya dogay1 dinleme) seklinde siralamustir.

4.2. Spiritiiel Liderlik ve Anlam Duygusu

Fairholm’a (1997) goére baskalarini ydnetebilmek igin kiginin kendi igsel biitiinliigliniin
olmast ¢ok onemlidir. Liderler akil, zihin ve kalbi entegre ederek icsel biitiinliige ulagmali,
i¢csel huzur, mutluluk, anlam ve amag i¢in miicadele etmelidir (Fairholm, 1998). Spiritiiel
liderlik teorisinin mimarlarindan Fry’a (2003) gore de, spiritiiel lider amag ve hedef gosterme
yoluyla, yetkilendirerek giiclendirdigi takipgilerinin gelecege dair umutlu ve inanglh
olmalarini saglar ve takipgilerinin basarili olmasina katkida bulunur. Fry’ m (2003) teorisine
gore spiritiiel liderler igsel motivasyonu tetikleyerek, anlam ve iiyelik bilinci (yaratarak
takipgilerinin i¢sel motivasyonunu olumlu yonde etkiler ve bu yolla énemli degisim ve
doniistimler i¢in gerekli alt yapiy1 hazirlar.

Teorinin anlam boyutunda, spiritiiel liderlik ile yonetilen bir organizasyonda yer alan kisinin
hayatinin bagarilara agik, degerli ve anlamli oldugunun altimi ¢izilir. Fry (2003), goniillii
olarak paylasilan bir vizyon yaratarak spiritiiel liderin, takipgilerinin hayatindaki anlam
arayisina cevap verebilecegini; ait olma, anlasilma, kabul gérme, begenilme ihtiyaclarina
cevap olacagimi savunmustur. Anlam boyutuna gore spiritiiel liderlik altinda ¢alisan insanlar
islerini 6nemli goriir ve islerinin bagka insanlarin hayatlarina anlam kattigina inanirlar.
Teoriye gore lider takipgilerin igsel motivasyona sahip olmalarna katkida bulunur, 6z
yeterlilik ve 6z onem duygularini besler. Lider vizyonun basarilabilecegine dair kesin bir
kanaate sahiptir. Fry’mn (2003) anlam olarak kastettigi kavram takipgilerin organizasyonun
vizyonunu benimsemeleri, islerini sevmeleri ve anlamli bulduklar i¢in severek ¢aligmalaridir.
Uyelik olarak bahsettigi kavram ise takipgilerin ve liderlerin birbirlerine sefkatle, ilgiyle ve
ictenlikle sahip cikip takdir edecekleri uyumlu ve anlamli bir 6rgiit ortami olusturmasini ve
boylece takipgilerin belli bir gruba aidiyet bilincini hissetmelerinin saglanmasidir.
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Fry’in (2003) teorisine gore spiritiiel liderler ¢alisanlarin kendilerine i¢sel olarak deger ve
onem vermelerini gerektiren bir vizyon olustururlar. Bu vizyona dair gereksinim dissal bir
motivasyon aract olmaktan ziyade, calisanlara gorevlerinin 6zel ve anlamli oldugunu
hissettiren igsel bir motivatordiir. Lider vizyonun ulasilabilir olduguna dair inancini agilar,
organizasyon icerisinde bireylerin birbirlerine karsilikli ilgi gostermelerini saglayacak
degerleri yayar, bireylerin saygili ve ilgili davraniglarini 6diillendirir, bdylece organizasyonun
iiyelerinin anlasilmasi ve takdir edilmesi icin gerekli alt yapiy1 saglar ve aidiyet duygusunu
pekistirir.

Ayni zamanda {ist bir vizyon ugruna savasmak hem lideri hem de takipgilerini kendi
menfaatlerinin 6tesine ¢ikarak daha askin duygu ve diisiincelerle hareket etmeye zorlar. Ben
merkezcilikten diger-merkezcilige kaymay1 saglar (Sweeney ve Fry, 2012). Ortak amag igin
ugrasma bireylerin hayatina anlam katar ve birbirlerine baglanmalarini saglar. S6z konusu
orgiit kaltirti kisilerin bu orgiite sevkle baglanmalarini ve onun iyesi olmaktan mutlu
olmalarin1 saglar. Grup iiyeleri anlamli bir toplulugun parcasi olmaktan haz alir tatm”in
duyarlar.

Ozetle Fry’a (2003, 2006) gore spiritiiel liderligin olmazsa olmazlart;

(1) Liderin ve c¢alisanlarin kendi isleri ile ilgili anlam duygusunu hissetmeleri ve boylece tiim
hayatlarin1 anlamlandirmalar1. Hayatlarinda amag sahibi olmalar1 ve farklilik yaratmalari.

(2) Uyelerin karsilikli sevgi ve saygi iliskileri icinde oldugu ve birbirleriyle yakindan
ilgilendigi digergamlik kiiltiirii iizerine kurulu bir 6rgiit kiiltiiriine sahip olmaktir.

Spiritiiel liderlik ile ilgili bir diger model olan Chen ve Yang’in (2012) gelistirdigi spiritiiel
liderlik modeline goére de spiritiiel liderlik, is ortaminda anlam duygusunu besleyen 6nemli
boyutlardan olusur. S6z konusu boyutlar; vizyon, umut /inang, digergamlik, anlam/¢agri ve
tiyelik seklinde siralanabilir. Bu modeldeki ilk ii¢ boyut olan vizyon, umut /inang ve
digergamlik boyutlari, liderin orgiit igerisindeki tutum ve davraniglarini kapsayan boyutlar,
sonraki iki boyut ise: spiritiielitenin devami i¢in gerekli olan ve spiritiiel liderligin takipgiler
iizerindeki etkisi olan anlam ve iiyelik boyutlaridir. Spiritiiel liderligin ilk li¢ 6gesi son iki
O0gesini olumlu yonde etkileyerek is ortaminda anlam ve ait olma hislerini perginler ve
calisanlarin fedakarca ve vicdanli davramiglar gostermeleri gibi Orgiitsel vatandaglik
davraniglarint  perginler. Chen ve Yang’a (2012) gore spiritiialiteye Onem veren
organizasyonda; oOrgiitsel vizyon ve hedefler ¢alisanlarin anlam diinyasim1 besler. Bu tarz
organizasyonlar c¢alisanlarin gelisimine, ¢alisanlarin  orgiite giiven duymasina ve
diirtistliiklerine 6nem verir, ¢calisanlar1 giiclendirir ve fikirlerini ifade edebilmeleri igin onlara
firsatlar yaratir.

5. SONUC

Son donemlerde spiritiielite akimi1 ve spiritiiel liderlik tarzi, arastirmacilarin yani sira bazi
biiyiik sirketler ve organizasyonlarin da ilgisini ¢ekmistir. Intel, Coca-Cola, Boeing, ve Sears
gibi diinya devleri sayilabilecek bir¢ok sirket kendi organizasyonlarinda, kurumsal
stratejilerinde ve Orgiitsel kiiltiirlerinde spiritiiel degerlere yer agmiglardir (Burack, 1999;
Konz ve Ryan, 1999, Wagner-Marsh ve Conley, 1999). Bu isletmeler, spiritiiel faaliyet
olarak; kuran, incil veya benzeri dini kitaplarin okunmasi igin 6zel seanslar diizenlenmesi,
goniillii ibadet ve dua gruplarimin olusturulmasi, dini ve benzeri manevi sohbetler yapilmasi,
maneviyatla ilgili konferanslar diizenlenmesi, meditasyon ve yoga benzeri rahatlama seanslari
diizenlenmesi, bireylerin kendini dinleyebilecegi 6zel zaman dilimlerinin ayarlanmasi gibi
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faaliyetlere izin ve onay vermisler genel stratejilerini ve insan kaynaklart politikalarini
olustururken c¢alisanlarin anlam arayismma ve ruhsal ve toplumsal anlamda baglantililik
ihtiyacina cevap verebilecek sekilde olusturmaya galigsmislardir (Karakag, 2009).

Spiritialiteye alan agmaya yonelik s6z konusu egilim Tirkiye baglaminda da benzerlik
gostermektedir. Daha 6nce is ortami agisindan uygunsuz ve gereksiz goriilen spiritiiellige alan
acmaya yonelik bir¢cok uygulama, su anda Tiirkiye’de de olagan hale gelmis ve hatta ihtiyag
olarak kabul edilmeye baslanmistir. Mesela; insanlarin giinliik ibadetlerini yapacaklar1 mescit
veya daha genel amaglh kullanlabilecek ibadethaneler bu anlamda dikkat ¢ekmektedir. On-
yirmi y1l dnce herhangi bir is yerinde bu tarz bir ibadethane gormek neredeyse imkansizken
su anda bankalarda, restoranlarda, aligveris merkezlerinde, hastahane ve liniversitelerde gerek
personelin gerekse hizmet alan miisterilerin faydalanabilecegi mescit ve ibadethaneler siklikla
gbze carpmaktadir. Hatta havaalanlari ve prestijli bazi aligveriis merkezlerinde s6z konusu
ibadet alanlar1 spiritiiel bir bakis agisiyla daha kapsayici hale getirilmis ve tiim dinleri
kapsayacak nétrallikte ibadet odast olarak kullamma sunulmustur. Orn: Bogazici
Universitesi’nde dgrenci kullanim i¢in son dénemde acilan ibadet odasi, Istinye Park ve
Emaar Square aligveris merkezlerinde agilan dua odasi diye tabir edilen ve islam dinine ait
ibadethane olan mescitten daha kapsayici olmasi hedeflenen ibadet noktalar1 kamusal alanda
spiritiiellige acilan alanlarin br gostergesi olarak kabul edilebilir. Yine sabiha Gokc¢en hava
alaninda son donemde mescit olarak tahsis edilen alanin yaninda agilan hristiyan ve musevi
dinlerine ait ibadet alanlar1 da daha genis bir spiritiiel bakis acgismna alan tanindiginin
gostergeleri olarak kabul edilebilir.

Kuskusuz is ortaminda spiritiielligin deneyimlenmesine olanak taninmasi sadece ibadethane
ornekleri ile kanitlanamaz. Isverenin is¢inin 6zel ve mahrem alanine saygi duymasi, is¢inin
deger verdigi deger silsilelerine saygi ile yaklasmasi ve bu anlamda calisanin kendi
spiritiielligini yagamasi i¢in alan ve imkan tanimasi ig ortaminda spiritiielligin ve anlam
arayisinin Kkarsilik buldugunun gostergeleridir. Ornegin aile mevhumunu kutsallastiran ve
kendisi i¢in bir nevi meditasyon araci olarak gdren bir anne veya baba i¢in gocuklarinin
dogun giiniinde izin alabilmeleri ya da 6zel giinlerde aileleri ile daha uzun ve kaliteli vakit
gegirebilmek i¢in izin kullanabilmeleri spiritiiellige alan tanindiginina isaret eder. Bu anlamda
calisanlarin anneler giinlerinin, babalar giinlerinin kutlanmasi, bu tarihlerde ¢ocuklarini is
yerine getirebilmelerine olanak saglanmasi ¢aligsanlari motive eder ve de ¢alistiklar firmanin
kendi spiritiielliklerini alan agtigina dair algilarini besler. Mesela; Ankara’da yer alan TAI
firmasinin, c¢alisanlarinin kimlik askilarina ¢ocuklarimin isimlerini bastirarak onlar1 mutlu
etmeye calismast Orneginde oldugu gibi bazen kiiclik ayrintilar bile ¢alisanlarin ruh
diinyalarinda pozitif etki yaratabilmektedir.

Spiritiiellik sadece bireyin dini inanci, diinya goriisii, hayat felsefesi ya da onemsedigi 6z
degerleri ile ilintili degildir bazen insanlar meditasyon gibi araglar kullanarak da
spiritiielliklerini yasamak isteyebilirler. Ozellikle son donemlerde uzak dogu ogretilerine
duyulan yogun ilgi, yoga, meditasyon gibi rahatlama ve 6ze donme egzersizleri spiritiielligin
yasamanin alternative yollar1 olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Rahatlamak ve dinginlige
kavugmak i¢in uzak dogu Ogretilerine merak duyan calisanlar i¢in birgok sirkette yoga
kurslar1 veya meditasyon seanslari diizenlenmeye baglamistir. Bu tarz toplu veya bireysel
etkinlikler, ¢alisanlar1 is ortaminda motive edebilir, orgiitsel bagliliklarini arttirabilir ve orgiit
icerisinde daha kaliteli bir hayat siirdiirebilmelerine katki saglamar.

Yine calisanlarin kendi calisma alanlarini bireysellestirebilmelerine olanak saglanmasi,
kisinin tekdiize bir ¢alisma tarzina veya c¢aligma ortamina maruz blrakllmamam" bireyin
spiritiielligini besleyen isini daha anlamli bulmasini saglayabilen ayrintilardir. Ozellikle
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kalabalik organizasyonlarda ve biiyiik kurumsal firmalarda c¢alisan bireyler, standart giyim ve
ofis diizeni zorunluluklarindan ve standart ¢aligma saatlerinden sikayet¢i olmakta, bu tarz
uygulamalarin birey olarak 6zel alanlarini bitirdigini diiginmektedirler. Bu anlamda beyaz
yaka personel igin bireysel Ozelliklerini 6ne ¢ikarabilmelerini saglayan sembollere izin
verilmesi biiyiik 6nem tasir. Bazen calisanin memleketinin futbol takimina ait bir flamay1
masasina koyabilmesi, ideolojik durulunu ifade eden bir rozeti takabilmesi, 6nem verdigi
degerlerine dair nisaneler tagiyan esyalar: ofis ortaminda kullanabilmesi ona kendisini isini
yaparken Ozgir ve mutlu hissettirir. Bunu farkeden bazi firmalar kisinin igini
bireysellestirebilecegi ~ diizenlemelere  basvurabilmektedirler. Ornegin; baz1  katilim
bankalarinda sakal birakmanin serbest hale getirilmesi, devlet iiniversitelerde 6gretim
tiyelerinin odalarini istedikleri gibi dizayn etmelerine izin verilmesi, degisik hayat tarzlarina
hitap eden esnek ¢alisma saatlerinin uygulanmasi vs., sirket arabalarinin c¢aliganin tercihine
birakilmasi, 6diillerin se¢imli olmasi ve degisik hayat tarzlarina hitap eder hale getirilmesi vb.

Calisanlarin is ortaminda anlam duygusu deneyimlemelerinin bir diger yolu da isin daha az
stresli ve daha eglenceli hale getirilmesidir. Bu anlamda bir¢ok firma isi daha zevkli hale
getirmek icin ¢abalamakta hatta sirf bu isle ilgilenen 6zel profesyoneller istihdam etmektedir.
Ornegin bazi bankalarda insan kaynaklari birimine bagli olarak c¢alisan, c¢alisanlarin
mutlulugunu arttirmaya yonelik aktiviteler dizayn edip yontemler {izerinde yogunlasan
profesyoneller isttihdam edilmistir. Bazi firmalar ise stresi azaltmak {izerine
yogunlasmaktadir. Mesela; yemeksepeti.com’un Istanbul ofisinde calisanlarin yogun strese
maruz kaldikalrinda rahatlayabilecekleri 6zel dinlenme alanlari, rahatlayabilecekleri
aktiviteleri yapabilecekleri 6zel alanlar olusturulmustur. Yine Google’in Istanbul ofisinde
bireylerin gecici olarak da olsa isin stresinden uzaklasabilecekleri ve rahatlayabilecekleri
dinlenme odalar1 ve eglence koseleri dizayn edilmistir. Bazi kurumsal sirketler ise
¢alisanlarin manevi olarak i¢ diinyalarina donmeleri ve ruhsal dinginlige ulasmak istedikleri
ramazan ayinda yillik izinlerini kullanmalarina izin vermekte, ya da en azindan ise giris ¢ikis
saatlerini iftar saatine gore dizayn etmektedir.

Calisanin islerini daha anlamli goérmelerini saglamanin bir diger yolu ise kararlara ve
stireclere bilfiil katilimlaridir. Yine bir ¢ok firmada fikir ve geri bildirim toplama platformlari
araciligiyla, calisanlarin kararlara veya siireglere katilimlarinin saglanmasi galisanin is
ortaminda anlam ve baglantililik duygusunu besleyen uygulamalardandir. Kurumsal
firmalarda siklikla kullanilan bir uygulama olarak, personelin inovatif fikirlerinin toplanmasi
ve degerlendirilmesi ve bu fikirlerden fikir havuzlari olugturulmasi, i¢ miisteri memnuniyeti
ve caligan baglilig1 anketleri ve calisanlarin yoneticilere geri bildirim vermelerine olanak
saglayan uygulamalar calisanlarin spiritiiel olarak kendilerini daha rahat ifade etmelerini ve
daha iyi hissetmelerini saglayamaktadir. Omegin Albaraka Tiirk katillm Bankasi’nin
uyguladigi A¢ik Inovasyon Platformu her ay diizenli olarak calisanlarin fikirlerini toplar,
degerlendirme siirecinden gecirir ve uygulanabilir olanlar1 uygular ve fikir sahiplerini
odiillendirir.

Bireyin isine baglanmasinda ve spiritiielligini is ortaminda yasabilmesinde 6nemli bir diger
nokta ise kisinin yaptig1 isin kendi degerleri ile ¢atigmamasi ve degerlerinin sosyal hayata
yansimalarini rahatga yasayabilmeleridir. Ornegin feminist bir avukat, bayan miivekkillerini
koruyabildigi bosanma davalarimi istlenmekte daha hevesli olabilmekte bu tarz davalarda
daha sevkle calismaktadir. Ya da degerleri geregi faiz diizenine kars1 olan bir bankac1 faizsiz
bankacilik alaninda c¢alisirken daha biiylik bir motivasyonla g¢aligmakta, béylece kendi
degerlerine hizmet ettigini diislinmektedir. Ya da inanc1 geregi basortii kullanmasi gerektigine
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inanan geng¢ bir bayan, calistigi kurumda buna engel olunmuyorsa kurumuna karsi daha
biiyiik bir hiirmet ve baglilik duyabilmektedir.

Aslinda anlam duygusunu besleyen faktorler degerlendirildiginde, Tiirkiye’de bireylerin
hayat tarzlar1 ve spirittielliklerini kamusal alanda yagamalarma tam bir 6zgiirliik verildigi
konusunda hala soru isaretleri bulunmaktadir. Bir¢ok firmada halen c¢alisan su anda
meditasyon yapmam gerekiyor, zihnim ¢ok yorgun bir siire kendi i¢ diinyama g¢ekilmeliyim
dediginde s6z konusu talebi bireysel ve ¢cok dogal bir ihtiya¢ olarak kabul edilmek yerine
isten kaytarmanin bir yontemi olarak degerlendirilebilecektir. Halbuki spiritiiellik kisiden
kisiye siireg, tarz ve zamanlama olarak fark edebilen bir ihtiyagtir. Kimi calisan i¢in haftada
bir cuma namazina gidebilmek spiritiielligine saygi duyuldugu ve alan agildig: igin yeterli bir
gosterge kabul edilebilirken, kimi ¢alisan igin spiritiiel ihtiyag, giiniin belli saatlerinde kendi
i¢ diinyasi ile bagbasa kalmak ve zihnini bosaltmak i¢in hafif bir miizik dinleyip sakinlesmek
olabilmektedir. Bu taleplerin karsilanmasi igin spiritiielligin ne oldugunun ve spiritiiel
ihtiyaglarin neler olabileceginin dogru anlagilmasi, alternative bakis agilarina ve taleplere agik
olunmasi gerekir.

Netice itibari ile, kurumlarin spiritiiellik konusunda karsilagacaklar: talepleri 6n gorebilmeleri
her zaman ¢ok kolay olmayabilir. Ancak kolay olmamasi bu anlamda adim atilmasina gerek
olmamasi da demek degildir. Kurumun c¢alisanlarinin demografik ve ideolojik yapilarina
hakim olmasi, ¢alisanlarinin hayat tarzlari, aile yapilart ve sosyal iligkileri konusunda fikir
sahibi olmasi, en azindan olmaya calismasi nispeten de olsa onlara is ortaminda
spiritiielliklerini yasacaklari mekanizmalar1 yaratmalari i¢in etkili ve anlamli bir baslangi¢
olacaktir. Aslinda, spiritiiellige alan agma ile ilgili dokunuslarin hepsinin uzun dénemde
biiylik faydalar1 olmasi beklenmektedir. Bu noktada, bireylerin spiritiielligini besleyecek her
dokunus, aslinda kuruma olan aidiyeti ve bagliligi giiclendirecek, bireyin kurum igin
fedakarca c¢aligmasini saglayacak ve kurum ile ilgili daha uzun planlar igerisinde
bulunulmasina katkida bulunabilecektir. Bu yeni akim, insanlarin hayatlarinda sadelik
arayigina, anlam arayisina, kendilerini ifade etme ihtiyaglarina ve baglantililik ihtiyaclarina
¢Oziim bulacak nitelikte bir bakis agis1 kazandirmaktadir (Marques vd., 2007).

Son on yilda goriilen s6z konusu koklii degisim akademik anlamda da bir ¢ok arastirmacinin
dikkatini ¢ekmis, 6zellikle Kuzey Amerika’da spiritiiel liderligin popiiler bir arastirma alani
haline gelmesine vesile olmustur (Ashmos ve Duchon, 2000; Cavanagh, 1999; Giacalone ve
Jurkiewicz, 2003b; Fry, 2003). Tirkiye’de bu anlamda arastirma yapan kisith sayida
aragtirmact bulunmakta (Baloglu ve Karadag, 2009; Kurtar, 2009; Ayranci ve Semercioz,
2011) ve spiritiielligin i ortaminda yarattig1 etkilerin incelenmesi bakir bir arastirma alani
olarak varligini siirdiirmektedir.
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