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IS YERI MANEVIYATININ i$ TATMINI VE ORGUTSEL BAGLILIGA ETKISI
UZERINE BIR ARASTIRMA

Tuba BEKIS
Doktora Tezi, isletme Anabilim Dali
Danisman: Prof. Dr. Selen DOGAN
Kasim 2013, 225 Sayfa

is Yeri Maneviyati kavrami, calisanlarin is yerlerinde yaptiklari isi anlamli
bulmalarini, ortak amaglar icin birlikte hareket etmelerini (topluluk bilincine sahip
olmalarini) ve c¢alisan-is yeri degerlerinin uyumlu olmasini ifade etmektedir.
Dinyada yasanan degisimlerle birlikte is yerinde maneviyat konusu akademik
ilgiyi Uzerine c¢ekmigtir. Konu ile ilgili arastirmalar devam ettikge, konunun
orgutlere yararlar tespit edilmis ve is dunyasi da is yeri maneviyati konusuna
dénem vermeye baslamistir. is yeri maneviyati, (izerinde tartismalarin ve

arastirmalarin devam ettigi bir konu olarak gundemdedir.

Bu calismanin amaci, is yeri maneviyatinin is tatmini ve orgutsel baghliga
etkisini tespit etmektir. Bu amacla, kavramsal modeller ve arastirma hipotezleri
olusturulmustur. Bu hipotezleri test etmek amaciyla Nigde Ilinde faaliyet
gOsteren blyuk igletme calisanlari Uzerinde bir anket galismasi yapilmistir.

Arastirma hipotezleri hiyerarsik regresyon analizi ile test edilmigtir.

Is yeri maneviyati alt boyutlarinin (is yerinde anlam, is yeri degerlerine uyum,
topluluk bilinci) is tatmini alt boyutlarindan ig¢sel is tatminine etkisine
bakildiginda, “is yeri deg@erleri ile uyum” ve “anlamli is” alt boyutlarinin i¢sel is
tatminini pozitif yonde etkiledigi; “topluluk bilinci” alt boyutunun i¢sel is tatminini
etkilemedigi bulunmustur. Is yeri maneviyati alt boyutlarinin digsal is tatminine
etkisine bakildiginda, s6z konusu alt boyutlarin timunun digsal is tatminini pozitif
yonde etkiledigi bulunmustur.

Is yeri maneviyati alt boyutlarinin érgitsel baghlik alt boyutlarina (duygusal
baglihk, devam baglihgi, normatif baghlik) etkisine bakildiginda, “anlamli is” ve

“is yeri degeleri ile uyum” alt boyutlarinin duygusal baghligi pozitif yonde



etkiledigi ve “topluluk bilinci” alt boyutunun duygusal baglihg: etkilemedigi; “is
yeri degerleri ile uyum” ve “topluluk bilinci” alt boyutlarinin devam bagliligini
pozitif yonde etkiledigi ve “anlamli ig” alt boyutunun devam baglihgini
etkilemedigi; “is yeri degerleri ile uyum” ve “topluluk bilinci” alt boyutlarinin
normatif baghhigi pozitif ydonde etkiledigi ve “anlamli is” alt boyutunun normatif
baglihgi etkilemedigi bulunmustur. Sonugcta is yeri maneviyatinin is tatmini ve

orgutsel baghliga kismi olarak pozitif yonde etki ettigi tespit edilmigtir.

Anahtar Kelimeler: is yeri maneviyati, is tatmini, érgiitsel baglilk.



ABSTRACT

A RESEARCH ON THE EFFECT OF WORKPLACE SPIRITUALITY ON JOB
SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT
Tuba BEKIS

Ph. D. Thesis, Department of Business Administration
Advisor: Prof. Dr. Selen DOGAN
November 2013, 225 Pages

Workplace Spirituality infers the meaningful work, sense of community and
alignment of employee-workplace values in a workplace. The changes with the
world, the issue of workplace spirituality attracts the academic interest. When the
search about the issue continues the benefits to the organization are determined
and business world attachs importance to workplace spirituality. Workplace

spirituality is a matter of continuing debate and research agenda.

The aim of the thesis is to determine the workplace spirituality’s effect to job
satisfaction and organizational commitment. To reach this aim conceptual
models and research hypotheses are constituted. To test these hypothesis a
guestionnaire study is made on big business employee in Nigde. Research

hypotheses is tested with hierarchic regression analysis.

According to findings of the relationship between workplace spirituality’s sub-
dimensions (meaning at work, alignment of values and sense of community)
and job satisfaction sub-dimensions (instrinsic job satisfaction, extrinsic job
satisfaction); “alignment of values and meaning at work” sub-dimensions effect
instrinsic job satisfaction positively and “sense of community” sub-dimension
doesn’t effect instrinsic job satisfaction; all sub-dimensions effect extrinsic job

satisfaction positively.

According to findings of the relationship between workplace spirituality’s sub-
dimensions (meaning at work, alignment of values and sense of community)
and organizational commitment sub-dimensions (affective commitment,

continuance commitment, normative commitment ); “meaning at work, alignment



of values” sub-dimensions effect affective commitment positively and “sense of
community” sub-dimension doesn’t effect affective commitment; “alignment of
values and sense of community” sub-dimensions effect continuance
commitment positively and “meaning at work” sub-dimension doesn’t effect
continuance commitment; “alignment of values and sense of community” effect
normative commitment positively and “meaning at work” sub-dimension doesn’t
effect normative commitment. In conclusion it is determined that workplace
spirituality effects job satisfaction and organizational commitment posivitely and

partly.

Keywords: Workplace spirituality, job satisfaction, organizational commitment.
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ONSOz

Dunyada degisen kulturel degerler ile maneviyat konusuna ilgi artmis ve is
dunyasindaki rekabet, ig yerlerinin, ig yeri maneviyatina dnem vermelerine
neden olmustur. is yeri maneviyatinin orgitsel performansi artirabilecegi
gériisli yayginlasmis, bu konuda galismalar yapilmistir. is tatmini ve érgiitsel
badliik s6z konusu performans gostergeleri arasinda yer almaktadir. Bu
nedenle, bu galismada, is yeri maneviyatinin is tatmini ve orgutsel bagliliga
etkisi tespit edilerek, konu ile ilgili literatire ve orgutsel uygulamalara katki

saglanmaya galisiimistir.
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Faruk SAHIN, Doc. Dr. Murat AKIN, Yrd. Dog. Dr. Omir DEMIRER ve
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GIRIS

Kuresellesme, rekabet ve kulturlerdeki ¢arpici degisimler is duzeninde, orgut
yapisi, sistemi ve sureclerinde ve karar alma odaginda radikal degisimlere
neden olmustur. Bu degisimlerle birlikte, is dlUnyasinda ekonomik ve
teknolojik faaliyetlerin birbirinin ayni olmaya baslamasi ile rekabet Gstunlugu
olusturan unsur “calisanlar” olmustur. Dolayisiyla insan odakli, personel
glglendirme ve takim merkezli faaliyetlere dayal insan kaynaklari rolleri ve

iliskilerine daha ¢ok 6nem verilmeye baslanmistir.

Degisimler o6rgut yapilarinda da kendini gostermis, eskinin piramit-hiyerarsik
yapilarinin yerini daha duz yapilar almistir. Bu vyapilar, igbirligi igcinde
olusturulan iligkileri vurgulamaktadir. Bu iligkilerin saglikli olmasi i¢in insanin
manevi yonunud temsil eden degerler 6nemli hale gelmistir (Mishra, 1998). Bu
gelismelerle ¢alisanlarin iglerine sadece bedenleriyle dedil, kisisel yetenekleri
ve kendilerine has ruhlariyla geldigi kabul edilmeye baslanmistir (Claude ve
Zamor, 2003: 361).

Gelisen sehirlesme, artan nifus gogu, artan bosanma oranlari ve uzayan
calisma saatleri geleneksel toplum baglarini bozmakta, insanlarin toplumdan
soyutlanmalarina neden olmaktadir. Calisanlar geleneksel ailelerde, genis
ailelerde ve toplumsal iliskilerde yasadiklari baglanmislik hissini, is yerlerinde
de bulmayi beklemektedirler (Ashmos ve Duchon, 2000: 134). Ote yandan
calisanlarin arka plana itilmesi, tiketici kiltiri*nin maddi kazang
getirememesi veya o inancin Yyitirilmesi, hayatin anlamini tekrardan
sorgulatmig ve populer kultire karsi olarak ortaya c¢ikan bir ¢esit manevi
yenilenmeye ve egdilime yol agcmistir (Cavanagh, 1999; McLaughin, 1998).

! Tiiketici kiiltiirii, bireyselligi, kendini ifade etmeyi ve stil ile ilgili kendine giiveni belirtmektedir. Bu
kiiltiirde kisilerin kiyafetleri, konusma sekilleri ile yeme, i¢gme, ev ve araba tercihleri vb. tiikketiciye bir
stil duygusu vermektedir (Featherstone, 1987).



Insana verilen énemin artmasi ve is yerinde anlam arama anlayisi ile birgok
is yeri bu yeni egilimin geligsimini desteklemekte ve tegvik etmektedir. Post-
endustriyel ekonomi?de insanin isi, kendini ifade etmesi ve kesfetmesi igin iyi
bir ara¢ olarak goértlmektedir ve bu algi ile birlikte g¢alisanlar is yerlerinde
anlam aramaya ve bulmaya cesaretlendiriimektedirler (Schrage, 2000).
Bunun sonucunda c¢alisanlar sadece kisisel hayatlarinda degil, zamanlarinin
cogunu gecirdikleri is yerlerinde de maneviyati yasamak istemeye

baslamislardir.

Uhrich (2001)'e gbre gunumuzun is yerlerinde ¢aliganlarin saglikli olmasi ve
is-hayat arasinda dengeyi kurmasini saglayan esnek caligsma saatleri, kurum
ici cocuk bakim hizmetleri, fiziksel gelisim, meditasyon, yoga, thai chi vb.
uygulamalar igin odalarin bulunmasi gitgide 6nem kazanmis ve is yerinde
maneviyatl canlandirmanin muhtemel vyollari olarak kabul edilmeye
baslanmigtir (Gockel, 2004: 158).

is yerinin “dinlenmeye, dogayla iletisime gegcmeye, is glinii siiresince topluluk
bilincinin/hissinin  olusmasina” firsat verecek sekilde tasarlanmasi,
calisanlarin kendilerini daha iyi hissetmelerine ve ihtiyaglarini rahatca
sOyleyerek daha etkili ¢alismalarina olanak saglamaktadir (Brandt, 1996;
Burack, 1999). Bu durum, ayni zamanda, ¢alisanlarin manevi ihtiyaglarinin
tatmini yoluyla is yerinde etkinligi saglamak anlamina da gelmektedir.
Gecgmigten gelen ahlaki agidan “iyi” yakalandiginda finansal agidan da “iyi"nin
yakalanacagi anlayisi, orgutsel baglilikta, musteri memnuniyetinde ve maddi
yasamda basari getirmis ve is yerinde maneviyata duyulan ilgi de artmistir
(Conlin, 1999, Milliman vd., 1999).

Mishra (1998: 57)ya gore 20. yuzyil, ¢alisanin manevi yonund gérmezden
gelmistir. Is dlinyasinda galisana saygi ve giiven ikinci plana atiimistir. Oysa

saygl ve guven en onemli manevi de@erler arasinda yer almaktadir. Manevi

2 Post-endiistriyel ekonomi, endiistriyel ekonominin mal iiretiminden hizmet iiretimine gegis
yapmasini ifade eden bir kaliptir. Bu tiir ekonomide iiretimin 6nemi azalmis, hizmet bilgi ve aragtirma
faaliyetlerinin 6nemi artmustir.



degerlerin bozulmasi performans hedeflerinin belirsiz olmasina neden
olmakta, orgutsel iletisimi ve surecleri bozmakta; calisana guvensizlik ile
birlikte iliskiler de bozulmaktadir. is yerinde maneviyat diristliigi, giiveni,
yaraticihgl, kisisel tatmin duygusunu ve orgut amaclarina baghligi artiran bir
unsurdur (Leigh, 1997; Wagner-Marsh and Conely, 1999; Burack, 1999;
Delbecq 2000; Freshman 1999).

is yerinde tiyeler mutlu ise daha verimli, yaratici ve basarili olacaklardir. Bu
basarmiglik duygusu ise performans artisini saglayacak ve finansal basariya
olumlu yonde etki edecektir. Keyifsiz, nesesiz, cesaretsiz is yeri ise dusuk
morale, yuksek devamsizliga ve tukenmislige, stres ile ilgili hastaliklara ve

isgucl devir hizinin artmasina yol agacaktir (Claude ve Zamor, 2003: 355).

Mitroff ve Denton (1999a)'un yoneticilerin tecribe ve fikirlerine dayanan A
Spiritual Audit of Corporate America: A Hard Look at Spirituality Religion and
Values in the Workplace isimli kitabinda yer alan is yeri yasami ile ilgili en

onemli bulgular asagidaki gibidir (Mitroff, 2003):

insanlar, iste ve is disinda tam potansiyellerini tanimak istemektedirler.

e Insanlar, genellikle, etik is yerlerinde galismak istemektedirler.

e insanlar, genellikle, ilgi ¢ekici ve anlamli bir iste calismak

istemektedirler.

e insanlar icin para kazanmak énemli olmakla birlikte, birgogu icin en

onemli hedef degildir.

e Daha “manevi” olarak algilanan is yerleri, ayni zamanda, daha karh

olarak gorulmektedir.

S6z konusu bulgular, ¢galisanlarin is yerinde maneviyat aradiklarini ve is yeri
maneviyatinin  orgutler Uzerindeki etkisinin onemli oldugunu gosteren
bulgulardir. Bilindigi Gzere, is yerlerinin en 6nemli amaglarindan biri istedikleri

performansi yakalamaktir. Dolayisiyla, is yerinde maneviyat konusuna ilgi

3



arttikga, is yeri maneviyatinin performans ile iligkisi konusu daha g¢ok

arastinimaya baslanmistir.

Claude ve Zamor (2003)’a gore ¢ogu is yeri son yillarda Amerika’da yasanan
manevi egilimi desteklemektedir. Bu ig yerleri, insancil ig gevresinin ¢alisan
ve orgutun birlikte kazanmasina yol agacagini, ¢calisanlarin kendilerini ifade
ettikleri dlgude daha mutlu olacaklarini, bu mutlulugun da performansla
yakindan ilgili olan yaraticihgi gelistirecegini dusunmektedirler. Yazarlara
gbre is yerinde maneviyatin, calisanlarin daha mutlu oldugu ve iyi
performans sergiledikleri yeni bir kultir olusturduguna dair birgok kanit

bulunmaktadir.

Klasik anlamdaki performans gdstergeleri finansal performans gostergeleri
iken, son zamanlardaki calismalar performansin finansal olmayan -6rnek
olarak c¢alisanlarin tutumuna ve davranigina iligkin- gdstergelerle de
dlgllebilmesi gerektigini savunmaktadir (lttner ve Larcker, 2003). Is yeri
maneviyati konusundaki performans gostergeleri ise literatlirde daha c¢ok is
tatmini, orgutsel baglilik, o6rgutsel vatandaglik davranigi, kurumsal sosyal
sorumluluk ve calisgan devir hizi gibi degiskenlerle ifade edilmektedir
(Jurkiewics ve Giacalone, 2004; Reave, 2005; Kolondinsky, 2007; Ru Lee,
2010).

Is yeri maneviyatinin davranissal anlamdaki performansla iliskisi konusunda
yabanci literatur 6zellikle 2000’li yillardan sonra gelismistir (Tischler vd.,
2002; Garcia ve Zamor, 2003; Milliman vd., 2003; Jurkiewics ve Giacalone,
2004; Singhal ve Chatterjee, 2006; Malik vd., 2011). Bu ¢alismalarin cogu
(Krishnakumar ve Neck, 2002; Gockel, 2004; Bosch, 2009; Lopez, 2009;
Duffy vd., 2010) kavramsal g¢erceveyi ortaya koymus olup, konu ile ilgili
deneysel ¢alisma sayisi ¢ok azdir (Milliman vd., 2003).

is yeri maneviyati konusundaki calismalarda en cok kullanilan tutumsal-
davranigsal anlamdaki performans degiskenleri arasinda, ¢alisanlarin isinden



duydugu mutluluk olarak tanimlanan ig tatmini (Hackman ve Oldham, 1975)
ve calisanlarin orgute karsi sevgi ve sadakatlerine bir isaret olarak
tanimlanan 6rgutsel baghlik (Mowday vd., 1979) degiskenleri yer almaktadir.
Bagka bir ifade ile konuyla ilgili olarak performansi belirlemede bu
degiskenler onemli bir rol oynamaktadir (Jurkiewics ve Giacalone, 2004;
Krishnakumar ve Neck, 2002). Yapilan g¢alismalarda is yeri maneviyatinin,
orgutsel baghligi ve is tatmini davranisini etkiledigine yonelik bulgulara
rastlanmistir (Milliman vd., 2003; Kolondinsky, 2007; Rego ve Cunha, 2008;
Khanifar vd., 2010).

Bu galismanin amaci, ¢alisanlarin is yerinde topluluk bilincine sahip olduklari,
anlaml islerle beslendikleri ve ig yeri degerleri ile uyum icinde olduklari ig
yerini (Milliman vd., 2003) ifade etmekte kullanilan “is Yeri Maneviyati”
kavramininin ig tatmini ve orgutsel baglliga etkisini bir arastirma ile tespit
etmek ve elde edilen sonuclari konu ile ilgilenen akademisyenlerin ve

uygulayicilarin faydasina sunmaktir.

Calismada is yerinde tim calisanlarin maneviyatlarina saygi duyulmasi
varsayimi ile hareket edilmistir. Bu nedenle kisinin daha ¢ok 6zel hayatini

etkileyen maneviyatin deneyustt yonine odaklaniimamistir.

Turkiye'deki igletme literatirinde “maneviyat” kavrami ve bu kavramlar ile
iligkili kavramlar Uzerinde yapilmis ¢alismalar (Bekis, 2006; Aydintan, 2009;
Karadag, 2009; Baloglu ve Karadag, 2009; Dogan ve Sahin, 2009; Orgev ve
Gunalan, 2011) olmasina ragmen is yeri maneviyatinin, is tatmini ve érgutsel
bagliga etkisini tespit etmeye ydnelik teorik veya deneysel herhangi bir
calismaya rastlanmamigtir. Bu ¢alismadan, konu ile ilgili Turkce literatlre

katki yapmasi beklenmektedir.

Calismanin “is Yeri Maneviyati Kavrami ve Onemi” bagslikli birinci
boluminde, maneviyat, is yerinde maneviyatin temelleri, is yerinde

maneviyatin gelisimi, is yerinde maneviyatin tanimlanmasi, is yeri



maneviyatina farkli bakis acilari, is yeri maneviyatinin boyutlari, i yeri
maneviyatinin potansiyel yarar ve zararlari, is yeri maneviyati ile ilgili
kavramlar (liderlik, érgut kdltart, etik degerler, din, manevi zeka, manevi
esenlik (lyi olma/Afiyet)) ve is yeri maneviyatinin érgitsel ciktilar yer

almaktadir.

Calismanin “Is Yeri Maneviyatinin Is Tatmini ve Orgltsel Baghliga Etkisi”
baslkl ikinci bolumunde, oncelikle, is yeri maneviyatinin orgutsel ¢iktilara
etkisinden bahsedilmektedir. Sonra is tatmini kavrami tanimlanmakta, is
tatminin temelini olusturan motivasyon teorileri agiklanmakta ve is tatminine
etki eden faktorler hakkinda bilgi verilmektedir. Daha sonra orgutsel baghlik
kavrami aciklanmakta, bu kapsamda oOrgutsel baglihgin o6nemi ve
gelisiminden bahsedilmekte, orgutsel baglilik tanimlanmakta, gesitli orgutsel
baghhk yaklagsimlari agiklanmakta ve orgutsel baghliga etki eden faktorlere
yer verilmektedir. Bu bolumun ikinci kisminda, is yeri maneviyatinin is tatmini

ve orgutsel bagliliga etkisi ile ilgili literatlr taramasi yer almaktadir.

Calismanin “is Yeri Maneviyatinin Orgiitsel Baglilik ve is Tatminine Etkisi
Uzerine Bir Arastirma” baslikli son boéliminde ise 6ncelikle arastirmanin
amaci ve dneminden daha sonra kapsam ve kisitlarindan bahsedilmektedir.
Arastirmanin ana kutlesi belirlendikten ve orneklem sec¢imi yapildiktan sonra,
arastirma hipotezleri ve modeline yer verilmektedir. Arastirmada veri toplama
yontemi belirlendikten sonra veri toplama sureciden bahsedilmekte ve
arastirmaya uygun analiz yontemi belirlenmektedir. Son kisimda ise elde

edilen bulgular tartisiimaktadir.



BIiRINCi BOLUM

IS YERI MANEViIYATI KAVRAMI VE ONEMI

Dunyadaki degisimler bu kadar hizli ve radikal degilken, insanlardan is yerine
girmeden 6nce manevi varliklarini kapinin arkasinda birakmalari, is yerine
sadece bedenlerini ve zihinlerini getirmeleri isteniyordu. Bunun sonucu olarak
is yerleri, galisanlarinin tam yaraticiigini ve potansiyelini agiga ¢ikaramiyor,
calisanlar da kendilerini gelistrmede yeterince basarli olamiyorlardi
(Khanifar vd., 2010).

is yerlerinde kiicilme, calisanlarin is giivenliginin kaybolmasi, calisanlarin
goOsterdikleri emekten daha az maddi kazang kazanmaya baslamasi gibi
degismeler ile birlikte c¢alisanlar hayatlarini kazanma yolunda daha ¢ok
anlam, yaraticilik, butunlik ve saygl aramaya baslamiglar ve is yerlerinde
fiziksel, zihinsel ve manevi bir butin olarak yer almak istemislerdir (Gockel,
2004: 161). Ayrica, kendilerini ifade edebildikleri ve dinyada olumlu fark
olusturduklari bir is hayatini tercih etmeye yonelmislerdir. is yerleri de onlarin
bu gibi manevi ihtiyaclarinin tatminine yonelik dizenlemeler yapmaya
baglamislardir. Boylece is hayati ve manevi hayat ayrilamaz hale gelmis ve is
yeri maneviyatt bir akim olarak arastirmacilarin ve uygulayicilarin

gundeminde yer almaya baglamigtir.

Galismanin bu bélimuande, oncelikle, is yerinde maneviyat kavrami, temelleri
ve gelisimi agiklanmaktadir. is yeri maneviyati tanimlanarak, kavrama farkli
bakis acilarina yer verilmektedir. Daha sonra kavramin boyutlari, yarar ve
olasi zararlarindan bahsedilmektedir. is yeri maneviyat ile ilgili kavramlar -

liderlik, kaltdr, din, etik degerler, manevi zeka ve manevi esenlik (iyi



olma/afiyet) — aciklandiktan sonra is yeri maneviyatinin orgutsel ciktilarina

yer verilmektedir.

1.1. MANEVIYAT KAVRAMI

Degisen cevresel kosullarla birlikte, is hayatinin rekabetgi yapisini biraz daha
ihmh hale getirmeye yoOnelik suregte, maneviyat farkli baglamlardaki

anlamlari, deg@erleri ve uygulamalari ifade etmekte kullaniimaktadir.

Nefes, hava, rlzgar, buhar anlamina gelen “Maneviyat” kelimesi Latince
“spiritus” kelimesinden gelmektedir (Claude ve Zamor, 2003: 360). Turk Dil
Kurumu s6zlugune gore “manevi” kelimesi gorilmeyen, duyularla sezilebilen,
ruhani anlamina gelmektedir. “Maneviyat” ise “manevi’ kelimesinin isim
halidir. Kelime Turkge’de mecazi olarak “ylrek gucl” anlaminda da
kullaniimaktadir (TDK (a)).

Maneviyat kavrami etik, din, durustlik, deger, inanglar gibi ¢ok cesitli
kavramlarla ifade edilmistir ve ¢ok fazla anlam igcermektedir (Krishnakumar ve
Neck, 2002; Milliman vd., 2003; Kinjerski ve Skrypnek, 2008). Fakat bu
konuda acik tanimlarin olmamasi, tanimlama c¢abalarinin olmadigi anlamina
gelmemektedir. Bu tanimlarin ¢cogu kutsalligi, nihailigi icinde barindirirken
bazi tanimlar maneviyati davranis (biresel ifade) olarak, bazilarn objektif
gerceklik, bazilari subjektif tecriibe, bazilari kisisel sorulardan olusan bir
arastirma, bazilari ise gli¢c veya kapasite olarak ifade etmektedir (Giacalone
ve Jurkiewicz, 2010: 3).

Farkli disiplinler ve vyazarlar maneviyat konusunda farkli tanimlar
yapmaktadirlar (Burack, 1999: 280). Maneviyat kavrami, hayata anlam katan,
kisinin dinyasindaki entelektiel bilesenler, heyecanlar ve duygulari igeren
var olugsal hayatin sezgisel tarafi olarak gértlmektedir (Bosch, 2009: 140).

Cavanagh (1999)'a gére maneviyat enerji, anlam, amag ve yasama bilincidir.



Maneviyat, bagllik duygusu icermekte ve siradanhgl ikinci plana alarak
gunluk hayattaki kutsal seyleri gormeyi saglamaktadir. Maneviyat, bitip
tikenmez bir saygl ve irade gucunun kaynagidir ve barig, korku, sakinlik,

baglilik gibi ¢esitli duygularda da kendini géstermektedir (Gockel, 2004: 158).

Giacalone ve Jurkiewicz (2010)'in Handbook of Workplace Spirituality and
Organizational Performance isimli kitaplarinda maneviyati temsil eden

tanimlardan olusturdugu 6rneklere Tablo 1.1.’de yer veriimektedir.

Tablo 1.1: Literatiirde Maneviyat Tanimlarini Temsil Eden Ornekler

e insanin nihai ilgisinin kisisel ifadesidir (Emmons, 2000).
¢ Nihai kisisel hakikatleri iceren seylerdir (Wong, 1998: 364).

¢ Kisinin evrenin derin hakikatlere cevabindaki nihailik ile birlikte anlamli olarak
yasamasidir (Bregman and Thierman, 1995: 149).

¢ Kisinin dinyada yasama seklini etkileyen daha ytksek bir varlikla iligkisinin
olmasidir (Armstrong, 1995:3).

e Oz Ustlnliik ve teslimiyet icin insanin derin ve bilinmeyene ydnelik ézlemine
cevabidir. Bagka bir ifade ile insanin yerini bulmaya yonelik 6zlemidir (Benner, 1989:
20).

o Farkindaliktan kaynaklanan benlik ve agkinlik olarak adlandirilan seyler ile ilgili
belirli degerler ile karakterize edilen tecribe ve varlik seklidir (Elkins vd., 1988: 10).

¢ Kisinin kendini daha genis bir ontolojik icerige yerlestirmeye caligirken ¢cok kisa
zaman iginde kesfedilen insan tecribeleriyle ilgili agkinlik boyutudur (Shafranske ve
Gorsuch, 1984: 231).

o Kutsalin 6znel deneyimidir (Vaughn, 1991: 105).

e ilah (Tann) ile olan askinlik kalitesini canlandiran kisisel hayat prensibidir (Emblen
1992: 45).

¢ insanin hayattaki biyolojik, fiziksel ve sosyolojik agilarini asan bir boyuttur
(Mauritzen, 1988: 118).

o Agkin amaglar, yiksek varliklar, ilah, hayat, sefkat, niyet ile ilgili insan potansiyelinin
genis alanidir (Tart, 1975: 4).

e insanin giiciini simdiki zamana dénistiirmeye galismasi, insani ilahi (kutsal) olana
dénustirme ¢ekimi ve hareketidir (Dale, 1991: 5).

o Yikseltilmis bilgi ve sevgi gerektiren asmislikla birlikte dogustan kapasiteye ve bir
kisinin su anki merkez odagini asmaya ait olan seydir (Chandler ve Holden, 1992).

e Herhangi birinin hayatina anlam ve yon veren amaglar dogrultusunda ilham veren
canlandirici guctir (McKnight,1984: 142).

Kaynak: Giacalone ve Jurkiewicz, 2010: 7



Tablo 1.1.’den de goéraldugu gibi genellikle bu tanimlar, kisilerin bagkalariyla
ve evrenle olan baglantilarl ve hayatta amag¢ arama ve anlam ¢ikarmalari ile
ilgilidir. Bu tanimlara goére insanlarin yasamindaki maneviyat uyarici ve

canlandiricidir.

Is yeri maneviyatinin temellerini olusturan calismalari gergeklestiren Mitroff
(Cavanagh, 1999: 189)'a gore maneviyat, “hayatin anlami ve amacini bulmak
ve o temelde yasamak igin bir tutkudur”. is yerinde maneviyat konusu ile ilgili
yapilmis ilk deneysel calisma sayllan Mitroff ve Denton (1999b)un
calismasinda, kar amaci gutmeyen sirketlerde calisan yoneticilerle Amerikall
sirket yoneticileri tarafindan yapilan maneviyat tanimlarindaki ortak unsurlar
tespit edilmigtir. 68 roportaj ve 131 anketten elde edilen veriler, maneviyatin
hayata bir anlam ve hedef getirdigini, zamansiz ve evrensel oldugunu,
herhangi bir zimreye bagh olmadigini, herkese ulasilabilir oldugunu ve

kurallara gore yapilandiriimadigini ortaya koymustur.

Maneviyat kavramini aciklarken en c¢ok tartisilan konu, Uzerinde henuz
herhangi bir uzlasma olmamasina ragmen (Lopez, 2009: 278), din ve
maneviyat kavramlari arasindaki benzerlik ve farkhliklardir. Bu g¢alismalarda
bazi yazarlar din ve maneviyat arasinda benzerlikler oldugunu, bazilari ise

kavramlarin birbirinden farkl oldugunu iddia etmektedirler.

Bazi yazarlara gore din ve maneviyat kavramlarinin anlamlari arasinda
sezgisel bir iligki vardir. Bu iki yapinin kimlikleri birbirine gegmekte ve bdylece
aralarinda bir baglanti olusmaktadir (Hill ve Smith, 2010; King, 2007). Bu
durum, maneviyatin kisinin dini baglantisi ile ilgili bir kavram oldugunu
dogrular niteliktedir (Krishnakumar ve Neck, 2002: 154).

Buna karsin ¢agdas goruslerin (Cacioppe, 2000; King, 2007; Lips-Wiersma
ve Mills, 2002) cesitli hususlarda maneviyati dinden ayri tuttugu
gorulmektedir. Bazi yazarlara gore din bir dizi geleneksel inang, deger ve
prensiplere dayandiriimaktadir. Bunlar tipik olarak bir etik cergevesine
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oturtulmakta ve semboller, dngorulmuig dini uygulamalar ve ritueller, kutsal
gunler ve zorunlu kiyafetlerle iligkilendiriimektedir. Bu durum daha ¢ok inang
temelli olup, bilimsel galismalarin sartlarina tabi degildir. Maneviyat ise daha
kisisel, faydaci ve daha az tanimsaldir. Cogu zaman hayatta anlam ve amag
ugruna bir arastirma olarak tarif edilmekte ve tevazu, batunluk ve hizmet,
kendini agma gibi davranisglari iceren derin duygular ve uygulamalar ile iligkili
olarak goérulmektedir (Probst ve Strand, 2010: 141; Tonder ve Ramdass,
2009: 237). Basgka bir ifade ile dindarligin geleneksel ve kutsal bir baglamda
(6rnegin, organize bir inang toplulugu) olmasi, fakat bunun maneviyat igin

sart olmamasi durumu s6z konusudur (Duffy vd., 2010: 210).

Probst ve Strand (2010: 141)a goére din ve maneviyat ayrimi gecerlilik
gormesine ragmen bazi problemleri de dogurmaktadir; maneviyat, acik
fikirlilik, ilerlemeci bir yaklasim ve c¢ok kulturli degerlerle esanlamlh olarak
gorulmektedir. Dindarlik ise kapal fikirlilik, kendine 6zgu uygulamalar ve
gelenekgilikle baglantili olarak gorulmektedir. Bu ayrim bazi bakimlardan
gecerli olsa bile, konu ile ilgili farkli yaklasimlar ortaya ¢ikmistir. Ornegin,
bazi bilim insanlarinin dindarliga kargi olumsuz yaklagimi, akil ile
kiyaslandiginda dine oncelik veren bir dugtinceye olan karsitliktan
kaynaklanmaktadir. Bu bilim insanlari, dindarlik ve maneviyati ayirip, bu
ayrimda maneviyatin tarafinda olmayi akilcilik olarak nitelendirmektedirler

(Giacalone ve Jurkiewicz, 2010: 5).

1.2. i$ YERINDE MANEVIYATIN TEMELLERI

Kiuresellesme ve sosyal degisimler toplumlarda sosyal bilicin artmasina
neden olmus, dogu felsefeleri ve dine olan ilgiyi artirmistir (Neal, 1998;
Jurkiewicz ve Massey, 1997; Brandt, 1996; Koehn, 1999). Ekonominin
yeniden yapilanmasi ve is gucunde artan cgesitlilik ile birlikte geleneksel
yontemler ise yaramaz hale gelmistir. insanlar hizli degisimlere ve artan
belirsizliklere manevi ¢éziimler aramaya baslamislardir. is yerinde maneviyat

hareketi, 1980’lerde is yerine yabancilagsmis calisanlar ile sonuglanan is
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dunyas! uygulamalarina tepki olarak ortaya c¢ikmigtir (Mitroff ve Denton,
1999a; Cash vd., 2000).

1.2.1. is Yerinde Maneviyat Hareketinin Temel Degerleri

is Yeri Maneviyati hareketin temel degerleri arasinda kisilerarasi iligki yapisi
uzerine odaklanmak, adalet ve yoneticilik bulunmaktadir (Gockel, 2004: 160).

Bu degerler asagida kisaca agiklanmaktadir.
1.2.1.1. Kisilerarasi iliski Yapisi Uzerine Odaklanmak

Calisanlarin is yeri ailesinin bir pargasi olarak goéruldigul, arkadasga ve resmi
olmayan bir ortamda kaliteli iliskiler s6z konusudur. is yerinde kaliteli iliskiler
calisanlarin psikolojik olarak kendilerini guvende hissetmelerine neden
olmaktadir. Calisanlar kaliteli iliskiler yoluyla daha fazla olumlu bakis agisina
sahip hale gelmektedirler. Bu olumlu bakis agisi, ¢alisanlar arasinda daha
fazla bilinme ve sevilme duygusuna neden olmaktadir (Carmeli vd., 2009:
85).

Maneviyata dnem veren ig yerlerinde calisanlar musterilere yardim etme,
onlari anlama ve duygusal kimliklerini is ortamina tagima konusunda tesvik
edilmektedirler.  Yoneticilerden ise  calisanlara ilgi  gdstermeleri
beklenmektedir. Yoneticiler, bu ilgi ve iligskiyi ¢alisanlara yardim fonuyla,
manevi rehberlikle, sosyal olaylarda birlik icinde olma yoluyla, ¢alisanlarin
her tarld katkilarini  6dullendirmeyle ve onlara deger vermeyle
saglayabilmektedir. Elestiriye acik, insani iliskiler kuran ve ulasilabilir bir
liderlik/yoneticilik, galisanlarin guvenlerini saglamada ve katilimci kararlar

vermede dnemli bir unsurdur (Gockel, 2004: 160).

is yerinde calisanlar, karsilikli iliskiler yoluyla birbirlerinin gelismesine aktif
olarak katkida bulunarak, problemleri cozmede daha istekli bir ruh haline

burtinebilmektedirler. Kisilerarasi iligkilerin  kaliteli olmasi belirsizligi
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azaltmakta, c¢alisanlar arasinda is birligi ve 6grenme duygularini da harekete
gecirmektedir. Boylece degisen sartlara uyum saglayabilmek icin yeni fikirlere
acik olan davraniglar artirilmig, uretken suregleri engelleyen davranislar da
azaltilmis olmaktadir (Carmeli vd., 2009: 83).

1.2.1.2. Vekilharglik / Kahyalik (Stewardship) ve Adalet

Yoénetimde vekalet teorisi® calisanlari bireysel, firsat¢ci ve kendine hizmet
eden seklinde tanimlayan bir g¢esit homo-ekonomikus olarak varsayma
egiliminde olan bir teoridir. Bu egilime alternatif olarak gelisen teorilerden bir
tanesi vekilharg’lik teorisidir (Davis vd., 1997: 20).

Vekilharglik Teorisi, psikoloji ve sosyolojide kdk bulan bir teoridir. Teoriye
gore yoneticiler, kisisel ve kendine hizmet eden davraniglardan daha ¢ok is
yeri taraftari, toplulukgu ve isbirlik¢i davraniglari kullanmaktadir (a.g.m: 24).
Buna gore is yerlerinde Kisi-is yeri ve toplum arasinda her birine faydall
olacak sekilde duzenlenen sosyal iligkiler agi bulunmaktadir. Ayrica ig yerleri,
yerel topluluklar, mugteriler, yoneticiler, calisanlar gibi c¢esgitli aglara kargsi
ahlaki sorumluluklari yerine getirmektedirler. Maneviyati 6nemseyen is yerleri
toplumdaki misyonlarini, sadece kar elde etmeyi dusinmek olarak degil,
topluma bir seyler katmak ve gorevilerini gesitli ahlaki gereklilikleri de
kargilayacak sekilde yerine getirmek olarak tanimlamaktadirlar. Bu degerleri
yansitan uygulamalar, is yeri karlarindan bir kismini hayir kurumlarina
vermek, hayir kurumlariyla alakali sosyal hizmetler Uretmek ve onlar
desteklemek gibi uygulamalardir (Gockel, 2004: 160).

Vekilharclik Teorisine gore yoneticinin davranisi toplulukgudur. Clnki
vekilharg - yoOnetici kendi c¢ikarlarini yukseltmekten daha c¢ok is vyeri

hedeflerine (6rnegin, satiglarda artis veya karlilik) ulasmayi gdézetmekte ve is

% Vekalet (temsil) Teorisi, temel olarak “firma sermaye sahiplerinin (yetki veren), sézlesmeye dayali
bir bag ile yetkilerini, kendi ¢ikarlarin1 gerceklestirmeye yonelik olarak beseri sermaye sahibi
yoneticilere (vekil) devretmelerinden” kaynaklanmaktadir (Turaboglu, 2002).

*Zengin kimselerin parasim yoneten ve gerekli harcamalar1 yapan kimse, kesedar (TDK(b)).
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yerinin kaynaklarina sahip olmak yerine, onlari guvenli bir sekilde, gecici
olarak tutmaktadir. Vekilharg-yonetici is yerindeki gucu esit, uyumlu ve iyi
niyetli bir sekilde paylastirmaktadir (Davis vd., 1997: 34-36). Bu anlamda
adalet, is yerinin en 6nemli de@erleri arasinda yer almaktadir. ClnkU adalet,
calisanlarin is yerine karsi tutumlarini (glven, is tatmini ve o6rgutsel baghlik
vb.) belirleyen en onemli degerler arasinda yer almaktadir (Barling ve
Phillips, 1992: 649; Fryxell ve Garden, 1989: 851).

1.2.2. is Yeri Maneviyati ile ilgili Galismalar

Is yeri maneviyatina giden yolda, diinyada degisen degerleri temel alan tg
literatur s6z konusudur (Giacalone ve Jurkiewicz, 2010: 14-15). Bunlar
postmateryalizm ile ilgili calismalar (Inglehart, 1977; Inglehart, 1997),
tamamlayici kaltur ile ilgili calismalar (Ray, 1997) ile degisen sosyal hayat ve
is dunyasi paradigmalari ile ilgili displinlerarasi ¢alismalardir. Bu g¢alismalar

asagida kisaca agiklanmaktadir (Giacalone ve Eylon, 2000).
1.2.2.1. Postmateryalizm Caligsmalan

Sanayi devrimi ile baglantili olarak gelisen materyalist degerlerin yerini
glnumuzde postmateryalist ve postmodern degerler almistir (Inglehart 1977,
Inglehart, 1997). Ozellikle bati toplumunda ekonomik degerler (materyalist)
Uzerinde daha az, ekonomik olmayan (postmateryalist) degerler Gzerinde

daha ¢ok durma egilimi olusmustur (Layman ve Camines, 1997: 751-752).

Inglehart (1981: 890) materyalistler ile postmateryalistler arasindaki farklari

asagidaki sekilde siramigtir:
o Materyalistler, anlik fizyolojik ihtiyaclarini tatmin etme egilimindedirler.

Postmateryalistler ise politika gibi alanlara yatirrm yapmak igin daha

fazla ruhsal enerjiye sahiptirler.
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e Postmateryalistlerin kurulu dizen ve destekleyici sosyal degisimden

tam olarak hognut olmama egilimleri bulunmaktadir.

o Postmateryalistler, politik egilimlerinden dolayr goérdukleri zarari
onemsememektedirler. Cunku deger verdikleri seyleri materyalistlerden

daha fazla onemsemektedirler.

Postmateryalist de@erler, sosyal esitlik, calisanin hayatini etkileyen 6nemli
kararlara katiimin artmasi, 6zgurluk icin daha fazla istek, hayat kalitesine
verilen 6nemin artmasi, kendini ifade etme, toplum bilinci ve c¢evrecilik,
glven, tolerans ve iletisim gibi degerlerdir. Diger taraftan materyalist degerler
hakim sinif anlayigina dayali, zenginlik, guvenlik ve kontrol odakllik gibi
degerlerdir (Inglehart ve Baker, 2000: 21; Gockel, 2004: 160).

1.2.2.2. Tamamlayici Kiiltiir ile ilgili Galismalar

Tamamlayici  kaltar ile ilgili c¢alismalar, degisen kulturel degerleri
incelemektedir. Ray (1997)in calismasina gore Amerika’da genclerin
yaklasik %24’Unun destekledigi bu degerler, olumlu bir gelecek olusturmak
icin maneviyat ve idealistlik temeline oturmaktadir. Bu tur bir kultar yapisinda
kisilerarasi iligkilere dnem verme, pisikolojik gelisim, ¢evresel ve toplumsal
duyarhlk, fedakarlik gibi degerler 6n plana c¢ikmistir. Kisilerin ¢ok para
kazanmasi, mulkiyetlerini genisletmesi ve sinif atlamasi gibi degerler ise

onemsiz degerler arasinda yer almaya baslamistir (Gockel, 2004: 160).

Degisen kulttrel degerlerin hakim oldugu postendustriyel toplumlarda iletisim
ve bilgiyi igleme Uzerinde daha c¢ok durulmaktadir. Cogu insan verimli
saatlerini diger insanlar ile ilgilenerek gecgirmektedir. Ayrica, kigilerin bagimsiz
karar vermek icin potansiyel geligtirmeleri egitim ve is deneyiminin temel
amaglari arasinda yer almaya baslamistir. Boylece, postendustriyel toplum
kisileri kendilerini ifade etme Uzerinde daha ¢ok durmaya dogru

yonlendirmektedir (Inglehart ve Baker, 2000: 22). Bu tur toplumlarin kalttrel
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degerleri guven, tolerans, refah gibi postmateryalist degerlerden
olusmaktadir (Inglehart ve Baker, 2000: 49).

1.2.2.3. Yeni Paradigma Diisiincesi ile ilgili Disiplinlerarasi Calismalar

Yeni Paradigma duguncesi ile ilgili disiplinlerarasi c¢aligmalar, degisen is
hayati ve sosyal yasam degerleri ile ilgili yeni bir paradigmay ifade eden
calismalardir. Bu paradigma kabul edimis metodolojik ve felsefik
varsayimlara karsi elegtirel ve disiplinlerarasi bir bakis ag¢isi sunmaktadir
(Gockel, 2004: 160). Geleneksel paradigmada kultlrel degerler, kisiseldir,
O0zgundur, akilcihga ve karsilikli anlagmaya dayalidir. Yeni paradigmada ise
kultarel degerler, kigilerarasidir, edimseldir, duygusal biligsellik gdsterir,

bagintisaldir ve yapicidir (Byrne ve Stowell, 2007: 555).

Bu yeni paradigma, materyalist degerleri reddetmekte ve ekoloji, yasam
kalitesi gibi degerlere odaklanmaktadir.  Ayrica bu paradigma biyoloji,
psikoloji, ekoloji, futurizm (gelecekgilik), fizik, din ve sistem teorisi gibi farkl
disiplinlerin sinerjisi Uzerine kurulmus olup ekonomi, sosyal sorumluluk ve is
hayatinin kalitesi konularini dengeleyen bir bakis acgisi sunmaktadir.
Maneviyat ise bu paradigmanin bagli basina bir konusu olarak yerini almigtir
(Gockel, 2004: 160).

1.3. iS YERIi MANEVIYATI KAVRAMININ GELISIM SURECI

Is yeri maneviyati, is yeri ve maneviyat kavramlari bir arada anilmaya
bagladiginda ortaya ¢ikmis bir kavramdir. Maneviyat ile is yeri arasinda Ug
tur iligki varsayimi bulunmaktadir (Giacalone ve Jurkiewicz, 2010: 16-17):
Birinci varsayim, maneviyat ile is yeri arasinda iligki olmamasi gerektigini one
surmektedir. ikinci varsayima gére maneviyat ile is yeri arasinda hig bir iligki
yoktur. Uglincli varsayima gére ise maneviyat ile is yeri arasinda potansiyel
bir iliski bulunmaktadir. Bu goérise gbre maneviyatin insanlarin is

yasamlarinda onemli bir yeri vardir. Bu nedenle maneviyatin 6rgutsel baglilik
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ve is tatmini gibi 6rgutsel c¢iktilar etkileyip etkilemedigi arastiriimasi gereken
onemli konulardir. Krishnakumar ve Neck (2002)’e gore insanlar maneviyati
sadece Kkisisel hayatlarinda degil, zamanlarinin ¢ogunu gegcirdikleri ig
yerlerinde de yasamak istemektedirler. Cunkl yaptiklari is insanlarin
hayatlarinda en ©6nemli unsurlardan bir tanesidir insanlarin anlam
arayiglarinda hayatlarinin 6nemli bir unsuru olan igleri ile maneviyat
konusunun baglantilarinin olmasi kaginilmaz bir durum olarak karsimiza

cikmaktadir.

Is yeri maneviyatinin gelisimine katki saglayan calismalardan bir tanesi de
YZ teorisi (Burack, 1999)'dir. Yazarin, McGregor'un (1960) X, Y teorilerini ve
William Quchi’nin (1981) Z teorisini birlestirerek éne surdigl bu teoriye gore
is yerlerinin basaril olabilmesi igin fiziksel (makine-techizat, lcret ve glivenlik
gibi...), entelektuel (uygun vyetenekleri ve bilgiyi artirmak, 6grenme ve
planlama), duygusal (kigilerarasi iligkiler, takim kurma, duygusal gelisme),
irade ile ilgili (degisim istekliligi, yeni talep ve durumlara iyi bir adaptasyon),
ve manevi (etik degerlerle baglanti, insanlar icin empati, hakkaniyet ve kisisel
hassasiyet) boyutlarin dengelenmesi gerekmektedir. YZ Teorisi is yerlerine
bu dengeyi saglamay1 6nermektedir. Yazara gore YZ Teorisinin ana unsurlari

sunlardir (a.g.m):

e Insanlarin degerinin farkinda olmak ve calisgan odakli ydnetim

yaklasimini benimsemek,
e Ylksek butinligu olan is iklimleri olugsturma istegine sahip olmak,
e Gulven, inang, adalet, saygi ve sevgi temeli olusturmak,

e Sahiplerinin ekonomik ve kisisel ihtiyaglarinin giderilmesi igin orguatleri

besleyip, buyutmek.

YZ teorisi, is yeri maneviyatinin gelisimine destek veren bir teoridir. YZ
teorisinin ig yerlerinde uygulanmasi ile birlikte galisan degerlerine saygi,

calisanlara vicdanli davranma, c¢evresel duyarlilik, paylasim gibi manevi

17



degerler ortaya c¢ikmakta ve bu durum devamli bir performansa neden
olmaktadir (Burack, 1999: 285).

1994’ten beri is yeri maneviyati konusu ile ilgili birgcok arastirma yapilmistir.
Journal of Management Pschology” (1994), “Chinmaya Management
Review” (1999), “Journal of Organization and Change Management” (1994,
1999) ve “American Behavioural Scientist” (2000) gibi farkl yonetim dergileri
birkac sayisini is yerinde maneviyat konusuna ayirmistir. Ayrica
“‘Management Academy (2001)” ve “International Academy of Business
Principles (2001)” gibi profesyonel yonetim organizasyonlari da bu alandaki

calismalari resmi olarak desteklemiglerdir (Gockel, 2004: 157).

is yeri ve ydnetim calismalarinin 6zel bir alt alani olarak ortaya cikan
Management, Spirituality and Religion Journal'in 2004 yilinda piyasaya
¢clkmasi da is yeri maneviyatina olan ilginin bir gostergesi olmustur. Benzer
sekilde, is yeri maneviyati konusuna ayriimig konferanslarin ve internet
sitelerinin sayisi da surekli olarak artmaktadir (Case ve Gosling, 2010: 257-
258).

Marques vd. (2005) , is yerindeki ¢alisanlarin sahip oldugu degerler ile insan
kaynaklari, igletmenin kendi bunyesi, karhlik ve is tatmini arasindaki iligkileri
gOstermek Uzere bir model gelistirmislerdir. Bu modeli asagidaki gibi

gOstermek mimkuidndar (Marschke, 2008: 26).
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Marschke (2008: 26-27), Sekil 1.1.'i agagidaki gibi degerlendirmistir:

is yerlerinin karllik, etik, diinya vatandashg ve hayirseverlikte éncii
olabilmeleri igin ¢alisanin manevi degerlerinin olumlu bir rol oynamasi

istenmektedir.

Insan kaynaklari fonksiyonu, Is yerinde maneviyat uygulamalarini
besleyerek cesaretlendirme ve basarinin kabull ile motive edici bir

cevre olusturmaktadir.

Calisanin manevi degerleri onu hirsh, bagl, buatunlesikgi, guvenilir,
kendine guvenen, egitimli ve yaratici olmaya sevk etmektedir. Bu
degerlerle birlikte yuksek oranda kendine deger veren, adanmig, amaca
yonelik is yeri calisani ortaya ¢cikmaktadir. Calisanlar amaca yonelmis
ve adanmig oldugunda, insan kaynagi fonksiyonu bu basariyi fark

etmekte ve genel hedefler daha tatmin edici olmaktadir.

Yuksek is memnuniyeti olan hirsh, dirust, adanmig, kendi kendini
yonlendiren, basari odakli ¢asanlardan olusan bir is yeri hem hesap
sorulabilir olmakta hem de karhlik ve verimlilige ulasmaktadir. Ayrica, is
yeri kaynaklarini daha genis anlamdaki topluma yonelik olarak da
kullanmaktadir. Bu tdr bir is yeri, tekrar, kaynaklarini calisanlarin

maneviyatini besleme konusunda kullanmaktadir.

Konuya duyulan akademik ilgi 6nceleri is dinyasi bazinda kendini pek

gbsterememistir. is yeri ile maneviyat biraraya getirildiginde garipsenmis, is

yeri maneviyati ise kendine tedirginlikle bakilan ve bazen de alay edilen bir

kavram olabilmistir (Jurkiewics ve Giacalone, 2004: 130). Ancak zamanla is

dinyasi da bu ilgiye kayitsiz kalmamis, Apple, Ford, GlaxoSmithKline,
McDonalds, Nike, Shell Oil ve World Bank gibi buylk sirketler rekabetgi
avantaj saglamak igin bu kavrami dnemsemeye baslamiglardir (Case ve
Gosling, 2010: 257-258).
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Gunumuzde is yerlerinde gegirilen zaman, c¢alisanlarin ginunun buyuk bir
kismini kapsadigi i¢in is yerindeki uygulamalarda maneviyata verilen 6nem
de artmistir. Ornegin, yaraticiliyi besleyen problem ¢dzme siireci, érglitsel
ogrenmeye ve manevi gelisimin saglanmasina yol agmaktadir. Bununla
birlikte, calisanlarin ig yerlerine manevi agidan katki sagladigi gergegi de g0z
ardi edilmemelidir. Dolayisiyla, maneviyati dnemseyen is yerleri kendini
gelistirme, vyaraticilik, degerler, ahlak ve karakter geligsimi Uzerinde
odaklandigi kadar, manevi calisma gruplari, hayal gucu arayigi gibi
deneyimsel vyollarla da is yerinde maneviyat uygulamalarini hayata
gegirebilmektedirler (Gockel, 2004: 158).

1.4. IS YERIi MANEVIYATI KAVRAMININ TANIMLANMASI

is yeri maneviyati kavramini tanimlama konusunda bir fikir birligine
varilamamistir ve kavramin tam olarak ne olduguna dair tartismalar devam
etmektedir (Giacalone ve Jurkiewicz, 2010: 10-11). Is yeri maneviyati
tanimlamalarindaki anlam kargasalarindan c¢ikabilmek igin cevaplanmasi
gereken sorular bulunmaktadir. Bu sorulardan en énemlisi, i$ yeri maneviyati
denince, calisanlarin is yerine maneviyatlariyla gelmesinin mi yoksa is
yerinde manevi bir ortamin olmasinin mi kastedildigi sorusudur. Pekgok bilim
insani, maneviyati ig yeri veya ortami baglaminda tartismaktadirlar
(Giacalone ve Jurkiewicz, 2010). is yeri maneviyati ile ilgili tanimlar daha ¢ok
is yerinde anlam, amag ve c¢alisanlarin birbirine bagl olmasi degiskenlerini
icermektedir (Mirvis, 1997; Vaill, 1998; Ashmos ve Duchon, 2000; Vaill,
2000; Giacalone ve Jurkiewicz, 2010). Jawanmard (2012: 1962)
calismasinda is yerinde maneviyatin bu gorusunu destekleyen tanimlarini

Ozet halinde sunmusgtur. Buna gore:

e [s yerinde maneviyat, calisanlar ve is yerleri icin yén duygusu, baglant
duygusu ve butunlik saglayan bir yolculuktur (Gibbons, 1999).
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e is yerinde maneviyat, calisanlar, onlarin is arkadaslari ve diger insanlar
arasinda iletisim kurabilmek, yani galisanlarin inanclari ve ait olduklar
is yerinin degerleri arasinda bir harmoni olusturmak icin yasamin ve is
hayatinin nihai anlamini arastirmaya yonelik bir girisimi olusturmaktadir
(Mitroff ve Denton, 1999b).

e |s yerinde maneviyat bilgi, kisilerarasi boyutlar, manevi varlik ve mistik
bilesenlerin karakterize ettigi farkli bir deneyimdir (Kinjerski ve
Skrypnek, 2004).

e Is yerinde maneviyat, galisanlarin toplum tarafindan anlamli olarak
kabul edilen iglerle beslenen ve bunu besleyen bir i¢c yasantiya sahip

olduklarinin algilanmasidir (Ashmos ve Duchon, 2000).

Is yerinde maneviyat, bir calisanin yasamindaki temel amacini bulmasini, is
arkadaslariyla ve igle alakali diger insanlarla gugli bir bag kurmasini ve
calisanin temel inanglariyla is yerinin dederleri arasinda tutarhlik kurmasini
saglamaktadir. Buna gore is yerinde maneviyat, ¢alisanlarin toplum/topluluk
baglaminda ortaya ¢ikan, anlamli islerle beslenen ve geligen bir i¢c yasama
sahip olduklarinin kabulu olarak tanimlanabilir (Milliman vd., 2003: 427).
Bagka bir ifadeyle, is yeri maneviyati, genelde c¢alisanlarin yaptiklari is
araciligiyla topluma baglilik kurmalari ve kendi i¢ diinyalarini kesfetmeleridir.
Bazi yazarlar ig yerinin sadece insanlari birbirine baglamadigini, bunun
yanisira g¢evre ve evrendeki herseyi birbirine bagladigini belirterek bu

kavrami genigletmektedirler (Corner, 2009: 378).

Kolodinsky vd. (2008)ne go6re is yeri maneviyatl l¢ temel diizeyde

incelenmelidir:

e Is yerinde kigisel maneviyat uygulamasi olarak is yeri maneviyat

(6rnegin, kisisel deg@erlerin is mekanina aktariimasi).

 Orgiitsel maneviyat olarak is yeri maneviyati (6rnegin, is yerinin manevi

degerleri).
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e Calisanin manevi degerlerinin is yerinin manevi degerleri ile karsilikli
etkilesmesini iceren etkilesimli is yeri maneviyati olarak is yeri

maneviyati.

Bu agidan bakildiginda, is yeri maneviyatinin kisisel duzey, 6rgutsel duzey ve
etkilesimli dlizey olarak ug¢ temel duzeyde tanimlandigi sdylenebilir. Asagida

bu tanimlamalara yer verilmektedir.
1.4.1. Kigisel Diizeyde is Yeri Maneviyatinin Tanimi

Is yerinde galisanlarin maneviyata bakis agcilari farkliliklar gdstermektedir.
Calisanlar, is vyerlerinin kendi manevi danyalarina uyup uymadigina
bakmaktadirlar. Kisisel diizeyde maneviyat, Leigh (1997:26) ’in de belirttigi
gibi “Calisanlarin iglerine bedenlerinden ve zihinlerinden daha fazlasiyla
geldiklerini; kisisel yetenek ve ruhlarini da getirdiklerini kabul etmek” ile ilgili

bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu dizeyde is yerinde “galisanlar” 6n planda tutulmustur. Calisanlarin
manevi mutlulugu, manevi Uzuntisu ve manevi gelisimi gibi kavramlar 6nem
kazanmigtir. Kigsisel dlizeye gore is yerinde maneviyat, kisinin kendi manevi
hedefleri ve degerlerini is ortamina dahil etmesidir. is yerinde maneviyatin bu
aciklamasi, kiginin ig ortamina tasidigi manevi degerlerin tamamini temsil
etmektedir. is yerinde maneviyata dair bu goéris, kisilerin manevi degerlerinin
calisan davraniglar Uzerinde etkisi oldugunu belirtmektedir (Kolodinsky vd.,
2008: 466).

1.4.2. Orgiitsel Diizeyde is Yeri Maneviyatinin Tanimi

Orgltsel diizey, is yerinin manevi ortami veya kiltiriiyle alakali olan daha
makro duzeyde bir gérise gondermede bulunmaktadir. “Kisisel maneviyat” is
ortamina tasinan Kkisisel degerleri kapsarken, “6rgutsel maneviyat® bir

galisanin manevi degerlerinin is yeri ortamindaki algilamasidir. is yerlerinde
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degerler, orgutsel kultur ve dnemli is sonuglari arasindaki iligki iyi bir sekilde
kuruldugunda bu durum, calisanlarin érgutsel maneviyata nasil baktiklarini,
kendi is davraniglarini, inanglarini, isten duyduklari tatmini ve zorlu igleri
yerine getirebilmek ic¢in kullandiklari kigisel kapasitelerini etkilemektedir

(Giacalone ve Jurkiewicz, 2010: 7).

Orgitsel dizeye gére maneviyat, is yerine bltin olarak uygulanmalidir
(Krishnakumar ve Neck, 2002: 157). Bu duzeyde is yeri maneviyati, drgutin
felsefesini gdsteren, onun onceliklerini ve misyonunu, hedeflerini etkileyen,
dusunce, karar verme ve uygulama seklini ortaya koyan temel degerler
olarak gérilebilmektedir (Milliman vd., 1999). Is yeri maneviyati refah, kigisel
motivasyon ve etkinligin yanisira orgutsel liderlik, orgutsel iklim, kultar
degisikligi, kurumsal dedgerlerdeki karlihk, is yeri kaynaklarinin olumlu
kullanilmasi ve etik agidan is yerinin iyilestiriimesi ile de ilgilidir (Wong, 2011:
58). Baska bir ifade ile maneviyat, genellikle, is yerinde verimliligi artirabilmek

icin 6nemsenmekte ve vurgulanmaktadir (Claude ve Zamor, 2003: 361-362).
1.4.3. Etkilesimli Diizeyde is Yeri Maneviyatinin Tanimi

Is yerinde maneviyatin i¢lincl bir tanimi da etkilesimli olmasidir. Bu gériise
gore is yerinde maneviyat, ¢alisanlarin manevi degerleriyle 6rgatiin manevi
degerleri arasinda bir etkilesim oldugunu belirtmektedir. Genellikle is yerinde
maneviyatin bayuk oranda kisisel bir olusum oldugu dusunulse de bilimsel
tanimlarin neredeyse tumu, maneviyatin is yerinde bir butinluk ve
baglantililik anlayisini ve daha derin degerleri igerdigini belitmektedir. Buna
g6re, maneviyatin is Uzerindeki etkisini anlamak tek basina mikro (kisisel) ya
da makro (6rgutsel) bir deger yapisinin goérevi degil, ayni zamanda bu deger
yapilarinin is ortaminda etkilesim icinde olmalarinin bir gérevidir. is yerinde
maneviyati bu sekilde kavramsallastirma, insan-gevre uyumu kavramiyla da
paralellik gostermektedir (Kolodinsky vd., 2008: 467).
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Kisisel ve orgutsel duzeyler arasindaki karsilikli bagllik, is yerine dogru ve
sistemik bir bakis acisi saglamaktadir. Bu acidan kigisel ve orgutsel
deg@erlerin uyumu is yeri maneviyati i¢cin énemlidir (Kolodinsky vd., 2008;
Giacalone and Jurkiewicz, 2003). is ve kisi degerleri uyumu, is vyeri
maneviyatini artirmakta ve bu uyumun olmamasi zayif kigi-is uyumuna,
dusuk performansa ve artan gatismalara neden olmaktadir (Giacalone ve
Jurkiewicz, 2010: 10-11).

Bu acgidan bu calismada, is yeri maneviyatl Kisi, orgut ve ikisinin
butinlesmesi baglaminda yani etkilesimsel duzeyde ele alinacaktir. Bugine
kadar is yeri maneviyati ile ilgili yapilan bilimsel ¢alismalarda da etkilesimsel
dizeyde is yeri maneviyati tanimlamasini destekleyecek ortak birtakim
unsurlar ortaya c¢ikmistir. Bu unsurlar anlam ve amac igin arastirma, bir
batinlik duygusu, iste topluluk ile baglantii olma duygusu, daha derin
degerlerin yasanmasi ve oOrgutle uyumlu/tutarli inanglardan olugsmaktadir
(Milliman vd., 2003; Mitroff ve Denton, 1999a).

1.5. iS YERI MANEVIYATI KAVRAMINA FARKLI BAKIS AGILARI

Is yeri maneviyat ile ilgili G¢ bakis acisi bulunmaktadir (Krishnakumar ve
Neck, 2002: 154-156). Bunlardan ilki i¢ kaynakh bakis acgisidir. Bu bakis
agisina gére maneviyat kisinin icinden gelen bir unsurdur. Digeri dini bakis
acisidir. Bu bakis agisi, maneviyatin kiginin dini baglantisi ile ilgili bir kavram
oldugunu ileri sirmektedir. Uclincli bakis acisi ise varolusgu bakis acisidir.
Bu bakis agisina gére maneviyat, varolusa ait sorulari (isimin anlami nedir?
Bu isi neden yapiyorum? vb.) icinde barindiran bir kavramdir (a.g.m).

Asagida bu bakis acilari kisaca agiklanmaktadir.
1.5.1. i¢ Kaynakli Bakis Agisi

Bu bakis agisina gére maneviyat kisinin iginden kaynaklanmaktadir (Guillory,

2000: 33) ve maneviyatin bir i¢ biling ve planlanmis inang ve de@erlerden
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geldigi ileri surulmektedir. Bu igten gelen biling, inang ve degerler, kisinin
kendi isi ve digerlerinin igleri ile ilgili duygulari da kapsamaktadir. Maneviyat
kisinin tum benliginin, diger kigiler ve evren ile baglantili olma duygusunun bir
yansimasidir (Krishnakumar ve Neck, 2002: 154-156).

Santa Clara Universitesinde “Is Liderligi icin Maneviyat” konulu Andre
Delbecq Kursu'nun katilimcilari, kendilerini manevi olarak ifade etme
ihtiyacglarini belirtmigler ve 6zgun liderler olmak i¢in manevi yolculuklarinin
icsel oldugunu ifade etmislerdir. Katilimcilara gére yeni paradigma disuncesi
iligkilerin ve baglanti duygusunun, insanin kendisinin ve digerlerinin farkinda
olmasinin 6nemine 1sik tutmaktadir. Bu duslinceye gore insanlar, énemli
meselelerde iletisim kurmak icin daha c¢ok vakit ayirirlarsa, kendilerini
gelistirebilmektedirler (Howard, 2002: 239).

1.5.2. Dini Bakig Acisi

Bruce (2000)'a gore din, kisisel olmayan guce ve ahlaki amaca sahip
sureclere dayali olarak olaganustu varliklarin varligini kabul eden inang,
hareket ve kurumlardan ibarettir. Bazi yazarlar (Dent vd., 2005; Kriger ve
Hanson, 1999) maneviyat tanimi ile dini uygulamalar arasinda baglanti
kurmaktadirlar (Fernando, 2006: 3). Ornegin, Kriger ve Hanson (1999)
dunyanin baglica dini geleneklerinin bugun de gecerliligini strdurdugunu ileri
surmekte ve bu dinlerde yer alan degerlerin modern is yerlerinin yonetimi ile
iligkisinin olabilecegini belirtmektedir. Dent vd. (2005) ise maneviyatin dini

icine alan bir baglamda tanimlanmasi gerektigini ifade etmektedir.

is yerinde calisanlarin maneviyatlari cesitli dinlere gére degisiklik
gOsterebilmektedir (Krishnakumar ve Neck, 2002: 155). Hristiyanlara gore
maneviyat gorev askidir, Hindulara gére maneviyat bir kiginin isini buyuk bir
sadakatle yapmasidir. Bu inanglara gére amag¢ ugruna ¢aba gdstermek en
dnemli seydir. Sonuclar Allah/Tanri/Yaratic/Ustiin ~ Glg  tarafindan
saglanmaktadir. Budistlere gore is ve baglilik, bir kiginin ve tum is yerinin
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hayatini degistiren bir unsurdur. Bu durum hayatin ve isin iyiye gitmesine
neden olmaktadir. Islamiyet'te ise is yeri ile ilgili prensipler “Islami Ig Etigi” ad!
altinda toplanmistir. islam, inananlan érgiitsel baglhliga, dayanismaya, is
yerinde comertlik ve adalete tesvik etmektedir. Taoizm ve Konfligyuslik gibi
inaniglar da kisilerin evrenle baglanti duygusu gibi manevi duygulari
yorumlamaktadir. Bu farkhliktan dolayr din temelli maneviyat, is yeri
maneviyatinin diger bakis agcilariyla kiyaslandiginda en tartismali olanidir
(Krishnakumar ve Neck, 2002: 155).

Din temelli is yeri maneviyati, belirli bir inancin daha iyi, ahlaken daha Gstin
ya da digerinden daha degerli oldugu gibi bir bayliklenme duygusuna yol
acabilmektedir. Ozellikle is yeri liderinin/ydneticisinin dini inanci, is yerinde bir
takim potansiyel kaygilari da beraberinde getirebilmektedir. Bu durum, is yeri
lideri ile benzer dini inanglara sahip olanlara kayirmacilik veya baski
sonucunu dogurabilmektedir. Is yeri maneviyati, sadece belirli bir dinin bakis
acisiyla degerlendirilirse, bu dini paylasmayanlari diglayabilmekte ve is

yerinde birliktelige degil, béllculige yol agabilmektedir (Fernando, 2006: 4).
1.5.3. Varolugcgu Bakig Acisi

Varolusculuk, hayat ve varolmanin anlamsal (semantik) bir felsefesi, kiginin
batin hayat olaylarinda anlam, ama¢ ve tamamlama (yerine getirme)
bulmasi anlamina gelmektedir (McSherry ve Cash, 2004: 155-157).
Maneviyat, icinde anlam ve amag olan hayata yatinm yapma ihtiyacini da
kapsayan varoluscu bir felsefe ile ilintilidir. Ortaya c¢ikan bu felsefe,
maneviyatin yeni “postmodern bi¢imi” olarak nitelendiriimektedir. Maneviyatin

bu bigiminde, kigilerarasi iligkiler ve yaraticilik da onemli bir yer tutmaktadir

(a.g.m).

Maneviyata bu bakis agisi, is yerinde ne vyapildigi ile ilgili anlamlara
odaklanmaktadir. Anlam arayigi, hayatlarini  maneviyat agisindan
zenginlestirmek igin isten ayrilan insanlari en ¢ok ilgilendiren konulardan bir
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tanesidir (Burack, 1999). Var olugsgu bakis agisina gore konu ile ilgili bazi
temel sorular “Bu isi neden yapiyorum? Yaptigim isin anlami nedir? Bu is
beni nereye goéturecek? Varligimin ve bu is yerinin varliginin bir nedeni var
mi?” seklindedir (Krishnakumar ve Neck, 2002: 156). Calisanlar yaptiklari
isten ¢ok sikildiklarinda bu gibi sorular 6nemli hale gelmektedir. Calisanlarin
yaptiklari isi anlamli bulmamalari, isle ilgili negatif davraniglar (isten ayriima,
ise devamsizlik gibi) sergilemelerine sebep olabilmektedir. Bu da is yerinde

verimliligi ve performansi dustrebilmektedir (Litzsey, 2006: 10).

1.6. i$ YERIi MANEVIYATININ BOYUTLARI

Is yeri maneviyati ile ilgili yapilan calismalarda, is yeri maneviyat cesiti
boyutlara ayrilarak incelenmistir. is yeri maneviyati alaninda ilk ve en énemili
calismalardan birini gerceklestiren Ashmos ve Duchon (2000) is yeri
maneviyatini, c¢alisanlarin i¢ dunyalar ile ilgili farkindahklari (kiginin ig
dinyasi), calisanlarin iglerini anlamli bulma istegi (is yerinde anlam) ve
manevi gelisime hizmet eden is yerinde ¢aliganlarin, digerlerine olan baglihgi
(topluluk/baglanti bilinci) olarak UG¢ boyutta tanimlamiglardir. Kavramin
kavramsallastiriimasi ve Olgllmesiyle ilgili ilk olan bu ¢alismada yazarlar
anket yontemini kullanmiglar ve boyutlari kisi, grup ve orgut olmak Gzere Ug
duzeyde gelistirmis ve dogrulamiglardir. Kisi duzeyinde topluluk kosullar, ig
yerinde anlam, i¢ dunya, maneviyata engeller, kigisel sorumluluk, diger
kisilerle olumlu baglantilar, derin distince olmak Uzere yedi; grup duzeyinde
is birimi toplulugu, olumlu is degerleri boyutlari olmak Uzere iki; orgut
duzeyinde ise orgutsel degerler, kisi-orgut boyutlari olmak Uzere iki boyut

bulmuslardir (a.g.m).

Milliman vd. (2003) de is yeri maneviyatini ¢ boyutlu olarak dlgmustur. Bu
calismada is yeri maneviyatinin boyutlandiriimasi biayuk olgide Ashmos ve
Duchon’un (2000) galismasina dayanmaktadir. Buna gore kisi duzeyindeki
boyut, bir ¢alisanin kendi basina anlamli bir is olusturmasini ifade eden

“anlamli is” boyutu, grup duzeyindeki boyut “topluluk bilinci boyutu”, érgut
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dizeyindeki boyut ise calisan degerlerinin Orgutsel degerlere uyum
saglamasini ifade eden “kisi-orgut degerleri uyumu” boyutudur (Milliman vd.,
2003: 428). Is yeri maneviyat ve érgiitsel ciktilar (érgiitsel bagilik, is tatmini
gibi) Uzerindeki calismalarin blyltk ¢ogunlugu Milliman vd. (2003)’nin bu

calismasindan turetilmistir.

Is yeri maneviyatinin boyutlandirmasi ile ilgili yapilan ve literatiirde en gok atif
alan calismalar Ashmos ve Duchon (2000) ve bu calismay! temel alan
Milliman vd. (2003)’nin c¢alismalardir. Daha sonra pekg¢ok yazar is yeri
maneviyatini s6z konusu calismalari temel alarak boyutlandirmigtir. Ornegin,
Rego ve Cunha (2008) calismalarinda maneviyati, takimin topluluk bilinci,
Orgut-kisi degerlerinin uyumu, bir topluluga katilma bilinci, is yerinde eglence

duygusu ve i¢ dunya icin firsatlar olmak Uzere bes boyutta incelemiglerdir.

Khanifar vd. (2010) ise is yeri ¢alismalarinda is yeri maneviyatini toplulugun
takim duygusu, orgut ve kisi degerlerinin uyumu, topluma katki duygusu,
isten zevk alma duygusu, i¢ hayat icin firsatlar ve Allah’in gézetimi duygusu
olmak Uzere alti boyutta incelemislerdir. Bu boyutlardan Allah’in gdézetimi
duygusu disinda olanlar Ashmos ve Duchon (2000), Milliman vd. (2003) ve
Rego ve Cunha (2008)'nin calismalarinda 6ne surdukleri boyutlar ve alt

boyutlarla benzerlik gostermektedir.

Probst ve Strand (2010) calismalarinda, maneviyatin kisisel veya varolussal
anlam, insanin daha yuksek bir varligi hissetme derecesi, diger canllarla
baglantih olma durumu, meditasyon ve yoga gibi manevi gelismeyi tegvik
etmek Uzere tasarlanmig faaliyetlere katilma seklinde belirledikleri dort

boyutu tUzerinde odaklanmiglardir.

Maneviyat literatirini genisletmek ve onu farkli boyutlarda ilerletmek
amaclyla Liu ve Robertson (2011) geligtirdikleri maneviyat o0lcedine

dayanarak, is yeri maneviyatini ustun bir gug ile baglantili olmak, insanlarla
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baglantili olmak, doga ile ve yasayan tum canlilarla baglantili olmak Uzere g

boyuta ayirmislardir.

Yukaridaki temel c¢alismalardan yola c¢ikarak, literaturde en c¢ok kullanilan
boyutlar degerlendirildiginde bes temel boyutun goze carptigi gorulmektedir.
Bunlar, kiginin i¢ dunyasi, is yerinde anlam, topluluk bilinci/baglanti bilinci,
orgutsel degerlere uyum, Ustin bir gug/ yuce bir varlik /Allah ile baglantili

olma boyutlaridir. Asagida bu bes temel boyuta kisaca deginilmektedir.
1.6.1. Kisinin i¢ Diinyasi

Genellikle maneviyat dunyadan ayrilan mistik seylerle anilmaktadir. Ancak is
yerinde maneviyat, g¢alisanin kendisini gevresinden izole etmesi ve sadece
fiziksel ve entelektiel goérevlerini basarmasi anlamina gelmemektedir. Bunun
yerine is yerinde maneviyat, ¢alisanin is yerinde birgok yonunu ifade etmesi
anlamina da gelmektedir. Is yerinde maneviyat, is yerini ruhlari olan
calisanlardan olusan bir yer olarak gormektedir. Bu dudslnceye gore is
yerinde ruhun gelisimi, zihnin gelisiminden énemli hale gelmektedir (Ashmos
ve Duchon, 2000: 135-136).

Is yeri maneviyatinin bu boyutuna gére maneviyat, insan dogasinin bir
parcasi olarak gorulen kapsamli ve yaygin bir olgudur. Bu olgu bazi
insanlarda dogustan varolan ve bulylyen bazilarinda ise henlz ortaya
cilkmamig, yogunlugu Kisiye gore degisen bir olgudur. Baska bir deyigle,
herkesin kendi dogasina ve varolus Ozelliklerine gbre degisen manevi bir
altyapisi vardir (Jawanmard, 2012: 1963). Kisiler bu manevi alt yapilarini is
yerine getirmektedirler. Boylece kiginin i¢ dunyasi boyutu is yerleri igin dnemli

olmaya baslamaktadir.
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1.6.2. is Yerinde Anlam

Is yerinde calisanlari manevi/ruhsal bir unsur olarak goérdikten sonra
maneviyat, onlarin hayatlarina anlam katan bir iste ¢alismasini
gerektirmektedir. Her ne kadar 1980’lerdeki klgulme ve calisanlarin issiz
kalmasinin insan iligkileri varsayimini sekteye ugrattigi dustnulse de insan
iligkileri, is tatmini ve g¢alisan mutluluguna vurgu yapmaya devam etmektedir.
Dolayisiyla caliganlarin ig yerinde anlam arayislari yeni degildir. Maneviyat
ve is yeri iligkisini anlayabilmek icgin ¢alisanlarin manevi Kigilikler oldugunu,
ruhlarinin isleri tarafindan beslendigini veya zarar gordugunu fark etmek
gerekmektedir. Dolayisiyla is yerinin ruhu beslemesi, is tatmini ve ¢alisan
mutlulugu gibi c¢iktilara neden olabilmektedir (Ashmos ve Duchon, 2000:
136).

Isin icerigi insanlari manevi agidan pozitif anlamda beslerse, bu durum
ruhsal/manevi gelisime olanak saglamaktadir. isler daha sevimli hale
gelmekte ve calisanlara daha oOnce sikici gelen seyler, ilerleme ve is
yasantisinin gelismesi icin bir ara¢ gibi gorulmeye baglamaktadir. Bu
durumda, calisanlar pozitif hislere sahip olmakta ve daha etkin davranislar
gOstermektedirler. Boylelikle kendilerini iyi ve verimli hissetmekte ve is
yerlerini daha eglenceli olarak gérmeye baslamaktadirlar (Jawanmard, 2012:
1966). Diger bir deyisle, isin igcerigi is yerindeki maneviyati
gelistirebilmektedir. Bunun igin ¢alisanlarin, isin igerigini kendileri igin anlaml

bulmasi gerekmektedir.
1.6.3. Topluluk Bilinci/ Baglanti Bilinci

Manevi varliklar olarak kigiler anlamli igler arayarak sadece i¢ dunyalarinin
ihtiyaclarini degil, ayni zamanda diger insanlarla baglanti igcinde yasama
ihtiyacglarini da ifade etmektedirler. Baska bir ifade ile is yerinde topluluk
bilinci olarak nitelendirilen unsur, c¢aliganlarin birbirlerine baglanti hissi
duymak istemesidir (Ashmos ve Duchon, 2000; Khanifar vd., 2010). Bu

31



duygu manevi gelisimin bir unsuru olup, bircok dinin de destekledigi bir
gorustur. Bu boyut, insan davranisinin grup duzeyinde ortaya ¢ikmakta ve
calisanlar arasindaki etkilesimi ele almaktadir. is yerindeki topluluk bilinci,
calisanlarin kendilerini diger calisanlara bagli olarak gérmelerine neden
olmaktadir. Neal ve Bennett (2000: 1-2)'e gore is yerlerinde calisanlar
arasinda zihinsel, duygusal ve manevi baglantilar ortaya c¢ikmaktadir.
Topluluk bilincinin  6zUnde, caliganlar arasindaki derin baglantilar
bulunmaktadir. Bu baglantilar ifade 6zgurligu, birbirlerine gercekten destek

verme ve ilgi gosterme seklinde ortaya ¢ikmaktadir.

Birbirleriyle baglantili olan calisanlarin ortak birtakim amaclari vardir. Bu
amaglar, baskalari ile olan birlik, guvenilirlik, saygl ve hatta sevgi ile
batinlesirse bu durum basariyi da beraberinde getiren bagliiga yol
agmaktadir. Bodylece c¢alisanlar, kendi varliklarindan daha buydk bir
olusumun pargasi olmaktadirlar. Bu nedenle basarili olabilmek igin
birbirlerine ihtiya¢g duymaktadirlar. Ortak bir amaca yonelen bu birliktelik ruhu
dayanisma saglamaktadir. insanlarin dayanisma icinde calistigi, sosyal bir
toplulugun varoldugu bir yer, is yerinde maneviyatin gelismesi igin uygun bir

zemin hazirlamaktadir (Jawanmard, 2012: 1966).

Gunumuzde bir 6érgutsel kultire sahip olan ve cgalisanlar arasinda topluluk
bilincini ortaya koyan bazi is yerleri bulunmaktadir. Milliman vd. (2003: 429)
bu tip is yerlerinden Southwest Hava Yollar Sirketi’ni érnek gostermektedir.
Bu is yerinde g¢alisanlar, hem kendilerini blyUk bir ailenin pargalari olarak,
hem de kendi ailelerini is yerinin dnemli bir parcasi olarak gormektedirler. Bu
anlayis s6z konusu ig yerinin, is yeri maneviyatinin gelismesi i¢in uygun bir

zemin hazirladigina dair bilgiler vermektedir.
1.6.4. Orgiitsel Degerlere Uyum

is yerinde maneviyatin diger bir boyutu da calisanlarin kendi degerleriyle
orgutun degerleri arasinda guclu bir uyum hissettiklerinde ortaya c¢ikan
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orgitsel degerlere uyum boyutudur (Rego ve Cunha 2008: 63). Orgitsel
degerlere uyum gostermek, calisanin sadece kendisini dusiunmekten daha
blyUk bir hedefe sahip olmasi ve bagkalarina da katki saglamasi anlamina
gelmektedir. Orguit ve kisi degerlerinin uyumu, ¢alisanlarin sadece bencilce is
yerinin ve/veya hissedarlarin gikarlari igin degil, toplumun iyiligi igin var olan
is yerlerinde galistiklari zaman daha rahat hissettikleri anlamina gelmektedir
(a.g.m). Bu uyum, is yerlerinde yonetici ve galisanlarin ortak degerlere, gugli
bir vicdana sahip olduklari ve toplumun refahini énemsedikleri anlamina
gelmektedir. Bundan dolaylr maneviyata dnem veren is yerlerinde g¢aliganlar
musgterilere, topluma ve diger calisanlara katki saglayan bir is yerinde
calismaktan memnundurlar (Milliman vd., 2003: 429; Khanifar, 2010: 561).

Kolodinsky vd. (2008: 467) calisanlarin kendi degerleri ile is yerinin manevi
degerlerini anlamalari arasinda gugla bir uyum varsa, daha olumlu
davranigsal sonuglarin ortaya c¢ikacagini savunmaktadir. Ozellikle is yeri
ortamindaki degerlere katilim gosteren ve onlara saygi duyan calisanlar, is
yeri ile kendileri arasinda daha gucll bir bag hissedecekler ve islerine yonelik
daha olumlu davranislar sergileyeceklerdir. Ornegin, calisanlar agiklik,
birliktelik, dogruluk, kigisel gelisim ve yukselis, hizmet etmek ve paylasmak,
yapilan iste bir anlam ve hedef aramak gibi manevi degerleri uygulayan ve
ortaya c¢ikaran bir is yerinde calistiklarinda kendilerini ig yeri ile daha ¢ok

Ozdeslestireceklerdir (a.g.m).
1.6.5. Ustiin Bir Giig / Yiice Bir Varlik / Allah ile Baglantili Olma

Maneviyat kavramina dini bakis agisiyla bakan calismalar (Probst ve Strand,
2010; Lui ve Robertson, 2011), is yeri maneviyatina yuce bir varlik ile
baglantili olma boyutunu da eklemiglerdir. Ornegin, Khanifar vd. (2010)
musluman bir toplumda yaptid1 arastirmasinda, is yeri maneviyati boyutlari
arasinda Allah’in gozetimi boyutunu da degerlendirmistir. Yazara gore
insanlarin, davraniglarinin Allah tarafindan goérildigine ve hesabinin

verilecegine inanmalari, insan davranisglarinin belirlenmesinde ¢ok énemli bir
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rol oynamaktadir. Bundan dolayi is yerlerinde Allah’in varligina ve O’nun
yaptiklari her seyi gordugune inanan galisanlar, islerini duzgun ve durustlukle
yapacaklar, isten kaytarma niyetinde olan caligsanlari da dogru yola tesvik
edeceklerdir. Bagka bir ifade ile insanlarin ruhuna ne kadar ¢ok dogru inang
nufuz ederse o kadar sosyal gozetim sistemine gerek kalmayacak, bdylece

calisanlar kendi kendilerini kontrol edebileceklerdir (Khanifar vd., 2010: 568).

1.7.i$ YERi MANEVIYATININ YARAR VE ZARARLARI

is yeri maneviyati ile ilgili cok fazla uygulamali calisma olmamasina ragmen
kavramin zararli olmaktan ¢ok vyararli oldugu konusunda en azindan
kavramsal ve sezgisel seviyede literatirde genel bir mutabakat oldugu
gorulmektedir (Krishnakumar ve Neck, 2002; Gockel, 2004: 161; Lopez,
2009: 273). Buna ragmen, bazi yazarlar kavramin zararli olabileceginden
bahsetmis ve hangi sartlarda nasil zararli olabilecedi konusunda da
tartismalar yapmiglardir (Lips-Wiersma ve Mills, 2002; Grant vd., 2004).
Asagida kavramin yararlari ve zararlari ile ilgili agiklamalar ve tartigmalar yer

almaktadir.
1.7.1. i3 Yeri Maneviyatinin Yararlari

Is yeri maneviyatinin &érgltler icin birgok faydasi bulunmaktadir. Son
zamanlarda bazi bulgular, is yeri maneviyatt ve kigisel vyaraticihgin
genislemesi arasinda baglantilar tespit etmistir (Freshman, 1999). is yerinde
maneviyat orgutte duristligu, guveni, kKisisel tatmin duygusunu ve oOrguat
amaclarina baglihgi artiran bir unsur olarak goérulmektedir (Wagner-Marsh ve
Conely, 1999; Burack, 1999; Delbecq, 1999; Leigh, 1997). Bu durum, is
yerlerinde olumlu ¢iktilara neden olmakta ve performansi da artirmaktadir. Is
yerlerinin performansi iyilestikge, yoneticilerin galisanlar icin is sartlarini,
musterilerin tatminini ve bir bitin olarak tim toplumun hayat kalitesini

iyilestirebilmeleri mimkun olmaktadir (Rego ve Cunha, 2008: 54).
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GUnumuzun degisen is ortamina ayak uyduran is vyerlerinde is vyeri
maneviyatl anahtar unsurdur. Is yeri maneviyati, yaraticilik ve yenilik, kisisel
ve toplu donlsum ve cgevreci duyarlilik ile karakterize edilmektedir (Daniel,
2010: 444-445). Bu Ozellikler, is yeri maneviyatinin bir is yerine getirdigi

anlam ve yararlarla uyumludur.

Is yeri maneviyati ile ilgili kiltirel faktorler calisan verimliligi, etik, degerler,
otorite ve yenilik gibi kavramlara etki etmekte, hatta bazi yazarlara
(Jurkiewics ve Giacalone, 2004: 132; Giacalone ve Jurkiewicz, 2010: 6) gore
s6z konusu etki sosyo-ekonomik c¢evrenin etkisinin de Uzerinde yer

almaktadir.

Krishnakumar ve Neck (2002) calismalarinda, is yeri maneviyatini tesvik
eden ig yerleri igin potansiyel yarar ve tavsiyeleri agiklamiglar, bunun igin
guven ve yaraticilik gibi degerlerin oldugu bir model -manevi 6zgurluk-
geligtirmiglerdir. Jurkiewicz ve Giacalone (2004) da is yeri maneviyati ve
orgutler Uzerindeki etkisi ile ilgili olarak literatiri gbézden gecirmislerdir.
Yazarlar, is yeri maneviyatinin daha belirgin oldugu o6rgatler icin gtiven ve
saygl gibi cesitli degerleri igine alan bir ¢gergceve sunmuslardir. Bu konuya
iligkin, is yeri maneviyatinin daha belirgin oldugu o6rgutlerdeki calisanlarin,

calisma arkaslarina karsi ilgi ve 6zen gosterdikleri ifade edilmektedir (a.g.m).

is yerinde maneviyat, yapilan isleri calisanlarin, is yerinin ve toplumun
faydasina olacak sekilde degistirmek icin cesitli firsatlar sunmaktadir.
Calisanlar hayatlarini surdirmek igin para kazanirken, is yerine kendilerinden
bir seyler katma, yaraticilik, kendini gerceklestirme, is yerinde ¢ocuk buyutme
gibi imkanlardan da faydalanabilmektedirler. Orgiitler ise manevi degerlerin
ve inanglarin is yerine uyarlanmasi ile bir donisume gitmektedirler (Dehler ve
Welsh, 1994; Kinjerski ve Skrypnek, 2004; McCormick, 1994; Neck ve
Milliman, 1994).
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Mitroff ve Denton (1999b) yoneticilerin, ard arda yasanan kigisel ya da
orgutsel krizlerden sonra maneviyata ilgi gostermeye bagsladiklarini ortaya
cikarmistir. is yerinde maneviyatla birlikte, kisisel ve érgiitsel krizler verimli

bir toplumsal degisiklige sebep olabilmektedir (Gockel, 2004: 161).

Is yeri maneviyati, ¢alisanlarin islerine karsi daha olumlu yaklagmalari ve is
yerlerinin daha hizli bayumesi, verimliligin artmasi, orgutsel performansin
yukselmesi, iletisimin iyilesmesi ve daha fazla takim ve topluluk anlayigi gibi
bulgularla baglantihdir. Dolayisiyla, is yeri daha ¢ok sadakati ve morali
artirmak igin bir yol olarak maneviyat kavramini tegvik etmektedir (Lopez,
2009: 273).

1.7.2. is Yeri Maneviyatinin Olasi Zararlari

is yeri maneviyati genellikle galisanlar, is arkadaslari ve is yeri icin bir kazang
olarak algilanmigtir. Fakat is yeri maneviyati bazi kosullarda yararl degil,
zararli olabilmektedir (Lips-Wiersma vd., 2009). Ornegin, g¢alisanlarin
esenliginin/iyi olmasinin baski kurmak icin kullanilabilecegini, bu anlamda

zararli hale gelebilecegini savunan ¢alismalar (a.g.m) bulunmaktadir.

Bunlardan Lips-Wiersma ve Mills (2002)'e gore caliganlar, is yerinde aciklikla
duygularini gésterme konusunda kendilerini guvende hissetmediklerini 6ne
surmektedirler (Zaidman ve Goldstein, 2011: 633). Grant vd. (2004)'ne gore
calisanlar, is yerinde maneviyat tartismasini "nahos” olarak degerlendirmekte
ve manevi inanglarini uygulama firsati bulabilmek i¢in miucadele etmek

zorunda kaldiklarini belirtmektedirler.

is yerinde maneviyat bilgisi ve anlayisi, bu gibi konularin yéneticiler
tarafindan sira digi kabul edilmesi yuzinden sinirli bir ilerleme gdsterebilmis,
konunun 6nemi g6z ardi edilmis ve 6n yargilara maruz kalmistir. Bu durum,
is yeri maneviyatinin gesitli zararlara yol acgabilecek eksik yonlerini ortaya
cikarmaktadir (Goodier ve Eisenberg, 2006; Mohamed vd., 2004).
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Is yeri maneviyatinin en énemli tehlikeleri arasinda ayrimciigin yapiima
ihtimali bulunmaktadir. Ornegin, is yerlerinin yonetiminde belirli bir dini
inancin egemen olmasi, farkli dine mensup olan c¢alisanlar igin iglerin zor
oldugu bir érgut kaltart ortaya ¢ikarabilmektedir (Conlin, 1999; Krishnakumar
ve Neck, 2002). Bruce (2000)'a gore kendilerini “manevi” olarak tanimlayan
calisanlar (%74), maneviyat is yerinde uygulanirsa, baskin olan dini inancin
onlara dayatilacagindan korktuklarini bildirmiglerdir. Pava (2003)’ya gore ise
is yerinde maneviyati herhangi bir din ile esdeger olarak algilamak, érgutsel
hayat Uzerinde karisikliga sebep olan bir etkiye sahip olabilmektedir. Yazar,
bu tdr bir maneviyat ifadesinin pasiflie, radikalizme ve baskiciliga yol
acgabilme ihtimalinden dolayi bir is yerinin fonksiyonlari icin zararli olabilecegi

dusuncesindedir.

Is yerinde maneviyatin yararli olabilmesi icin is yerleri her dizeyde
bilinglenmeli ve anlayis agisindan onemli degisiklere gitmelidir. Guvenilir
iligkiler icerisinde olan, tartismaya acik, toplumsal sorumlulugunu bilen ve
calisanlarin birbirine 6nem gosterdigi bir orgut kultiru yaratmak, yeterli bir
¢aba, hassasiyet ve baglilik gerektirmektedir. Zaten var olan 6rgut yapilarina
yuzeysel degisikleri eklemek ve bunun neticesinde, ortaya ¢ikan isi degil de
dis goruntuyu degistirerek galisanlarin sadakatini kazanmaya calismak ig yeri

maneviyatinin temel tehlikelerinden biridir (Gockel, 2004: 162).

Uygun bicimde ydnetiimedigi takdirde is yeri maneviyati orgutsel yapilara
baskinin daha yeni ve incelikli sekli gibi yansiyabilecek ve is yerlerine yeni bir

kontrol yontemi olarak hizmet edebilecektir (Driver, 2005; Cunha vd., 2006).

s yeri maneviyati dodru bir sekilde yorumlanirsa (érnegin, kisisel
sorumlulugu keyifli bir sekilde yerine getirme duygusu, bir topluluk i¢inde
anlamli galisma yapmak igin is yeri firsatlari vb.) bircok modern is yerinde
oldugu iddia edilen hususlar -galisanin zihin sagligina verilen zarar, is
yerinde kulluk sistemi, insanin asagillanmasi ve yikimi, insanlk disi

uygulamalar ve insan ruhuna cesitli tehditler gibi- hafifleyebilecek veya
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ortadan kaldirilabilecektir (Brown, 2003; Mitroff, 2003). Maneviyatin yararli
sekilde egemen oldugu is yerlerinde, her inanistan c¢alisana esit imkanlar

sunulmakta ve farkh goruslere saygi duyulmaktadir (Bruce, 2000).

1.8. iS YERI MANEVIYATI IiLE iLGILi KAVRAMLAR

Is yeri maneviyatinin daha iyi anlasiimasi igin maneviyat-liderlik ve
maneviyat-kultar iligkisinin tespit edilmesi ve zaman zaman maneviyati
aciklamakta kullanilan etik degerler, din, manevi zeka ve manevi esenlik (iyi
olmalafiyet) kavramlari ile benzerliklerinin ve farkhliklarinin agiklanmasi

gerekmektedir. Asagida bu kavramlara kisaca deginilmektedir.
1.8.1. is Yeri Maneviyati ve Manevi Liderlik

Manevi liderlik, is yeri maneviyatl konusu baglaminda bir arastirma alani
olarak goriilebilir. Is yeri maneviyati daha genis bir arastirma alani iken
manevi liderlik bu alan icerisinde daha dar, fakat onemli bir alandir (Fry,
2003: 708). Is yerinde maneviyat, kisisel ve érgiitsel diizeyde déniisiime yol
actigi gibi yonetici/liderin rolinde de bir dénisime yol acmaktadir. Bu
acidan, yonetici/liderin  kisisel ve Orgutsel dizeyde iyilestirmeler
saglayabilmesi icin maneviyatin degerinin bilinmesi gerekmektedir. lyilestirici
olarak hareket eden bir ydnetici, motivasyonu olmayan bir ¢alisan Uzerinde
olumlu bir etkiye sahip olabilir. Bu tlr ydnetici/liderler calisanin algisi veya
ortam unsurlarini manipule etmekten ¢ok calisani karsilikli onay, yargisiz
iliski ve 6zgurlige goéturen bir surece dahil edebilmektedir. Bu tir bir yonetici,
calisani sadece motivasyon problemi olan biri olarak gérmemekte, ayni
zamanda zorluklarla yiz ylze gelmesini saglamaktadir (Grzeda, 2008: 71).
Fakat manevi liderlerin iyilestirici roline birtakim engeller bulunmaktadir. Bu
engeller is yerlerinin kendi direnglerinden ve gelenekselligi terk etmeyi veya
degistirmeyi zor bir is olarak gérmelerinden kaynaklanabilmektedir. Ornegin,
yoneticilerin karlilik hedeflerinden kolayca vazgegmelerinin zor olmasi kadar,
is yerlerinin maneviyati o6rgutsel karlihk hedeflerine ulasmak igin bir arag
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olarak gormeleri de zordur. Bu durumda manevi liderlerin iyilestirici rolu de
zayiflayabilmektedir (Grzeda, 2008: 72). Bununla birlikte, pekgok calisma,
etkin liderlik ve manevi degerler arasinda bir uygunluk oldugunu ileri
surmektedir. Algakgonalluluk, darastluk, baglihk gibi manevi dusunceler
olarak gorulen degerlerin, liderlik basarisi Uzerinde etkiye sahip oldugu cesitli
calismalarla gosteriimektedir. Ayni sekilde, geleneksel olarak maneviyatla
iligskilendirilen gunlik yasamdaki uygulamalarin da liderlik etkinligiyle iliskili

oldugu goézlemlenmektedir (Reave, 2005: 655).

Reave (2005: 663)e gore manevi liderler, liderlik pozisyonunda
bulundugunda tevazu gosteren, durust, guvenilir, kendisine guvenilen, saygi
duyulan, inanilan, 6rnek bir kisi olma gibi 6zellikleri tagimaktadirlar. Manevi

liderlik “digerleri’ne davranista merhamet ve saygiyi gerektirmektedir.

Manevi liderlikteki asil hedef, surekli iyilesen ve 6grenen bir is yeri
olusturmak, liderlerin, izleyicilerinin ve diger paydaslarin yararina olan bir ruh
hali olusturmaya yardimci olmak ve insanlarin igerisindeki en iyiyi ortaya
¢ikarmaktir. Bunun igin surekli ilerleme ve iyilesmeyi destekleyen bir kulttr
gelistirmek gerekmektedir. Brandt (1996) herhangi bir is yerini manevi olarak
daha tatmin edici yapacak en pratik manevi liderlik taktiklerini agsagidaki gibi

kisaca 6zetlemektedir:

Is yerine dogal ozelliklerin -yesillik, su cesmesi ve aydinlik gibi-

getirilerek g¢alisanlarin doga ile iletisimde olmasini saglamak.

e Dogal cevrenin canlilik, yenilenme sagladigi ve verimliligi artirdigi

varsayildidi igin bazi toplantilari agik havada yapmak.

e Calisanlarin fiziksel ve manevi sagligini artirmak amaciyla duzenli

molalar almalarina izin vermek.

e Basarilar ve onemli durumlar hakkinda bilgi verebilmek igin cesitli

organizasyonlar diizenlemek. Ornegin, calisanlarin is yerinin basarisiyla
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gurur duyacagi ve bu basariyi kutlayabilecedi bir parti ya da piknik

duzenlemek.

e Gorev tanimi yapabilmek i¢in ¢alisanlarin deneyimlerinden yararlanmak

ve bu amagcla toplantilar duzenlemek.

¢ Yoga, meditasyon, kendine glven calismasi veya kitap tartismalari gibi
dogrudan igse ait olmayan uygulamalarin gergeklestiriimesi igin izin

vermek.

e |s fuarlari veya buna benzer is etkinliklerine galisanlarin katilimini

saglamak.

e Hiyerarsik bir tavir takinmayan ve acgikhgl tesvik eden yuvarlak masa

toplantilari dizenlemek.

e Herkesin calisma arkadasini, g¢alisma ortagi olmanin yaninda insani

agidan da tanimasini tegvik etmek.

e Mausterilere cevap vermede tim calisanlara firsat vermek.

Ayrica, bazi manevi liderlik taktikleri -¢caligan ihtiyacglarini karsilamak icin
guncelleme yapmak (egitim vererek), psikolojik guvenligi saglamak (dinlenme
periyotlari), baghligi saglamak (calisanlar arasinda sosyal etkilesimi tegvik
ederek, sosyal aktivite sunarak, etkinliklere katilmaya izin vererek)- de

yoneticilere yol gostermektedir (Ramlall, 2004: 52).
1.8.1.1. Manevi Liderligin Geligimi

Manevi liderlik teorisinin kurucusu Fry (2003)'a gore manevi liderlik, liderlik
konusunda belirli bir gelisim slireci sonucunda olusmus bir kavramdir. Yazara
gore sz konusu teori, Greenleaf (1977, 1978)'in Hizmetkar Liderligi, Covey
(1989, 1991)'in Prensip Merkezli Liderligi, Kouzes ve Pozner (1987, 1993,
1999)'In g¢alismalari, Deger Temelli Liderlik, Barrett (1998, 2003)'In
calismalari, Fairholm (1997, 1998, 2001)'un c¢alismalari sonucunda ortaya
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citkmigtir. Asagida manevi liderligin olusmasini saglayan bu calismalara
kisaca deginilmektedir (Fry, 2003).

1.8.1.1.1. Greenleaf’in Hizmetkar Liderligi

Greenleaf (1977, 1978)'e gore hizmetkar lider, hizmeti ve anlami biraraya
getiren, manevi degerlerle uyumlu olan ve sidigi bir glice sahip olan liderdir.
Hizmetkar lider, kendi c¢ikarlari disinda hareket ederek, digerlerine
(meslektaglar, is yeri ve toplum gibi...) hizmet etmektedir. Bu acgidan
hizmetkar liderler, kendi i¢ ruhlarini kesfetmeleri icin “digerlerine” yardimci
olmakta, onlar etkin bir sekilde dinlemekte, duygusal olarak anlamakta,

desteklemekte ve glvenlerini kazanmaktadirlar.

Patterson (2003), hizmetkar liderligi tanimladigi calismasinda hizmetkar
liderligin bilesenlerini aciklamigtir. Yazara gore hizmetkar lider; ahlaki
sevgiye sahip, fedakar, algcakgonulll, vizyoner ve guven vericidir. Bu

Ozellikleri ile galisanlari guglendirerek, onlara hizmet etmektedir.

Hizmetkar lider, 6ncelikle dogal bir hizmet etme duygusuna sahiptir. Daha
sonra bilingli olarak liderlik yapmaya talip olmaktadir. Bu tur liderler ilk dnce
liderligi secen kigilerden farkli 6zellikler gdstermektedir. ilk 6nce liderligi
secen Kisiler igin “hizmet etmek” liderlik olustuktan sonra gelen bir segimdir
(Greenleaf, 1977: 6). Hizmetkar liderlikte ise en iyi liderlik bu rolin pesinde
olanlar tarafindan degil, basta digerlerine hizmet etme vizyon ve arzusu

duyanlar tarafindan gerceklestiriimektedir (Fry, 2003: 708).
1.8.1.1.2. Covey’in Prensip Merkezli Liderligi

Covey (1989,1991)’e gore prensip merkezli lider, Greenleaf'in hizmetkar lideri
gibi dogal kanunlar ve evrensel prensiplerle ahenk icerisinde ve “digerleri’ne
hizmet ederek yasamaktadir. Prensip merkezli liderler diger insanlara

inanmakta, olumlu enerji yaymakta, hayati bir macera gibi gérmekte, dengeli
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bir hayat surmekte ve kendilerini yenilemek icin calismaktadirlar. Bu tir
liderler kigisel, Kkigilerarasi ve Orgutsel seviyelerde bu prensipleri
uygulamaktadirlar (Fry, 2003: 709).

Prensipler, insan davraniglarini yoneten dogal kurallari ve énemli gercekleri
tanimlamak igin kullaniimaktadirlar. Prensipler sonradan olusturulmaz, hep
vardirlar, zamanlari yoktur, evrenseldirler ve degismezler. Benzer durumlar
is yerindeki prensipler icin de gecerlidir. CUnkU prensipler is yerinin gelecek
yillara aktarilan kimliginin bir parcasidir ve gelecege isik tutmaktadirlar.
Prensip merkezli liderler, is yerlerinde her zaman dogruyu gosteren
prensipleri kullanmaktadirlar. Bu prensipler, insan yasamina ve dogasina

rehberlik eden pensiplerdir (Covey ve Gulledge,1992: 71).

1.8.1.1.3. Kouzes ve Posner’in Caligmalari

Kouzes ve Posner (1987, 1993, 1999) liderligi, paylasilan amaglar igin
muicadele etmek Uzere “digerlerini” harekete gecgirme sanati olarak
tanimlamaktadirlar. Bu tur liderlik, olaganustu seylere sahip olmayi saglayan
zorlu bir sureg, ilham verici bir vizyon ve bu vizyonun paylasiimasi, digerlerini
harekete gecirmeyi saglama, izlenecek yolu tasarlama ve paylasilan degerler
ile uyumlu davranarak ornek olusturmayi kapsayan bes ana uygulamayi
icermektedir. Bu tur bir liderlik, guvenilirlik veren durustlik, ileriye bakma,
paylasilan bir vizyon pesindeki ilham vericilik ve yetkinlik seklinde dort lider
Ozelligi icermektedir. Calisanlar, liderlerinin yuksek seviyede guvenilirligini
fark edince 6nemli dlgude orgutsel baglihk ve verimlilik gostermektedirler.
Ayrica yazarlara gore is yerlerinde olaganustu iglerin ortaya c¢ikariimasi zor
bir igtir ve “digerleri’nin basarisini gonul rahatligiyla tanimayi ve takdir etmeyi
gerektirmektedir (Fry, 2003: 709)

Kouzes ve Posner (www.leadershipchallenge.com)a gore etkili liderlik,
yuksek baglilik, ilgililik ve tatmin asagidaki uygulamalar ve degerlendirme
araclari ile pozitif iligkilidir:
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e Gidilecek Yolu Bigimlendirme: Liderler, izleyiciler i¢in hedefler ile ilgili
yolu ve bu vyolda davranig bi¢cimini ilgilendiren prensipleri
belirlemektedirler. Buyuk hedeflere ulasabilmek igin liderin belirledigi
hedefler genellikle kisa vadelidir. Bunun sebebi izleyicileri karmasik
hedefler icinde bunaltmamaktir. Eger burokrasi gibi nedenler yolu
kapatirsa liderler devreye girmekte ve yolu tekrar agacak firsatlar

olusturmaktadirlar.

e Paylasilan Bir Vizyon Telkin Etme: Liderler bir farklilhk
olusturacaklarina tutku ile inanmaktadirlar. is yeri ile ilgili bir ideal ve
imaj olusturarak gelecedi tasarlamaktadirlar. lkna kabiliyetleri ile
basgkalarini da kendi hayalellerine dahil etmektedirler. Hayati
vizyonlarina gore yagsamakta ve izleyicilerin gelecek i¢in heyacan verici

imkanlari gormelerini saglamaktadirlar.

e Siirecin Ustesinden Gelme: Liderler genellikle statiilerini yiikseltecek
firsatlar aramakta ve is yerini gelistirmek icin yenilikgi yollar
arastirmaktadirlar. Bu sekilde davranarak deneyim kazanmakta ve risk
almaktadirlar. Risk almanin hatalari ve basarisizliklari da beraberinde
getirebilecegini bildikleri icin hayal kirikligina ugrayabileceklerini kabul
etmektedirler. Bununla birlikte, 6grenme firsati yakalayabileceklerini de

bilmektedirler.

e Digerlerine Hareket imkani Verme: Liderler, takimlardaki isbirligini
pekistirmekte ve gerekli takim ruhunu olusturmaktadirlar. Baska
insanlari da bu takimlara dahil etmektedirler. Ayrica liderler, aligiimisin
Otesinde bir cabayr devam ettiren seyin kasilikh saygi oldugunun da
farkindadirlar. Glven ve sayginlik atmosferi olusturmak icin c¢aba
sarfederek, her calisanin yetenekli ve gugli hissetmesini

saglamaktadirlar.

e Yiireklendirme: is yerlerinde siradisi seyler basarmak zordur. Bu
yuzden liderler, umudu ve kararlihgr canl tutmak icin caligsanlarin

yaptigi katkilarin farkindadirlar. Ayrica liderler, her kazanan takimda
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calisanlarin emeklerinin kargihiginin paylastiriimasini saglamaktadirlar.
Boylece basarilari kutlamakta ve c¢alisanlarini  kahraman gibi

hissettirmektedirler.

1.8.1.1.4. Deger Temelli Liderlik

1970’lerin basindan beri liderlerin “sira digi izleyici baglihgini artirma” ve
“gorevinin Uzerinde performans gosterme” gibi davranislarinin oldugu bir
literatlir gelismeye baslamistir. Bu tir liderlik, lider tarafindan savunulan ve
uygulanan, paylagsilan ve guclu bir sekilde ic¢sellegtirilen degerler Uzerine
dayandiriimaktadir (House, 1996: 343). Bu liderlik tirG asagida belirtilen

uygulamalar kapsamaktadir (a.g.m):

izleyicilerin manevi haklara sahip oldugunu ve daha iyi bir gelecege

sahip olmalari gerektigini ifade etme.
¢ Ortak bir vizyon igin istekli olma ve kendini bu vizyona adama.

e Ozgliven gésterisi, vizyonu elde etme rahathgini gésterme, kararhlik ve

vizyona olan ilginin devam etmesi.

e lzleyicilerin vizyon ile ilgili bilingsiz motivasyonlarini segici ve titiz bir

sekilde kiskirtma.

e Ortak vizyonu olusturabilmek igin sira disi kisisel veya ogutsel riskler

alma.

e Sik aralklarla vyapilan izleyici degerlendirmesi ve toplu

degerlendirmeler.

Deger temelli liderler, astlar tarafindan derin bir sekilde muhafaza edilen
degerler ile izleyicilerin c¢abalarini ve oOrgutsel hedeflerini birbirine
baglamaktadirlar. Ayrica bu tir liderler, izleyicilerin yeterliliklerini gelistirerek,
onlarin degerlerini ortak misyon ve vizyon ile uyumlu hale getirip, izleyici

motivasyonunu saglamaktadirlar. Cok sayida calisma, deger temelli bir lider
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davraniginin izleyici motivasyonu ve is yeri performansi Uzerinde guglu

etkilerinin oldugunu gostermektedir (Fry, 2003: 709).

1.8.1.1.5. Barrett’in Caligmalan

Barrett (1998, 2003), calisanin kisisel degerleri, is yerinin degerleri ve is
yerinin yuksek bir performans gostermesi icin calisanin gerekli gordugu
deg@erler arasinda saglam bir uyum olmasi gerektigini 6ne surmektedir.
Maslow (1954, 1968)'un hiyerarsi sartlari icin teklif ettigi kendini
gerceklestirme (en yuksek durum) seviyesi, déontisum, butlnlik, dahil olma
ve birlikten olusan manevi farkindalhdin gelismesindeki dort asamayi
kapsayacak sekilde genisletilebilir. Barretta gore calisani ile yuksek
derecede deger uyumuna sahip olan liderlerin ig yerleri, piyasada Ustln
performans goOsterebilir ve bu tlr is vyerlerinde musteri memnuniyeti
saglanabilir (Fry, 2003: 709).

Barrett (2010), liderligi cesitli biling diuzeylerine goére siniflandirmaktadir.
Buna gore ilk U¢ dizey is yerinin ve ortaklarinin faydalarini gdézetmektedir.
Dorduncu duzey is yerinin daha kati ve otoriter yaklagimdan daha acik ve
uyumlu yaklasima donusmesini ifade etmektedir. Son U¢ dizey ise tim
paydaslarin genel faydasini gozetmektedir. Bu duzeyleri asagidaki gibi

siralamak mumkindur (a.g.m):

Birinci Diizey: Finansal istikrar ve ¢alisani korumaya odaklanma.

e lkinci Diizey: Acik iletisim, kisisel saygi ve misteri memnuniyetine

odaklanma.
e Ugiincii Diizey: Performans, sonuclar ve en iyi ydnteme odaklanma.

e Dérdiincii Diizey: Uyum, yenilik, ¢aliganlari guglendirme ve surekli

ogrenmeye odaklanma.

e Besinci Diizey: Paylasilan vizyon ve degerlere dayali gugli bir kltar

olugturarak, igbirligi ve yardimlagmay! artirmaya odaklanma.
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e Altinci Dizey: Ayni bakis agisina sahip kurumlarla igbirlikleri
olusturmaya, is yerindeki gorevli ydneticilere kog¢luk ve mentorluk

yapmaya ve gevre bilinci gelistirmeye odaklanma.

e Yedinci Diizey: Sosyal sorumluluk, etik, klresel duslince ve isin
gelecek nesillere etkilerine yonelik uzun vadeli bakis agisina

odaklanma.

1.8.1.1.6. Fairholm’un Caligmalari

Fairholm (1997, 1998, 2001), lider ve izleyicilerinin tam kapasitesini,
potansiyelini, ihtiyaglarini ve ilgilendikleri seyleri oldugu kadar, is yerinin
hedeflerini de g6z 6nlne alan butincul bir yaklasim sunmaktadir. Bu

yaklagimin karakteristik 6zellikleri sunlardir (Fairholm, 1996: 2-3):

Dikkatlice tasarlanmis ve ortak felsefe ya da kuilturin igcine gdmulmas

bir vizyon.
e Calisanin kendisini gergeklestirebilmesi i¢in gelismesine 6nem verme.
e Baskalarina hizmet etmeye olan bagllik.
e lletisim duygusu ve karsilikli gliven.
e Calisanlar ve orgutsel hedefler igin gercekgi ugraslar.

e Acikligi, adaleti, ayni zamanda, bireyselciligi ve yaraticiigi tesvik eden

bir gevre.
e Grubun birligine, grup ¢alismasina ve paylasimina olan baglilik.
o Kigilerarasi iligkilerde saygi ve butunluk.
e s yeri yapisi ve sisteminde basitlik ve esneklik.

e ilerlemenin degerlendiriimesine vurgu yapan bir slreg.

Bu yaklasimda ahlak, irade ve birliktelik olmak tzere ¢ manevi lider bileseni

tanimlanabilmektedir (Fairholm, 1996: 3). Bu bilesenler liderlerin kendi
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etiklerini olusturabilmeleri i¢in temel taslardir. Buna gore liderler is yerinde
ruhsal duygulari ¢agristiran, calisanlari gelistiren ve eylem temelli bir kaltlr
olusturmaktadirlar (Fairholm, 1996: 3). Manevi liderler, diger kisilere kendi
bedenleri, zihinleri, kalpleri ve ruhlarina ilgi gosterme konusunda yardimci
olmaktadirlar. Bu tur liderler isbirligi ruhu, guven, karsilikli ilgi, takim baghhgi
ve oOrgutsel etkinligi artiran ilham verici vizyon ve misyon ifadelerini
gelistirmektedirler. Ayrica, guvenilirlik, ogretme ve ilham verme alanlarinda
yetkindirler (Fry, 2003: 709).

1.8.1.2. Manevi Liderligin Temel Unsurlar

Manevi boyutu Oonemseyen is yerlerindeki liderlik bicimi, manevi boyutu
onemsemeyen is yerlerindeki liderlik bigcimine goére farkliliklar arz etmektedir.
Maneviyata Onem veren is vyerlerinde liderlik, vizyonun degismesiyle
baglayan donusumud vurgulamak igin uygulanmaktadir (Fry, 2003). Vizyon
gelisimi, diger liderlik turlerinde de énemli bir liderlik davranigi olarak temsil
edilse de manevi liderlikte daha Onemlidir ve Orgutsel maneviyatin bir
kaynagi olarak dusinilmektedir. Manevi liderlik baglaminda, liderler kendi
aktivitelerini maneviyatin ve is hayatinin butinlesmesine yonelik bir gorev
agki/misyon olarak gorme egilimindedirler. Bu tur liderler, is yerinde
maneviyatin anlam ve amacina yonelik sorular sormakta ve bu sorularin
¢ozumune kendi maneviyatlarini yansitabilmektedirler. Hizmet liderligi
boyutlari -bagkalarina 6zverili hizmet gibi- manevi liderlige 6zgu bir 6zellik

olarak dusunulebilmektedir (Grzeda ve Assogbavi, 2011: 239).

Temelleri Fairholm (1997, 1998, 2001) tarafindan atilan fakat Fry (2003)
tarafindan gelistirilen manevi liderlik unsurlarini da kapsayan liderlik modeli
Sekil 1.2.’de agiklanmigtir (Fry, 2003).
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Lider Degerler Menevi Hayata .
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Sekil 1.2: Bir Manevi Liderlik Modeli
Kaynak : Fry, 2003: 695.

Sekil 1.2.’de goruldugu gibi acgik ve tesvik eden vizyonun Urettigi bir
hizmet/gorev agki duygusu olan “ne gerekiyorsa yapmak” kisiye yaptigi isten
anlam c¢ikarmasini saglamaktadir. Umit, is yerinde vizyonu basarmak icin
calisma performansina inanmayi, iknayi, guiveni ve hareketi de eklemektedir.
Boylece manevi liderlikte is vyeri, calisanlarin ileriye bakmaya devam
etmelerini ve igsel motivasyon yoluyla c¢alismaya neden olan olumlu
beklentiler duymalarini saglamaktadir. Ozverili sevgi, endise, kizginlik,
kiskancglik, bencillik, basarisizlik ve sucluluk gibi korkulari bertaraf eden ve
kisiye anlasiima ve takdir edilmenin farkindaligini veren bir unsurdur. Béylece
vizyon, Ozverili sevgi ve Umit (inanca dayal) arasindaki bu i¢ motivasyon
dongusu kisinin manevi hayatta kalma/iyi olma (esenlik) duygusunu (6rnegin,
hizmet/gorev aski ve aidiyet/lyelik) coJaltmakta ve asagidaki gibi son derece

olumlu 6rgutsel sonuglar vermektedir (Fry, 2003: 714):

e Orgiitsel Baglhk: Hizmet ve aidiyet (liyelik) duygusuna sahip olan
calisanlar orgute baglh kalacaklar ve 0ozverili sevginin degerlerine

dayanan kultlre sahip is yerlerinde kalmak isteyeceklerdir.
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e Verimlilik ve Siirekli lyilesme: is yerinin vizyonuna dair Gmit/inanci
olan ve hizmet ve aidiyetin “ne gerekiyorsa yap” ilkesiyle hareket eden
calisanlar, vizyonun pesinde surekli olarak gelisecek ve daha verimli

olacaklardir.
1.8.1.2.1. Vizyon

Vizyon, 1980’lere kadar liderlik literatiriinde nadiren kullanilan bir kavram
olmustur. Bu tarihlerde ortaya c¢ikan yogun kuresel rekabet, teknolojide
kisalmis gelisme donemleri ve rekabet yuzinden daha hizli demode olan
stratejiler sebebiyle liderler, is yerlerini yonlendirmek icin ¢cok daha fazla
dikkat gdstermek zorunda kalmislardir. Boylelikle bu kavram, Uzerinde fazla
durulan bir kavram halini almigtir. Bir is yerini amag ve hedefleri yonunde
tesvik eden bir vizyon, manevi liderligin en Onemli unsuru olarak
goOrulmektedir (Fry, 2003: 711).

Manevi liderlik, ¢alisanlari, iyi bir vizyon ve fedakarlik degerlerine dayali bir
kaltur olusturarak, is yeri verimliligi yonunde tesvik etmeyi amaglamaktadir
(Fry ve Matherly, 2006: 4). Manevi liderligin unsurlarindan biri olan vizyon,
temel ahlaki sistem ve cekirdek degerler ile birlikte is yerinin kulturint
olusturmaktadir. Temel ahlaki sistem, o6rgltsel hedefler ve stratejilerle
birlestiginde, dogru ve yanlis davranis konusunda uyulacak standartlar
belirlemektedir. Bu standartlar ise vizyon ile birlikte is yerinin kultirel degisimi

konusunda yol haritasi saglamaktadir (Fry vd., 2005: 837).

Dogan (2007: 120-121)’ a gore davraniglari ve dederleri birbirine uygun olan
liderler, calisanlarin glvenini kazanabilmektedirler. Guiven olusturma,
liderlerin vizyona ulagsma basarisinin temel bir unsurudur. Glven ortaminda
calisanlarin motivasyonlari da yuksek olmaktadir. Davranis ve dederleri
birbirine uymayan liderler dusuk moralli, Gzuntulid ve stresli olmakta, bu
durum calisanlar icin motive edici olmamaktadir. Liderin davranislari

vizyonuna ters dustigl zaman calisanlar bunu algilamaktadirlar. Bu durum
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calisanlarin lidere olan guvenlerini ve vizyonun gerceklesmesiyle ilgili
umutlarini azaltabilmektedir (Dogan, 2007: 120-121).

Vizyon, degisimin genel gidisatini acgikliga kavusturan, karmasik kararlar
basitlestiren ve pekgok insanin hareketlerini daha hizli ve etkili bir sekilde
koordine etmelerine yardimci olan 6nemli fonksiyonlari yerine getirmektedir.
Bu anlamda vizyon, insanlara enerji vermeli, igi anlamh hale getirmeli ve
baglihgr artirmalidir. Ayni zamanda bir mukemmellik standardi olusturmali,
insanlari harekete gecirirken genis bir ilgi alani olugsturmali, yol haritasini
belirlemeli, yiuksek fikirler yansitmali ve Umit ile inanci tesvik etmelidir (Fry,
2003: 711).

1.8.1.2.2. Ozverili Sevgi (Altruistic Love)

Cogdu zaman esenlik/iyi olma ile esanlamli olarak kullanilan 6zverili sevgi ve
bunun igerdigi degerler bencil olmayan, sadik, kosulsuz ve iyilik dolu ilgi,
0zen ve kisinin hem kendisini hem de baskalarini takdir etmesi seklinde ifade
edilmektedir. Bu tanimdan yola cikilarak, manevi liderlik teorisi, &zverili
sevgi, ilgi, 6zen ve bir butinlik, ahenk ve esenlik hali ile kiginin hem
kendisinin hem de bagkalarinin takdiri ile meydana gelen duygular olarak tarif
edilmektedir. Bu tanimin altini ¢izdigi degerler sabir, nezaket, kiskang
olmama, affedicilik, tevazu, digergamlik, kendi kendini kontrol, guven,
sadakat ve dogruluktur. Bu duygularin tersini olusturan duygular ise sunlardir
(Fry, 2003:712):

Kaygi, endise ve kuruntuyu iceren- Korku.

Dusmanlik, darginlik, kiskanglik, haset ve nefret iceren-Kizginlik.

Cesaretin kirlmasi, depresyonlu mizag ve kendi kendini yikima gotiuren

sucluluk duygularini iceren-Basarisizlik Duygusu.

Onyargl, bencillik ve kendini begenmeyi iceren-Gurur/Kibir.
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Batun bu yikici duygular, bir kiginin deger verdigi bir seyi kaybetmekten
korkmasindan veya hak ettigine inandigi bir seyi elde edememesinden
beslenmektedir. Sevgi ise her seyin Ustesinden gelmenin temellerini
olusturmakta ve butun iyilegtirici duygularin esasini tegkil etmektedir. Kendi
ihtiyaclarindan bagimsiz olarak, hem kendi hem de digerleri igin ilgi ve 6zen
gOstermeye odaklanmak korku, endigse, kizginlk, basarisizlik ve sugluluk
duygularini uzaklagtirmakta ve esenlik halini, nese, baris ve huzurun tesisini
saglamaktadir (Fry, 2003: 712). Bu acidan ozverili sevgi, kisilere ve is

yerlerine baglihgi da olugturan bir manevi liderlik unsurudur.

Ozverili sevgi, “kendi 6z ¢ikarlarini agip, digerlerinin gikarlari tGzerinde de
odaklanabilen insanin sevgisi”’ olarak tanimlanmaktadir (Ahiausu ve Asawo,
2010: 98). Manevi liderlik ise 6zverili sevgi duygusuna hitap eden bir liderlik
turadar. Bunun icin manevi liderlikte, ahlak, merhamet ve sevginin yani sira
gorev duygusu ve kendi g¢ikarini asip Ozveri gerektiren ilke ve inanclara
yonelme gibi gtidiiler de bulunmaktadir (a.g.m). Ozverili sevginin karakteristik
Ozellikleri affetmeyi, nezaketi, butinlesikligi, empati ve merhameti, durdstliagua
sabri, cesareti, glveni, sadakati ve tevazuyu icinde barindirmaktadir. Buna
gore, “Ozverili sevgi davraniginin baskalarina yardim etmekten (en azindan
zarar vermemekten) ortaya ¢ikan ahlaki tatmin duygusuna sebep olduguna

inaniimaktadir (a.g.m).
1.8.1.2.3. Umit/inang (Hope)

Websters sozlugu inanci, umit edilen seylerin glvencesi, gorulmeyen seylere
inanma olarak tanimlamaktadir (http://www.websters-online-dictionary.org).
inang, arzu edilen bir seyin olmasini beklemekten daha cok seyi ifade
etmektedir. inang Umide kesinlik katan bir histir. Kaniti olmayan bir seye
duyulan saglam bir kanaattir. inang yalnizca bir seyi istemekten daha
fazlasidir. istenilen ve beklenilenin olacagina dair mutlak kesinligi gdsteren

deger, yaklasim ve davranislara dayanmaktadir (Fry, 2003: 713) .
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Farran vd. (1995: 6), Umidi/inanci insan olma halinin gerekli bir deneyimi
olarak tanimlamaktadirlar. Umidin bir 6zelligi de maneviyattir. Daha yliksek
seviyede manevi iyi olma hali calisanlarin Umitlerini artirmaktadir. is yerinde
artan Umit duygusu, c¢alisanlarin yaptigi is konusunda daha olumlu
digunmesine neden olmakta, tukenmigligi azaltmakta ve ylksek seviyede is
tatmini saglamaktadir (Duggleby vd., 2009: 2377).

inanci/iimidi olan calisanlarin nereye gittikleri ve oraya nasil ulasacaklari
hakkinda bir vizyonlari vardir. Potansiyellerini yukseltmek ve daha iyiye
ulasmak icin miucadele etmektedirler. Hedeflerine ulasmak icin karsilarina
cikan problemlerle ylzlesmeye, zorluk ve acilari goéguslemeye gonulludurler.
Bunun icgin dayanikhlik, azim ve isteklilik gostermektedirler. Bu yuzden
inang/Umit is yerinin vizyon/amacg/misyonunun yerine getirilecegine olan
inanmigtir (Fry, 2003: 713).

1.8.2. is Yeri Maneviyati ve Kiiltiir

Kultar, bir orgutun icindeki kisi ve gruplarin davraniglarini yonlendiren
normlar, davranis kaliplari, inanglar, tutumlar ve aligskanliklar sistemi olark
tanimlanabilir (Simsek vd., 2003: 27). Gorunen duzeyde ise kultur,
calisanlarin kiyafeti, is yerinin duzeni, téren, sembol ve merasimlerden
olusmaktadir (Fry, 2003: 711). is yeri maneviyatini biinyesine dahil eden ve
orgutsel kulturlerdeki manevi degerleri arastiran gesitli calismalar yapiimigtir
(Fawcett vd., 2008; Milliman vd., 1999; Wagner-Marsh ve Conley, 1999).
Guven, yaraticilk ve saygi degerleri, is yeri maneviyatinin tesvik edildigi
orgut kultirlerinde 6nemli degerler olarak gorilmektedir (Daniel, 2010: 442).
Bagska bir ifade ile is yeri maneviyati, érgutlerde ¢alisana saygi duyan ve onu
yetistiren, is tasarimina yardim eden ve takim kurmada yardimci olan bir
kalture izin vermektedir (Brown, 2003: 397).

Kisisel agidan bakildiginda maneviyat (Jawanmard, 2012: 1966), ¢alisanlarin
anlamli bir is ve yasama sahip olmalari ve onlari nihai hedeflerine ulastiracak
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bir yolun olmasi gerekliliginden bahsetmektedir. Orgiitsel agidan ise ig yeri
maneviyatl, i$ yerinin misyonundan ve orgutu guzellestiren, c¢alisanlar ruhsal
acidan gelistiren sosyal degerlerden elde edilen bir gesit orgutsel kaltaru
vurgulamaktadir (Jawanmard, 2012: 1966). Marques (2005)’e gore is yerinde
maneviyat, kalici orgutsel mukemmellige donusen, kapsamli bir genel
performansla sonuglanan, karsilikliik ve dayanigsma ile O6zetlenen motive
edici, kollektif bir érgutsel kiltirtiin olusturulmasina énayak olan bir slrectir.
Bu suregte calisanlar iyi niyet, birbirleri ile baglantili olma ve birbirlerine

glven deneyimi yagsamaktadirlar.

Mitroff ve Denton (1999a), A Spiritual Audit of Corporate America: A Hard
Look at Spirituality, Religion and Values in the Workplace adl kitaplarinda is
yeri kavramini, insanlarin kendi bagina yapamayacagi seyleri basarabilmeleri
ve tam potansiyellerinin farkina varmalari i¢in gunlik olarak biraraya
geldikleri en dnemli mekanlardan biri olarak tanimlamiglardir. Buna gore is
yerleri, c¢alisanlarin kendilerini gercgeklestirebildikleri, tam potansiyellerini
belirledikleri yerler olarak anlam kazanmaktadir. Manevi is yerlerinde sbz
konusu “tam potansiyel’i belirleme yukimluligu tamamen c¢alisanlara
birakilmamaktadir. Bu tur is yerlerinde, yoneticilerin temel gorevlerinden biri
calisanlarin hayatlarindaki anlam ve amaci bulmalarini saglamaktir.
Boylelikle yoneticiler, c¢alisanlarin gorev askiyla c¢alismalarini  da
saglayabilmektedirler (a.g.e:19). So6z konusu kitaba goére orgutler agik
ibadethane, herhangi bir sosyal ihtiyacin kargilanabildigi bir yer veya aile
bicimini alabilirler. Ayrica bu tur kiltirler kendi zayifliklarini, gelenekselligin
tersine gevirmeyi bilen ve degdisim ihtiyacini kabul eden, teklik (essiz olma),
ahenk, uygunluk ve guven gibi degerler ile anlamli olan kudlturlerdir (Long ve
Mills, 2010: 332-333).

Leigh (1997), o&rgutsel kultir hakkindaki bir analizde is yerlerinde
maneviyatin getirilmesi ile ilgili yeni bakis acilarini tartigsmistir. Yazar, ust
dlzey yoneticilerin yeteneklerini Ust seviyeye c¢ikaran bir is yeri ortami

olusturma ihtiyacini dile getirmigtir. Yazara gore Ust duzey ydneticilerin
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manevi bir ortam olusturmasinin bir yolu, ¢alisan Uzerinde etkisi olabilecek
orgutsel degerleri canlandirmayr hedefleyen programlarin  meydana
getiriimesidir. Bircok is yeri, degerleri performans ydnetimine aktaran
programlar ile birlestirmektedir. Yazar, calismasinda konu ile ilgili birgok
érnek vermistir. Ornegin Exxon, calisanlarin degerleri ile is hedefi arasinda
baglanti kurmayi hedefleyen kurslar vermektedir. Bir otomotiv sirketi olan Fel-
Pro, calisanlarin gocuklarina yil boyunca okul oncesi egitimi, kres veya
gunduz bakim merkezi gibi gesitli imkanlar sunmaktadir. Ayni ¢izgide olan
Finlayson (2001: 36-39), Jensen DJ Construction Sirketi’'nin is yerine
maneviyatl nasil dahil ettigi soyle anlatiimaktadir (Daniel, 2010: 444): Bir
meditasyon odasi, c¢alisanlara daha fazla 6zgurlik ve cgalisanlarin topluluk
calismasi yaptiklari 6zel bir tatil. Leigh (1997) bu tlrden uygulamalarin
calisanlarin daha fazla baglantihi olma duygusu hissetmelerini ve orgut

icerisinde cesitli degerleri olugturmalarini sagladigini ifade etmektedir.

Giacalone ve Jurkiewicz (2010)e goére is yeri maneviyatl, tamama
ulasmislik, nese ve haz duygulari veren, bagkalari ile baglantili olma
duygularini saglayan, ¢alisanin is sureci yoluyla kendini agsmasini tesvik eden
bir kultirde deneyimlenen orgutsel degerlerin bir ¢cergevesidir. Manevi bir is
yeri ortaminin literatirde en ¢ok yer alan o6zellikleri sunlardir (Fawcet vd.,
2008: 425):

Deger verilen is.

e Calisanlarin yeteneklerini genigleten is.

o Yuksek kaliteli kigilerarasi iligkiler.

e Kabul edilen, desteklenen ve 6dullendirilen ¢gabalar.
e Rehber olarak hareket eden yoneticiler.

e Ekonomik kazanimi asarak iste anlam bulma firsati.
e GuUclu bir is ahlaki.

¢ Gulglendirme.
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o Isbirligi.

e Calisanlara saygi.

e Birise adanmislik.

o Musteriye 6zen gosterme yetenegi.
e Yanhglardan 6grenme firsati.

o Kendi kendini yonetecek sekilde davranma sorumlulugu.

Aclik ve tutarli liderlik.

is yeri maneviyati ile ilgili olan manevi liderlik konusunda kiiltiir Snemli bir yer
tutmaktadir. Ornegin, manevi liderin gérevleri arasinda, tiim calisanlarin hem
kendileri hem de digerleri icin gercek ilgi, 6zen ve takdir gosterdikleri, boylece
bir aidiyet, anlasiima ve takdir edilme duygusu ortaya c¢ikaran, ozverili
sevgiye dayali bir érgutsel kaltirin olusturulmasi bulunmaktadir (Fry, 2003).
Buna ragmen pekgok yonetici/lider calisanlarin yaraticilik, sezgi ve tutkularini
guclendirecek bir orgutsel ruh olusturmada basarisiz olabilmektedir. Fawcet
vd. (2008: 420)'ne gore basarili bir 6rgut kultird olusturma sureci, dncelikle
insan merkezli bir kultdr olusturmaya baghdir. Bu tur bir kaltirde c¢alisanlar
firsatlari degerlendirebildikleri icin is yapma kapasiteleri de artmaktadir.
Bunun sonucunda orgutsel buyume ve basari da beraberinde gelmektedir.
Basari, kilturel degisimi desteklemekte ve ilham verici bir kultire dogru ivme

kazandirmaktadir.

Basaril bir kultur olusturulabilmesi, ¢calisanlarin yaratici ve yenilik¢i gozUmler
uretmeye tesvik edilebilmesi icin yonetici/liderlerin Gzerinde durmasi gereken
birtakim unsurlar vardir. Bu unsurlar temel ig yeri 6zelliklerini, 6rgutsel ortami
ve 0z degerleri igermektedir. Basari igin bu unsurlarla surekli irtibat halinde
olunmali ve bu unsurlar is yerinin tamaminda desteklenmelidir. Baska bir
ifade ile 6z degerler, 6rgltsel ortam ve is yeri 6zellikleri gibi konular Gzerinde
durularak ilham verici bir 6rgutsel kaltlr olusturulabilir. S6z konusu unsurlarin

birbiri ile olan etkilesimi su sekilde aciklanabilir (Fawcet, 2008): Orgit
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Ozdegerleri ile galiganlar arasindaki 6z degerlerin birbiri ile olan iligkisi, dogru
deger sistemi ve yapilarin Uretiimesine neden olmaktadir. Orglitsel degerler
ve yapllar kisisel buyumeyi tesvik etmekte ve calisanlarin kendine saygisi
yukselmektedir. Glgll 6zsaygl, calisanlarin kigisel kimliklerini kaybetmeden
toplulugun birer parcasi olmalarini kolaylastirmaktadir. Basarinin diger bir
unsuru olan is yeri O0zellikleri ise ¢alisanlarin is aliskanliklari ile is yerinin 6z
degerleri arasinda uyum saglanmasina neden olmaktadir. Boylece is yerinde

manevi bir ortam ve basarili bir orgut kulturd olugsmaktadir.

Garcia-Zamor (2003: 362) is yerine maneviyati getirmenin igverenin daha ¢ok
tatmin oldugu ve iyilestiriimis bir performans elde ettigi farkli bir drgutsel
kUltur ortaya cikarabilecegi Uzerinde durmus, ayni zamanda c¢alisanlarin
daha insancil bir ortamda daha yaratici ve daha yuksek moralli olduklarini

ifade etmisgtir.

Harward Universitesi'nde yapilan bir galismada (Thompson, 2000: 18-19),
gUclU kaltdrt olan on sirket ve zayif kultlrd olan on sirket incelenmistir. Buna
gore karllk ile kaltaran gugluligu arasinda iligki bulunmustur. Bu ¢alismaya
gore, maneviyatl guglendirilmis gsirketlerin performansinin (net kazanclari,
yatirrm geri donusu ve paydaslarin deg@erleri agisindan) diger is yerlerinin
yaklasik dort kati odugu tespit edilmistir. (a.g.m). Bdylece is yerinde
maneviyatin yeni bir orgut kulturd olusturduguna dair ampirik bulgular oldugu
tespit edilmektedir (Claude ve Zamor, 2003: 361-362).

1.8.3. is Yeri Maneviyati ve Etik Degerler

is yerlerinde maneviyat cesitli sekillerde kendini gdstermektedir. Bazi
yazarlar is yerlerinde ayni kavrami ifade etmek i¢in “maneviyat” yerine “din”
kelimesini kullanirken, bazilari da “maneviyat” yerine “degerler’ ve “etik”
kelimelerini tercih edebilmektedir (McLaughlin, 2005).
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Maneviyat en ¢ok yonetim fonksiyonlarinda ve is yerlerinde kabul edilip
yururlige konmus de@erlerde kendini gostermektedir (Grzeda ve Assogbavi,
2011: 239). is yeri maneviyatinin degerleri, bitlinlik, diristlik, sorumluluk,
yardimseverlik, saygl ve glven, kaliteye bagllik gibi ortak kavramlar ifade
etmekte kullaniimaktadir (Cavanagh ve Bandsuch, 2002; Fry, 2003; Wagner-
Marsh ve Conley, 1999). Marques (2008)" e gore bu degerler, sinerji, baris,
ilham, saygi, butunluk, guven, anlayig, kabul etme, sevgi, birbirine baglilik,
dogruluk, verim, yardimlasma, tolerans, iyilik dileme, agiklk, karsilikhlik,
nezaket gibi is yeri maneviyati prensiplerinden olusmaktadir. Bu prensipler, is
yerlerinin uygulamalarina da yansimaktadir. Ornegin, calisanlari stresli
durumlarda desteklemek icin “aninda yardim hatti” olusturmak, esnek
calisma saatlerine imkan tanimak ve kisisel gelisim firsati sunan egitimlere

yer vermek bu uygulamalardan bazilaridir (Marques, 2008).

Maneviyat, Kkisilerin biling sinirlarinin  geniglemesine, farkindaliklarinin,
sezgilerinin ve vyaraticiliklarinin artmasina neden olmaktadir (Freshman,
1999; Cash vd., 2000). Sezgi ve yaraticilik da problem ¢dzmek icin gerekli
olan gliclii degerler arasinda yer almaktadir (Turner, 1999: 1-2). Ozellikle
acik fikirlilik, esnek dusinme ve vyaraticilik, is yerinin degisimlere ayak
uydurarak ilerlemesini saglayacak degerler arasinda yer almaktadir
(Jurkiewics ve Giacalone, 2004: 131-133).

Etik degerlerden dogruluk, calisanlara édullerin ve cezalarin insafl, tarafsiz,
hassas, durustce dagitilmasini saglayarak; sinerji, baglilik ve given, is
yukunun hafifletimesini saglayarak; saygi, baris ve tolerans onyargilari ve
kiskancliklar azaltarak ig tatminin ve orgutsel baghligin artmasina katkida
bulunan degerler arasinda yer almaktadir (Milliman vd., 2001; Jurkiewics ve
Giacalone, 2004: 131-133).

Etik degerler, her turlt is yeri icin uygulanabilecek, ¢alisan tatminini yukselten

ve boylece yatirim igin artan bir geri donus ile birlikte yuksek oranda kalite ve

verim saglamaya yonelik kullanigh bir kilavuz olarak gérulmektedir (Marques,
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2008: 5). Etik degerlere sahip ¢alisanlar ahlaka, degerlere, iligki becerilerine
ve ig ile kendileri arasindaki dengenin gozetilmesine dnem vermektedirler.
isin kendilerine biiyiik anlam ve amac kattigini belirten calisanlar, ayni
zamanda etik bir is yerinin Uyeleridir. S6z konusu de@erler yonetsel
batinlugu etkilemekte ve orgut kdlturine dogrudan katkida bulunarak etik

boyutun guglenmesini saglamaktadir (Cavanagh, 1999; Burack, 1999).

Cavanagh ve Bandsuch (2002) maneviyatin sadece cesitli etik degerler
icermedigini, ayni zamanda iyi etik davranisglarin gelismesini bluylk oranda
etkiledigi Uzerinde durmuslardir. Yazarlara gore maneviyat etik davranisin
temelidir ve kiginin karakter geligsimini etkilemektedir. lyi karakterli
calisanlardan olusan orgutler, ayni zamanda faydali bir kudltar
olusturmaktadirlar. Giacalone and Jurkiewicz (2003) de kisisel maneviyat ile
etik davranis arasinda bir iligkinin varlhigindan bahsetmis ve Kkigisel

maneviyatin etik algilamalari ve karar vermeyi etkiledigini ifade etmigtir.

Maneviyatin ahlak-de@erler-performans iliskisi ile baglantisini ortaya koyan
makale ve dergi sayisi son on yildir giderek artmaktadir. is yeri maneviyati ile
ilgili olan ve 6rgut kulturinin yansimasi olan degerler, 6rgut performansini
genisletmekte ve orgut stratejisinin elemanlari haline gelmektedir (Ashmos ve
Duchon, 2000; Mitroff ve Denton, 1999b). Bu de@erler 6rgutiin felsefesini,

misyonunu, hedeflerini, karar verme ve uygulama seklini etkileyebilmektedir.

Etik degerlerin is yeri politika ve uygulamalari ile batlnlestirilmesi ile is yeri,
cevresel calkantilardan c¢ok fazla etkilenmemektedir (Jurkiewics ve
Giacalone, 2004: 134). is yerinde maneviyat érgiit degerlerini, kisisel tatmin
duygusunu ve 6rgut amaclarina baghhigi artiran bir unsurdur (Wagner-Marsh
ve Conely, 1999; Burack, 1999; Delbecq, 1999; Leigh, 1997). Baska bir ifade
ile maneviyat tabanl is yerlerinde etik degerler ve is performansi arasinda

pozitif iligkiler bulunmaktadir.
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McLaughlin (1998)’e gbére manevi degerler, 6rgute rehberlik eden ilkeler
olarak kullanildiginda orgutsel verimlilik ve karllik artmaktadir. Yazar,
Amerikan  yatirimcilarinin -~ %39’unun  yatirrm  yapmadan Once is
uygulamalarini, etik degerler agisindan gozden gegirdiklerini belirtmigtir.
Bunun nedeni, etigi anahtar yonetim bileseni olarak goéren is yerlerinin, bu
kavrami anahtar yonetim bileseni olarak gérmeyen is yerlerine gore daha
basaril olduklarinin tespit edilmis olmasidir. Bununla birlikte, birgok orgut etik
degerlere sahip oldugu halde, bunlari uygulamaya aktarmakta sikinti
cekmektedir (Milliman vd., 1999: 224). Bu sikintinin ortadan kalkmasi igin is

yerinin butununun (yonetici/lider-calisanlar) destegini almak sarttir.
1.8.4. is Yeri Maneviyati ve Din

Maneviyat ve is yeri maneviyatina artan ilginin gostergelerinden biri de
konuya bakis acgisinin c¢esitliligidir. Bu bakis agilarinin bir tanesi, maneviyat
ve din baglantisi ile ilgili tartigsmalardir (Tonder ve Ramdass, 2009: 230). Din
ve maneviyatin nasil tanimlanacaglr konusunda henlz bir mutabakata
varilmamigken, bunlari degerlendirmek uUzere gesitli yontemler gelistiriimis ve
bu yontemler genis bir kullanima sahip olmustur. Bu suregte bazi gorusler
dindarlikla maneviyati birbirinden ayirmiglar, bazilari ise baglantilarindan,
benzer yonlerinden bahsetmislerdir. Bu tartisma is yeri maneviyati temelinde

de devam etmigtir.

Bazi yazarlar i¢in is yerinde maneviyat dinsel bir ¢cagrisim igermekte, bazilari
icin ise igermemektedir. Ornegin, Lund vd. (2008) isverenlerin bazi
durumlarda ruhsal uygulamalar icin ¢aliganlarina izin verdiklerini bildirmis, is
yerinde maneviyati ve dini ifade etmenin “blylk bir paradigmatik degisim”
olarak ortaya ciktigini ileri surmustur. Bu goruste yazarlar, din ve maneviyat
ifadelerini ayni anda ve birlikte kullanmiglardir. is yerinde maneviyat konusu
cogunlukla bati din teolojisi® ve uygulamasi ile liderlik ahlaki ve degerleri
alanindan c¢ikmaktadir (Claude ve Zamor, 2003: 361-362). Dolayisiyla,

® Tanr1 Bilimi (TDK (c)).
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maneviyatin kokeni ¢ogunlukla dinden ileri gelmektedir. Bunu destekleyici
sekilde, bircok isadami kararlar alirken, dini inancglarin rolinu ¢ok
onemsemektedirler (Claude ve Zamor, 2003: 361-362).

Bazi yazarlar din ile is yeri maneviyati arasinda dogrudan bir baglanti
kurmaktadirlar (Fernando, 2005: 11). Bu yazarlara gére maneviyat, dinden
bagimsiz dusunulemez. Maneviyat dinin gorunen/digsal (ibadet tarzi vb.)
yonunden farkli olsa da gorinmeyen/igsel (ahlaki degerler vb.) ydénuyle

benzer ozellikler tagimaktadir (a.g.m).

Bazi gorlUglere gore (Laabs, 1995; Cavanagh, 1999) ise gunimuzde is
yerinde maneviyatin belirli bir inan¢ sistemi ve dinsel gelenekle baglantisi
yoktur ve daha ¢ok caligsanlarin degerleri ve dusuncelerini temel almaktadir.
Fry (2003) da maneviyatla ilgili konularin diger herhangi bir dini grubun
konularindan farkli oldugu gorusine katilmaktadir. Yazara goére din ve
maneviyat es anlamli olarak kullanilamaz. Bu yuzden ¢ogu yazar, is yeri
maneviyatini g¢alisanlarin i¢ hayatlar, baglantii olma duygulari, nese ve
anlamliik Gzerinde odaklanarak kavramsallastirmaktadirlar (Giacalone ve
Jurkiewicz, 2010).

Mitroff ve Denton (1999b)’a gore yoneticiler, maneviyat ile dini surekli ve agik
bir sekilde ayirmaktadirlar. Yazarlarin yaptidi arastirmada (a.g.m) mdulakat
yapilan 100 ydneticinin gogunlugunun (yaklasik %60) is yeri ile ilgili olarak
maneviyata kargi olumlu fakat dine karsi olumsuz goruslere sahip oldugu
g6zlemlenmektedir. Bu durum, maneviyattan dini acik bir sekilde ayirmakta,
insanlari din propagandasi yapmaktan caydirmakta, calisanlarin farkh
goéruslerine ya da davraniglarina saygl duyulmasini ve orgutsel bir kultar
icerisinde ortak de@erlere odaklaniimasini saglamaktadir (Brandt, 1996;
Kinni, 2003).

is yeri maneviyati galismalarinin amaci, belirli bir inancin (veya bunun

eksikliginin) savunmasini yapmak degil, is yeri maneviyatini, is yerleri ve
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paydaslar igin objektif olarak kesfetmek ve is yerinde maneviyatin is
yerlerinin fonksiyonunu ve c¢alisanlarinin saglk ve esenliklerini etkileyip
etkilemedigini bilimsel olarak arastirmaktir. Bu nedenle, din tartigmalarinin ig
yeri maneviyatindan ayri tutulmasi gerekmektedir. Cunki belirli bir dine
odakli yaklagim, is yerlerinde diger dinin inang¢ sistemini kdtilemek anlamina
gelmektedir. Bu ayirmaci yaklasim ise orgutsel bagnazliga, dusuk morale,
dusuk performansa ve duslk is tatminine neden olabilmektedir. Yénetim
disiplini bilimsel modele dayanmaktadir ve ig yeri davranisini anlamak igin
kanitlanabilir yaklagsimlar sunmay1 amacglamaktadir. Bazi yazarlara gore dinin
test edilememesi, herhangi bir dini prensibin ydonetim displininin prensiplerine
baskin ¢gikmamasi gerekliligini de beraberinde getirmektedir (Giacalone ve
Jurkiewicz, 2010: 4).

Maneviyatin is  yerlerinde faydali olarak uygulanabilmesi igin
yoneticilerin/liderlerin tim dinleri, inanglari ve farkli bakis agilarini anlamaya
ve kucaklamaya, ayrica her c¢alisanin kendi maneviyatini yasayabilmesini

saglayacak bir kultir olusturmaya caba sarf etmeleri gerekmektedir.
1.8.5. is Yeri Maneviyati ve Manevi (Ruhsal) Zeka

Manevi (ruhsal) zeka konusu ve bu konu ile ilgili calismalar ilk defa Danah
Zohar ve lan Marshall (2000) tarafindan gerceklestirilmistir. Zohar ve
Marshall (2000)a gbére manevi (ruhsal) zeka (Spiritual Quotient), duygusal
zeka (Emotional Quotient) ve zihinsel zeka (Intelligence Quotient) kavraminin
uzerinde bir olguyu ifade etmekte ve diger zeka turlerini de destekleyerek
kisinin duygusal ve zihinsel zekasinin etkin olarak faaliyet géstermesine
yardimci olmaktadir. Turkiye'de konudan ilk bahseden yazarlardan biri olan
Bozdag (2006) da insana sunulan en kapsamli zekanin manevi zeka
oldugunu, daha sonra duygusal zekanin ve en son zihinsel zekanin geldigini

ifade etmigtir.
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Manevi zeka iki nedenle diger tur zekalarin kaynadi olarak
dusundlebilmektedir (Zohar ve Marshall, 2000). Bu zeka turd, bigcimsel
varligin nedenlerine iligkin dislinmeyi icermekte ve farkli tirde zekalarla
iligkilendirilebilmektedir. Ayrica, is yeri maneviyatina gbore manevi zeka,
hayatin anlamini belirlemek igin butin varliklarin ana kaynagdi ile bir iligki
kurma ve devam ettirme kabiliyeti olarak da dusunulebilmektedir (Ayranci,
2011: 12).

Manevi zeka insanlarin yaratici olmalarini, kurallari degistirebilmelerini
saglayan ve donudsturicu gucl olan bir zeka taruduar. Ayrica kisiye ahlak
duygusu, kati kurallari anlayis ve merhamet ile yumusatma yetenegi, bu
merhamet ve anlayisin da sinirinin oldugunu anlama yeteneg@i vermektedir
(Zohar ve Marshall, 2000: 17).

Bu alandaki en 6nemli galismalardan birini gergeklestiren Emmons (2000),
manevi zekanin sadece gunlik problemlerle basa g¢ikma yetenedi olarak
disundlmemesi gerektigi sonucuna varmistir. Ona goére bu bir dizi
yetenekten daha oOte bir seydir. Yazar maneviyati, bilgi ve dini duygu temelli
bir kural sistemi seklinde karakterize etmekte ve maneviyatin aslinda bir zeka
bigimi oldugunu belirterek, yetenekleri de i¢cerdigini ifade etmektedir. Emmons
(a.g.m)a goére manevi zeka, zihnin- bilincin asmis-ustlin hallerini tecribe
etme yetenegi, hayati kutsal olarak algilama ve her seyi kapsayan, diger
hayat alanlarini organize eden ve birlestiren ruhsal c¢abalari kavrama
yetenegdi, kapsamli bir dizi dini kaynagdi esnek bir sekilde ve uygun olarak
yasam sorunlarina uygulama yetenegi, erdemli davranislarla (bagislayicilik
gOstermek, minnettarlik ifade etmek, algak gonulli olmak, sefkat géstermek

gibi...) mesgul olma yetenedgidir.

Manevi zeka, kisilik ve davranis arasinda ortak zemin anlayiginda yararli
oldugu ispatlanan, kabul edilebilir psikolojik gerceve igerisine maneviyati
yerlestiren, akla uygun ve bilimsel bir maneviyati kapsamaktadir. Maneviyatin

hedefe ulagsma ve problem ¢dzme Uzerinde vurgu yapan akilci yaklagimlara
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bagli kalmasini saglamaktadir (Emmons, 2000: 19). Manevi zeka, bir kiginin
orta ve kisa vadeli gorevleri daha buyuk hedefe bagl olan alt hedefler olarak
anlamasi ve onlari yerine getirme amaci guden davranigini surdurmesi igin
batinG ve temel hedefi gérmesini saglayan zihinsel ve duygusal 6zelliklerde
sahip oldugu derecesini ifade etmektedir (Giacalone ve Jurkiewics, 2010:
75).

Manevi zekay!i belirleyen bes temel yetenek bulunmaktadir (Emmons, 2000:
9; Tischler vd., 2002: 211). Bu yetenekler; kendini asma kapasitesi,
yukseltilmis biling durumuna girme yetenegdi, kutsal bir duygu ile gunluk
faaliyetleri yerine getirme kapasitesi, olaylar ve iligkilere katilim, hayattaki
problemleri ¢dézmek icin manevi kaynaklari kullanma yetenegi, erdemli
davranis (affedici olma, sukranlarini ifade etme, muitevazi olma, sefkat

gOsterme gibi) gosterme kapasitesidir.

Manevi zeka, insanlara Ustun gergeklere karsi duyarli olma ve gunluk
varliklar, yerler, iligkiler ve roller iginde kutsallik algisi saglamaktadir. Bu
durum, gergek hayat problemlerini ggzmede uygulanan ruhsal bilginin esnek
olarak kullanimi olarak ifade edilebilmektedir (Giacalone ve Jurkiewics, 2010:
77). Is yeri de insanlarin hayatlarinin birer pargasi, hatta ginimiizde en
onemli parcasi oldugundan, is yerindeki problemleri ¢ézmek igin bu ruhsal
bilgiden yararlanilabilmektedir. Bu anlamda is yerinde manevi zekasi yuksek
galisanlar, is yerindeki problemlerle bas etmede ve is yerine olumlu giktilar

saglamada daha etkin olabilmektedirler.
1.8.6. Is Yeri Maneviyati ve Manevi lyi Olma (Esenlik/Afiyet)

Manevi iyi olma/esenlik/afiyet (spiritual well-being) insanlarin manevi
hayatlarinin kalitesini algilamalari olarak tarif edilmektedir. Manevi iyi olma,
hem hayatta anlam ve amac¢ duygusu hem de Allah veya kutsal bir varlikla
iliski duygusu gibi duygulari da igeren bir kavramdir. Kiginin kendisi, toplum,
dunya ve Ustun bir gug ile baglanti vasitasiyla bir denge, ahenk ve mutluluk
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kaynag! olan esenlik duygusu varoluggu ve dini olmak Uzere iki bilesen
icermektedir (Robert vd., 2006: 166). Varolusgu iyi olma, kisinin hayattaki
anlami ve hayat memnuniyetini iceren ve is tatmini igin gerekli kabul edilen
bir gérev ve amacg duygusu ile baglantili olan bir kavramdir. Dini iyi olma ise
kisinin Allah veya kutsal bir varliga inancini icermektedir. Insanlarin kendi
manevi esenliklerini algilama bilesenleri, hayatta anlam ve amag igin
arastirma yapmayi, bir dizi deger ve inangla yasamayi, dunyaya Kkatki
yapmay! ve kendini asmayi icine almaktadir. Hayattan anlam c¢ikarmak ve
amacli bulmak ki, varolusgu iyiligin tanimidir, ¢alisanin is yerinde amag ve
anlam bulmasi ile ilgili olup is yeri maneviyati konusunun is yerinde anlam

boyutu ile benzer 6zellikler tagsimaktadir (Robert vd., 2006: 166).

is yeri maneviyatinin, Maslow’'un ait olma ve basari ihtiyaci gibi yiksek
duzeydeki ihtiyaclarla ilintili oldugu ifade edilmektedir (Burack, 1999: 284). Bu
yuksek duzeydeki ihtiyaglar donusim, buttnlik, dahil olma ve birlikten olusan
manevi farkindalidin gelismesindeki dort asamay! kapsayacak sekilde
genigletilebilmektedir. Bu nedenle, is yerinde kendini gergeklestirme
ihtiyacinin tatmini, ¢alisanlarin manevi ihtiyaclarinin karsilanmasi ve manevi

esenlige ulasmasi ile de iligkilidir (Fry, 2003).

Gunumuzde is ve kisisel hayat arasindaki sinirlarin birbirine gectigi, bu
yuzden ig ve kisisel hayati ayirmanin insanlarin manevi esenliklerine katkida
bulunmadigi ileri surtlmektedir. Bagka bir ifade ile ¢calismak baslica hayat
gorevi, kisisel kimlik ve esenlik kaynadi olarak goérulmektedir (Myers vd.,
2000).

Manevi iyi olma, manevi liderlikle ilgili bir kavram olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Jeon, 2011: 34). Fry (2003), literaturde tartisilan psikolojik iyi olma, insan
saghgi, hayat memnuniyeti ve olumlu psikoloji kavramlarini inceleyerek
manevi liderlik teorisini genigletmistir (Fry, 2005; Fry, 2009; Fry vd., 2011).
Fry (2003, 2005) manevi liderligi, insanin kendisini ve bagkalarini igsel olarak

motive etme ve boylece onlarin gorev aski ve aidiyet yoluyla, manevi iyi olma
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duygusuna sahip olmalari igin gerekli deger, yaklasim ve davraniglar olarak
tanimlamistir (Jeon, 2011: 8). Bu suregte “manevi olarak ayakta kalma
(kurtulma)” terimi “manevi iyi olma” olarak degistiriimistir. Manevi esenlik, bir
Kisinin amag¢ ve yon duygusunu hissetme derecesinin kendisi tarafindan
algilanmasidir. Bdylece manevi esenlik, kisinin manevi iyiligi ne kadar
algiladiginin psikolojik bir yansimasi olarak duasunulebilir (Paloutzian vd.,
2010: 75).

Kinjerski ve Skrypnek (2008) ve Marques (2006)’e gore is yerinde maneviyat
gUglu iyi olma duygusu, g¢alisanin yaptidi isin is yerine ve topluma katkida
bulundugu inanci, ortak amag igin diger kisilerle baglantili olma duygusu,
kendinden daha buyulk olan bir seyle baglantinin farkindahdi ve kendini asma
duygularini icermektedir. Giacalone ve Jurkiewicz (2010) manevi bir ¢calisan
tarafindan deneyimlenen manevi iyi olma halini yansitan ve etik olan bir dizi
0z degeri; durustluk, affedicilik, umit, stkran, tevazu, sefkat ve butunlik

olarak belirtmistir.

Fernando (2005: 13)ya gbére maneviyat ve ihtiyaglar hiyerarsisinin kendini
gerceklestirme basamagi arasinda c¢esitli benzerlikler vardir. Kendini
gergeklestiren insan sonunda i¢sel esenlik surecine gelmektedir. Bu sureg is
yerlerinde calisanlari daha iyiye yonlendirmektedir. Trott (1996) manevi
esenlik, kendi kendine vyeterlilik, orgutsel seffaflik ve o&rgutsel baglihk
arasinda olumlu iligkiler bulmustur (Kendall, 2012: 6). Csiernik ve Adams
(2002) is yeri maneviyatinin iyi olmaya katkida bulundugunu ve stresin
etkisini giderdigini ifade etmektedir. Fry (2003)'a gbre ise manevi hayatta
kalmanin/iyi olmanin kisisel sonuclari nese, baris ve huzur icermektedir. Bu
sonuglar, ayni zamanda ¢ogu yonetici ve is yerinin hedefi olan ylksek orgut
baglihgi, yuksek verimlilik ve dusik stres seviyesinin de kaynagi olarak

gorulmektedir.
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1.9. i$ YERi MANEVIYATININ ORGUTSEL GIKTILARI

Maneviyat, ¢alisanlarin is yerleriyle iligkilerini tarif eden yeni bir iletisim sekli
olusturmus olmasina ragmen, bu kavramin ig yerinde daha genis ve derin bir
donlisim sadlayip saglamadigi tartisiimaktadir. Grzeda ve Assogbavi
(2011)'nin caligsmasi, is yerlerinin ve yonetimin manevi donuigumlerini ve bu
donugumlerin yonetim faaliyetleri ile yonetim egitimi ve gelisimi Uzerine
etkilerini Oolgmeye calismistir. Yapilan bu c¢alismada, maneviyatin is
yerlerindeki etkisi somut ve ¢ok acik bir sekilde ortaya konulamamig ancak
cesitli calismalarin (Giacalone ve Jurkiewicz, 2003; Pfeffer, 2010; Fry, 2003)
bu yonde bulgular elde ettigi tespit edilmigtir.

is yeri maneviyati, calisanin zenginlestirilmis ve daha dolu bir hayat
deneyiminin yol ac¢tigi kultlrlerde ilerleme, yiksek verimlilik ve performans
gibi bir dizi sonu¢ dogurmaktadir (Neck and Milliman, 1994; Mitroff and
Denton, 1999; Turner, 1999; Burack, 1999; Mitroff ve Denton, 1999a;
Thompson, 2000; Duchon ve Plowman, 2005).

lyi bir is yeri, manevi degerlerini gerceklestirerek finansal basariya katki
saglayabilmektedir. Bilindigi gibi karhlik is yerlerinde 6nemli bir anahtardir.
Manevi dusunce ise uzun donemli karliiga etki etmekte ve is yerindeki
“‘uyum”a katki saglamaktadir (Burack, 1999: 284).

Maneviyat ile iligkili is uygulamalari (kazan¢ paylasma, calisan haklarini
koruma gibi...) buyime oranlarinin artigi ile baglantiidir (Giacalone ve
Jurkiewicz, 2010: 9). Deneye dayali veriler bu durumu desteklemesine
ragmen bazi is cevreleri bu degisikliJe direnmektedirler. Bu dirence
yoneticiler ve astlar arasinda gu¢ paylasimi korkusu ve guvensizlik neden
olmaktadir. Bu durumda kisa donemli maliyetleri azaltma, uzun doénemli
saglam politikalardan daha 6énemli hale gelmektedir. Oysa maneviyat tabanli
is kulturine dayali maliyetler, Olculebilir verimlilik kazanglari, dolayisiyla
rekabetci Ustlnlik saglamaktadir (a.g.e). Thompson (2000: 19)a gore ise
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maneviyat tabanl is yerleri net gelirlerde, yatirrmin geri donigunde ve

hissedar degerlerinde diger is yerlerine gore daha Ustunddr.

Maneviyat ile is etkinligi ve azaltilmis stres gibi bazi istenen 6rgutsel sonuglar
arasinda teorik ve deneysel baglantilar bulunmustur (Schmidt-Wilk vd.,
1996). Csiernik ve Adams (2002) orgutsel sagligi, orgutsel stresi ve manevi
esenlik halini dlgen ve katilimcilari arasinda en ¢ok din adamlari, hemsireler
ve avukatlarin oldugu bir anket ¢alismasi yapmiglardir. Calismada, manevi
esenlik ile algilanan maneviyat rolu arasinda is stresini en aza indirmek igin
olumlu ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki ortaya ¢ikmistir. Baska bir ifade
ile yazarlar, i yeri maneviyatinin iyi olmaya/esenlige katkida bulundugunu ve

stresin etkisini giderdigini tespit etmislerdir.

Kolodinsky vd. (2008)nin yaptigi calismada is yeri maneviyatinin ise
katilimla, is yeri ile 6zdeglesmeyle, isten alinan 6dullerin tatmini ile olumlu bir
iligki icerisinde oldugu, is yeri ile alakali hayal kirikhdiyla da olumsuz bir iligki
iginde oldugu bulunmustur. Ayrica, Kisisel ve orgutsel maneviyatin birbiriyle

etkilesiminin de toplam ig tatminiyle iligkili oldugu saptanmigtir.

Karakas (2010) da maneviyatin, ¢alisan performansi ve orgut etkinligini nasil
artirdigini arastirmistir. Bunun igin is yerinde maneviyat ve performansla ilgili
140 calismay! incelemis, mevcut literatire dayali olarak konuyla ilgili

asagidaki ug¢ bakis agisini sunmustur:

e Maneviyat, calisanlarin iyi olma (esenlik) durumunu ve hayat kalitesini

artirmaktadir.
e Is yerinde maneviyat, calisanlara anlam ve amag sunmaktadir.

e Maneviyat caligsanlara, birbirlerine bagllik ve topluluk duygusu (hissi)

kazandirmaktadir.

Daniel (2010: 452)e gore takim Uyelerinin, is yeri maneviyati algisinin ig

yerinde guven, yaraticilik ve saygi gibi bazi onemli ozellikleri igeren orgut
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kultarine etkisi olmaktadir. Bu tur bir orgut kultari takim igi catismayi
azaltmakta, takim tyesi memnuniyetini ve takim performansini artirmaktadir.
Boylece takim etkinligi de artmaktadir. Yazarin konu ile ilgili olarak 6ne
surdiigu modelde bir is yeri maneviyati degeri olan “glven”, takim Uyesi
memnuniyeti ve takim performansiyla olumlu; gorev, iligki ve sureg
catismasiyla olumsuz bir iligki icindedir. “Yaraticihk”, takim 0Oyesi
memnuniyeti, takim performansi, gorev ve slre¢ ¢atismasiyla olumlu; iliski
catismasiyla olumsuz bir iligki icindedir. “Saygi” ise takim Gyesi memnuniyeti,
takim performansi ve goérev catismasiyla olumlu; iliski ve slreg¢ ¢atismasiyla
olumsuz bir iligki igcindedir (Daniel, 2010: 452).

Probst ve Strand (2010), maneviyatin strese neden olan is glvensizliginin
degerlendiriimesinde ve buna cevap vermede oynayabilecegi rollerle ilgili
teorik teklifler geligtirmis ve maneviyatin bu konuda nasil yararl, ayni
zamanda potansiyel olarak zararli rol oynayabileceginin arastiriimasi

gerektigini vurgulamiglardir.

Lips-wiersma (2001: 497) maneviyatin kariyer davranisi Gzerine etkisini teorik
olarak arasgtirmistir. Yazar, ¢esitli manevi inanclari olan (dini ve dini olmayan)
16 Kigiyle yapilan goérismeler sonucunda, kisisel maneviyatin ve inanglarin
kisilerin kariyer amaglarina ve bu amagclarin kariyer davranislarina etki ettigini

tespit etmigtir.

Duffy vd. (2010) ise maneviyat ile dindarligi benzer olarak degerlendirmis ve
maneviyatin/dindarligin kariyer secimi, kariyer motivasyonu ve is dedgerleri
uzerine etki etmek suretiyle verilen kararlar etkiledigini dile getirmislerdir.
Ornegin, vyiiksek seviyede igsel olarak dindar kisiler, dini inanglari
cercevesinde ogretime dayali, sosyal veya digerlerine yardim etmeyi 6n
sirada tutan bir meslege meyilli olabilmekte veya dine/maneviyata 6zel olarak
egilimli olmayanlarla kargilastirildiklarinda, materyalist olarak degerlendirilen
meslekleri daha az tercih edebilmektedirler. Bu kisiler, anlamli mesleklere ve

diger kisilere etki etmeye deger verdikleri igin diger kisiler ile galismalarina
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imkan saglayan meslekler tarafindan da motive edilebilmektedirler. Duffy vd.
(2010)'ne gore manevi liderlikteki gorev agki, igle ilgili olumlu bir davetgi ve
genel iyi olma/esenlik sonugclariyla ilgilidir ve bu durum daha buyudk kariyer
olgunlugunu, daha buyuk is imkanini ve daha yuksek hayat anlami ve

tatminini icermektedir.

Malik vd. (2011) is yeri maneviyati bilesenlerinden olan ig yerinde anlamin ve
topluluk icin sartlarin orgutsel vatandaslik davranisinin onculleri olup
olmadidini arastirmislardir. Calisma sonuglari, is yerinde anlam ve topluluk
icin sartlarin her ikisinin de drgutsel vatandaslik davranisi Uzerinde olumlu ve
anlamli etkileri oldugunu goOstermistir. Bu bulgulari destekleyen cesitli
calismalar (Pawar, 2009; Tan ve Geh, 2009; Kutcher vd., 2010) da

bulunmaktadir.

Calismanin ikinci bélimiine gegmeden dnce, is yeri maneviyati kavramini ve

onemini acgiklayan bilgiler 1s1ginda asagidaki degerlendirmeler yapilabilir:

e is hayatinda ortaya cikan hizli degisimlerle birlikte, is yerlerinde
maneviyat onem kazanmaya baglamistir. Bu durum yonetim literaturine
de yansimig, konunun gelisimine yonelik g¢esitli ¢galismalar yapiimigtir.
Bu caligmalarla birlikte kigi, orgut ve kisi-orgut etkilesimi bakis acilariyla
birlikte, maneviyat konusu farkl boyutlar kazanmistir. Bu boyutlar
arasinda “kisinin i¢ dunyasi, is yerinde anlam, topluluk bilinci, érgutsel
degerlerle uyum ve ustun bir varlik ile baglantili olma boyutlari yer

almaktadir.

e is vyeri maneviyatinin calisanlara ve is yerlerine birgok vyarar
bulunmaktadir. Konunun geligsim surecinde siklikla bu yararlar ifade
edilmektedir. Fakat bazi yazarlar, is yeri maneviyatinin is yeri tarafina
dogru uygulanmadigi takdirde, calisanlara ve is yerine zararl

olabilecegini ifade etmektedirler. Olasi bu zararlar genellikle dini
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ayrimcilik, farkli inanglara saygi duyulmamasi, galisanlarin inanglarini

ve degerlerini ifade edememeleri olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Konu ile ilgili yapilan c¢alismalar ile birlikte, zaman zaman ig yeri
maneviyati yerine kullanilan (etik degerler, din, manevi zeka ve manevi
esenlik) ve/veya is yeri maneviyati ile baglantili olan (liderlik ve kuiltar)

konular belirgin hale gelmigtir.

is yeri maneviyati bircok 6rgiitsel ¢iktiya neden olmaktadir. is vyeri
maneviyati ile genellikle pozitif iliskisi olan c¢iktilar arasinda verimlilik
karlilik, etkinlik gibi finansal performans degerleri ile o6rgltsel
vatandaslik davranisi, motivasyon, is tatmini ve orgutsel baghlik gibi
davranissal performans degerleri yer almaktadir. Bununla birlikte stres,
catisma, ise devamsizlik, tukenmiglik ve ig gucu devir hizi gibi
davranissal ciktilar ile is yeri maneviyati arasinda genellikle negatif

iliskiler bulunmaktadir.

Konu ile ilgili bilgiler dogrultusunda, is yeri maneviyatini, “anlamli is,
topluluk bilinci ve is yeri de@erleri ile uyum” saglayarak, olumlu
performans c¢iktilarina neden olan is yerlerini canlandirici gug¢” olarak

tanimlamak mUmkdnddir.

Is yerlerinde dnemli orgiitsel giktilar arasinda degerlendirilen is tatmini
ve Orgutsel baghlik konu ile ilgili literatirde siklikla yer almaktadir. Bu
nedenle, calismanin bundan sonraki bolumunde, ig yeri maneviyatinin
is tatmini ve orgutsel bagliik degiskenlerine etkisi ile ilgili literatire yer

verilmistir.
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IKINCi BOLUM

iS YERI MANEVIYATININ iS TATMINi VE
ORGUTSEL BAGLILIGA ETKISI

is yeri maneviyatinin bircok degiskene etkisi bulunmaktadir. Bu degiskenler
arasinda ig tatmini, orgutsel baglihk, verimlilik, karhlik, ise katilma,
motivasyon, azalan stres, kariyer amaglari, azalan galisan devir hizi, azalan
ise devamsizlik, azalan tukenmislik, artan érgutsel vatandagslik davranigi gibi
degiskenler bulunmaktadir. Calismanin ikinci boéliminde is yeri
maneviyatinin bu degiskenlerden is tatmini ve orgutsel baglilik Uzerine etKkisi

aciklanmaktadir.

Son zamanlarda is yerinde maneviyatin sezgi ve yaraticilik, durustlik ve
guven, motivasyon, uyum, ise katilma, kisisel tatmin ve baglilik gibi érgutsel
performansi artiran faydalara yol agacagi ileri surtlmektedir (Krishnakumar
ve Neck, 2002: 156; Jurkiewics ve Giacalone, 2004; Claude ve Zamor,
2003). Eger is yerlerinde galisanlar mutlu ise daha verimli, yaratici ve basarili
olmaktadirlar. Bu basarmislik duygusu performansa yol agmakta ve finansal
basariya etki etmektedir. Keyifsiz, nesesiz, cesaretsiz calisanlar ise is
yerinde duslUk morale, stres ile ilgili hastaliklara, yiksek devamsizliga,
tukenmislige ve isglcu devir hizina yol agmaktadirlar (Claude ve Zamor,
2003: 355).

is yeri maneviyati ile is tatmini ve érgiitsel baglilik arasindaki iliskiye yénelik
calismalarin  blyuk ¢ogunlugu Milliman vd. (2003)nin ¢alismasindan
turetilmistir. Yazarlar maneviyatin (¢ boyutuyla, is yeri davraniglarindan bes
degiskenin (6rgute baglilik, istifa etme istegi, isin yarattigi tatmin, ise katilim
ve Orgut temelli kendine guiven) arasindaki iligkiyi ele almiglardir. Bulgular, is



yerinde maneviyat ve orgutsel davranis degiskenleri arasindaki iligkiler
uzerine yapilmis ilk deneysel bulgular olup, manevi boyutlarin ise yonelik bes
davranig tutumuyla onemli Olgude iligkili oldugunu ortaya c¢ikarmigtir.
Arastirma sonuglarina gore anlamli i, ise yonelik tutumlardaki bes
degiskenden dorduyle yakindan iligkilidir (istifa etme istegi harig), topluluk
bilinci, bes degiskenin hepsiyle iligkilidir, is yeri degerlerine uyum ise daha
¢cok is yerine baglihk ve istifa etme istediyle iligkilidir (Milliman vd., 2003:
441).

Bu boélumde, is yeri maneviyatinin davranigsal anlamdaki performans giktilar
arasinda Uzerinde deneysel olarak en fazla calisilan degiskenler icinde yer
alan is tatmini ve orgutsel baglilik degiskenlerinden (Marlow ve Klenke, 2005;
Komala ve Ganesh, 2007; Rego ve Cunha, 2008; Marshke vd., 2011)
bahsedilmekte ve is yeri maneviyatinin is tatmini ve orgutsel baghliga etkisi

ile ilgili literatur taramasina yer verilmektedir.

2.1. IS TATMINI KAVRAMI

Calismanin bu bdélimunde, is yeri maneviyatinin ciktilarindan biri olan is
tatmini  kavrami incelenmektedir. Bu kapsamda oOncelikle kavram
tanimlanmakta, is tatmininin temelini teskil eden motivasyon teorilerinden ve
diger is tatmini calismalarindan bahsedilmekte ve is tatminine etki eden

faktorler agiklanmaktadir.
2.1.1. is Tatmini Kavraminin Tanimlanmasi

Ik kez 13. yiizyilda ortaya gikan “tatmin” kavrami Latince’de yeterli anlamina
gelen “satis” kelimesinden turetilmistir (Parker ve Mathews, 2001: 38). is
yalnizca ekonomik acidan degil, psikolojik agidan da kisinin dunyasinda
dnemli bir isleve sahiptir. is yerinde ¢alisanlarin mutlulugunun, huzurunun ve
uretkenliginin saglanmasi ile ilgili sorular, is yerlerinde is tatmininin dnemini

belirten sorulardir (Ozgen vd., 2005: 350).
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Is tatmininin tanimlanmasi konusunda tam anlamiyla bir fikir birligine
varilamamistir. Bunun altinda yatan neden ise ¢alisanin isinden tatmin
olmasini saglayan birgok unsurun var olmasidir. Locke (1969: 317) ’a gore is
tatmini, ¢alisanin isinden veya is deneyimlerinden ortaya ¢ikan olumlu veya
memnun edici duygusal bir durumdur. Ugboro ve Obeng (2000: 254) is
tatminini, galisanin tecribesinden ve galisan-6rgut uyumundan kaynaklanan
olumlu tutum ve hogs duygusal durum olarak tanimlamaktadirlar.
Schermerhorn vd. (1994: 126)'ne gore is tatmini, calisanin fiziksel ve sosyal
sartlarin yaninda goérevine olan duygusal bir tepkisi ve psikolojk
sdzlesmesindeki beklentilerinin kargilanma derecesidir (Asunakutlu ve Avcl,
2010: 98).

Luthans (1995:3) yapmis oldugu calismalarda is tatmininin G¢ 6nemli

yonundn oldugunu belirtmigtir:

e s tatmini, gbrilemeyen ancak sadece hissedilebilir oldugundan,

duygusal yonu agir basan bir kavramdir.

e is tatmini, genellikle giktilarin beklentileri ne derece karsiladigi ile
ifadelendiriimektedir. Beklentileri kasilanan ¢alisanlar motive olmakta ve

orgut amaglari igin harekete gegcmektedirler.

e s tatmini, bircok tutumu da beraberinde getirmektedir. Bunlar genellikle
is, Ucret, terfi olanaklari, ydnetim tarzi, calisma arkadaslari vb.

tutumlardir.

Tarkge literaturde de is tatmini ile ilgili ¢esitli tanimlamalar yapilmistir. Bingol
(1997: 270)’'e gore is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlarin, c¢alisanin
beraberce calismaktan zevk aldigi is arkadaslarinin ve bir eser meydana
getirmenin sagladigr mutluluktur. Akgamete (2001) ise is tatminini, ¢alisanin
isi ile ilgili degerlerinin ig yerinde karsilanmasi olarak tanimlamistir.

Karaduman (2002: 70)a gore is tatmini, calisanin is g¢evresinden, isin
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kendisinden, yoneticilerden, galisma grubundan ve is yerinden elde etmeye

calistigi rahatlatici bir duygudur.

Yukaridaki agiklamalardan yola ¢ikarak is tatmini, galisanlarin is yeri ile ilgili
beklentilerinin  karsilanmasi sonucu ise karsi gelistirdikleri mutluluk,
memnuniyet gibi hosa giden, rahatlatici ve pozitif duygularin olugsma sureci

olarak ifade edilebilir.

is yerlerinde c¢alisanlarin ihtiyaclari  tatmin  edilerek motivasyon
saglanmaktadir. Calisanin motivasyon duzeyi, is yerinden sagladidi
kazanclarin  kigisel ihtiyaclari tatmin dlzeyine baghdir. Dolayisiyla
motivasyon ve ig tatmini suregleri literatirde genellikle i¢ ice gegmis slregler
olarak degerlendiriimektedir (Agirbas vd., 2005: 328).

2.1.2. Motivasyon Teorileri ve is Tatmini

ik is tatmini arastirmalari F.W.Taylor tarafindan Bilimsel Yénetim Yaklagimi
cercevesinde ele alinmistir. Taylor insanlarin sosyal bir varlik oldugunu
gbzardi etmisg, sadece Ucretin artirilmasi yolu ile ¢alisanlarin tatmin olacagini
Oone stirmus ve tesvikli Gcret sisteminin temellerini atmistir (Kogel, 2003: 198-
200).

Elton Mayo ve arkadaslari Western Elektrik Sirketi'nde yapmis olduklari
Hawthorne Arastirmalari olarak bilinen ¢alismalar sonucunda, calisanin
sosyal yonu ile bir buttin olarak ele alinmasi gerekliligini ortaya koymuslar ve
sadece Ucretin artirnlmasi yolu ile c¢alisanlarin tatmin edilemeyecegi
sonucuna ulagsmiglardir (a.g.e: 227-228). S6z konusu iki yaklasimin da
etkisiyle ig tatmini teorileri genel olarak motivasyon kavrami igerisinde
kapsam (igerik) ve sureg teorileri olmak Uzere ikiye ayriimistir (a.g.e: 636).
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Kapsam Teorileri, Kkigilerin gudulenme nedenlerine odaklanmakta ve
gudulenmeyi yaratan durumlari ortaya cikarmaylr amaclamaktadir (Simsek
vd., 2008: 185). Sure¢ Teorileri ise ihtiyag ve guduler Uzerinde durmak
yerine, insan ihtiyaglarini karsilamada kullanilan ve amag¢ diyebilecegimiz
digsal birtakim faktorler Gzerine yogunlasmaktadirlar (a.g.e: 194). Baska bir
deyigle Kapsam Teorileri, c¢alisani is tatminine goturen gereksinimleri
gOstermeye calisan teorilerdir. Bu teoriler, c¢alisanin belirlenen bazi
gereksinimleri is yeri tarafindan karsilandiginda is tatminine ulasacagini
savunmaktadirlar (Eronat, 2004: 60). Sdre¢ Teorileri ise c¢alisanin is
tatmininin nedenlerini ve nasil olugtugunu aragtirmaktadir (Ferik, 2002: 25).
Kapsam teorileri arasinda ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg'in Cift
Faktér Teorisi, McClelland’in Basari ihtiyaci Teorisi, ERG Teorisi; Siireg
Teorileri arasinda ise Victor Vroom’un Beklenti Teorisi, Porter ve Lawler
Teorisi, Esitlik Teorisi ve Amag Teorisi yer almaktadir (Eren, 2001; Kogel,
2003; Simsek vd., 2008). Asagida bu teorilere kisaca deginilmektedir.

2.1.2.1. intiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon teorileri icerisinde en ¢ok bilinen yaklasim Abraham Maslow
tarafindan ortaya atilmis olan ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasimrdir. Maslow
(1970), ilk kez insanlarin ihtiyaclarinda bir hiyerarsi oldugunu 6ne sirmus ve
tim insanlar icin ortak bes temel ihtiyac alani tanimlamistir (Eren, 2001: 496;
Kogel, 2003: 639; Simsek vd., 2008: 186):

e Fizyolojik ihtiyaglar. Yeme, icme, cinsellik, barinma.

e Giivenlik ihtiyaglarr: Tehlikeden, yoksulluktan ve fiziksel tehditten

korunma.
e Sosyal Ihtiyaglar: Sevme, dostluk, ait olma ve kabul gérme.
e Benlik Ihtiyaglarr: Basari, yeterlik, 6zgurlik, gliglulik.

e Kendini Gergeklestirme ihtiyaglari: Potansiyelini kullanabilme, kendi
kendini gelistirme ve yeteneklerini kullanabilme.
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Kendini
Gergeklestirme
Ihtiyaci

Benlik Thtiyaci

Sosyal ihtiyaglar

Giivenlik Ihtiyac

Fizyolojik Thtiyaclar

Sekil 2.1: Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak : Kogel, 2003: 639.

intiyaclar Hiyerarsisi Teorisine gore kisinin davranislarinda ihtiyaclar
yatmaktadir ve kisi bu ihtiyaglarini tatmin etmek igin harekete gegmektedir
(Toker, 2007a: 94). Teoriye gore, daha alt duzeydeki ihtiyaglar karsilandiktan
sonra bu ihtiyaglar kisilerin ilgi alanina daha az girerek, daha Ust dizeydeki
intiyaclarla yer degistirmektedir. Maslow, daha alt dizeydeki ihtiyaclar
karsilanmadan daha Ust duzeydeki ihtiyaglarin karsilanamayacagini ileri
surmektedir (Border, 2004: 11). Buna gore is tatmini ve motivasyon
ihtiyaclardan, oOzellikle de Ust dizey ihtiyaglardan, kaynaklanmaktadir. Bu
durumda is tatmini ve motivasyon arasindaki iliski ¢esitli sekillerde kargsimiza
cikmaktadir. Birinci olarak calisan is yerinde Ust seviyedeki ihtiyaclarina
karsilik buldugunda tatmin olmakta, bu tatmin c¢alisanin motivasyonunu
artirabilmektedir. ikinci olarak (ist seviyedeki ihtiyaclarina karsilik bulan
galisan tatmini ve motivasyonu ayni anda hissedebilmektedir. Ugtincli olarak
ise isg tatmini ile motivasyon surekli ve karsihkh olarak birbirini
etkileyebilmektedir (Keles, 2006:12).
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2.1.2.2. Herzberg’in Gift Faktor Teorisi

Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktor Teorisi, is yerinde muhendis ve
muhasebecilerin ihtiyaglarinin tatmini ve bu tatminlerinin motivasyona etkileri
Uzerine vyapilan bir g¢alismadan sonra ortaya c¢ikmistir. Calismada
muhendislere ve muhasebecilere (toplam 200 kisi) isleriyle ilgili, kendilerini
Ozellikle iyi ya da kotu hissettikleri olay ya da zamanlarin nitelikleri ve bu
duygularin onlarin performansini nasil etkiledigi sorulmustur. Katihmcilarin
cevaplari neticesinde su sonuglar elde edilmistir (Kogel, 2003: 641: 113;
Eren, 2001: 504-505; Simsek vd., 2008: 188):

e isin kendisi, basari, ilerleme ve gelisim, terfi, takdir ve sorumluluk
faktorlerinden siklikla tatmin kaynaklari olarak ifade edilmigtir. Bu grup

faktorler “motive ediciler” olarak adlandiriimistir.

e Isi kusatan cevre faktorleri (6rgiit politikalari ve yonetim, yonetici, licret,
statd, is glvenligi, 6zel hayat, Kisilerarasi iligkiler ve ¢alisma sartlari)
daha az siklikla tatmin kaynaklari olarak ifade edilmigtir. Bu grup

faktorler ise “hijyen (koruyucu) faktorler” olarak adlandiriimigtir.

e Calisanlarin motive edilmesi igin g¢alisma ortaminda oncelikle hijyen
kosullarinin bulunmasi, bu kosullarin o6tesinde ayrica motive edici

faktorlerin de olusmasi gerekmektedir.

Cift Faktér Teorisi, is yerinde ihtiyaclarin belirlenmesi ve tatmin edilmesi
Uzerine kurulmus bir teoridir (Toker, 2007a: 94). Teoriye gore tatmin,
tatminsizligin karsiti degildir. Baska bir ifade ile eger is yeri, ¢alisanlarinin
hijyen faktorleri ile ilgili ihtiyaclarini karsiliyor fakat motive edici faktorler ile
ilgili intiyaglarini  karsilayamiyor ise c¢alisan, is tatminini tam olarak

saglayamadan da igine devam edebilmektedir (a.g.m).
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2.1.2.3. McClelland’in Basari ihtiyaci Teorisi

McClelland tarafindan gelistirilmis olan Basari Ihtiyaci Teorisi, calisanlarin
ihtiyaclari Uzerine yogunlagsmaktadir (Barutgugil, 2004: 377). Teoriye gore
motivasyon, bir kisinin kazanma ve elde etme ihtiyacinin glctine bagl olarak
degismektedir. Engelleri agsmak, yuksek bir standardi yakalamak, kendini
miukemmele ulastirmak, bagskalariyla yarismak ve onlarn gegmek,
yeteneklerini basariyla birlikte ortaya koyarak kendine guveni ve sayglyi
artirmak da bu ihtiyacin diger ortaya ¢cikma sekilleridir (a.g.e). Bu teoriye gore
calisanlarin davranislari temel olarak U¢ ihtiyag sonucu ortaya gikmaktadir.
Bu ihtiyaglar asagidaki gibi siralanmaktadir (Kogel, 2003: 643; Simsek vd.,
2008: 191):

e ligki Kurma.
e Guc Elde Etme.

e Basarili Olma.

Northchraft ve Neale (1990: 141)e gbre iliski kurma ihtiyaci, baskalar ile
iliski kurma, gruba girme veya sosyal iliskiler gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu
ihtiyaci kuvvetli olan bir Kisi, kigilerarasi iligki kurma ve gelistirmeye 6nem
verecektir. Gu¢ elde etme ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi ise gug¢ ve otorite
kaynaklarini genigletme, baskalarini etki altinda tutma ve gucunu koruma
davraniglari gosterecektir. Basarili olma ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi ise
kendisine ulasilmasi gug¢ ve calisma gerektiren, anlamli amaglar segecek,
bunlari gerceklestirmek icin gerekli yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunlari
kullanacak davranigi gosterecektir (Kirci, 2013: 15). Bu Ug ihtiyacin tGgu ayni
anda var olabilmektedir. Bu teori de motivasyon surecini agiklarken tatmin
kavramindan yararlanmaktadir. Teoriye gore calisanlar is yerlerinde iligki
kurma, gug elde etme ve basarili olma ihtiyaglarini tatmin edici davraniglar

yonunde motive olabileceklerdir.
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2.1.2.4. ERG Teorisi

ERG Teorisi, Clayton Alderferin Maslow tarafindan gelistirilen Ihtiyaclar
Hiyerarsisi siniflandirmasini basitlestirerek gelistirmis oldugu motivasyon
teorisidir (Kogel, 2003: 643). Bu teoride, Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi’nde
oldugu gibi ihtiyaglarin siralamasi yapilmaktadir. Teoriye gore, ilk olarak alt
siradaki ihtiyaglar tatmin edilmeli, daha sonra Ust duzeydeki ihtiyaclar tatmin
edilmelidir. ERG yaklasimi U¢ dlzey ihtiya¢ Uzerinde durmaktadir (Simsek
vd., 2008: 193):

e Varolma ihtiyaci (Existence).
e iligki Kurma Ihtiyaci (Relatedness).

e Gelisme (Growth) Ihtiyacidir.

Varolma Ihtiyaci (Maslow’un iki alt diizeyinin birlesimi), Maslow’un fizyolojik
ihtiyaclari, maddi ve maddi olmayan o6dullendirme ile cezalandirma ve is
kosullarini kapsamaktadir. iliski Kurma ihtiyaci (Maslow’'un sosyal ve kabul
g6rme ihtiyaclarinin birlesimi), Maslow’un given ve sosyal grup adi altinda
topladigi  konulari icermektedir. Gelisme ihtiyaci (Maslow'un kendini
gerceklestirme ihtiyaci), Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisinde en Ust diizeyde
yer alan “kendini gergeklestirme” ihtiyacina karsilik gelmektedir (Gokge,
2001: 236). Bu teoriye gore de is tatmini, is yerinde c¢alisanlarin ihtiyaglarinin
karsilanmasi ile ilgilidir. ihtiyaclarinin tatmin edilecegini diisiinen calisanlar,

bu yonde motivasyon saglayabileceklerdir.
2.1.2.5. Victor Vroom’un Beklenti Teorisi

Beklenti Teorisi'nin temeli 1930 ve 1940l yillardaki Kurt Lewin ve Edward
Tolman’in galismalarina dayanmaktadir (Simsek vd., 2008: 195). Beklenti
Teorisi’nin ilk sistematik bicimi Victor Vroom tarafindan “Work and Motivation”
adll galismada sunulmustur (a.g.e). Vroom’a goére bir davranisin ortaya

¢clkmasina neden olan faktorler, galisanlarin kendi kigisel 6zellikleri ve
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cevresel kosullarin birlikte etkisi ile belilenmekte ve yonlendiriimektedir. Her
calisan, diger calisandan farkh ihtiyag, istek ve amaclara sahiptir. Bu yuzden
her calisan kendi ihtiyag, istek ve amagclarina goére farkli davraniglarda
bulunmaktadir (Eren, 2001: 528-530).

Beklenti Teorisi’'nin temelinde; gOsterilen g¢abanin 0dul kazandiracagi
beklentisi, ¢calisanin kendisine verilecek 6dulu istemesi, ihtiyacinin siddeti ve
beklenen basariyi gercgeklestirebilecedine inanci bulunmaktadir. Calisanlar
deg@er verdikleri 6dul icin motive olmakta, 6dullu elde ettiklerinde ise tatmin
olmaktadirlar. Dolayisiyla is tatmini, ¢calisanlarin is yerinden aldiklari édullerin
toplami ile ifade edilebilmektedir (Eren, 2001: 528; Kogel, 2003: 649).

2.1.2.6. Lawler ve Porter Teorisi

Vroom’un Bekleyis Teorisi, Lawler ve Porter tarafindan birtakim o6rgutsel
kosullar dikkate alinarak gelistirilmigtir. Bu teorinin ilk bolimd Vroom’un
Modeli’nin aynisidir (Bingdl, 1996: 194). Lawler-Porter Modeli’nin, Vroom’un
Bekleyis Teorisi’'nden farkli olan yani sudur (a.g.e): Calisanin yiksek bir caba
gOstermesi her zaman yuksek bir basariyla sonuglanmamaktadir. Calisanin
motivasyonu, bekleyisi tarafindan etkilenmektedir. Ancak bu bekleyisin ortaya
¢lkaracag! yuksek gabanin ylksek basari ile sonucglanabilmesi igin ¢alisanin
gereken birtakim yetenek ve bilgiye sahip olmasi ve buna uygun bir rol

anlayisi tagimasi gerekmektedir.

Lawler-Porter Teorisi, bir is yerinde dusuk basarili fakat aradigini bulmus
calisanlarin olabilecegi gibi yUksek basarili fakat bekleyiglerine uygun
bicimde ddullendiriimemis calisanlarin da olabilecegini ifade etmektedir. Bu
teoride, yuksek basarinin ylksek tatmin verebilmesi ig¢in c¢aligsanlarin
bekleyisleri ile 6dul arasinda bir dengenin kurulmasi ve is yerinde odullerin
adil dagitiimasi gerekmektedir (Eren, 2001: 534). s yerinde calisanlarin
bekleyisinin karsilanmasi, déduller yoninde davranis gostermelerini ve bunun

sonucunda tatmin olmalarini saglayabilecektir. Baska bir ifade ile ¢aliganlarin
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bekleyisleri ile o6dul arasindaki denge, g¢alisan motivasyonunun ve is

tatmininin artmasina neden olabilmektedir.
2.1.2.7. Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen Esitlik Teorisi, bir motivasyon teorisi
olmakla birlikte, is tatmini ve tatminsizligi ile ilgili 6nemli noktalara
deginmektedir (Toker, 2007b: 595). Esitlik Teorisine gobre calisanin is
basarisi ve tatmin olma derecesi, ¢alistigi ortamla ilgili algiladigi esitlige
(veya esitsizlige) baghdir (Kogel, 2003: 653).

Teoriye gore is tatmini, calisanin algiladigi girdi-¢ikti dengesine gore
belirlenmektedir ve calisan kendisinin g¢abasi kargisinda elde ettigi sonucu,
ayni is yerinde bagkalarinin g¢abalari karsisinda elde ettigi sonuglar ile
kargilastirmaktadir. Bu kargilagtirma sonrasinda bir esitsizlik algilayan
¢alisan, isinde tatminsizlik yasayabilecek ve bu esitsizligin gideriimesi yonude
bir davranis sergileyecektir (Toker, 2007b: 595). Bu davranigin yonu;
algilanan esitsizligin derecesine, c¢alisanin imkanlarina ve gosterecegi

davranisin kolaylik derecesine bagli olmaktadir (Eren, 2001: 525).
2.1.2.8. Amag Teorisi

Edvin Locke tarafindan gelistiriimis olan bu teoriye goére, is yerinde
calisanlarin kendilerine sectikleri amaglar, onlarin ayni zamanda motive olma
derecelerini belirlemektedir (Kogel, 2003: 655). Locke’a goére calisanlarin
isteki basarilarinin belirleyicisi olarak, onlarin kisisel amagclari buyuk bir 6nem
tasimaktadir. Bu nedenle, is yerinin orgutsel amaglarina yonelik ¢alisan
davraniglari, calisanin bu amaglari kendi amaglarina uygun algilama ve

yargilama sureglerine bagl olmaktadir (Eren, 2001: 520).

Bu teoride, calisanlar amaglarina ulagsmak icin davranis gostermekte ve bu

davranisa yonelik motivasyon sagdlamaktadirlar. is yerinde amaclarini
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gerceklestiren calisanlar is tatminini saglayabilmektedirler. Bu durum, is
yerinde, ¢alisan amagilari ile is yeri amagclari uyumunun gergeklestirildiginin
ve ig tatmini icin uygun sartlarin olusturuldugunun bir gostergesi olarak

yorumlanabilir (TUrkoglu, 2011: 8).
2.1.3. is Tatminini Agiklayan Diger Calismalar

Is tatminini aciklayan sdz konusu teoriler disinda, konuyu farkli bakis
acllariyla degerlendiren birtakim galismalar da mevcuttur. Bu calismalar; is
Ozellikleri Modeli, Price-Mueller Modeli, is Tanimlama Olgegi, Porter'in
Intiyag ve Tatmin Olgegi ve Minnesota Is Tatmini Olgegidir (Yiiksel, 2005;

Toker, 2007a). S6z konusu galismalar asagida kisaca agiklanmaktadir.
2.1.3.1. is Ozellikleri Modeli

Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilien model, c¢ekirdek is
Ozellikleri, kritik psikolojik durumlar ve etkiler arasinda iligkiler bulundugu
varsayimini temel almaktadir. Bu modele gore; beceri cesitliligi, gorev
batanltgu, gorevin dnemi, dzerklik ve geri bildirim olarak tanimlanan ¢ekirdek
is o6zellikleri, igin anlamhligi, isten duyulan sorumluluk ve igin sonuglarindan

bilgi edinme olarak tanimlanan kritik psikolojik durumlari belirlemektedir.

Modelde, “beceri gesitliligi, gorev butinligu ve goérevin dnemi isin anlaml
oldugu duygusu, “6zerklik”, calisanda sorumluluk duygusu olusturmakta, “geri
bildirim” ise c¢alisanin isin sonuglari hakkinda bilgi sahibi olmasini
saglamaktadir (Kagh, 2007: 160-161). Cekirdek is Ozelliklerinin belirledigi
kritik psikolojik durumlar (isin anlamlilgi, isten duyulan sorumluluk ve igin
sonuglarindan bilgi edinme) ise ylksek igsel motivasyon, yiksek performans,
yuksek ig tatmini, azalan devamsizlik ve azalan ig gucu devrine neden
olmaktadir (Hackman ve Oldham, 1975).
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2.1.3.2. Price-Mueller Modeli

Price-Mueller Modeli, Price-Mueller (1986) tarafindan gelistirilen, is tatminini
cesitli digsal degiskenler ile agiklamaya yaklasan bir ¢calisma niteligindedir.
Modelde, is tatminini belirledigi varsayllan degiskenler; isin rutinligi,
merkezilesme, iletisim, butinlesme, adalet, ilerleme firsatlari, asiri is yuka,

yeterli is yuku ve uzmanlagmadir.

Modelde isin rutinligi, merkezilesme ve asiri is yukinun is tatminini olumsuz
yonde; iletisim, bUtinlesme, adalet, ilerleme firsatlari yeterli is yUku
degiskenlerinin ise ig tatminini olumlu yonde etkiledigi varsayilimistir (YUuksel,
2005: 295; Akbal, 2010: 56).

2.1.3.3. is Tanimlama Olgegi

Smith, Kendall ve Hulin (1969) tarafindan geligtirilen ve is tatmininin
boyutlarini Ucret, yukselme olanaklari, denetim ve c¢alisma arkadaslari
(kisileraras! iletisim) olarak belirleyen 6lgektir. Olgedi gelistiren yazarlar, is
tatminini calisanlarin is ile ilgili duygulari ya da farkh is boyutlarina karsi
gelistirdikleri duygusal tepkiler olarak tanimlamaktadirlar. Yazarlara gore bu
duygular c¢alisanlarin beklentileri ile deneyimleri arasindaki farklilik

algilamasindan kaynaklanmaktadir (Toker, 2007a: 96).
2.1.3.4. Porter’in ihtiyag ve Tatmin Olgegi

Porter (1961)'In gelistirmis oldugu Olgek, cesitli is tatmini boyutlarini
kullanarak calisanin tatmin ya da tatminsizligini dlgmektedir. Ihtiyac ve
Tatmin Olgegi, Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisini temel almaktadir. Olgek
ifadeleri, genellikle yoOneticinin karsilastigi  sorunlara yonelik olarak
hazirlanmistir. Olgek, yonetici veya galisanlarin ig icin ihtiyag duyduklari
unsurlarin seviyesini ve orgutsel kaynaklarin ihtiyaglari karsilama seviyesini

belirlemektedir. Buradan hareketle o&lgekte, yoOneticinin veya c¢alisanin
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algiladigr mevcut kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda bir iligki
kurulmaktadir (Toker, 2007a: 96).

2.1.3.5. Minnesota is Tatmini Olgegi

is tatmini dlgeklerinden en yaygin kullanilani Weiss vd. (1967)'nin gelistirdigi
Minnesota Is Tatmini Olgegi’'dir. Minnesota Is Tatmini Olgegi'nin biri yiz
soruluk, digeri yirmi soruluk olmak (izere iki ayri bigimi bulunmaktadir. Olgek,
is tatminini, igsel is tatmini ve digsal is tatmini olmak Uzere iki boyutta dlgmeyi
amaclamaktadir (Hirschfield, 2000: 256). icsel is tatmini, calisanlarin
gorevlerinin dogasi (isin kendisi, isin sorumlulugu, basari, takdir ediime ve
yukselme gibi...) hakkinda ne hissettikleri, digsal is tatmini ise c¢alisanlarin
gorevlerinin disindaki is alani (yonetici, calisma arkadaslari ve astlarla
iliskiler, is yeri politikasi, denetim sekli, calisma kosullari, Gcret gibi...)
hakkinda ne hissettikleri ile ilgilidir (Kéroglu, 2012: 279). Bu c¢alismada, is
tatminini dlgmek icin literatiirde yaygin olarak kullanan Minnesota Is Tatmini

Olgegi’nden yararlaniimaktadir.
2.1.4. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Calisanin is tatmininin hangi faktorler sonucunda olustugunun anlasiimasi
igin is tatminine etki eden faktérlerin agiklanmasi gerekmektedir. is tatminine
etki eden faktorler, kisisel faktorler ve is ve orgutle ilgili faktérler olmak tzere
iki grupta incelenebilmektedir (Demir, 2007: 118; Horman, 2010: 21; Kaya,
2013: 8). Calismanin bu kisminda, s6z konusu faktorler, is tatmini ile iligkisi

agisindan kisaca agiklanmaktadir.
2.1.4.1. Kisisel Faktorler

Is tatmini konusunda yapilan arastirmalar sonucunda, calisanlarin sahip
olduklari ozelliklerin is tatmini Uzerinde etkisi oldugu, bu Ozelliklerin farkli

sekillerde is tatminini etkiledigi tespit edilmistir. S6z konusu arastirmalarda
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yaygin olarak incelenen is tatmini ile iligkili kisisel ozellikler, yas, cinsiyet,
medeni durum, egitim dlzeyi, is tecribesi ve kigilik 6zellikleridir (Oshagbemi,
2000; Kim, 2005; Mason, 1995; Demir, 2007; Ozgen vd., 2005; Judge vd.,

2002). Asagida bu 6zelliklerin is tatmini ile iliskisi kisaca agiklanmaktadir.

2.1.4.1.1. Yas

Yas, is tatminine etki eden 6nemli faktorlerden bir tanesidir (Sarker vd., 2003,
Oshagbemi, 2000). Yapilan arastirmalarin pek cogu, is tatmini ile yas
arasinda dogrusal bir iligkinin oldugunu, yas artikga tatmin duzeyinin de
arttigini ileri sirmektedir (Kalleberg ve Loscocco, 1983; Lee ve Wilbur, 1985;
Sarker vd., 2003; Oshagbemi, 2000). Bu durumun cesitli nedenleri
bulunmaktadir. Daha yasli olan galisanlar genclerden daha uzun suredir o
iste calismaktadirlar ve beklenen is kosullariyla var olan is kosullar
arasindaki karsilastirmayi daha iyi yapabilmektedirler. Dolayisiyla, daha yash
calisanlar isle ilgili kosullara genglere gbore daha iyi uyum
saglayabilmektedirler. Bu tecrubeler, ¢galisanlarin tutum ve davraniglarina da
yansiyabilmekte ve is taminini artirabilmektedir. Ayrica, daha yasli ¢alisanlar
daha fazla maas alabilmekte ve kendilerine verilen o&dlllerde artis
olabilmektedir. Butlin bunlar daha yasl ¢alisanlarin geng olanlara gére daha
fazla is tatminine sahip oldugunu, baska bir ifade ile yas ilerledikge is

tatmininin arttigin1 géstermektedir (Yelboga, 2007: 4).

2.1.4.1.2. Cinsiyet

Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iligkileri arastiran yazarlar, farkli bulgular
tespit etmislerdir. Bazi ¢galismalar (Miller, 1980; Clark, 1997; Sloane ve Ward,
2001) is tatmini ve cinsiyet arasinda bir iligki bulunmadigini; bazi ¢alismalar
erkeklerin kadinlara goére daha fazla is tatminine sahip olduklarini (Carikgi,
2004) tespit etmislerdir. Bu durum, genellikle, kadinlarin erkeklere oranla

daha duguk Ucret almalarindan veya erkekler ile ayni 6dulleri alabilmek igin
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daha fazla galismak zorunda kalmalarindan kaynaklanabilmektedir (Yelboga,
2007: 3).

Bazi calismalar (Kim, 2005; Mason, 1995; Meng, 1990; Sousa-Poza ve
Sousa-Poza, 2000) ise kadinlarin erkeklere goére daha fazla is tatminine
sahip olduklarini tespit etmiglerdir. Bu durum, kadin g¢alisanlarin islerinde
daha dusuk beklentilere sahip olmalarindan kaynaklanabilmektedir (Kirel,
1999: 120).

2.2.4.1.3. Medeni Durum

Medeni durum, is tatminine etki eden bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Bunun nedeni, evli olan calisanlarin ailesine olan sorumluluklarinin evli
olmayanlara gére daha fazla olmasidir. Bu farklilik ¢alisan davraniglarina da
yansimaktadir (Oztekin, 2008: 39).

Genellikle evli galisanlarin is tatmininin evli olmayanlara goére daha fazla
oldugu belirtiimektedir (Demir, 2012: 84). Bununla birlikte, medeni durumun is
tatmine etki etmedigini 6ne slren ¢alismalar da bulunmaktadir (Berber, 2011:
76; Toker, 2007a: 101).

2.1.4.1.4. E§itim Diizeyi

is tatmininin olusumunda en 6nemli faktérlerden bir tanesi de calisanlarin
egitim dizeyidir. Bazi calismalarda (Howard ve Frink, 1996; Ozgen vd.,
2005: 354) egitim dluzeyi yuksek calisanlarin is tatminlerinin, egitim dizeyi
dusuk olanlara gore daha fazla oldugu ileri surulse de c¢alismalarin
bazilarinda (Wan ve Leightley, 2006; Toker, 2007a) egitim duzeyi yuksek
calisanlarin is tatminlerinin egitim duzeyi duguk olanlara gore daha az oldugu
ileri surdimustur (Demir, 2012: 85). Bunun nedeni, galiganin egitimi ile yaptigi
isin uyumsuzlugundan veya egitim duzeyi arttikga, calisanlarin beklentilerinin

kargilanamamasindan kaynaklanmaktadir (a.g.e). Ayrica bu durum,
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calisanin egitim duzeyi ile igin gerektirdigi egitim diuzeyi arasindaki farktan
kaynaklanabilmektedir. Eger caliganin egitim dizeyi isin gerektirdigi egitim
dizeyinden ¢ok ylksekse bu durum is tatminsizligini artirmaktadir (Yelboga,
2007:5).

2.1.4.1.5. is Tecriibesi (Kidem)

Is tatmini ve is tecriibesi arasindaki iligkileri inceleyen galismalarin bazilar
(Sevimli ve lIscan, 2005: 56) calisanlarin is tecriibesinin artmasiyla is
tatminlerinin de arttigini ileri surmektedir. Bunun nedeni, genellikle, is
tecribesi az olan galiganlarin gergekg¢i olmayan beklentileridir. Zamanla isten
beklentilerini dusuren calisanlarin iS tatminlerinde artis
g6zlemlenebilmektedir (Ozgen vd., 2005: 353).

Bazi calismalarda (Schultz ve Schultz, 1998; Bilgic, 1998) ise ise yeni
bagslamig tecribesiz galisanlarin is tatmininin tecribeli ¢calisanlara gore daha
fazla oldugu ileri surlilmektedir. Bunun nedenleri arasinda yeni igin
calisanlara gekici gérinmesi (Schultz ve Schultz, 1998) veya islerinde uzun
suredir calisanlarin, calistiklari stre boyunca aldiklari o&dullerin yetersiz

oldugunu fark etmeleri yer almaktadir (Bilgi¢, 1998).
2.1.4.1.6. Kisilik Ozellikleri

Is tatminini etkileyen kisilik 6zellikleri, kisisel inanglarin, hislerin ve
davranissal niyetlerin bir sonucu olarak ortaya cikmaktadir. S6z konusu
inang, his ve davranigsal niyetler farkh tutum ve davranislara yol agmaktadir.
Bu tutum ve davraniglardan biri de is tatminidir (Cetin ve Basim, 2011: 84).
Yapilan arastirmalarda, calisanin is tatmin duzeylerinin kigilik 6zelliklerine
gore farklihklar gosterdigi tespit edilmistir (Basaran, 1991: 205; Judge vd.,
2002; Lu vd., 2005; Lapierre ve Hackett, 2007).
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Genellikle yetenekleri sinirli ve ¢evreye uyum saglayamamis calisanlar, is
yerlerinde de tatmin olamamaktadirlar. Is yerinde kendine glivenen
galisanlarin is tatmini, kendine guvenmeyenlere gore daha yuksektir
(Basaran, 1991: 205). Judge vd. (2002)'nin c¢alismasinda ise is tatmini
yuksek olan galiganlarin disadonuk, uyumlu, sorumluluk duygusu yuksek ve

nevrotikligi diguk kisiler oldugu one surtlmektedir.
2.1.4.2. is ve Orgiitle ilgili Faktorler

is tatmini, is ve orgit ile ilgili cesitli faktérler tarafindan farkli yonlerden
etkilenmektedir. Is tatmini ile is ve 6rgitsel degiskenler arasindaki iligkileri
ortaya koymak amaciyla yapilan arastirmalarda yaygin olarak incelenen
faktorler (Demir, 2007; Chen, 2008; Robbins, 2005; Ozgen vd., 2005;
Basaran, 1991; Davis ve Newstrom, 1998; Bozkurt ve Bozkurt , 2008): isin
kendisi, Ucret, ddullendirme sistemi, terfi firsatlari ve pozisyon, is sagligi ve
guvenligi, is arkadaglari ve yonetim seklidir. Bu faktorler agagida kisaca

aciklanmaktadir.
2.1.4.2.1. Isin Kendisi

isin kendisi, calisanin is tatmini saglamasi icin is ve orgitle ilgili faktérler
arasinda yer almaktadir (Luthans, 1994: 114-115). Literatlrde isin kendisi ile
ilgili bes temel faktor ele alinmaktadir. Bunlar (Chen, 2008: 108); otonomi
(calisanin isi hakkinda karar verme 6zgurligu), gorev kimligi (ise baslayip
sonlandirilabilme 06zelligi), gorevin 6nemi (isin ne kadar 6nemli oldugu),
beceri cesitliligi (isin ka¢ cesit faaliyeti ve beceriyi gerektirdigi), gorev geri
bildirimi (calisanin is ile ilgili geri bildirimin ne kadar acik ve anlasilir oldugu)
dir.

Galisanlar kendilerine yeteneklerini kullanma imkani veren, ¢ok yonlu ve ozel
nitelikler gerektiren igleri yaptikgca, kendilerine basarili olduklari konusunda

bilgi geldikge islerinden tatmin olmaktadirlar (Gdzener ve Sayin, 2007). Ozel
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bilgi ve yetenek gerektiren iglerde galisanlarin, monoton ve tekdize islerde
calisanlara gére daha fazla is tatmini sagladiklari belirlenmistir. iste esnek
calisma saatlerinin uygulanabilirligi, is rotasyonu, is zenginlestirmenin
mumkun olup olmamasi ve isin yaraticilik gerektirip gerektirmemesi is
tatminini dogrudan etkilemektedir. Bununla birlikte, ¢aliganlara fazla
sorumluluk ydkleyen igler onlar Uzerinde strese ve tukenmiglige yol
acabilmektedir. Bu nedenle, ancak calisana gerektigi kadar sorumluluk
yikleyen isler tam bir is tatmini saglayabilmektedir (iscan ve Timuroglu,
2007: 125).

2.1.4.2.2. Ucret

Calisanlarin yaptiklari isten tatmin saglamalarinda en énemli faktérlerden biri
de ucrettir (Ozgen vd., 2005: 356). Yeterli Gcret calisanlari belli tutum ve
davraniglar yonunde tesvik edebilmektedir (Erdil vd., 2004: 21). Calisanin ise
karg! tutumunu, aldigi Ucretin yeterliligi, almasi gerekene oranla normallidi,
diger calisanlara gore dengeli olmasi ve ihtiyaclarini karsilama derecesi
belirlemektedir (Robbins, 2005).

Cahigan aldigi Ucreti, hem kendi is yerindeki diger ¢alisanlarin hem de diger
is yerlerinde benzer iglerde calisanlarin aldidi Ucret ile kiyaslamaktadir. Bu
acidan, Ucretin yeterliligi yaninda adil olmasi da gerekmektedir. Aldigi Ucrette
adaletsizlik oldugunu dusunen caligsan tatminsizlik egilimi gosterebilmektedir
(iscan ve Timuroglu, 2007: 125). Caligsanin aldigi Ucret, isin 6zelliklerine ve
toplumun ekonomik yapisina uygun ise is tatmini daha fazla olmaktadir
(Engizek, 2011: 50).

2.1.4.2.3. Odiillendirme Sistemi

Is yerleri, iyi yapilan bir igi takdir edebilmek igin 6dil ve odillendirme
sistemleri kullanmalidirlar (Chin vd., 2002: 373). Odiiller digsal ve i¢sel olmak

uzere iki sekilde siniflandiriimaktadir. Digsal éddiller, isin disinda is glvenligi,
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iyilestiriimis g¢alisma tesisleri gibi konulari icermektedir. Igsel ddiller ise
dogrudan igin yapilmasi ile ilgili olan ylukselme firsatlari, artan sorumluluk gibi
konulari icermektedir. Calisanlarin is degerlerine uyumlu o6dul sistemleri
olugturan  yoOneticiler, c¢alisan tatminini artirma olanagina sahip
olabilmektedirler (Demir, 2007: 135).

Bir calisanin yaptigi isten tatmin saglamasi veya tatminsiz olmasi, erigilen
odullerin beklenen duzeyin altinda olmasi, tam o duzeyde olmasi veya
beklenen duzeyin Ustunde olmasi gibi durumlara gore degisebilmektedir.
Erigilen oduller ¢alisanin beklentileri ile uyum halinde ise c¢alisan tatmine
ulasacaktir. Erisilen oduller ¢galisanin beklentilerinden daha dusik duzeyde
ise tatminsizlik meydana gelmektedir (Ozgen vd., 2005: 358). Is tatmini ile
oduller arasindaki iliski asagidaki bicimde 6zetlenebilir (Lawler III, 2000: 106;
Kog, 2007: 91):

e [s tatmini ile odiller arasindaki iliskide calisanin beklentileri kilit rol
oynamaktadir. Bir o6dulden ne kadar tatmin alinacagi, kisisel bir

duguncenin fonksiyonudur.

e Tatmin, calisanin kendi elde ettigi ve kazandiklarini, diger calisanlarin
elde ettikleri ile karsilastirmasindan etkilenmektedir. Buna goére galisan
diger calisanlardan daha fazla performans gdsterip, onlarla esit
miktarda ya da onlardan daha az odul kazandigina inaniyorsa

tatminsizligi artmaktadir.

e Calisanlar 6dullere farkli degerler vermektedirler. Onceden bilinen ya da

belirlenen bir 6dul, her ¢alisan icin farkli bir degere sahiptir.

e Bazi dduller, diger ddullerin olusmasina yol agtiklari i¢in tatmin edici
olabilmektedir. Is tatmini, elde edilen tim icsel ve digsal ddiillerin birlikte
olma seklinden etkilenmektedir.
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2.1.4.2.4. Terfi firsatlar ve Pozisyon

Calisanlar, islerinde basarili olmak ve bir Ust gorev basamagina terfi etmek
istemektedirler. Calisanlarin isinde yulkselmesi, yapilan isten elde edilen
maddi geliri artirdi§i kadar, yetki ve sorumluluk kazandirmakta, hareket
Ozgurlagunu genigletmekte, sosyal statisunu yukseltmekte ve toplum iginde
yerini olumlu yonde degistirmektedir (Bingdl, 2003: 440; Robbins, 2001: 82).
Her duzeyde calisanin basarili olmasi halinde yukselme olasiliginin

bulunmasi, yaptidi isten tatminini artirmaktadir (Basaran, 1991: 203).

Cahsanlarin is tatmini, terfi olanaginin derecesine, sikhgina, adil olup
olmamasina ve calisanin yukselme istegine gore farklilik gostermektedir.
Buna gore, terfi olanadinin yuksek, sik, adil olmasi ve cgalisanin ylkselme
isteginin fazla olmasi is tatminini artiran faktorler arasindadir (Ozgen vd.,
2005: 358). Cesitli calismalarda, calisanlarin pozisyonlari ile is tatmini
arasinda dogrusal bir iliski gozlemlenmektedir. Baska bir ifade ile galisanlarin

is yerindeki pozisyonu arttikga is tatmini de artmaktadir (Robie vd., 1998).
2.1.4.2.5. is Saghg ve Giivenligi

Is diinyasindaki hizli degisim, isverenlerin galisanlarinin saglik ve guvenligini
koruyucu nitelikte c¢alisma kosullari hazirlamalarini zorunlu kilmistir.  Bu
nedenle calisma kosullari iyilestirimeye baslanmis, g¢alisanlarin saglik ve
glivenliginin korunmasina yénelik calismalar yapilmistir (iscan ve Timuroglu,
2007: 126). Calisanlar, is saghgi ve guvenligi i¢in tehlike arzeden bir ortamda
calismak istememektedirler. Bu agidan 1si, 1sik, ses, nem, havalandirma,
temizlik gibi fizisel ¢alisma kosullarinin iyi olmasi, saglikli ve stressiz bir
calisma ortami, is tatminini olumlu yonde etkilemektedir (Bozkurt ve Turgut,
1999: 60; Edvardsson ve Custavsson, 2003: 149).

Arastirmalar (Ozgen vd., 2005: 357) is tatmini ile is kazalari arasinda negatif

bir iligki oldugunu gostermektedir. Bu cercevede, is guvenliginin muhtemel
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kazalar dnleyici bir etkiye sahip olmasi da ¢alisanin isinden tatmin olmasini
saglayip, kendisini glvence igerisinde hissetmesine ve ise karsi olumlu

tutumunu devam ettirmesine yardimci olmaktadir (Ozgen vd., 2005: 357).
2.1.4.2.6. is Arkadaslar

Calisanlarin is arkadaslarn da iglerinden tatmin duymalarinda 6nemli bir
etkendir (Oshagbemi, 2000; Erdil vd, 2004). Calisanlarin zamanlarinin
cogunu birlikte gegirdigi is arkadaslarinin samimiyeti, dostlugu ve aralarindaki
isbirligi is tatminini olumlu ydnde etkilemektedir (Luthans, 1973: 114).
Calistigi is yerinde destekleyici is arkadaslari bulan galisanlarin is tatminleri
artmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5).

Sosyal iligkilerin glcli oldugu is yerlerinde calisanlarin is tatmini ylksek
olmaktadir. Calisma grubu, ¢alisana sosyal dayanigsma ortami saglamaktadir.
Galisma grubunda uyum varsa, isten duyulan tatmin de artmaktadir (Luthans,
1973: 114). Ayrica kendisini Uretken ve birbirine bagli bir grubun Uyesi olarak
hisseden calisanlarin is tatminleri artis géstermektedir (Davis ve Newstrom,
1998: 258).

2.1.4.2.7. Yonetim Sekli

Is yerinde galisana yonelik davranig sergileyen yoneticiler, ise yonelik
davranis sergileyen yoneticilere gore daha fazla tatmin olmaktadirlar (Bartolo
ve Furlonger, 2000: 87). Calisanlarla destekleyici iligkiler gelistiren yoneticiler
calisanlarin is tatminini artirmaktadirlar (Luthans, 1973: 121-122). is
sureclerinde caliganlarin fikirlerini almayan, onlarin sorunlariyla ilgilenmeyen
ve ig bilgisi duzeyi duguk olan yoneticiler ise tatminsizlik duygularina yol
acmaktadirlar (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).

Yoneticilerin karar verme surecine g¢alisanlarin katihmini saglamasi da is

tatmini duygusuna yol agmaktadir. Katiim, c¢alisanin kendisine saygi
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duymasini ve taninma ihtiyacini karsilamaktadir. Kararlara katilan galisanlar
is arkadaglarina ve yoneticilere kargi olumlu duygular gelistirmekte ve

bdylece is tatminleri yikselmektedir(Feldman ve Hugh, 1986: 196).

Bazi calismalar, is tatminine etki eden faktorler arasina calisanlarin iginde
bulundugu sektérii de dahil etmiglerdir (Mulinge, 2000; Demirel ve Ozginar,
2009). Buna gore calisanlarin isg tatmini sektorlere goére farklilik
g6stermektedir. Ornegdin, 6zel sektdrde calisanlarin tatmin diizeyi ile kamu
sektorinde calisanlarin tatmin dlzeyleri birbirinden farkli olabilmektedir
(Mulinge, 2000). Daha o6zel sekilde, tekstil sektorinde caliganlarin is
tatminleri, pazarlama sektorinde calisanlarin is tatminlerine goére farkhlik

go6sterebilmektedir (Demirel ve Ozginar, 2009).

2.2. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Calismanin bu kisminda orgutsel baghligin 6nemi ve gelisiminden, kavramin
tanimindan ve literaturdeki cesitli orgutsel baglilik yaklagimlarindan
bahsedilmektedir. Bunlar (Etzioni, 1961; Kanter, 1968; Buchanan Il, 1974;
Mowday vd., 1979; Meyer ve Allen, 1984; Allen ve Meyer, 1990; O'Reilly ve
Chatman, 1986): Etzioni'nin Orgltsel Baglihk Yaklagimi, Kanter'in Orgitsel
Baglilk Yaklagimi, O'Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baglihk Yaklagimi,
Mowday’'in Orgutsel Bagllik Yaklasimi, Buchanan II'nin Orgutsel Baglilik
Yaklasimi, Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimidir. Bu kisimda,

ayrica, orgutsel bagliliga etki eden faktorler yer almaktadir.
2.2.1. Orgiitsel Baghhgin Onemi ve Geligimi

Orgitsel baghlik, érgitl olusturan ve sinirlari arasinda gegirgenlik olan farkli
ic ve dig 6gelerin ¢oklu baghliklarinin bir toplami olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Calisanlar, orgut icinde Ust yoneticilerine, is arkadaslarina ve ilgili olduklari

topluluklara farkli baghliklar gelistirebilecekleri gibi 6rgit diginda yer alan
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mugterilerine, meslek odalarina, toplum ve sendikalara da farkl baghliklar
gelistirebilmektedirler (Atay, 2006: 55).

Baglilik literatirinde (6rgute baghlik, meslege baglilik, ise badlilik, calisma
arkadaslarina baglilik, yonetime badlilik gibi) en fazla ilgi géren baglilik
tiriinin orgutsel baglilik oldugu gorilebilmektedir. Orglitsel baghlik 1970l
yilllardan bu yana orgutsel davranig literatirinde sik sik incelenen bir konu
haline gelmistir. Bu duruma paralel olarak, c¢alisanlarin orgutlerine olan
bagliliklarini arastiran ¢alismalarin sayisinda da bir artig s6z konusu olmaya
baslamistir. Orgiitsel baghlik konusunun bu kadar énemli hale gelmesinin

altinda yatan temel unsurun “insan” faktort oldugu sdylenebilir.

Orglitler, faaliyetlerine devam edebilmek icin gerekli olan Uretim faktorlerine
kolaylikla ulasabilirken, insan faktérinin devamlilidini saglayarak galisanlari
orgutsel amaglar dogrultusunda davranmaya yoneltmekte zorlanmaktadirlar.
Orgutler, bu zorlugu astiklarinda etkinligi ve verimliligi saglayarak peformansi
yukseltebilmektedirler. Bunu yapabilmenin yolu ise orgutsel badlihk gibi
birtakim davranissal anlamdaki performans gdstergelerine dnem vermekten

gecmektedir.

GuUnumuz rekabet ortaminda, érgutlerin surdarulebilir rekabet Ustinligu elde
etmesinde, orgutsel amaclarin gercgeklestiriimesinde ve o6rgutin yasamini
devam ettirebilmesinde deder yaratarak oOrgute katki saglayan yetenekli
calisanlarin o6rgute cekilmesi ve Ozellikle drgutsel bagliliklarinin saglanmasi
icin insan kaynaklari politika ve uygulamalarina yon verme g¢abalari giderek
hiz kazanmistir. Son vyillardaki orgltsel baglilik calismalarindaki artisin

baslica nedenleri asagdidaki sekilde 6zetlenebilir (Bayram, 2005: 126):

e Orgiitsel bagliligin arzu edilen calisma davranigi ile iligkisinin

anlasgiimasi.

e Orgiitsel baghligin, isten ayrilma nedeni olarak is tatmininden daha etkili

oldugunun bazi arastirmalarla ortaya konmasi.
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e Orgitsel bagliligi yiiksek olan calisanlarin, diistk olan galisanlara gore

daha iyi performans gdstermeleri.
e Orgitsel baghhgin, érgitsel etkililigin yararh bir géstergesi olmasi.

e Orgitsel bagliigin, fedakarlik ve diristlik gibi oérgutsel vatandaglik

davraniglarinin bir ifadesi olarak dikkat gekmesi.
2.2.2. Orgiitsel Baghligin Tanimi

Orgltsel bagliligin érgiitsel davranig, orgltsel psikoloji ve sosyal psikoloji
gibi farkh alanlar tarafindan ilgi gormesi ve cesitli disiplinler tarafindan
arastirmalara konu edilmesi, o6rgutsel baglihk kavraminin anlagiimasini
zorlastirmaktadir. Fakat farkh disiplinlerdeki arastirmacilar, érgutsel baglihk
kavraminin, ¢aligsanlarin drgut ile iligkilerini nitelendiren psikolojik bir durumu

ifade ettigi konusunda birlesmektedirler (Allen ve Grisaffe, 2001: 211).

Literatirde orgutsel baghliga farkli bakis agilarinin sonucunda birgok
tanimlama yapilmigtir (Buchanan Il, 1974; Mowday vd., 1979; Steers, 1977,
Wiener, 1982; Leong vd., 1996: 1361; Balay, 2000; Dewettinck vd., 2003: 9;
Bogler ve Somech, 2004: 279; Bayram, 2005; Bayraktaroglu vd. , 2009: 554;
Ozdem, 2012: 50).

Steers (1977: 46)a gore oOrgutsel bagdlilik, calisanin o6rgutin hedef ve
degerlerini benimsemesi, orgutun bir pargasi olmak icin caba gostermesi ve
kendisini guclu bir aile Gyesi gibi hissetmesidir. Wiener (1982)’e gore o6rgutsel
baglilik, érgutsel amaclari karsilayacak bir yonde davranista bulunmak igin
icsellestiriimis normatif baskilarin batinudur. O’Reilly ve Chatman (1986)a
gOre ise Orgutun bakis acisini ve Ozelliklerini kabul etme ve kendine

uyarlama derecesidir.

Mowday vd. (1979) orgutsel baghhgi, kisiyi orgute baglayan ve katilimini
saglayan bir gl¢ olarak tanimlanmislardir. Bu tanim, oOrgutin amag ve

degerlerinin kabul edilmesi, orgutin yatirrm g¢abalarina istek duyulmasi ve
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orgut icinde galisanlan tutan baglar olmak Uzere U¢ degiskeni icermektedir.
Orgiit icinde aktif rol almay isteyen calisanlar, beklenenin Uzerinde katki
yapmaya hazirdirlar. Bu durum, c¢alisanlarin kararlara katilmasini saglayan

bir érgut yapisi ile mimkin olmaktadir (Bogler ve Somech, 2004: 279).

Orgitsel baghlik, kisinin orgltle 6zdeglesmesi, isini benimsemesi ve
sadakatini sunmasi, oOrgutun ama¢ ve degerlerine duygusal olarak
baglanmasidir (Buchanan Il, 1974). Orgltsel baghlik, calisanin kisiligi ile
orgute baglilik ve sadakat iligkisini ifade etmekle kalmayip (Dewettinck vd.,
2003: 9), ayni zamanda c¢aliganin belirli bir 6rgit ile girdigi baghligin ve kimlik
birliginin birlesik glicunu ifade etmektedir (Leong vd., 1996: 1361).

Tarkiye’de de bazi érgutsel baghlik tanimlari mevcuttur. Balay (2000)’a gore
orgutsel baglilik, calisanin orgutteki yatinmlari, tutumsal nitelikteki bir
bagdlilikla sonuglanan davraniglara yonelimi ve orgutun amag ve degerler
sistemiyle 6zdeslesmesidir. Bayram (2005)’a gore drgutsel baglilik, ¢alisanin
orgutte kalmak istemesi, personelin orgute karsi olan sadakat tutumu,
calistigl 6rgutun basarili olabilmesi igin gosterdigi ilgi ve orgutun tum etkinligi,
cikari ve basarisi ile kimliklenmedir. Bayraktaroglu vd. (2009: 554)'ne gore
orgutsel  baglihk, c¢alganlarin  kendilerini ~ drgutlerinin ~ amaclariyla
tanimlamalari, 6rgut yararina fazladan c¢aba gdstermede gonulli olmalari,
kararlara katilmalari ve yonetimlerinin degerlerini i¢sellestirmeleridir (Ozdem,
2012: 50).

Yukaridaki tanimlardan da anlagilacagi Uzere, 6rgutsel baglihk kavrami su U¢
unsuru icermektedir (Harrison ve Hubbard, 1998: 610; Mowday, 1998: 389;
Kacmar vd., 1999: 977; Zangaro, 2001: 15; Maxwell ve Steele, 2003: 362;
Cohen, 2007: 338; Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 4; Yozgat ve Sisman, 2007:
747):

e Orgiitsel amaclarin, degerlerin kabulli ve bu amagclara ve degerlere

gugll bir inanma.
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e Orgutsel amaglara ulasmaya yonelik caba sarf etme istekliligi.

e Orgutsel tyeligi strdirmek igin glglii bir arzu duyma.
2.2.3. Orgiitsel Baglilik Yaklagimlari

Yapilan arastirmalarda birgok orgutsel baglilik yaklagimi geligtirilmistir. Bu
yaklagimlar, orgutsel baghligin bugunku seklini almasina temel teskil eden

yaklasimlardir. Bu kisimda bu yaklagimlar agiklanmaktadir.
2.2.3.1. Etzioni’nin Orgiitsel Baghlk Yaklagimi

Etzioni (1961) orgutsel baghligi Gge ayirmaktadir. Buna gore, en olumsuz
ucta negatif-yabancilastirici, ortada nétr-hesapg¢i ve en olumlu ugta pozitif-
moral baglilik bulunmaktadir (Demirtag, 2010: 184). Negatif yabancilastirici
bagdlilikta, ¢alisan psikolojik olarak 6rgute bagllik duymamasina ragmen uye
olarak kalmaya zorlanirken, noétr-hesapg¢i bagllikta calisan, verilen Ucrete
karsilik olarak bir gunde cikarilmasi gereken is normuna uygun olgude bir
baglilik ortaya koymaktadir. En olumlu ucgta yer alan pozitif-moral baglilikta
ise galisan, drgutun amacini ve orgutteki isini 6zde degerli saymakta ve igini

her seyden dnce degerli gordigu icin yapmaktadir (Balay, 2000: 19).

Negatif-Yabancilastirici Baglilik, calisan davraniglarinin siddetli bir bigimde
kisitlandigi yerlerde (0rnegin, hapishaneler veya askeri temel egitim kamplari
gibi) gorulmektedir. Bu baghhk turl, alternatiflerin  olmamasindan
kaynaklanmaktadir. Bu tur baglihiga sahip olan caliganlar, isten ayrilmalar
durumunda finansal kayiplarinin olmasi, alternatif is segeneklerinin olmamasi
veya ailelerinin baska bir yere tasinma imkaninin olmamasi gibi farkli
nedenlerden dolay! iglerinden ayrilamamaktadirlar (Penley ve Gould, 1988:
48).

Duasuk duzeyde olumlu veya olumsuz uyum olarak tanimlanan Notr-Hesapci

Baglilik, gcalisanin katkilari karsihginda orgutin verdigi tesviklerin derecesine
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gore orgute olan baghhgidir (Zangaro, 2001: 15). Notr-Hesapg¢i Baglilik
gOsteren calisan, degis tokusa dayanan bir yol benimsemekte ve 0Orgut
tarafindan saglanan tesvikler karsiliginda oérgute katki saglamaktadir. Sadece
orgutte guclu calisanlar tarafindan fark edildiginde kendi ¢abalarini ortaya
koymaktadir. Bu guglu galigsanlar, taninma, kigisel 6dul elde etme ve diger

ihtiyaclarini kargilamayi basarabilen galisanlardir (Zangaro, 2001: 17).

Orglte baglihk o6duldeki degismelerden etkilenmediginde, standartlar ve
degerler calisan tarafindan igsellestirildiginde ortaya Pozitif-Moral Baghlik
cikmaktadir. Calisan orgutteki isini Gnemsemekte, érgutin amaclarini degerli

saymakta ve bu nedenlerle drgutteki isini yapmaktadir (Balay, 2000: 20).
2.2.3.2. Kanter’in Orgiitsel Bagllik Yaklasimi

Kanter (1968), baglihgi sosyal sistem ve kisilik sistemi Uzerine kurmaktadir.
Sosyal sistemlerde, kisilerin baglliklari G¢ temel alandan olusmaktadir.
Bunlar; sosyal kontrol, grup birligi ve sistemin devamhiligidir. Kigilik sistemi
ise biligssel, duygusal ve normatif yénlerden olusmaktadir. Ancak Kanter
(1968), bu iki sisteme yonelik baghhdi t¢ sekilde ifade etmektedir; devama
yonelik baglilik, kenetlenme baghligi ve kontrol bagliig: (Huseyniklioglu,
2010: 74). Devama yonelik baglilik, calisanin érgutinde kalma, devamhligini
surdurmesi ve kendini orgute adamasidir. Kenetlenme baghligi, ¢alisanin is
arkadaslarina ve grubuna olan bagliligi ve gruba duygusal yonelimini
icermektedir. Kontrol baglihgi ise 6rgut Uyelerinin sosyal gruplari takip ederek

orgutin norm ve degerlerini igsellestirme davranigidir.

Kanter (1968)'in Uzerinde durdugu Ug¢ baglihk seklinin birbirinden farkh
sonuglarindan bahsetmek mumkundur. Devama yonelik baglihgin yuksek
oldugu orgutlerde, Uyelerin 6rgutte kalma ihtimali daha yUksektir. Kenetlenme
baglihiginin ylksek oldugu orgutlerde, disaridan gelebilecek tehditlere karsi

orgutin savunma gucu daha yuksektir. Kontrol baglihginin yiksek oldugu
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orgutlerde ise Uyelerin orgutun deger ve normlarini kabul etme ve bunlara

uyma gucu daha yuksektir (Hiseyniklioglu, 2010: 75).
2.2.3.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklagimi

Orgltsel baglihgi, calisanin érgiite psikolojik baglihgr olarak degerlendiren
O’Reilly ve Chatman (1986)'a gore orgutsel baghligin uyum (compliance)
davranisi, 6zdeslesme (identification) davranisi ve igsellestirme
(internalisation) davranisi olmak Uzere U¢ boyutu bulunmaktadir. Orglitsel
baglhihgin uyum boyutundaki temel amag, belirli 6dullere kavusmaktir.
Orgitsel bagliligin ilk asamasi olan uyum boyutunda calisan, tutum ve
davraniglarini belirli 6dilleri elde etmek icin 6rgutin isteklerine gbre uygun
hale getirmektedir. Orglitsel baglihgin 6zdeslesme boyutundaki temel amag,
calisanin orgltin bir pargasi olma istegine dayanmaktadir. Orgutsel
baglihigin ikinci agsamasi olan 6zdeslesme boyutunda cgalisan, tutumlarini
orgutin amacg ve degerleri ile Ozdeslestirmektedir. Psikolojik baglhgin
olusmasinda énemli bir stire¢ olan 6zdeslesme asamasinda galisan, grubun
amagc ve degerlerini kabul etmekte ve gruba ait olmaktan gurur duymaktadir
(O’Reilly and Chatman, 1986).

icsellestirme baglligi ise galisanin tutum ve davraniglarinin 6rgiitiin ve
orgutteki diger galisanlarin de@erler sistemiyle uyumlu hale gelmesiyle ortaya
cilkmaktadir. Orgitsel bagliligin  Uglncli asamasi olan igsellestirme
boyutunda calisan, oOrgutteki diger c¢alisanlarin deger sistemleriyle uyum
sagladiginda, igsellestrme boyutuna donuk tutum ve davraniglar
sergilemektedir. Orgltiin basariya ulasabilmesi, 6érgiit yararinin gozetilmesi
agisindan, calisanlarin 6rgute uyum boyutundaki bagliliktan daha c¢ok
O0zdeslesme ve igsellestirme boyutunda bagdlilik gdstermesi gerektigini ifade
etmek mumkundur (O’Reilly and Chatman, 1986).
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2.2.3.4. Mowday’in Orgiitsel Baglilik Yaklagimi

Mowday vd. (1979)'nin orgutsel baglhhk yaklagiminda, tutumsal ve
davranissal baglihk olarak bir siniflandirma yapilmistir. Tutumsal baglilik,
galisanin orgutle 6zdeslesmesi ile meydana gelmektedir. Diger bir deyisle,
orgutin  amaglari  ve ¢alisanin  bunlara  uyumunun  artmasiyla
gerceklesmektedir. Boylece tutumsal baglilik, calisanin 6rgutle 6zdeslesmeyi,
orgutun amaglarini gergeklestirmeyi ve bu amaglari kolaylastirmak igin Uyeligi
surdurmeyi isteme durumunu gostermektedir. Bu bigcimde tanimlandigi
zaman baghlik, érgute pasif bir baghliktan 6te bir durumu ifade etmektedir.
Bu baglilikta ¢alisanlar, érgute yararli olmak ve orgute katkida bulunmak igin

kendilerinden bir seyler vermeye isteklidirler (Cél, 2004: 56).

Davranigsal baglilik, orgutten daha c¢ok calisanin davraniglarina yonelik
olarak gelismektedir. Bu tlr baglilikta c¢alisan bir davranista bulunduktan
sonra bazi etmenler nedeniyle davranisini surdirmekte ve bir slre sonra
surdurdigu bu davranisa baglanmaktadir. Zaman gectikge s6z konusu
davraniga uygun veya onu hakli gosteren tutumlar gelistirmekte, bu da

davranigin tekrarlanma olasiligini artirmaktadir (Gul, 2002: 47-48).
2.2.3.5. Buchanan I’nin Orgiitsel Baghlik Yaklagimi

Buchanan Il (1974) 6rgltsel baghligi bir ¢calisanin érgit amag ve degerlerine
adanmasi ve orgun iyiligi icin baglihk duymasi olarak tanimlamaktadir.
Yazar, orgutsel baglihgi 6zdeslesme, sarilma ve sadakat olmak Uzere Ug¢

gruba ayirmaktadir (Buchanan Il, 1974):

e Ozdeslesme (Identification): Calisanlarin, kendi hedef ve

degerleriymis gibi dérgutle uyum igerisinde olmasini ifade etmektedir.

e Sarilma (Involvement). Calisanlarin is rolindeki eylemlerine olan

psikolojik baglihg! ya da bu roli benimsemesi anlamina gelmektedir.

e Sadakat (Loyalty): Orgiite olan duygusal bag ve baghliktir.
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2.2.3.6. Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baghlik Yaklagimi

Literaturde orgutsel baghligin boyutlari gesitli sekillerde adlandiriimakla
birlikte, bu calismada o6rgutsel badlilik kavrami Meyer ve Allen’in Yaklasimi
cercevesinde incelenmistir. Meyer ve Allen 1980’li yillardan baslamak Uzere
yapmis olduklari ¢alismalarla orgutsel baghlik literatirine onemli katkilar

saglamiglardir.

Orgltsel baglilik kavraminin dnemi, kapsami ve etki derecesini belirlemek
uzere cesitli olgekler gelistirilmigtir. Fakat orgutsel baghligi tek boyut olarak
ele alan odlgeklerin yetersiz olmasi nedeniyle ¢ok boyutlu dlgek gelistirme
cabalari agirhk kazanmigtir. Meyer ve Allen’in U¢ boyutlu “6rgute ve ise
baglilik” dlgceginin, bu alanda gelistiriimis 6lcekler arasinda en ¢ok Uzerinde
arastirma yapilan dlgek oldugu séylenebilir (Meyer ve Allen, 1984; Allen ve
Meyer, 1990).

Meyer ve Allen (1984) orgutsel baglilikla ilgili yapilan ¢alismalara dayanarak
orgutsel baghhgr “duygusal” ve “devam” baghhgr olarak iki boyutlu
incelemiglerdir. 1990’'da ise “normatif” baglihdr Uginclu boyut olarak
eklemiglerdir (Gundogan, 2009: 47-48). Calisanlarin 6rgute duygusal olarak
baglanmasi, 6zdeglesmesi ve katimi “duygusal baglhk” ile ifade edilirken,
caligsanlarin orgutten ayrilmanin maliyetleri ile orgutte kalmanin maliyetlerini

kargilastirmasi sonucu orgute baglanmalari “devam baghhigl” ile ifade
edilmigtir. Bu baghlik tarinde, orgutten ayrilmanin maliyetlerinin orgutte
kalmanin maliyetlerinden daha blyuk oldugunu algilayan c¢alisanlar, herhangi
bir ihtiyacini karsiladidi icin o orgutte kalmaktadirlar. Calisanlarin o6rglte
yukUimlalik duygusu ile baglanmalari da “normatif baghlik” olarak ifade
edilmektedir (Brown: 2003: 3). Asagida s6z konusu baghlik boyutlari kisaca

aciklanmaktadir.
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Sekil 2.2: Orgiitsel Baghhgin Ug Bilesenli Modeli
Kaynak : Meyer vd., 2002: 22

2.2.3.6.1. Duygusal Baghhik

Duygusal baglilik, ¢alisanin orgute ve amaglarina olan duygusal bagliligini
ifade eden ve literatirde en ¢ok ele alinan baghlk turadur (Allen ve Meyer,
1990: 4). Duygusal baglilik, ¢alisanlarin dederlerine inanip benimsedikleri ve
uyesi olmaktan memnun olduklari, 6rguat icin iyi bir sey yapmayi amagladiklari
zaman ortaya c¢ikan baglik tartdar (George ve Jones, 2005: 93). Ayrica
duygusal baglilik, ¢alisanlar ve 6rgut i¢in genel olarak devam bagliligindan

daha fazla olumlu sonuglara sahiptir (a.g.e).
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Orgite duygusal baglihgin, kisisel ozellikler, ise iliskin ozellikler, is
deneyimleri ve yapisal 0zellikler olmak Uzere dort kategoride ele alinabilecegi
ileri surdlmektedir (Allen ve Meyer, 1990: 4). Bunlardan is deneyimleri
kapsaminda, is deneyiminin, orgutte ve is rolunde yetenekli olan galisanin
kendisini rahat  hissetmesini  saglayan psikolojik ihtiyaclarinin
gerceklestiriimesine iliskin en gugli kanit oldugu ifade edilmektedir. Kisisel
Ozellikler kapsaminda yas, cinsiyet, ¢alisma suresi, egitim gibi demografik
Ozelliklerin orgutsel baglilikla birebir iligki icinde olmadigi; bunlar yerine
basari, baglanma ve duzen, is etigi gibi ihtiyaclarin 6rgutsel baglilik ile iligkili
oldugu belirtiimektedir. Yapisal &6zellikler kapsaminda ise ¢alisan-yonetici
iligkileri, acikga tanimlanmig roller, ¢calisani onemli hissettirme gibi aracilarin

orgutsel baglilk ile iligkili oldugu belirtiimektedir (a.g.m).

Duygusal baglihg: yuksek olan calisanlar, ekonomik nedenleri gozardi
ederek, sadece orgutin temsil ettigi degerleri uygun bulduklari ve onun
misyonunu gergeklestirmesine yardimci olmayi istedikleri igin orgutlerinde
kalmak istemektedirler. Bu durumda o6rgutiin performansi 6n planda olup
galigsan, Orgut basarisini veya zararini kendisininmis gibi kabullenmektedir
(Baysal ve Paksoy, 1999: 227).

Allen ve Meyer (1990:17) duygusal baghliga etki eden faktorleri su sekilde
belirlemislerdir (Gindogan, 2009: 49):

isin Zorlugu: Calisanin érgiitte yaptigi isin zor ve miicadeleyi

gerektiren bir is olmasi.

e Roliin Agikhigi: Orgitiin calisandan neler beklediginin agikga ortaya

konulmasi.

e Amacin Aciklhigr. Calisanlarin, érgutte yaptiklari gorevlerin ve islerin

nedenleri konusunda agik bir fikre sahip olmalari.

e Yénetimin Oneriye Acikligr. Ust yonetimdeki caliganlarin, astlardan

gelen her turla éneriye agik olmalari ve astlara deger vermeleri.
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e Arkadas Baghhgi: Orgitteki calisanlar arasinda yakin ve samimi

iliskilerin olmasi.

e Esitlik ve Adalet: Orgiitsel gérev ve kaynaklarin dagitiminda adaletin

olmasi.

e Kisisel Onem: Calisan tarafindan yapilan isin, érgiitin amaglarina

onemli katkilari bulundugu yénindeki duygularin tesvik edilmesi.

e Katihm: Calisanin, orgut ve igler ilgili her turli konu ve karara

katiliminin saglanmasi.

e Geri Bildirim: Calisana, performansi ile ilgili surekli bilgi verilmesi.
2.2.3.6.2. Devam Baglilhig:

“‘Rasyonel baglilk” veya “algilanan maliyet” olarak da ifade edilen devam
baglihg érgutten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda olma anlamina
gelmektedir (Chen ve Francesco, 2003: 491, Gundogan, 2009: 50). Allen ve
Meyer (1990)'e gore devam baglhihgini etkileyen iki dnemli maliyet faktord,
orgute yapilan yatirrmlarin sayisi ve 6nemi, c¢alisan tarafindan algilanan
alternatif eksikligidir. Bu baglihgin gelismesinde, calisanlarin Orgut icinde
yaptiklari yatirimlarin sayisi ve bayuklugu ile baska alternatiflerin azligi1 veya
olmamasi ile ilgili algilamalar dnemli bir rol oynamaktadir. Ornegin, yapilacak
isin gerektirdigi ustalasma surecinde ¢ok fazla zaman ve enerji harcayan bir
calisan, orgutune yaptigl bu yatinnmlarin karsihigini almaktan kolay bir sekilde
vazgegememektedir. Ancak, sadece orgut icinde kalmayi gerektiren bu cesit
bir baghlik, calisanlarin kizginlik ve 6fke duymalarina neden olabilmekte ve
uygunsuz ig davraniglarina yol acabilmektedir. Allen ve Meyer (1990: 18)
devam baglihgina etki eden faktorleri su sekilde belirlemiglerdir (Glindogan,
2009: 51).

e Yeteneklerin Transferi: Calisanin sahip oldugu yetenek ve deneyimleri

bir baska orgute transfer edebilme durumu.

104



e Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin baska bir érgute yararh olup

olmamasi.

e Kendine Yatirnm: Calisanin ¢aba ve zamaninin buaylk bir boliminu

mevcut orgutine vermis olmasi.

e Emeklilik Primi: Calisanin, orgutten ayrilmasi durumunda, basta
emeklilik primi olmak Uzere, hak ettigi cesitli kazanimlari kaybetme

korkusu.

e Alternatif Is Olanaklar: Calisanin orgiitten ayrilmasi durumunda,

benzer ya da daha iyi bir is bulma durumu.

Duygusal baglihg1 yliksek calisanlar oérgutte kalma kararlarinin, alternatif is
olanaklarinin azligindan veya sahip olduklari yan faydalarn kaybetme
korkusundan kaynaklandigini reddedip, hissettikleri uyumsuzlugu giderme
yoluna gidebilmektedirler. Bu nedenle, bu tir ¢alisanlarin devam baghliklar
azalmaktadir (Meyer ve Allen, 1990: 719).

2.2.3.6.3. Normatif Baglilik

Normatif baglilik, galisanlarin érgatlerine kargi duyduklari sorumluluk ile ilgili
inancglarint  gostermektedir. Normatif baghlik, c¢alisanin o6rgute girisi
oncesindeki (ailesel/kiltirel sosyallesme) ve sonrasindaki (6rgutsel
sosyallesme) yasantilarindan etkilenmektedir (Balay, 2000: 79). Meyer ve
Allen (1991: 72)e goOre bu vyasantilar, calisanin oOrglute karsi borglu
hissetmesini saglamaktadir. Calisan, bu hislerden dolayi kendini &6rgutte
kalmaya zorunlu hissetmektedir. Bagska bir ifade ile normatif baghlik,
¢alisanin ahlaki olan seyin, “Orgutte kalmasi” olduguna inanmasiyla olusan
bir baghhk turadar (Dogan ve Kilig, 2007: 47).

Her G¢ baglihk (duygusal, devam ve normatif bagllik) boyutunun (¢ ortak

tarafl bulunmaktadir. Bunlar asagidaki sekilde siralanmaktadir (ince ve Giil,
2005: 42-43):
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e Ug bagllik tirli de ¢alisanlarin érgutleriyle iliskilerini yansitmaktadir.

e Ug bagllk tiri de orgat Gyeligini strdirme karari ile psikolojik bir

durumu yansitmaktadir.

e Ucg baglilik tiirG de galisan ve 6rglt arasinda, érgutten ayriima ihtimalini

azaltan bir bagin olusmasina sebep olmaktadir.

Meyer vd. (1993: 539)'ne goére bir ¢alisanin oérgutlyle olan iligkisinin daha iyi
anlasgilabilmesi i¢cin her U¢ baghlik boyutunun birlikte ele alinmasi
gerekmektedir. Bu durum, calisanlarin baglilik tarlerinin her birini, ayni anda
ve farkli derecelerde yasayabilecek olmalarindan kaynaklanmaktadir
(Gundogan, 2009: 55).

2.2.4. Orgiitsel Bagliliga Etki Eden Faktorler

Orgitsel bagliliga etki eden faktérler genellikle kigisel faktorler, érgiitle ilgili
faktorler ve orgut digi faktorler olmak Uzere U¢ grupta incelenmektedir
(Bozkurt, 2007; Tirkoglu, 2011; Ozcan, 2008: 22). Calismanin bu kisminda
s6z konusu faktorler orgutsel badlilik ile iligkisi agisindan kisaca

aciklanmaktadir.
2.2.41. Kisisel Faktorler

Orgitsel baghliga etki eden kisisel fakérler arasinda yas, cinsiyet, ¢alisma
suresi, egitim duzeyi, medeni durum, pozisyon ve Kisilik ozellikleri yer
almaktadir (Bartlett, 1999; Meyer ve Allen, 1997; Yalcin ve iplik, 2005; Gicli,
2006; Iverson ve Buttigieg, 1999; Abdulla ve Shaw, 1999; Chiu vd., 1999).

Asagida bu faktorlerin érgutsel baghlik ile iliskisi kisaca agiklanmaktadir.
22411.Yas

Calisanlarin, icinde bulunduklar yas donemleri iglerine karsi olan algi,

beklenti, istek ve tutumlarini etkileyebilmektedir (Colakoglu vd., 2009). Bu

106



tutumlardan biri 6rgutsel bagliliktir. Yas ile orgutsel baghlik arasindaki iligkiyi
tespit etmeye yonelik ¢alismalarin bazilarinda iki degisken arasinda anlaml

iligkiler tespit edilememistir (Gllova ve Demirsoy, 2011; Col ve Guil, 2005).

Calismalarin cogunda ise orgutsel bagllik ile ¢alisanlarin yasi arasinda ayni
yonlU anlamli iligkiler tespit edilmistir (Giffords, 2003; Bozkurt 2007; Khan vd.,
2010; Kursunoglu vd., 2010; Azeem, 2010). Balay (2000)’a gére mesleklerine
yatinrm yapmamis ve geng yastaki galisanlarin mesleki basarilari gelismis
olan daha yash ¢alisanlara oranla daha az 6rgutsel bagliiga sahip olduklari
belirlenmistir. Ayrica, calisanlarin yasi ilerledikge alternatif egitim alma
imkanlar azalmakta, bunun sonucunda orgutsel baghliklari artmaktadir
(Yalgin ve iplik 2005; Keles 2006).

2.2.4.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet ve orgutsel baghlik arasindaki iligkileri inceleyen c¢alismalarin
bazilari, cinsiyetin orgutsel bagliigi etkiledigi yonunde goérus birligindedir
(Bartlett, 1999: 39). Bu calismalardan bazilar kadinlarin érgutsel baglilik
dizeylerinin yuksek oldugunu ileri sirmektedir (Kuusio vd., 2010; Mowday
vd.,1982). Mowday vd. (1982)'ne gbére bunun nedeni, kadinlarin orgutte
bulunduklari pozisyonlari elde etmede erkeklerden daha ¢ok engel asmalari
ve bunun onlar agisindan o6rgut Uyeligini daha 6nemli hale getirmesidir
(Colakoglu vd., 2009: 80).

Bazi cgalismalarda erkeklerin orgutsel bagliliklarinin kadinlara goére daha
yuksek oldugu belirlenmistir (Abdulla ve Shaw, 1999; Cheng ve Stockdale
,2003). Bazi ¢alismalarda ise érgutsel baghlik ve cinsiyet arasinda anlamli bir
iliski bulunamamistir (Ors vd., 2003; Colakoglu vd., 2009; Giffords, 2009).
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2.2.4.1.3. Calisma Siiresi

Yapilan calismalarin gogunda orgutsel bagllik ile c¢alisanlarin drgutteki
calisma sureleri arasinda anlamli ve ayni yonlu iligkiler tespit edilmistir
(Meyer ve Allen, 1997; Colbert ve Kwon , 2000; Kursunoglu vd., 2011).
Bagka bir ifade ile galisanlarin 6rgutte ¢calisma sureleri arttikga baghliklari da
artmaktadir (Hackett vd, 1994; 15-26; Colakoglu vd., 2009; Gdulova ve
Demirsoy, 2011). Bu durumun ¢ nedeni bulunmaktadir (Bozkurt, 2007: 57):

e Calisma suresinin artmasi ile birlikte c¢alisanin is yerine yaptigi

yatinnmlarin ve elde edecegdi kazanglarin zamanla artmasi.

e Calisma suresi artttkca calisanlarin is deneyimleri, o6zerklik ve
bagdimsizlik dizeylerinin artmasi ve daha Ust dizey pozisyonlara

gelebilmeleri.

e Calisanlarin yaptigi isin o érgute 6zgu 6zel beceriler gerektirmesi ve bu
becerilerin baska érgutlerde kullanilamamasinin alternatif is olanaklarini

sinirlandirmasi.
2.2.4.1.4. Egitim Diizeyi

Calisanlarin egitim duzeyleri ylUkseldikge, orgutsel badliliklarinin azaldigi
tespit edilmistir (DeCotiis ve Summers, 1987 IversonveButtigieg, 1999: 311).
Bu durum daha ylksek dizeyde egitim alanlarin daha ylksek beklentiler
icerisinde olmalarindan ve daha fazla is alternatifine sahip olmalarindan
kaynaklanabilmektedir (Clifford, 1986, Yagin ve iplik, 2005).

Orgiitsel kaynaklar acisindan, konusunda bilgi sahibi, yiiksek derecede
egitimli kigiler, diger ¢alisanlara oranla daha degerli goriimektedir ve orgutsel
basari icin bu calisanlarin orgutte tutulmalari gerekmektedir (Bozkurt, 2007:
56). Egitim duzeyi yuksek calisanlar igin baghligi arttirici geleneksel
yontemler (emeklilik programlari, saglik yardimlari, is guvencesi vb.) etkili

olamamaktadir. Bunun yerine, yuksek egitimli g¢alisanlarin Orgutsel
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bagliliklarinin artinlabilmesi igin onlara badimsiz ¢alisma ve karar verme
Ozgurlagu taninmali ve yeteneklerini gelistirici firsatlar sunulmalidir (a.g.e:
56).

2.2.4.1.5. Medeni Durum

Medeni durum ile 6rgutsel bagllik arasindaki iligkileri tespit etmeye yonelik
yapillan c¢aligmalarin bazilarinda, orgutsel baghligin medeni durum
degiskenine bagh olarak farklilasmadigi tespit edilmistir (Colakoglu vd., 2009;

Gulova ve Demirsoy, 2011).

Medeni durum ile érgutsel baghlik iligkisini inceleyen ¢alismalarda, genellikle,
evli galisanlarin maddi ve manevi sorumluluklarinin daha fazla olmasi
nedeniyle bekar calisanlara gore daha ylksek seviyede oOrgutsel bagliliga
sahip olduklari tespit edilmistir (IversonveButtigieg, 1999; Abdulla ve Shaw,
1999; Kursunoglu vd., 2010).

2.2.4.1.6. Pozisyon (Statii)

Orgltiin Gist kademelerinde goérev yapan c¢alisanlarin érgiitsel baghliklarinin
alt kademede gorev yapan calisanlara gore genellikle daha yuksek duzeyde
oldugu 6ne sirilmektedir. Ust kademe calisanlari, érgiit politika ve planlarini
alt kademe calisanlarina gére daha mantikh bulmakta ve 6rguti daha fazla
benimsemektedirler (Eren, 2001: 131).

Ayrica ust kademe calisanlar, alt kademe c¢alisanlarina goére daha
bagdimsizdir ve daha fazla insiyatif kullanma o6zgurligune sahiptirler. Bu
durum ust kademe cgalisanlarinin 6rgutsel baghliklarini artiran bir durum
olarak godzlemlenmektedir (Chiu vd., 1999). Calisanin kendi ydnetim
kademesinde lehine olan degismeler genellikle orgute olan baglihgini
artirirken, tersi durumlar daha az baglilik gostermesine neden olmaktadir
(Tekin, 2002: 69).
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2.2.4.1.7. Kisilik Ozellikleri

Cahsanlarin  orgutsel  baghliklar  kisilik ozelliklerine gore farkliliklar
gOsterebilmektedir. Calisanin kontrol odagi, basari gudisu, sevgi gudusd,
gelisim ihtiyaci, yetkinlik duygusu, is ve ahlaki degerleri gibi kisilik 6zellikleri
orgitsel baglihgr etkileyebilmektedir (Bozkurt, 2007: 60). is yerleri galisanin
bu ihtiyac, deger ve Ozelliklerine karsilik verdigi surece ¢aliganlarin orgutsel

bagliliklari devam edebilecektir.

Kisilik 6zelliklerinden bazilari ile orgutsel baghligin gesitli boyutlar arasinda
farkli iligkiler bulunmaktadir (Erdheim vd., 2006). Ornegin, disaddniik kisilik
Ozelligi ile duygusal baghlik, devam baglihigi ve normatif baghlik arasinda
ayni yonla ve anlamli iligkiler bulunmaktadir. Uyumluluk Kisilik 6zelligi ile
normatif baglilik arasinda ayni yonli anlamli bir iliski bulunmaktadir. Nevrotik,
Ozdisiplinli ve gelisime acik kigilik ozellikleri ile devam baglhhg! arasinda
anlamli iliskiler bulunmaktadir. Bu iligkiler nevrotiklik 6zelligi ile ters yonlu iken

Ozdisiplin ve gelisime acgiklik 6zellikleriyle ayni yonladar (a.g.m).
2.2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgitsel baghhga etki eden 6rgltsel faktorler arasinda isin niteligi, tcret
dizeyi, yonetim sekli ve orgutsel adalet yer almaktadir (Tekin, 2002; Cakir,
2006; Yousef, 2000; Loke, 2001; ince ve Giil, 2005). Asagida bu faktérlerin

orgutsel baglilik ile iliskisi kisaca agiklanacaktir.
2.2.4.2.1. igin Niteligi

isin motive etme potansiyeli, icerdigi bakis acisi, zorluk derecesi, iste geri
bildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma imkani, sosyal etkilesim i¢in sundugu
olanaklar ve gorev Ozdeslesmesi gibi nitelikleri orgutsel baghhgi
etkilemektedir (Wiener, 1982: 419; Tekin, 2002). isin monoton olmasi ve is

yukunun cok fazla olmasi 6rgutsel baghligi olumsuz yonde etkilerken, igin
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onemli, zengin, gesitli, cekici ve 6zerk olmasi 6rgutsel baglihgi olumlu yonde
etkilemektedir (Bozkurt, 2007: 63-64)

isin niteliginin érglitsel bagliliga yol acip agmamasi, ¢alisanin o is niteligine
yikledigi anlamla ilgi olabilmektedir. Ornegin, isin zor olmasi bazi g¢alisanlari
olumsuz yonde etkileyip ogutsel bagliliklarini azaltirken, bazilarini — 6zellikle
hizli yikselme ve guglu olma gereksinimi duyan ¢aliganlari- belli bir duzeye

kadar olumlu yénde etkileyip 6rgltsel baghiliklarini artirmaktadir (a.g.e).
2.2.4.2.2. Ucret Diizeyi

Orgitsel baglihg: etkileyen en belirgin ézelliklerden birisi de Ucret dizeyidir.
Ucret 6zellikle, ekonomik sikinti yasayan calisanlar igin is yerindeki diger
faktorlerden daha 6nemli olabilmektedir. Calisanlarin Ucret dizeyinin digsik
olmasi isi birakmalarinda 6nemli etkenlerden birisi olarak goérilmektedir
(Colakoglu vd., 2009: 80).

Kisiler is yerine katkilarinin karsiliginda verilen dcretin ne Olglide adil
oldugunu degerlendirmek igin kendi durumu ile benzer durumdaki ¢alisanlari
karsilastirarak kendi katkilarina bir deger bigmektedir. Bu deger calisanin
ucret dagitimindaki adaleti algilama bicimi ile ilgilidir. Genellikle UGcretlerini
adil ve yeterli bulan galiganlar, Ucretini adil ve yeterli bulmayan calisanlara

gore orgutlerine daha bagli olmaktadirlar (Cakir, 2006).
2.2.4.2.3. Yonetim Sekli

Yonetim gsekli orgutsel baglihgi etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir
(Yousef, 2000; Loke, 2001). Yonetici tutum ve davraniglari c¢alisanlarin
performanslari yaninda érgite olan bagliliklarina etki etmektedir (Perryer ve
Jordan, 2005). Calisanlara deger deg@er veren, onlarin kararlara katilmalarini

destekleyen ve onlara glven veren yonetim anlayiginin orgutsel baglihgi
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artirdigina yonelik bulgulara rastlanmigtir (Erdil vd., 2004; ince ve Giil, 2005;
Perryer ve Jordan, 2005).

Baskici yonetim sekli izleyen, calisanlarina siki bir denetim uygulayan
yoneticiler, c¢alisanlarin orgutsel bagliik duzeyi Uzerinde olumsuz etki
yaparken (ince ve Glil, 2005), calisanlara perfomanslari ile ilgili geri bildirim
saglayan ve arkadascga yaklasima sahip yoneticiler, orgutsel baghlik duzeyi
uzerinde olumlu etki yapacaktir. Bu olumlu etki, Orgutsel baghlik
boyutlarindan duygusal baglilik Uzerinde kendini gostermektedir (Brown,
2003).

2.2.4.2.4. Orgiitsel Adalet

Orgltsel adalet ile orgitsel baglilik arasinda pozitif yonli anlamh iligkiler
tespit eden ve orgutsel adaletin orgutsel baglihgr artirdigini belirleyen cgesitli

calismalar bulunmaktadir (Giilova ve Demirsoy, 2011; ince ve Giil, 2005).

Orgitsel adalet, dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet olarak (i¢ temel
boyutta ele alinmaktadir (Dogan, 2002). Dagitimsal adalet, calisanlarin ise
yaptiklari sosyal veya finansal katki karsiliginda hak ettiklerini alabilmeleridir.
Bu nedenle ayni katki kargiiginda farkh kazanimlarin elde edilmesi
calisanlarin  baglhihk duygularini  olumsuz yone etkileyebilmektedir.
Prosedurel adalet, karar alma slrecindeki tarafsizlik ve ényargilardan uzak
olma ile iligkilidir. Bu adalet boyutunda calisanlar ydneticiye hakkaniyet
konusunda guven duyduklarindan o6rgutsel bagliliklari da yuksek seviyede
olmaktadir. Ayni sekilde oOrgut iginde iletisim ve etkilesimin “adil” olarak
algilanmasi da oérgutsel baglihgi olumlu yonde etkilemektedir (Engizek, 2011:
37-39).
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2.2.4.3. Orgiit DigI Faktorler

Bazi calismalarda (Ozcan, 2008: 22; Uslu, 2012: 44; Steinhause ve Perry,
2007; Lyons vd., 2006; Durna ve Eren, 2005) 6rgit disi birtakim faktorlerin
orgutsel baglhgi etkiledigi belirtiimektedir. Bu faktérler arasinda is gucu
piyasasinin durumu ve alternatif is imkanlari, profesyonellik ve 6rgutun iginde

bulundugu sektor yer almaktadir.

is glicli piyasasinda alternatif is imkanlarinin bulunmasi, calisanin érgiitsel
baglihigini etkileyen 6rgut disi faktérlerden bir tanesidir (Bozkurt, 2007: 81).
Ozellikle, is bulma firsatinin az oldugu bir ortamda ¢alisanlar, is
alternatiflerinin daha sinirli odugunu algilamaktadirlar. Bu durum calisanlarin

orgutsel baglihginin artmasina neden olmaktadir (Uslu, 2012: 44).

Profesyonellik, kisinin meslege baglihgini, mesledi ile 6zdeslesmesini ve
meslegi ile ilgili degerleri kabul edip igsellestirmesini ifade etmektedir (Ozcan,
2008: 22). Profesyonellerin oOrgute baglliklarinin saglanabilmesi icin
calistiklari is yerlerinin, onlarin mesleki gelisimine firsat saglamasi
gerekmektedir. Aksi takdirde, profesyonel calisanlarin orgutsel bagliliklar

olumsuz yonde etkilenebilmektedir (a.g.e).

Bazi caligmalar, o6rgutsel baghliga etki eden faktorler arasina, calisanlarin
icinde bulundugu sektéri de dahil etmiglerdir (Durna ve Eren, 2005;
Steinhause ve Perry, 2007). Buna go6re calisalarin o6rgutsel badgliliklari
sektorlere gore farkllik gostermektedir. Ornegin, dzel sektdrde galisanlarin
orgutsel bagliliklari ve kamu sektorinde calisanlarin orgutsel bagliliklar
birbirinden farkli olabilmektedir (Lyons vd., 2006; Steinhause ve Perry, 2007).
Daha 0Ozel sekilde, egitim sektorinde galisanlarin orgutsel baglilik duzeyleri
ile saglik sektorinde calisanlarin orgutsel baglihk dlzeyleri arasinda
farklihiklar olabilmektedir (Durna ve Eren, 2005).
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2.3. i$ YERI MANEVIYATININ i$ TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIGA
ETKISi ILE ILGILI LITERATUR TARAMASI

Literatirde is yeri maneviyatinin, ig tatmini ve orgutsel baglihga etkisi ile ilgili
calisma sayisi ¢ok azdir. Bunlardan bir tanesi Moore ve Casper (2006)'In
calismasidir. Yazarlar ig yeri maneviyatinin boyutlari ile ilgili mevcut olgekleri
kullanarak teorik bir model gelistirmislerdir. is yeri maneviyatinin farkli
yonlerini olgcmek igin oOrgutsel destek, duygusal baghlik ve is tatmini
degiskenleri yardimiyla ¢oklu yapilardan olusan bir model olusturmusglardir.

Bu yapinin boyutlari su sekildedir (a.g.m):

e Orgitsel destege neden olan galisanin maneviyatini érgite aktarmasi

Maneviyat-is Yeri Biitiinlesmesi Boyutu.

e Duygusal baghliga neden olan “Birbirine Baglilik (Interconnectedness)

Boyutu” ve

e igsel is tatminine neden olan “Kendini Gergeklestime Boyutu”.

Yapilan literatur taramasinda, is yeri maneviyati, is tatmini ve orgutsel bagllik
iligkisini arastiran uygulamali ¢alismalara Turkge literatirde rastlanmamis,
yabanci literatlirde de is yeri maneviyati bagimsiz degisken kabul edilmis ve
is tatmini ve orgutsel baghlikla ayri ayri iligkisine bakiimigtir. Yabanci
literaturde konu ile ilgili ilk deneysel calisma Milliman vd. (2003)nin

calismasidir.

Milliman vd. (2003), is yeri maneviyatini élgmek igin Ashmos ve Duchon’un
(2000) olgeginden Ug¢ boyutu secmiglerdir. Yazarlara goére bu boyutlar konu
ile ilgili yapilan onceki ¢aligmalarda (Milliman vd, 1999; Mitroff ve Denton,
1999a) dnemli olarak goérilen boyutlardir ve bu boyutlardan her biri kisi, grup
ve 6rgut dizeyinde galisanlarin davranislarini gésteren temsilcilerdir (Neal ve
Bennett, 2000: 1-2). Ayrica, is yerinde maneviyat karisik ve ¢ok yonli bir
kavramdir. Bu ylzden c¢alismanin amacina bagl olarak iki yonden de

sadelestirimesi gerekmektedir. Bu sadelestirme, ayni zamanda, daha
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ekonomik bir g¢aligmaya olanak saglamaktadir. Milliman vd. (2003), is
yerinde maneviyatin deneyustl yonune odaklanmamiglardir. Onlara gore
maneviyatin deneyustu yonu, Kiginin ¢aligma hayatini degil, daha ¢ok oOzel
hayatini etkilemektedir. Segilen boyutlar ise daha ¢ok ¢alisanlarin is yerindeki
tutum ve davraniglari ile ilgilidir. Yazarlarin (a.g.m) sectikleri boyutlarla ilgili
bu gerekgeleri, birgcok yazar tarafindan da kabul gormus ve yaygin olarak
kullaniimistir. Bu nedenle, bu ¢alismadaki is yeri maneviyati s6z konusu
dlgege dayanmaktadir. Olgek (Milliman vd., 2003: 428):

o Kigisel Diizeydeki Boyut: Bir calisanin kendi basina anlaml bir is

olusturmasini ifade eden “anlamli is” boyutu.
e Grup Diizeyindeki Boyut: “Topluluk bilinci boyutu”.

o Orgiitsel Diizeydeki Boyut: Calisanin degerlerinin érgiitsel degerlere
uyum saglamasini ifade eden “kisi-orgut degerleri uyumu” boyutu

seklinde Ug¢ boyuttan olugmaktadir.

Calismada (Milliman vd., 2003), is yeri maneviyatinin bu boyutlarinin birgok
degiskene (6rgutsel bagllik, istifa etme istegi, is tatmini, ise katim ve is yeri
temelli kendine glven) etkisi arastiriimistir. Arastirmada kullanilan orgutsel
baghlik Mowday vd. (1979)nin Orglitsel Baghlik Olgegi'ne dayanmaktadir.
Arastirmada kullanilan icsel is Tatmini Olcegi, Herzberg'in Hijyen Teorisi'ne
dayanarak olusturulmus bir Olgektir. Arastirma bulgularina goére is yeri
maneviyatinin “anlaml is” ve “topluluk bilinci” boyutu i¢sel is tatmini ve
orgutsel baglilikla, “kisi-orgut degerleri uyumu” boyutu ise sadece orgutsel

baglilikla iligkilidir.

2.3.1. is Yeri Maneviyatinin is Tatminine Etkisi ile ilgili Literatiir
Taramasi

Maneviyat, Maslow’un ait olma ve basar ihtiyaci gibi ylksek duzeydeki
intiyaclarla ilintilidir (Burack, 1999: 284). Bu ihtiyaglarin tatmini igin

calisanlarin ayni zamanda is tatminine de sahip olmasi gerekmektedir. is
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yerinde maneviyati zenginlestirmek ve gelistirmek, yaraticiiga ve butunluk
duygusuna neden olmaktadir. Bu durum, daha sonra finansal basariya neden

olarak orgut performansini artirmaktadir (Turner, 1999).

is yeri maneviyati ile is tatmini arasindaki iliskiyi deneysel olarak arastiran ilk
calisma, Milliman vd. (2003)'nin c¢alismasidir. Yazarlar, is yerinde

maneviyatla is tatmini arasinda olumlu bir iligki oldugunu tespit etmiglerdir.

Robert vd. (2006) manevi esenlik, dini esenlik, varoluscu esenlik® ve is
memnuniyeti (is tatminini, minnesota is tatmini olcegi ile oAlgmusglerdir)
arasindaki iligkiyi tespit etmek igin 200 galisana anket uygulamis ve ¢ikan
veriler ile korelasyon analizi yapmislardir. Sonug¢ta manevi esenlik, dini
esenlik ile is tatmini arasinda dusuk seviyede; varolugcu esenlik ile is tatmini
arasinda yuksek seviyede iligki gorulmustur. Manevi esenligin ise araci etkisi

tespit edilmigtir.

Clark vd. (2007) hastanelerde 215 takim dyesi arasinda maneviyatin
yayginligini, is tatmini ile baglantisi olup olmadigini, manevi inang,
maneviyat-is butinlesmesi, kendi gerceklestirme ve is tatmini arasindaki
iligkileri arastirmiglardir. Yazarlar yaptiklari ¢alisma ile dort ayri model
geligtirmiglerdir.  Gelistikleri bu modeller sonucunda, is-maneviyat
butinlesmesi ile kendini gerceklestirme arasinda direkt iliski bulundugunu ve
maneviyatin ig tatminine etkisinin, maneviyat is yeri butunlesmesi ve kendini

gerceklestirme degigkenleri araciligiyla oldugunu belirlemigledir.

Komala ve Ganesh (2007)in saglik orgutlerinde toplam 235 doktor ve
hemsire Uzerinde yaptigl ¢alisma, saglik ¢alisanlarinin kisisel maneviyatinin
is tatmini ve tukenmislik ile iligkisini tespit etmeye yoneliktir. Calismada
kullanmak Uzere yazarlar Kinjerski ve Srkpynek (2004)'in tanimindan yola

cikarak, 47 maddelik bir Kisisel Maneviyat Olcegdi gelistirmislerdir. Calismada

® Varoluscu Esenlik, kisinin hayattaki anlami bulma diizeyini ve hayat memnuniyetini ifade
etmektedir (Robert vd., 2006: 166).
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kullanilan is Tatmini Olgegi, Weiss vd. (1967)nin Minnesota Is Tatmini
Olgeginin kisa bicimidir. Arastirma sonuglarina gére, is yerinde Kkisisel
maneviyat ile i¢gsel is tatmini ve dissal is tatmini arasinda pozitif, kigisel
maneviyat ile tikemiglik arasinda negatif iliskiler tespit edilmistir. Ayrica,
hemgirelerin doktorlara gore kisisel maneviyatlarinin daha fazla olmasi,

arastirmanin dikkat geken bulgulari arasinda yer almistir.

Kolodinsky vd. (2008) calismalarinda, kisisel maneviyatin i¢sel, digsal ve
toplam is tatminiyle olumlu bir iligki icerisinde oldugunu belirtmislerdir. Ayrica,
kisisel ve orgutsel maneviyatin birbiriyle etkilesiminin de toplam ig tatminiyle
ilgili oldugunu saptamislardir. Yazarlara goére, eger kisi ve orgut ayni
degerleri paylasiyorsa ig tatminini olumlu yonde etkileyen gugclu bir kigi-orgut
uyumu var demektir (Kolodinsky vd., 2008: 467). Deger temelli olarak
karakterize edilen bir kisi-orgut uyumu, daha yuksek memnuniyet ile daha
gugli duygusal ve normatif baglilikla sonuglanabilir (Rego ve Cunha, 2008:
60).

Marschke vd. (2011) calismalarinda, is yerinde maneviyat ve is tatmini
iligkisini arastirmislardir. 125 ¢alisana anket uygulanarak yapilan arastirmada
maneviyatl 6lgmek icin Reed (1987) tarafinda gelistirilien Manevi Perspektif
Olcegi (SPS)ni kullaniimiglar, is tatmininde ise Minnesota is Tatmini
Olgeginden- MSQ (Weiss, Dawes, England ve Lofquist, 1967)
yararlanmisglardir. Analiz sonuglarina goére igsel is tatmini ile is vyeri
maneviyatl arasinda anlamh bir iligki bulunmusur. Digsal i¢ tatmini ile is yeri

maneviyati arasida ayni iligki bulunamamisgtir.

Altaf ve Awan (2011) calismalarinda, is yeri maneviyatinin is yuku ve ¢alisan
tatmini iliskisine aracilik yapip yapmadigini arastirmiglardir. is vyeri
maneviyatini élgmek icin Maginnis (2001) tarafindan gelistirilen is yerinde
esenlik dlgeginden faydalaniimistir. is tatmini ile ilgili sorular Tsui vd.
(1992)'nin galismasina dayanmaktadir. Farkl is yerlerinde galisan 76 Kisi

arasinda yapilan arastirma sonuglarina gore (Altaf ve Awan, 2011), is yeri
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maneviyat! ile is tatmini arasinda anlamh bir iliski bulunmus ve is yeri

maneviyatinin ig tatmini ve is yukau iliskisine aracilik yaptigi tespit edilmistir.

2.3.2. is Yeri Maneviyatinin Orgiitsel Baghhga Etkisi ile ilgili Literatiir
Taramasi

Yoneticiler, maneviyat iklimini iyilestirerek orgutsel baghligi, buna bagh olarak
da kisisel ve orgutsel performansi gelistirebilmektedirler. Maneviyatin ylksek
oldugu is yerindeki galisan tutumlari, maneviyati duguk olanlara gore is yerini
daha destekleyici olup, bu tir isyerlerinde c¢alisanlarin 6rgutsel baglilk
dizeyleri daha yuksektir (Milliman vd., 2001; Pfeffer ve Vega, 1999). Bunun
nedeni ¢alisanlarin kendi manevi ihtiyaclarini tatmin eden, psikolojik glivence
duygusu tattiran, insan olarak degerli ve saygili davranisi hak ettiklerini
hissettiren, keyif ve aidiyet duygularini yasatan bir ig yerine kargilik vermeleri
olabilmektedir (Rego ve Cunha, 2008: 53). Bati ve dogu dlinyasinda yapilan
arastirmalardan elde edilen deliller, ¢calisanin manevi unsurlari algilamasinin
iste baglilik seviyesini artirdigini géstermistir. islerine bagh calisanlar, islerine
kayitsiz kalan calisanlara gore daha fazla ¢aba sarf etmektedirler (Khanifar
vd., 2010). is yerinde maneviyat, is yerinde givenilir bir iklim olusturarak
baglihgi artirmaktadir (Burack, 1999: 285).

Markow ve Klenke (2005), is yerinde maneviyatin bir alani olan Ruhsal
Liderlik Teorisi (Fry, 2003) kapsaminda gorev aski, kisisel anlam ve orgutsel
baglilik arasindaki iligkiyi deneye dayali olarak incelemislerdir. Aragtirmada
orgutsel baghlik, Mowday vd. (1979)'nin 6rgutsel baglihk dl¢edi kullanilarak
Olcllmastir. Sonugta kisisel anlam-gorev agki ile gorev aski-orgutsel baghlik
arasinda pozitif iligkiler bulunmus ve goérev askinin kisisel anlam - orgutsel

bagdlilik iliskisine aracilik yaptigi tespit edilmistir.

Yukarida bahsedildigi gibi is yeri maneviyati ve orgutsel baglilik arasinda
olumlu iligkiler tespit eden ilk uygulamah calisma Milliman vd. (2003)’nin
calismasidir. Bu calismadan yola cikarak, Rego vd. (2007) is yeri

maneviyatinin bes boyutunun (takimda topluluk bilinci, 6rgttsel degerlerle
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uyum, bir topluluga katilma hissi, i yerinde eglence ve i¢ dunya igin firsatlar)
kisisel performansa ve duygusal baglihga, normatif baglihiga, devam
bagliligina etkisini tespit etmeye yonelik bir calisma yapmiglardir. Portekiz'de
ve Brezilya’da galisanlardan alinan iki 6rnek de is yeri maneviyatinin érgutsel
baglilik ve kigisel performansla iligkili oldugunu gdéstermektedir. Calismada
kisisel performans olgeginin Ugu Staples vd. (1999)'nin kigisel performans
Olceginden ve biri yazarlarin kendi gelistirdikleri Olgekten olusmaktadir.
Arastirmada kullanilan orgutsel baglilik oOlgegi ise Allen ve Meyer (1990)
tarafindan gelistirilen ve Meyer vd. (1993) tarafindan uyarlanan oJlcekler
kullanilarak olugsturulmustur. Arastirma sonuglarina goére is yeri maneviyati
boyutlarinin hepsi, orgutsel baghlik boyutlarindan duygusal baglihgr ve

normatif baglihg pozitif, devam bagliligini negatif olarak etkilemektedir.

Rego ve Cunha (2008), is yeri maneviyatinin orgutsel baghliga (duygusal,
normatif, sdrekli) etkisini incelemislerdir. 361 kisi Uzerinde vyapilan
arastirmada kullanilan is Yeri Maneviyati Olcegdi, Ashmos ve Duchon’un
(2000) gelistirdigi ve Milliman vd. (2003)'nin calismasinda kullandi§i dlgekler
kullanilarak gelistiriimis bes boyutlu (takimin topluluk bilinci, érgutsel-kisisel
degerlerin uyumu, bir topluluga katilma bilinci, is yerinde eglence duygusu, i¢
diinya igin firsatlar) olgektir. Orgltsel baghlik 6lcegi ise Allen ve Meyer (1990)
tarafindan gelistirilen dlgek kullanilarak olusturulmus o6rgitsel badlilik
Olcegidir. SOz konusu arastirmanin bulgularina gore is yerinde maneviyatin,
takimin topluluk bilinci, o6rgutsel-kisisel degerlerin uyumu, bir topluluga
katilma bilinci, is yerinde edlence duygusu, i¢ dinya icin firsatlar boyutlarinin
hepsi yuksek duygusal ve normatif bagliliga, fakat distik devam baglilhgina

yol agmaktadir.

Ahiazu ve Asawo (2009)nun caligsmalari, Fry (2005)'in ruhsal liderlik
modelinden alinan “Umit (hope)” degiskeni ile galigsanlarin bagligi arasindaki
iligkiyi arastirmistir. Calismada kullanilan 6rgitsel baghlik 6lgegi Allen ve
Meyer tarafindan geligtirilen ve Meyer vd. (1993) tarafindan uyarlanan

orgutsel baglik olgegidir. 235 calisan Uzerinde yapilan arastirmaya goére
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umit degiskeni ile duygusal baglilik, devam baghligi ve normatif baglihk
arasinda anlaml ve pozitif iligkiler bulunmustur. Calismaya gore is yerleri,
galisanlarinin baghhgini artirabilmek igin onlarin Umitlerini surekli canli

tutmalidirlar.

Khanifar vd. (2010)'nin calismasi, is yeri maneviyatinin mesleki baglilikla
iligkisini arastirmigtir. 85 kisi Uzerinde yapilan anket galismasi verilerinin
analizinden elde edilen sonug, is yeri maneviyati ve mesleki bagllik arasinda
onemli bir iligki oldugunu goOstermektedir. Ayrica, i$ yeri maneviyatinin
toplulugun takim duygusu, orgutsel ve kisisel degerlerin uyumu, topluma
katki duygusu, isten zevk alma duygusu, i¢ hayat icin firsatlar boyutlari ile
duygusal mesleki bagllik arasinda pozitif iliskiler tespit edilmistir. Allah’in
gbzetimi duygusu boyutu ile duygusal mesleki baglilik arasinda ayni iligki
tespit edilememigtir. Bununla birlikte, toplulugun takim duygusu, orgutsel ve
kisisel degerlerin uyumu, topluma katki duygusu, isten zevk alma duygusu, i¢
hayat icin firsatlar boyutlari ile devam baglihgi arasinda herhangi bir iligki
tespit edilememis, Allah’in gézetimi duygusu ile devam baghligi arasinda
anlamli ve pozitif bir iligki tespit edilmistir. Son olarak 6rgutsel ve Kkigisel
degerlerin uyumu, topluma katki duygusu, isten zevk alma duygusu ile
normatif bagliik arasinda pozitif ve anlamli iligkiler tespit edilmigtir.
Toplulugun takim duygusu, i¢ hayat icin firsatlar ve Allah’in gézetimi duygusu

boyutlari ile normatif baglilik arasinda ayni iligkiler tespit edilememistir.

Calismanin Ugunclu bélumine gegmeden Once is yeri maneviyatinin is tatmini
ve oOrgutsel baghliga etkisi ile ilgili aciklamalar dogrultusunda asagidaki

deg@erlendirmeler yapilabilir:

e Is yeri maneviyati érgitsel ciktilarindan is tatmininin genellikle
motivasyon sureci ile ortaya ¢iktigi ifade edilmektedir. Bu nedenle is
tatmini, motivasyon teorileriyle ic ice gecmis olarak

degerlendiriimektedir.
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e s tatmini ile ilgili olarak motivasyon teorileri disinda cesitli calismalar
yapiimistir. Bu ¢alismalardan bir tanesi Minnesota Is Tatmini Olcegi'dir.
Olgegin 6nemli bir 6zelligi, is tatminini i¢sel is tatmini ve dissal is tatmini

olarak iki boyutta ele almasidir.

e s tatmini konusunda vyapilan galismalarin gelisimiyle Dbirlikte, is
tatminine etki eden faktorler de belirgin hale gelmistir. Bu faktorler,
calisanlarin is tatmininin saglanmasi ile ilgili yoneticilere 6nemli veriler

saglamaktadir.

e Bu calismadaki orgutsel ciktilardan digeri ise orgutsel baghhktir.
Orgltsel baghlik da is tatmininde oldugu gibi cesitli yaklagimlar yoluyla
gelisme gdsteren bir konu olmustur. Bu gelisme ile birlikte farkl érgutsel
bagllik dlgekleri ortaya ¢cikmistir. Bunlardan bir tanesi Meyer vd. (1993)
tarafindan gelistirilen o6rgutsel bagllik Olgegidir. Bu calismada da
kullanilan s6z konusu olgegin 6nemli bir oOzelligi orgutsel baghhgi,
duygusal baghlik, devam baglihgi ve normatif baghlik olarak ¢ boyutta

ele almasidir.

e Orgutsel baghlik ile ilgili calismalarin gelisimiyle birlikte, o6rgitsel
bagliiga etki eden faktorler de ortaya cikmistir. Yoneticiler, orgutsel

bagligi saglamak agisindan bu faktorleri 5Gnemsemelidirler.

e is yeri maneviyatinin is tatmini ve érgitsel bagliiga etkisini arastiran
deneysel calismalar, Milliman vd., (2003)’'nin calismasiyla baslamis ve
zamanla gelisme gostermigstir. Bu galismalarda is yeri maneviyati ile is
tatmini ve orgutsel baglihik arasinda genellikle olumlu iligkiler tespit

edilmistir.

e Konu ile ilgili arastirmalarin gec¢misi yaklasik on yil kadardir. Bu
nedenle, konu ile ilgili daha fazla arastirmaya ihtiyag duyulmaktadir.
Dolayisiyla, ¢alismanin bir sonraki bolimunde, is yeri maneviyatinin ig
tatmini ve odrgutsel baglihda etkisini tespit etmeye yonelik bir

arastirmaya yer verilmektedir.
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UCUNCU BOLUM

IS YERI MANEVIYATININ i$ TATMiNi VE ORGUTSEL
BAGLILIGA ETKIiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

Caligmanin bu boliminde is yeri maneviyatinin ig tatmini ve Oorgutsel
bagliiga etkisini tespit etmeye yonelik bir arastirma yer almaktadir. Bu
bolimde sirasiyla, arastirmanin amaci ve 6nemi, arastirmanin kapsam ve
kisitlari, arastirmanin ana kutlesi ve o©Orneklem secimi, arastirmanin
hipotezleri ve modeli, arastirmanin veri toplama yontemi, verilerin toplanmasi
ve analizi ile arastirma sonucunda elde edilen bulgular ve bu bulgularin

tartisiimasi bagliklarina yer verilmektedir.

3.1. ARASTIRMANIN PROBLEMI, AMACI VE ONEMI

Son yillarda, kiresellesme ile bilgi ve iletisim teknolojilerinde meydana gelen
degisim ve gelismeler, is vyerleri icin ¢ok zorlayici bir rekabet ortami
olusturmaktadir. Cevresel belirsizliklerin ve karmasikligin egemen oldugu bu
ortamda, is yerlerinin surdurulebilir rekabet Gstlinligu elde edebilmelerinin ve
ayakta kalabilmelerinin on kosulu, sahip olduklari en énemli varliklari olarak
kabul edilen ¢alisanlarin 6rgutsel bagllik ve is tatminlerini saglamaktir.

Gunumuzde calisanlar, vakitlerinin gogunu is yerinde gecirmektedirler. Bu
¢alismanin bir karsiligi olarak maddi ve manevi ihtiyaglarini karsilanmasini
istemektedirler (Gockel, 2004: 161; Mitroff ve Denton (1999a); Mitroff, 2003).
Calisanlar bu ihtiyaglarinin  karsilanmadigini  hissederlerse o6rgutlerini
benimseyememekte, onlara bagl olamamaktadirlar (Burack, 1999: 285; Fry,
2003; Rego vd., 2007). Benzer sekilde, s6z konusu ihtiyaglarinin
kargilanmadigini  disunen c¢alisanlar yaptiklari isten de tatmin
olmamaktadirlar (Milliman vd., 1999; Robert vd., 2006; Altaf ve Awan, 2011).
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Bu acidan, is yeri maneviyatinin orgutsel baglilik ve is tatminine etkisinin
tespit edilmesi, orgut performansini etkileyebilecek sonuglar ortaya
cikarabilecektir. CUnkl orgutsel baghlik ve is tatmini, c¢alisanlarin
performansini belirleyen en 6énemli davranissal dediskenler arasinda yer
almaktadir (Ittner ve Larcker, 2003; Jurkiewics ve Giacalone, 2004; Reave,
2005). Son yillarda is yerleri, ¢alisanlarin is tatmini ve orgutsel baghliklarini
artirabilmek icin adindan ¢ok bahsettiren maneviyat ve is yerinde maneviyat
konularina egilim gostermiglerdir. Bu anlamda yabanci literatirde is yeri
maneviyati konusu incelenmeye baglamistir (Mishra, 1998: 57; Leigh, 1997;
Freshman 1999; Mitroff ve Denton, 1999a; Milliman vd., 2003 ). Bu
calismalar neticesinde, is yeri maneviyatinin is tatminini ve orgutsel baglihgi
genellikle olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir (Kolondinsky, 2007; Rego
ve Cunha, 2008).

Tarkiye’de is yerinde maneviyat ile baglantili olabilecek c¢alismalar 2006
yilinda baslamis olmasina ragmen (Bekis, 2006; Aydintan, 2009; Karadag,
2009; Baloglu ve Karadag, 2009; Dogan ve Sahin, 2009; Orgev ve Giinalan,
2011), is yeri maneviyatinin is tatmini ve 6rgiitsel baghiga etkisini tespit
etmeye yoOnelik teorik veya deneysel calismaya rastlanmamistir. Bu
durumda, arastirmanin konu ile ilgili Turkge literatirdeki bosluga katki
yapmasi beklenmektedir.

Bu agiklamalar g6z onunde bulunduruldugunda arastirmanin temel amaci, is
yeri maneviyatinin is tatminine (i¢csel is tatmini, dissal is tatmini) ve drgutsel
bagliiga (duygusal baghlik, devam badglilidi, normatif baghlik) etkisini tespit
etmektir.

3.2. ARASTIRMANIN VARSAYIMI VE KISITLARI

Bu arastirma, Nigde il'inde faaliyet gosteren blyik 6lgekli isletmelerdeki
caligsanlari  kapsamaktadir. Arastirmanin  kisitlarint  asagidaki sekilde

siralamak mumkuindur:
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e Arastirmada, zaman ve maliyet kisiti nedeniyle anket formu
Tarkiye’deki tum isletmelere uygulanmamis, Nigde disindaki isletmeler
arastirma kapsamina dahil edilememistir. Yine ayni gerekcgelerle
arastirma Nigde'de faaliyet gosteren buyuk olgekli isletmelerle sinirli

tutulmustur.

e Anket formundaki gerekli aciklamalara ve gizlilik ilkesine ragmen,
calisanlar ig yerleri ile ilgili olumsuz yargilarini dile getirirken agik
olmaktan c¢ekince duyabilmektedirler. Bu durum, verilerin saglikh

toplanmasini kisitlayan bir durum olusturabilmektedir.

e Secilen is yerlerinin ve calisanlarin anket formunu doldurmak igin
zaman ayirmak istememesi de arastirmanin baska bir kisitini

olusturmaktadir.

Arastirmada, yabanci literatlrde yer alan; anlamli is, topluluk bilinci ve is yeri
degerleri ile uyum alt boyutlarini kapsayan ve bu arastirma ile Turkiye'de ilk
defa kullanilan is yeri maneviyati dlgeginin is yeri maneviyati kavramini
Olctigu varsayllmistir. Ayrica, segilen arastirma ydnteminin arastirma
problemi ile aragtirma amacina uygun oldugu ve 6rneklemin anakutleyi yeterli

bir sekilde temsil edebildigi varsayiimigtir.

3.3. ARASTIRMANIN ANA KUTLESI VE ORNEKLEM SEGIMi

Arastirmada ana kiitle olarak Nigde ilinde faaliyet gdsteren biiyiik isletmeler’
secilmistir. Nigde ili birgok sektoru, tretim, ithalat-ihracat yapan birgok firmayi
ve Onemli bir istihdami bunyesinde barindiran, bu anlamda bdlge
ekonomisine katkida bulunan illerden bir tanesidir. Calisanlarin yogun oldugu
bu ilde, is yeri maneviyatinin is tatmini ve orgutsel bagliliga etkisi baslikl bu
arastirmanin hem Nigde iline hem de ilin bulundugu bdlgeye birtakim

faydalar saglayacagi dusunulmektedir.

7
Calisan sayis1 esas alinmistir.

124



Simsek ve Celik (2011: 55) e gdre Biiyiik Isletmeler, 250°'den fazla calisani
olan ve yillik net satis hasilati ya da mali bilangosu 25 milyon liradan fazla
olan igletmelerdir. Buyuk isletmeler ulkenin kalkinmasinda onemli bir role
sahiptir. Bu agidan bakildiginda buyuk igletmelerin yararlari su sekilde
siralanabilir (Ertlrk, 2006: 47).

Kitle Uretimine imkan vermekte ve genisg bir tuketici grubunun ihtiyacini

kargilamaktadirlar.

e Arastirma gelistirme faaliyetleri icin harcamada bulunmakta ve yeni

aranler gelistirip, yenilikgi davranabilmektedirler.
e Cok sayida galisani oldudu icin, istihdami da artirmaktadirlar.
e Yulksek nitelikli yonetici istihdam edebilmektedirler.

e Orgitlenme, dretim ve yonetimde modern teknikler

kullanabilmektedirler.

e Calisanlarina egitim, yetisme ve yiukselme imkani saglamaktadirlar.

SGK Nigde Sosyal Giivenlik il Midirligi isveren Sistemine gére Nigde'de
dort bayuk isletme bulunmaktadir. Bu igletmelerde galisan sayisi toplamda
1.607’dir. Bu igletmelerden biri aragtirmaya katilmak istememis ve gonulluluk
esasina dayali olarak s6z konusu igletme kapsam digi birakilmigtir.
Dolayisiyla, U¢ igletmede calisan 1.086 Kkisi arastirmanin ana kutlesini
olusturmaktadir. Arastirma, zaman, maliyet kisitlari nedenleri ile
isletmelerden ve caliganlardan kaynaklanan nedenlerle 266 ¢alisan Uzerinde
gerceklestiriimistir. Hair vd. (1998)'ne gore, verilerin normalite varsayimini
kargilamasi i¢in minimum ornek buyukligunin 100-150 arasinda olmasi
gerekmektedir (Gules vd., 2011: 68). Bu arastirma s6z konusu kosulu
saglamaktadir.

Arastirmada ihtimalsiz 6rneklem yontemlerinden biri olan “kolayca orneklem
yontemi” kullaniimigtir (Nakip, 2006: 204). Bunun nedeni igletmelerin ihtimalli
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orneklem yontemine zaman ayirmak istememesi ve bu yontemle belirlenen
calisanlarin anket uygulamasina katilmaya gonulli olmamalaridir.

3.4. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI VE MODELI

Arastirmada bes temel hipotez bulunmaktadir. Konu ile ilgili teorik ve
uygulamali galismalar, is yeri maneviyatinin is tatmini alt boyutlarina (i¢sel is
tatmini, dissal is tatmini) olumlu etkisinin oldugu yonundedir (Milliman vd,
2003; Jurkiewics ve Giacalone, 2004: 131-133; Robert vd, 2006: 166; Moore
ve Casper, 2006; Marschke vd., 2011). Bu calismalar gézénunde
bulundurularak olusturulan temel hipotezler asagidaki gibidir:

Hi: Is yeri maneviyatinin is tatmini alt boyutlarindan icsel is tatmini (izerinde
etkisi vardir.

H,: is yeri maneviyatinin is tatmini alt boyutlarindan digsal is tatmini Gzerinde
etkisi vardir.

Konu ile ilgili teorik ve uygulamali ¢alismalar, is yeri maneviyatinin érgutsel
baglilik alt boyutlarina (duygusal baghlik, devam baglihgi, normatif baglilik)
olumlu etkisinin oldugunu savunmaktadir (Pfeffer ve Vega, 1999; Burack,
1999: 285; Milliman vd., 2003; Rego ve Cunha, 2008; Adawiyah, 2011). Bu
calismalar g6z énunde bulundurularak olusturulan temel hipotezler asagidaki
gibidir:

Hs: Is yeri maneviyatinin érgitsel baghlik alt boyutlarindan duygusal baglilk

uzerinde etkisi vardir.

Hs: Is yeri maneviyatinin érgiitsel baglilik alt boyutlarindan devam baghhigi
uzerinde etkisi vardir.

Hs: Is yeri maneviyatinin érgiitsel baglilik alt boyutlarindan normatif baghlik
uzerinde etkisi vardir.

Konu ile ilgili literatir ve olusturulan hipotezler dogrultusunda, is vyeri
maneviyati ile is tatmini alt boyutlar (igsel is tatmini, digsal is tatmini) ve
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orgutsel baglihk alt boyutlarn (duygusal bagllik, devam baglihdi, normatif
baglilik) arasindaki iligkileri tespit etmek amaciyla geligtirilen Arastirma
Modeli’ne Sekil 3.1.'de yer verilmistir.

IS YERI MANEVIYATI IS TATMINI
ANLAMLI :
I ICSEL
IS
TATMINI
TOPLULUK |
BILINCI
- . DISSAL
IS YERI 1S
DEGERLERI ILE TATMINI
UuYUM
IS YERI MANEVIYATI ORGUTSEL BAGLILIK
ANLAMLI DUYGUSAL
is BAGLILIK
TOPLULUK DEVAM,
BILINCI BAGLILIGI
IS YERI NORMATIF
DEGERLERI ILE BAGLILIK
UYUM

Sekil 3.1: Is Yeri Maneviyati ile Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Alt Boyutlan
Arasindaki lligkileri Tespit Etmek Amaciyla Gelistirilen Aragtirma Modeli

3.5. VERi TOPLAMA YONTEMI

Arastirmada veri toplama araci olarak, goz atim arastirmalarinin en onemli
araci olan anket yontemi kullaniimistir (Nakip, 2003: 97). Anket,
cevaplayicilardan bilgi toplamak amaciyla kullanilan bigimlendirilmis veri
formudur (a.g.e). Dort bolum ve toplam altmigalti ifadeden olusan anket
formunun birinci boéliminde, demografik degiskenleri 6lcmek amaciyla
olusturulan yedi ifade; ikinci bolumunde, is yeri maneviyatini belirlemeye

yonelik yirmi bir ifade; Ug¢uncl bélimde, is tatminini belirlemeye yoénelik yirmi
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ifade; dordlncu ve son bolimde ise orgutsel baglihdi belirlemeye yoénelik on

sekiz ifade yer almaktadir.

Calismanin bu kisminda, arastirma amaci kapsaminda olusturulan anket

formunda yer alan Olgeklere iligkin bilgiler yer almaktadir.

3.5.1. is Yeri Maneviyati Olgegi

ey

Aragtirmada kullanilan “Is Yeri Maneviyati Olgegdi”, Ashmos ve Duchon
(2000) tarafindan geligtirilen ve Milliman vd. (2003)'nin c¢alismalarina
uyarladiklari élgektir. Milliman vd. (2003) ile Rego ve Cunha (2008)
tarafindan da kullanilan 0lgek, Milliman vd. (2003)'nin c¢alismasindan
Turkgeye cevrilmistir. Olgek, anlamli is, topluluk bilinci ve is yeri degerleri ile
uyum alt boyutlarini icermekte ve toplam Ug¢ alt boyut ile yirmi bir ifadeden
meydana gelmektedir. Olgek tamamen tutum ifadelerinden olusmaktadir ve
bu ifadelerin Olgilmesinde 7’li Likert Tipi dereceleme kullaniimistir (1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kismen Katiimiyorum 4-Ne
Katiliyorum Ne Katimiyorum 5- Kismen Katiliyorum 6- Katiliyorum 7-

Kesinlikle Katiliyorum).

Anlamli [s Boyutu toplam alti ifadeden olusmaktadir. Milliman vd. (2003)
yapmis olduklari ¢alismada, anlamh is boyutuna iliskin alfa katsayisini
(Cronbach Alpha) 0.88 olarak tespit etmislerdir. “Yaptigim is hayatta nemli
oldugunu disindigim seylerle baglantiidir’, “isim ruhuma olumlu enerji
veriyor” “Isimi yaparken egleniyorum” ve “Genellikle ise gelmek icin

sabirsizlanirim” ifadeleri bu dlgekte yer alan ifadelere 6rnek olarak verilebilir.

Topluluk Bilinci Boyutu yedi ifadeden meydana gelmektedir. Milliman vd.
(2003) yapmis olduklarn gahigsmada, topluluk bilinci boyutuna iligkin alfa
katsayisini (Cronbach Alpha) 0.91 olarak tespit etmislerdir. “is yerimdeki
kisilerle isbirligi icinde calismayi degerli buluyorum”, ”is yerimde kendimi bir

toplulugun parcgasi gibi hissediyorum”, “is yerimde calisanlarin ortak bir
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amag ile birbirine bagll oldugunu disiiniyorum” ve “Is yerimde insanlarin
birbirlerini destekledigine inaniyorum” ifadeleri bu 6lgekte yer alan ifadelere

ornek olarak verilebilir.

Is Yeri Degerleri ile Uyum Boyutu sekiz ifadeden meydana gelmektedir.
Milliman vd. (2003) yapmis olduklari ¢aligmada is yeri degerleri ile uyum
boyutuna iligkin alfa katsayisini (Cronbach Alpha) 0,94 olarak tespit
etmislerdir. “Kendimi is yerimin hedeflerine bagh hissediyorum”, “is yerimin
bir bilinci/vicdani vardir’, “is yerim ruhumun canlanip, canlanmadigini
dnemser” ve “Is yerim tim calisanlarini énemser” ifadeleri bu boyutta yer

alan ifadelere ornek olarak verilebilir.
3.5.2. Minnesota is Tatmini Olgegi

Arastirmada is tatmininin Olculebilmesi icin Weiss vd. (1967) tarafindan
gelistirilen ve Baycan (1985) tarafindan Tirkce'ye uyarlanan “Minnesota s

Tatmini Olgegi (Minnesota Job Satisfaction Scale)” kullaniimigtir.

Robert vd. (2006), Komala ve Ganesh (2007) ile Marschke vd. (2011)
tarafindan da kullanilan is tatmini 6lgegi, i¢csel is tatmini ve dissal is tatmini alt
boyutlarini icermekte ve toplam iki alt boyut ile 20 ifadeden olugsmaktadir.
Olgegin alfa katsayisi (Cronbach Alpha) yapilan ¢alismalarda 0.87 ve 0.92
degerleri arasinda degismektedir. Olcek tamamen olumlu tutum ifadelerinden
olusmaktadir. Bu ifadelerin Olglilmesinde 7’li Likert Tipi dereceleme
kullanilmigtir ~ (1-Kesinlikle  Katilmiyorum,  2-Katilmiyorum,  3-Kismen
Katilmiyorum 4-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 5- Kismen Katiliyorum 6-

Katiliyorum 7-Kesinlikle Katiliyorum).

Anketteki 1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20. ifadeler i¢sel is tatmini boyutunda yer
almaktadir. Bu ifadeler aktivite, bagimsizlik, cesitlilik, sosyal statu, ahlaki
degerler, is guvenligi, sosyal hizmet, sorumluluk, yetenekleri kullanma,

yaraticilik, yetki ve basariyi icine almaktadir. “is yerimde zaman zaman farkli
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” “®

seyler yapma firsati olmasindan memnunum”, “Is yerimde vicdanima ters
diisen seyleri yapmak zorunda olmamaktan memnunum” ve “is yerimde
yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapma imkani olmasindan memnunum”

icsel i¢ tatmini boyutunda yer alan ifadelere 6rnek olarak gosterilebilir.

Anketteki 5,6,12,13,14,17,18,19. ifadeler digsal is tatmini boyutunda yer
almaktadir. Bu ifadeler, yonetici — insan iligkileri, yonetici — teknik, isletme
politikalari, Ucret, ilerleme ve takdir ifadelerini icine almaktadir. “is yerimde
patronumun/bagli oldugum ydneticinin c¢alisanlarina muamele seklinden
memnunum”, “Isimde bana danismanlik yapan/yardimci olan kiginin karar
alma yeteneginden memnunum” ve “Is yerimde yaptigim is miktari ve aldigim
Ucretten memnunum” gibi ifadeler, digsal is tatmini boyutu icerisinde yer alan

ifadelere ornek olarak verilebilir.
3.5.3. Orgiitsel Baglilik Olgegi

Bu ¢alismada, calisanlarin 6rgutsel baglilik dizeylerini dlgmek igin Meyer vd.,
(1993) tarafindan gelistirilen ve Wasti (2000) tarafindan Turkge’ye uyarlanan
“Orgitsel Baghlik Olgegi’nden (Organizational Commitment Scale)
yararlaniimigtir. Rego vd. (2007), Rego ve Cunha (2008), Ahiazu ve Asawo
(2009) tarafindan da kullanilan Orgutsel Baghlik Olgegi; duygusal baghlik,
devam baghligi ve normatif baghlik alt boyutlarini icermekte ve toplam ug alt
boyut ile 18 ifadeden olusmaktadir. Calisanlarin gelisigizel cevaplar
vermelerini engellemek ve bu sekilde cevaplandiriimis anket formlarinin
elemine edilmesini kolaylastirabilmek amaciyla o6lgek igerisinde olumsuz
ifadelere yer veriimis ve bu ifadeler analiz asamasinda ters sekilde
kodlanarak olumlu hale getirilmistir. Bu ifadelerin dl¢ciimesinde 7’li Likert Tipi
dereceleme ile dlcim yapilmigtir (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katiimiyorum,
3-Kismen Katilmiyorum 4-Ne Katiliyorum Ne Katiimiyorum 5- Kismen

Katillyorum 6- Katiliyorum 7-Kesinlikle Katiliyorum).
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Duygusal baglilik alt boyutunun alfa katsayisi (Cronbach Alpha) 0.82 dir. Bu
alt boyut toplam alti ifadeden meydana gelmektedir Bu alti ifadenin Ug¢ tanesi
olumlu, Ug¢ tanesi ise olumsuz karakterlidir. “Bu is yerinin problemlerini
gercekten kendi problemlerimmis gibi hissetmiyorum” ve “is yerime karsi
guclU bir aidiyet duygusu hissetmiyorum” duygusal baglilik boyutunda yer
alan ifadelere érnek olarak gosterilebilir.

Devam baglihigi alt boyutunun alfa katsayisi (Cronbach Alpha) 0.83’tur. Bu alt
boyut toplam alti ifadeden meydana gelmektedir. Bu alti ifadenin tamami
olumlu karakterlidir. “Su anda is yerimden ayrilmaya karar verseydim hayatim
¢ok fazla alt st olurdu” ve “Bu is yerinden ayrilmanin olumsuz sonugclari
arasinda diger uygun alternatiflerin az olmasi” devam bagliligi boyutunda yer
alan ifadelere érnek olarak gosterilebilir.

Normatif baglilik alt boyutunun alfa katsayisi (Cronbach Alpha) 0.74’tar. Bu
alt boyut toplam alti ifadeden meydana gelmektedir. Bu alti ifadenin bes
tanesi olumlu, bir tanesi ise olumsuz karakterlidir. “Su anki isverenimle
calismaya devam etmek icin herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum” ve “Su
anda is yerimden ayrilsaydim kendimi suclu hissederdim” normatif baglilik
boyutunda yer alan ifadelere érnek olarak goésterilebilir.

3.6. VERILERIN TOPLANMASI VE ANALIZi

Arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan anket formu, Nigde il sinirlari
icerisinde faaliyet gostermekte olan Uc¢ buylk Olgekli isletme binyesinde
bulunan 266 c¢alisana 2012 yilinin Haziran ayinda uygulanmigtir. Anketler,
calisanlarin ig yogunluklarindan dolayr hemen uygulanamamig; caligsanlara,
isletmelerin calismalarini aksatmayacak sekilde -0gle yemegi arasi gibi
uygun zamanlarda- uygulanmigtir. Anketlerin 36’s1 eksik cevaplardan dolayi

calismaya dahil edilmemistir. Toplamda 230 anket gecerli sayilmistir.

Anket yardimi ile birincil kaynaktan toplanan veriler SPSS 18 istatistiksel
paket programi yardimiyla degerlendirmeye alinmigtir. Degerlendirmede ilk
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olarak ifadelere verilen cevaplarin guvenilirliligine bakilmig, frekans
dagihmlan incelenmis, Olceklere iliskin kesifsel faktdr analizi uygulanmis,
degiskenlerin alt boyutlari arasindaki iligkileri ve iligkilerin derecelerini ortaya
koyabilmek icin korelasyon analizi yapilmis ve daha sonra arastirma ile ilgili
hipotezlerin  test edilmesinde  hiyerarsik  regresyon  analizinden
yararlaniimigtir.

3.7. ARASTIRMA BULGULARI

Aragtirmanin bu kisminda katihmcilara ait demografik o6zelliklere iligkin
bulgular, dlceklere iliskin yapilan glvenirlik ve frekans analizleri sonucunda
elde edilen veriler, kesifsel faktér analizi sonuglari ve alt boyutlar arasindaki
korelasyon katsayilari ile arastirma hipotezlerine iliskin yapilan hiyerarsik

regresyon analizi sonuglari yer almaktadir.

3.7.1. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri ve Verilen Yanitlarin
Dagilimlari

Arastirma kapsaminda yer alan 230 katiimcinin demografik 6zelliklerine

iliskin frekans ve ylzde dagilimlarina asagida yer verilmistir.

m Kadin
8%

M Erkek
M Kadin

Erkek 92%

Sekil 3.2: Cinsiyetleri itibariyle Katihmcilarin Dagilimi
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Sekil 3.2.’de arastirma kapsaminda yer alan galisanlarin cinsiyetleri itibariyle
dagihmi yer almaktadir. Bu dagilima goére, arastirma kapsaminda yer alan
caliganlarin %8'’inin kadin (19 kisi), %92’sinin ise erkek (211 kigi) oldugu

anlasiimaktadir.

Bekar
30%

m Evli

W Bekar

70%

Sekil 3.3: Medeni Durumlari itibariyle Katiimcilarin Dagilimi

Sekil 3.3.’te arastirma kapsaminda yer alan c¢alisanlarin medeni durumlari
itibariyle dagilimi yer almaktadir. Bu dagihima goére, arastirma kapsaminda
yer alan galigsanlarin %30’unun bekar (68 kisi), %70’inin ise evli (162 kisi)

oldugu anlagiimaktadir.

46-55 18-25
7% 17%

36-45 _——7 m18-25
29% W 26-35
36-45

W 46-55

Sekil 3.4: Yaglari itibariyle Katiimcilarin Dagilimi
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Sekil 3.4.’te arastirma kapsaminda yer alan cgaligsanlarin yaslar itibariyle
dagihmi yer almaktadir. Bu dagilima gore, arastirma kapsaminda yer alan
calisanlarin %17’sinin 18-25 yas arasinda (40 Kisi), %47’sinin 26-35 yas
arasinda (107 kisi), % 29’'unun 36-45 yas arasinda (66 kisi) ve %7’sinin 46-
55 yas arasinda (17 kisi) oldugu anlagiimaktadir.

16-20 R
3o, 20YIL VE UZERI

1%

11-15
15% w15
15 me-10
64%
11-15
m16-20
6-10 W 20 YIL VE UZERI

17%

Sekil 3.5: Mevcut is Yerinde Galisma Siireleri itibariyle Katilimcilarin Dagihmi

Sekil 3.5.’de arastirma kapsaminda yer alan galisanlarin mevcut is yerinde
calisma sureleri itibariyle dagilimi yer almaktadir. Bu dagihima gore,
arastirma kapsaminda yer alan galisanlarin %64’Gnun 1-5 yil arasinda (147
kisi), %17’sinin 6-10 yil arasinda (39 kisi), %15’inin 11-15 yil arasinda (15
kisi), %3’Unun 16-20 yil arasinda (7 kigi) ve %1’inin 20 yildan daha fazla

suredir mevcut is yerinde galistiklari anlagiimaktadir.
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LISANSUSTO
LISANS 2%

18% ‘

ILKOGRETIM | [LKOGRETIM

ONLI 37% = LISE
79 ONLISANS
W LISANS

W LISANSUSTU

LISE
36%

Sekil 3.6: Egitim Diizeyleri itibariyle Katiimcilarin Dagilimi

Sekil 3.6.’da arastirma kapsaminda yer alan galisanlarin egitim duzeyleri
itibariyle dagihmi yer almaktadir. Bu dagilima gore, arastirma kapsaminda
yer alan galisanlarin %37’sinin ilkdgretim (85 kisi), %36’sinin lise (84 Kisi),
%7’sinin On lisans (16 kisi), %18’inin lisans (41 Kisi) ve %2’sinin lisansustu (4

kisi) duzeyde egitim seviyesine sahip olduklari anlagiimaktadir.

USTDUZEY ALTDUZEY
YONETICI  YONETICI

1% 2% ORTA DUZEY
YONETIC
26%

m USTDUZEY YONETICI
B ALTDUZEY YONETICI

ORTA DUZEY YONETICI

DIGER CALISAN
71%

B DIGER CALISAN

Sekil 3.7: is Yerindeki Pozisyonlar itibariyle Katihmcilarin Dagilimi

Sekil 3.7.’de arastirma kapsaminda yer alan c¢alisanlarin is yerindeki
pozisyonlari itibariyle dagihmi yer almaktadir. Bu dagihma goére, arastirma
kapsaminda yer alan galisanlarin %71’inin Ust dizey yonetici (1 Kisi),
%26’sinin orta duzey yodnetici (60 kisi), %2’sinin alt dizey yonetici ve

%771’inin diger calisan (164 kisi) olarak gorev yaptiklari anlagiimaktadir.
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Makine

17 %

Madencilik
26%

/

B Makine
Madencilik
g insaat
Insaat
57%

Sekil 3.8: Sektorler itibariyle Katilimcilarin Dagilimi

Sekil 3.8."de arastirma kapsaminda yer alan ¢alisanlarin sektorleri itibariyle
dagilimi yer almaktadir. Bu dagilima goére, arastirma kapsaminda yer alan
calisanlarin %17’sinin makine (39 Kkisi), %26’sinin madencilik (59 Kisi),
% 57’sinin ingaat (132 kisi) sektorinde gorev yaptiklari anlagiimaktadir.

3.7.2. Guvenilirlik Analizi Sonuglari

Arastirmanin amaclari dogrultusunda gelistirilen arastirma hipotezlerini test
etmeye baslamadan 6nce, verlerin glvenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmis,
Olceklerin guvenilirlikleri, i¢csel tutarlihk yonteminin “alfa katsayisi” uygulamasi

ile belirlenmistir.

Hair vd. (1998: 118)'ne gore alfa katsayisi, 6lgegin guvenilirligini test etmede
en yaygin kullanilan yéntem olup, sifir ve bir arasinda degisen rakamlar
almaktadir. Arastirmada kullanilan 6lgegin guvenilir olabilmesi icin alfa
katsayisinin 0,70 ve Uzerinde olmasi gerekmektedir (Yenigeri ve Yucel, 2009:
144).
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Arastirma amagclari kapsaminda olusturulan anket formunda yer alan is yeri
maneviyati, ig tatmini ve orgutsel baglilik olgekleri ile bu Olgeklerin alt

boyutlarina iligskin gtvenilirlik analizi sonuglari Tablo 3.1." de gérulmektedir.

Tablo 3.1: Olgeklere iligkin Giivenilirlik Katsayilari

ifade Cronbach
Olgekler Alt Boyutlar Sayisi  Alfa Katsayisi
is Yeri Maneviyati 21 0,946
Anlamli is 6 0,896
Topluluk Bilinci 7 0,939
is Yeri Degerleri ile Uyum 8 0,942
Is Tatmini 20 0,966
icsel is Tatmini 12 0,961
Digsal Is Tatmini 8 0,946
Orgiitsel Baghlik 18 0,888
Duygusal Baglihk 6 0,874
Devam Baghhgi 6 0,894
Normatif Baglihk 6 0,800

Tablo 3.1.de arastirmada kullanilan dlgekler ile bu dlgeklerin alt boyutlari ve
ifade sayilari ile Cronbach alfa katsayilari gorulmektedir. Tablo 3.1.’de de
goruldigu Uzere, tim Odlgekler ve alt oOlgekler icin alfa katsayilari 0,70’den
buyuktur. Degerler incelendiginde, Olgeklerin i¢csel tutarlihginin yuksek oldugu
gérilmektedir. Olgeklerin Cronbach Alfa Katsayilari 0,800 ile 0,966 araliginda
degerler almistir. Bu sonug, Olgeklerin guvenilir oldugunu ve olgulmek

istenilen 6zelligin buyuk olasilikla dogru bigcimde ol¢uldugunu gostermektedir.

3.7.3. Is Yeri Maneviyati, is Tatmini ve Orgiitsel Baglhlik Olceklerine

Yonelik Tanimlayici istatistikler

Tanimlayici istatistikler, degiskenin siklik dagihmini, oransal dagihmini,
birikimli dagihmini, ortalamasini, standart sapmasini, varyansini, degisme
katsayisini, carpikligini ve basikhgini igermektedir. Tanimlayici analiz,
degiskenlerin yapisini veya karakteristigini tanimlamakta ve veriler Uzerinde

herhangi bir analiz yuratmemektedir (Nakip, 2003: 236).
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Calismanin bu kisminda, arastirma kapsaminda kullanilan olgeklerde yer
alan ifadelere iligkin yukarida adi gegcen tanimlayici istatistiklerden ortalama,
standart sapma, varyans, carpiklik ve basiklik degerlerinin normal dagilim

varsayimlarini karsilama durumu ortaya konulmaya caligilacaktir.
3.7.3.1. is Yeri Maneviyati Olgegine iliskin Tanimlayici istatistikler

Is yeri maneviyatini dlgmeye ydnelik toplam yirmi bir ifade ile &lgim
yapilmistir. Fakat IDU.8 ifadesi anketin givenilirligini distrdigi igin
degerlendirmeye dahil edilmemistir. is yeri maneviyatina iliskin olarak
olusturulan ifadelerin ortalama, standart sapma, varyans, ¢arpiklik ve basiklik

degerleri Tablo 3.2." de verilmigtir.

Tablo 3.2: is Yeri Maneviyati Olgegine iligkin Tanimlayici istatistikler

Madde No Ortalama Standart Sapma Varyans GCarpiklik Basiklik

Ai.1 4,7826 2,10337 4,424 -,462 -1,189
Ai.2 4,1000 2,07785 4,317 -,043 -1,292
Ai.3 4,1913 2,09552 4,391 -,147 -1,300
Ai.4 3,9565 1,93741 3,754 ,022 -1,122
Ai.5 4,1391 2,08922 4,365 -,070 -1,304
Ai.6 4,6435 1,92066 3,689 -,352 -1,037
TB.1 4,9609 1,85812 3,453 -,684 -,511
TB.2 4,2870 1,99679 3,987 -,179 -1,132
TB.3 4,4304 1,98508 3,941 -,297 -1,089
TB.4 4,4261 1,94492 3,783 -,249 -1,065
TB.5 4,2217 1,99091 3,964 -,139 -1,144
TB.6 4,2435 1,91337 3,661 -,216 -1,009
TB.7 4,1435 1,81727 3,302 -,149 -,966
iDU.1 3,7087 1,92147 3,692 ,044 -1,161
iDU.2 4,0435 1,98418 3,937 -,091 -1,174
iDU.3 4,2957 1,92421 3,703 - 271 -1,090
iDU.4 4,2391 1,79500 3,222 -,176 -,931
iDU.5 4,4130 1,81426 3,292 -,268 -,958
iDU.6 4,4696 1,81609 3,298 -,385 -,780
iDU.7 4,1783 1,87571 3,518 -,145 -,976

Al = Anlamli ig

B = Topluluk Bilinci

IDU = Ig Yeri Degerleri ile Uyum
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Is yeri maneviyati ifadelerine verilen cevaplarin ortalama degerlerine
bakildiginda, en kuiciik degeri 3,7087 ile IDU.1 ifadesi, en biylk degeri de
4,7826 ile Ai.1 ifadesi almistir. Diger sorular bu iki puan araliginda degerler

almislardir.

Ortalama merkez egilim 6l¢isu olan standart sapmaya ve standart sapmanin
karesi olan varyans degerlerine bakildiginda ise en blyuk standart sapma
degerini 2,10337 ile Ai.1 ifadesi ve buna bagli olarak da en biiyik varyans
degerini 4,424 ile yine Al.1 ifadesi almistir. En kiigiik standart sapma degerini
1,79500 ile IDU.4 ifadesi ve en kiiglk varyans degerini de 3,222 ile yine
IDU.4 ifadesi almistir. Katiimcilar en fazla Al.1 ifadesine birbirlerinden gok
farkli cevaplar verirken, IDU.4 ifadesine birbirine en yakin cevaplari

vermislerdir.

Veri setindeki gbzlemlerin normal dagilim varsayimini  kargilayip
kargilamadigini anlamak amaciyla c¢arpiklik ve basiklik degerleri
incelenmistir. Istatistik literatiirinde sonuglarin yansiz ve dogru tahminlerde
bulunabilmesi i¢in ¢carpiklik degerlerinin £ 2 ve basiklik degerlerinin £ 7 deger
araliginda olmasi gerektigi ifade edilmektedir (Bollen, 1998: 266—267). Tablo
3.2. incelendiginde, veri setindeki gozlemlere iligkin c¢arpiklik ve basiklik

degerlerinin bu kosullari sagladigi séylenebilir.
3.7.3.2. Is Tatmini Olgegine iliskin Tanimlayici istatistikler
Is tatminini dlgmek igin toplam yirmi ifade kullanilmistir. is tatminine iligkin

olusturulan ifadelerin ortalama, standart sapma, varyans, ¢arpiklik ve basiklik

degerleri Tablo 3.3." te verilmigtir.
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Tablo 3.3: is Tatmini Olgegine iliskin Tanimlayici istatistikler

Madde No Ortalama Standart Sapma Varyans Carpikhk Basikhk

ic.1 4,6522 2,19982 4,839 -,377 -1,315
ic.2 4,3130 2,21691 4,915 -,202 -1,408
ic.3 4,4130 2,14716 4,610 -,200 -1,323
ic.4 4,4826 2,05962 4,242 -,312 -1,157
ic.5 4,2565 2,12067 4,497 -,138 -1,296
ic.6 4,1174 2,10617 4,436 -,054 -1,311
ic.7 4,3522 2,11717 4,482 -,217 -1,278
ic.8 4,3348 2,11382 4,468 -,182 -1,288
ic.9 4,4174 2,12690 4,524 -,299 -1,237
ic.10 3,9957 2,12183 4,502 ,028 -1,357
ic.11 4,0174 2,13305 4,550 -,053 -1,324
ic.12 4,5696 2,11502 4,473 -,335 -1,220
DIS.1 4,4043 2,07438 4,303 -,223 -1,273
DIS.2 4,3739 2,03661 4,148 -,163 -1,248
DIS.3 4,0174 1,97797 3,912 ,085 -1,178
DIS.4 3,6913 2,16471 4,686 174 -1,356
DIS.5 4,0348 2,07682 4,313 -,044 -1,305
DIS.6 4,1522 2,02568 4,103 -,028 -1,227
DIS.7 4,3826 1,97841 3,914 -,188 -1,159
DIS.8 4,4739 2,02101 4,084 -,226 -1,221
ic = igsel Is Tatmini

DIS = Dissal is Tatmini

Is tatmini ifadelerine verilen cevaplarin ortalama degerlerine bakildiginda, en
kiiglik degeri 3,6913 ile DIS.4 ifadesi, en blylk degeri de 4,6522 ile IC.1

ifadesi almistir. Diger ifadeler bu iki puan araliginda degerler almiglardir.

Ortalama merkez egilim 6l¢isU olan standart sapmaya ve standart sapmanin
karesi olan varyans degerlerine bakildiginda ise en blyuk standart sapma
degerini 2,21691 ile IC.2 ifadesi ve buna bagli olarak da en biyik varyans
degerini 4,915 ile yine iC.2 ifadesi almistir. En kiiciik standart sapma degerini
1,97841 ile DIS.7 ifadesi ve en klgUk varyans de@erini de 3,914 ile yine
DIS.7 ifadesi almistir. Katilimcilar en fazla iS.2 ifadesine birbirlerinden gok
farkh cevaplar verirken, DIS.7 ifadesine birbirine en yakin cevaplari

vermiglerdir.
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ifadelere iliskin carpiklik ve basiklik degerlerine bakildiginda ise carpiklik
degerlerinin £ 2 ve basiklik degerlerinin £ 7 deger araliginda oldugu, veri

setindeki gozlemlerin garpiklik ve basiklik kosullarini sagladigi séylenebilir.
3.7.3.3. Orgiitsel Baglilik Olgegine iliskin Tanimlayic istatistikler

Orgitsel baglihgr dlgmek amaciyla toplam on sekiz ifade araciligi ile 6lgtim
yapiimistir. Orgltsel baghliga iligkin ifadelerin ortalama, standart sapma,

varyans, g¢arpiklik ve basiklik dederleri Tablo 3.4." te verilmigtir.

Tablo 3.4: Orgiitsel Baghlik Olgegine iligkin Tanimlayici istatistikler

Madde No Ortalama Standart Sapma Varyans Carpikhk Basikhk

DU.1 4,0957 2,13302 4,550 -,060 -1,287
DU.2 4,6043 1,99672 3,987 -,426 -,990
DU.3 4,2696 1,90528 3,630 -,185 -1,037
DU.4 4,0783 1,93406 3,741 -,082 -1,070
DU.5 4,2000 2,00958 4,038 -,140 -1,112
DU.6 4,1261 1,95064 3,805 -,083 -1,105
DE.1 4,5391 1,99688 3,988 -,420 -,987
DE.2 4,2870 2,08871 4,363 -,198 -1,215
DE.3 4,5739 1,94043 3,765 -,368 -,984
DE.4 4,4217 1,98696 3,948 -,325 -1,031
DE.5 4,4261 1,91323 3,660 -,288 -,958
DE.6 4,2913 1,97305 3,893 -,150 -1,125
NO.1 3,7652 2,17501 4,731 , 146 -1,424
NO.2 4,3652 1,90761 3,639 -,369 -911
NO.3 3,9913 1,99780 3,991 -,101 -1,157
NO.4 4,3565 1,83461 3,366 -,327 -,804
NO.5 4,2913 1,93732 3,753 -,211 -1,041
NO.6 4,6870 1,90318 3,622 -,498 -, 720

DU = Duygusal Baglihk

DE = Devam Baglihgi

NO = Normatif Baglilik

Orgiitsel baglilik ifadelerine verilen cevaplarin ortalama degerlerine
bakildiginda, en kiguk degeri 3,9913 ile NO.3 ifadesi, en blyutk degeri de
4,6870 ile NO.6 ifadesi almistir. Diger sorular bu iki puan araliginda degerler
almiglardir.
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Ortalama merkez egilim 6l¢isu olan standart sapmaya ve standart sapmanin
karesi olan varyans degerlerine bakildiginda ise en blyuk standart sapma
degerini 2,17501 ile NO.1 ifadesi ve buna bagl olarak da en buylk varyans
degerini 4,731 ile yine NO.1 ifadesi almistir. En klguk standart sapma
degerini 1,83461 ile NO.4 ifadesi ve en kuguk varyans degerini de 3,366 ile
yine NO.4 ifadesi almistir. Katilimcilar en fazla NO.1 ifadesine birbirlerinden
cok farkl cevaplar verirken, NO.4 ifadesine birbirine en yakin cevaplari
vermiglerdir.

ifadelere iliskin carpiklik ve basiklik degerlerine bakildiginda ise carpiklik
deg@erlerinin £ 2 ve basiklik degerlerinin + 7 deger araliginda oldugu, veri
setindeki gézlemlerin carpiklik ve basiklik kosullarini sagladigi sdylenebilir.

3.7.4. Kesifsel Faktor Analizi Sonuglari

Kesifsel Faktor Analizi, bir veri matrisinde yer alan temel yapiy1 tanimlamayi
ve bu yapiy! olusturan her bir boyutu ayri ayri belirlemeyi amaglamaktadir
(Hair vd, 1998, Giiles vd., 2011: 70). Kesifsel Faktér Analizi'nde, tim dlgekler
icin faktor yuUklerinin hesaplanmasinda temel bilesen tahmin ydntemi ve
varimax dondirme teknigi uygulanmis, 6zdegerleri 1’den blyuk olan faktorler
dikkate alinmig, faktor yuklerinin ise 0.50'den buydk olmasi kosulu
aranmigtir. Arastirmada kullanilan odlgekler igin kesifsel faktor analizi
sonuglari Tablo 3.5., Tablo 3.6. ve Tablo 3.7.’de yer almaktadir.
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Tablo 3.5: is Yeri Maneviyati Olgegi Kesifsel Faktér Analizi

Faktor Madde No Faktor Yiku
Anlamh is (o= 0,896, VE= %10,49)
Ai.1 717
Ai.2 792
Ai.3 811
Ai.4 792
Al.5 713
Ai.6 ,646
Topluluk Bilinci (a= 0,939, VE= %13,05)
TB.1 ,703
TB.2 ,831
TB.3 ,804
TB.4 ,820
TB.5 ,828
TB.6 ,849
is Yeri Degerleri ile Uyum (a= 0,942, VE= %48,64)
IDU.1 ,790
IDU.2 ,810
IDU.3 ,798
IDU.4 ,829
IDU.5 792
IDU.6 ,806
IDU.7 784

N=230; KM0O=0,914
Bartlett’s Sph. x2=4455,037; p=0,000
Toplam Agiklanan Varyans=%72,181

Guvenilirlik analizi sonucunda, 6lgegin guvenilirligini distrdigu gerekgesi ile
Al.7 ifadesi dlcekten cikariimis ve kesifsel faktdr analizine dahil ediimemistir.
TB.7 ifadesi ise gapraz faktor yuku alarak hem topluluk bilinci hem de anlamli
is faktorlerinde yer aldigi icin analizden cikariimig, faktor analizi tekrar
yapilmistir.

Faktor analizinin gegerliligini daha bastan gosteren bir test olan KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) Testi, drneklem buyukligunu 6lgmeye yarayan bir test olup,
ornek buyukligunun analizlere devam etmede yeterli olmasi igcin KMO
degerinin %60’ In Uzerinde olmasi beklenmektedir (Nakip, 2003: 409). Ayrica

X2 degerinin ylksek olmasi ve p degerinin %5 dizeyinde anlamli olmasi
beklenmektedir.

Tablo 3.5 de goruldugu uzere, ig yeri maneviyatl Olgegine uygulanan
Kesifsel Faktor Analizi sonucunda, KMO degerinin % 60’dan blyuk (0,914),
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X? degerinin yilksek ve p= 0,000 oldugu tespit edilmistir. Tim bu sonuglar,
orneklem bulyukligunun ve verilerin faktdér analizi igin yeterli oldugunu
gOstermektedir. Toplam acgiklanan varyanslar incelendiginde, is yeri
maneviyatini olusturan alt boyutlarin birlikte 6lgim modelinin %72,181’ini
acikladigi tespit edilmistir.

Tablo 3.6: i Tatmini Olgegi Kesifsel Faktor Analizi

Faktor Madde No Faktor Yuku
igsel is Tatmini (a= 0,961, VE= %61,20)
ic.1 839
ic.2 ,759
ic.3 796
iC.4 834
ic.5 690
iC.6 726
ic.7 802
ic.8 842
ic.9 809
ic.10 628
iC.11 643
ic.12 , 785
Dissal is Tatmini (a= 0,946, VE= %10,65)
DIS.1 775
DIS.2 767
DIS.3 850
DIS.4 815
DIS.5 838
DIS.6 845
DIS.7 700
DIS.8 728

N=230; KMO= 0,946
Bartlett’s Sph. x2=4901,668; p = 0,000
Toplam Aciklanan Varyans= %71,95

Tablo 3.6." da goruldugu Uzere, is tatmini dlgegine uygulanan Kesifsel Faktor
Analizi sonucunda, KMO degerinin % 60’dan biiyiik (0,946), X? degerinin
yuksek ve p= 0,000 oldugu tespit edilmistir. Tum bu sonuclar, orneklem
bayukligunun ve verilerin faktor analizi i¢in yeterli oldugunu gdéstermektedir.
Toplam agiklanan varyanslar incelendiginde ise is tatminini olusturan alt

boyutlarin birlikte 6lgim modelinin %71,95’ini agikladigi tespit edilmigtir.
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Tablo 3.7: Orgiitsel Baghlik Olgegi Kesifsel Faktor Analizi

Faktor Madde No Faktor Yiku

Duygusal Baglilik (a= 0,874, VE= %10,84)
DU.2 ,664
DU.3 ,839
DU.4 ,838
DU.5 ,631
DU.6 ,821

Devam Baghhg: (a= 0,894, VE= %36,70)
DE.1 ,702
DE.2 , 757
DE.3 ,769
DE.4 ,835
DE.5 ,837
DE.6 ,692

Normatif Baghlik (a= 0,800, VE= %13,78)
NO.2 ,534
NO.3 ,634
NO.4 772
NO.5 , 797
NO.6 , 756

N=230; KMO= 0,877
Bartlett’s Sph. x2=2254,612; p = 0,000
Toplam Aciklanan Varyans= %61,31

DU.1 ifadesi ise c¢apraz faktor yuku alarak hem duygusal bagliik hem de
normatif bagliik faktorlerinde yer aldidi icin; NO.1 ifadesi ise tek basina
doérdincu bir faktérde yer aldidi icin analizden cikarilmig, faktor analizi tekrar

yapimistir.

Tablo 3.7." de goruldugu Uzere, orgutsel baghlik dlgedine uygulanan kesifsel
faktdr analizi sonucunda, KMO degerinin % 60’dan biyik (0,877), X2
degerinin yuksek ve p= 0,000 oldugu tespit edilmigtir. Tum bu sonuglar,
orneklem bulyuklugunan ve verilerin faktdér analizi igin yeterli oldugunu
gOstermektedir. Toplam aciklanan varyanslar incelendiginde ise orgutsel
bagliligi olusturan alt boyutlarin birlikte 6lgim modelinin %61,31’ini agikladig!

tespit edilmigtir.
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Yapilan Kesifsel Faktor Analizi sonucunda, is yeri maneviyati dlgeginin U¢
boyuttan (anlamh ig, topluluk bilinci, is yeri degerleri ile uyum) ve toplam on
dokuz maddeden, érgutsel baglihdin tG¢ boyuttan (duygusal badlilik, devam
bagliigi, normatif baghlik) ve toplam on altt maddeden, is tatmininin ise iki
boyuttan (i¢csel is tatmini, digsal is tatmini) ve toplam yirmi maddeden

olustuklari tespit edilmistir.
3.7.5. Korelasyon Analizi Sonuglari

Arastirmada isg yeri maneviyati, is tatmini ve orgutsel bagllik arasindaki
iligkilerin tespit edilmesinde korelasyon analizi kullanilmigtir. Dogrusal iligkileri
ortaya ¢ikarmaya yarayan korelasyon analizinde, korelasyon katsayisi -1 ile
+1 arasinda bir dederdir. Katsay! pozitif ise, degiskenlerden biri artarken
digeri de artiyor; negatif ise degiskenlerden biri artarken digeri azaliyor
demektir (Nakip, 2003: 321-322) iki degisken arasindaki iliskinin kuvveti
Tablo 3.8.’e gore degerlendirilebilir (a.g.e).

Tablo 3.8: Korelasyon Katsayilarinin iligki Dereceleri

Korelasyon Katsayisi % iligki Derecesi
0 iligki Yok

01-10 Cok Zayif
11-20 Nispeten Cok Zayif
21-30 Zayif
31-40 Nispeten Zayif
41-50 Cok Az Zayif
51-60 Cok Az Giiglii
61-70 Nispeten Giiglii
71-80 Gigcliu
81-90 Nispeten Cok Gii¢lii
91-100 Cok Guglu

is yeri maneviyati, érgiitsel baglilik ve is tatmini alt boyutlari arasindaki
korelasyon katsayilari Tablo 3.9.’da goruldugu gibidir.
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Y1

Tablo 3.9: Korelasyon Analizi Sonuglari

1.Yas

2.Cinsiyet

3.Medeni Durum
4.Egitim Diizeyi
5.Sektor

6.Calisma Siiresi

7.Is Yerindeki Poziyon
8.is Yeri Degerleri ile Uyum
9.Topluluk Bilinci
10.Anlamli ig

11.Igsel is Tatmini
12.Digsal Is Tatmini
13.Duygusal Baglihk
14.Normatif Baghlik

15.Devam Bagliligi

** Korelasyon %1 diizeyinde anlamlidir (2 Yonlii).

Ort.

2,26
1,08
1,29
2,10
4,57
1,60
3,68
4,19
4,38
4,30
4,32
4,19
4,22
4,24

4,42

S.S

1,87
1,92
2,03
2,12
2,03
1,98
1.95
1.97

1

1
-,037

-,491"
-,246"

-,006
351"
,020
-,052
,008
,057
-,001
,002
-,013
-,002
,049

* .Korelasyon %5 diizeyinde anlamlidir (2 Yonlii).

1
,306"
-,015
-,144°
-,150"
,215"
,234"
1129
214"
157"
173"
,146"
,018

1
534"

Hox

,487

ox

458
,595"
325"

ox

,612

ox

,350

1

wx

AT4

Hox

447
,503"
,223"

ox

,500

ox

,322

10

1

wx

631
570"
453"

wx

,396

ox

,273

12 13 14 15
1

,362" 1

5067 ,328" 1

290" 384" 5077 1

Not: Yas 18-25=1 26-35=2 36-45=3 46-55=4 56 ve iizeri=5 geklinde; Cinsiyet Kadin=1 Erkek=2 seklinde; Medeni Durum Evli=1 Bekar=2; seklinde; Egitim Diizeyi ilkogretim=1Lise=2 On

Lisans=3 Lisans=4 Lisansiistii=5 seklinde; Sektor Tekstil=1 Tarim=2 Makine=3 insaat=4 Gida=5 Mobilya=6 Madencilik=7 seklinde; Galisma Siiresi 1-5 yil=1 6-10 yil=2 11-15 yil=3 16-20

yil=4 21 yil ve list=5 seklide; Pozisyon Ust Kademe Yonetici=1 Orta Kademe Yonetici=2 Alt Kademe Yénetici=3 Usta Teknisyen=4 Diger Galisanlar=5 seklinde kodlanmistir.



Tablo 3.9."da goéruldugu uzere, demografik degiskenlerden medeni durum ile
icsel is tatmini (r= ,214, p< 0,01), digsal is tatmini (r=,157, p<0.05) duygusal
baglilk (r= ,173, p<0,01) ve normatif bagllik (r=,146, p<0.05) degiskenleri
arasinda pozitif yonlu iligkiler tespit edilmistir. Egitim dUzeyi ile i¢sel is tatmini
(=, 295, p< 0,01), digsal is tatmini (r=,176, p<0.01) duygusal bagllik
(r=,153, p<0,05) arasinda pozitif yonlu iligkiler tespit edilmistir.

is yeri maneviyati alt boyutlarindan anlamli is ile orgitsel bagllk alt
boyutlarindan duygusal baghlik (r=,453, p<0.01), normatif baglihk (r=396,
p<0.01), devam baghhg: (r=273, p<0.01) ve ig tatmini alt boyutlarini olusturan
icsel is tatmini (r=631, p<0.01) ve digsal is tatmini (r=570, p<0.01) arasinda

pozitif yonlu iligkiler tespit edilmistir.

is yeri maneviyati alt boyutlarindan topluluk bilinci ile érgiitsel baglilik alt
boyutlarindan duygusal bagllik (r=,223 p<0.01), normatif baghlik (r=500,
p<0.01), devam baghhg: (r=322, p<0.01) ve ig tatmini alt boyutlarini olusturan
icsel is tatmini (r=447, p<0.01) ve dissal is tatmini (r=503, p<0.01) arasinda
pozitif yonlu iliskiler tespit edilmistir. Bu durum, topluluk bilincinde meydana
gelen degisimlerin pozitif veya negatif ayni yonlu olarak oérgutsel bagllik ve is

tatmini alt boyutlarini etkiledigini gostermektedir.

Is yeri maneviyati alt boyutlarindan is yeri degerleri ile uyum ile érgiitsel
baghlik alt boyutlarindan duygusal baghlik (r=,325, p<0.01), normatif baghlk
(r=612, p<0.01) ve devam baghhgi (r=350, p<0.01) arasinda pozitif yonlu
iligkiler tespit edilmigtir. Yine is yeri maneviyati alt boyutlarindan is yeri
degerleri ile uyum ile is tatmini alt boyutlarini olusturan i¢sel is tatmini (r=458,
p<0.01) ve digsal is tatmini (r=595, p<0.01) arasinda pozitif yonli iligkiler
tespit edilmigtir. Bu durum, is yeri degerleri ile uyumda gorilen bir artigin,
orgutsel baghlik ve is tatmini alt boyutlarinda da bir artis meydana getirdigini
ve is yeri degerleri ile uyumda meydana gelen bir azalisin 6rgutsel baghlik ve
is tatmini alt boyutlarinda azalisa neden oldugunu gostermektedir.
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Korelasyon analizi sonuglarina gore, duygusal baglilik ile arasinda en fazla
iliski bulunan is yeri maneviyati boyutu anlamli is boyutu; normatif baghlik ile
arasinda en fazla iligki bulunan is yeri maneviyati boyutu is yeri degerleri ile
uyum boyutu ve devam baglilidi ile arasinda en fazla iliski bulunan is yeri

maneviyati boyutu is yeri degerleri ile uyum boyutudur.

Is tatmini ve is yeri maneviyati alt boyutlari arasindaki iligkilerin dereceleri
incelendiginde ise i¢sel is tatmini ile arasinda en fazla iligki bulunan is yeri
maneviyati boyutunun anlamh is; dissal is tatmini ile arasinda en fazla iligki
bulunan is yeri maneviyati boyutunun ise is yeri degerleri ile uyum oldugu

sonucu cikarilabilir.
3.7.6. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Arastirmanin bu kisminda, arastirmanin amag¢ ve kapsami dogrultusunda, is
yeri maneviyatl, ig tatmini ve orgutsel bagllik arasindaki iligkiler ile ilgili
bulgulara ulagsabilmek amaciyla daha 6nceden belirlenmis olan hipotezler
hiyerarsik regresyon analizi araciligi ile test edilmektedir. Keith (2005: 84)’e
gore hiyerarsik regresyon analizinde, bagimh degiskeni en iyi aciklayan
modeli belirlemek icin bagimsiz degiskenler regresyon esitligine belirli bir sira
ile dahil edilmekte, bdylece toplam etkiler tarafindan udretilen varyansin
bulunmasi mimkin olmaktadir (Keles ve Ozkan, 2010: 68). Analizin ilk
asamasinda, kontrol degiskenleri olarak katilimcilarin cinsiyetleri, yaslari,
egitim duzeyleri, c¢alisma sureleri, pozisyonlari, medeni durumlari ve

sektorleri girilmistir.

Literatlrde is tatminine etki eden faktorler arasinda yas (Sarker vd., 2003;
Oshagbemi, 2000; Lee ve Wilbur, 1985), cinsiyet (Kim, 2005; Meng, 1990;
Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 2000) egitim dizeyi (Howard ve Frink, 1996;
Ozgen vd., 2005: 354; Wan ve Leightley, 2006), calisma slresi (Sevimli ve
iscan, 2005: 56; Roos, 2005), pozisyon (Robie vd., 1998), medeni durum
(Porteous, 1997; Kaya, 2007) ve sektor (Mulinge, 2000; Demirel ve Ozginar,
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2009) yer almaktadir. Dolayisiyla, arastirmada s6z konusu faktorler, kontrol
degiskenleri olarak hiyerarsik regresyon analizinin ilk asamasina dabhil

edilmistir.

Literatiirde orgitsel bagliliga etki eden faktorler arasinda yas (Yalgin ve iplik,
2005; Luthans vd., 1987), cinsiyet (Guglt, 2006), egitim duzeyi (Gugly,
2006), calisma suresi (Colbert ve Kwon, 2000; Yazicioglu ve Topaloglu,
2009), pozisyon (Tannenbaum, 1966; 51), medeni durum (Demir, 2007;
Iverson ve Buttigieg, 1999) ve sektor (Durna ve Eren, 2005; Steinhause ve
Perry, 2007) degiskenleri bulunmaktadir. Arastirmada s6z konusu
degiskenler, kontrol degiskenleri olarak hiyerarsik regresyon analizinin ilk

asamasina dahil edilmigtir.

Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci asamasinda ise hipotezleri test
edebilmek amaciyla kontrol degiskenlerine ek olarak is yeri maneviyati alt
boyutlari analize dahil edildiginde, bu alt boyutlarin etkisinin, kontrol
degiskenlerinin ig tatmini ve orgutsel baglilik alt boyutlarina etkisini ne oranda
deqistirdigi de tespit edilmeye calisiimigtir.  Ayrica analizde, is yeri
maneviyati alt boyutlarinin is tatmini ve érgutsel baghlik alt boyutlarina etkisi

de belirlenmektedir.

3.7.6.1. i_§ Yeri Maneviyati Alt Boyutlan ile is Tatmini Alt Boyutlarindan
Icsel Is Tatmini Arasindaki lligkileri Gosteren Hiyerarsik
Regresyon Analizi Sonuglari

Arastirmanin birinci hipotezi, is yeri maneviyatinin i¢sel is tatmini Uzerinde
etkisi oldugunu varsaymaktadir. Bu hipotezi test etmek igin hiyerarsik
regresyon analizi yapilmigtir. Hiyerarsik regresyon analizinin ilk agamasinda,
kontrol degigkenleri olarak katilimcilarin yaslari, cinsiyetleri, medeni
durumlar, egitim duzeyleri, sektorleri, calisma sudreleri ve is yerindeki
pozisyonlari girilmistir. ikinci asamada ise kontrol degiskenlerine ek olarak, is

yeri maneviyati alt boyutlari analize dahil edilmigtir.
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Tablo 3.10: is Yeri Maneviyatinin igsel is Tatmini Uzerindeki iliskilerine Yonelik
Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglar

Adimlar 1. Adim (model) 2. Adim (model)
Degiskenler Beta T Sig. Beta T Sig.
Kontrol Degiskenleri

Sabit 1,682 1,113 ,267 -2,076 -1,678 ,095
Yas ,396 2,365 ,019 77 1,320 ,188
Cinsiyet -,750 -1,677 ,095 -,682 -1,946 ,053
Medeni Durum ,863 3,016 ,003 ,343 1,475 ,142
Egitim Diizeyi ,562 3,864 ,000 428 3,590 ,000
Sektor -,091 -1,149 ,252 ,056 ,880 ,380
Calisma Siiresi ,034 ,258 ,796 ,030 ,286 776
Is Yerindeki Pozisyon ,168 ,590 ,556 ,456 2,031 ,043
Bagimsiz Degiskenler

Anlamli is 469 7,068  ,000
Topluluk Bilinci ,103 1,593 ,113
is Yeri Degerleri ile 221 3,101  ,002
Uyum

R ,386 ,697
R2 ,149 ,486
A R2 - ,337
F 5,545 20,667
Sig. F ,000 ,000

Tablo 3.10.da hiyerarsik regresyon analizi sonuglari ve hipotezlerin
degerlendirmelerine iliskin sonuglar verilmistir. ik olarak, hiyerarsik regresyon
analizinde kurulan iki modelin de istatistiksel olarak gecerlilikleri ve
anlamhliklari test edilmistir. Modellerin gecerliliklerini ve anlamhliklarini test
eden ANOVA analizi sonuglarina bakildiginda, F degerleri 1. model igin
5,545; 2. model i¢in 20,667 oldugu gorulmektedir. Anlamlilik degerleri olan p
degerlerinin birinci ve ikinci model i¢in p=,000 oldugu goériimektedir. ANOVA
analizi sonucunda modellerin gecerliligini dlgen F degerlerinin iki model icin
de £1,96’dan bluyuk oldugu igin ve modellerin anlamhligini dlgen p degerinin
ayni modellerde 0,05 ten kuguk oldudu icin is yeri maneviyati alt boyutlari ile
is tatmini alt boyutlarindan ig¢sel ig tatmini arasindaki iligkileri tespit etmek
amaciyla kurulan modellerin anlamli ve gecerli birer model olduklar

gOrulmektedir.
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Modellerin  gecgerliligi analiz edildikten sonra, modellerde bagimsiz
degiskenler (kontrol degiskenleri ve is yeri maneviyati) ile bagimli degisken
(icsel is tatmini) arasindaki iligkileri gosteren regresyon katsayilari olan R
degerlerine bakilmistir. Bu durumda, iki model icin de bagimsiz degiskenler
ile bagimh degisken arasinda bir iligkinin varligindan s6z etmek mumkundur.
Ancak ikinci modelde s6z konusu iligkinin daha fazla oldugu

gozlemlenebilmektedir.

Modellerde R? degerlerine bakildiginda, birinci modelde icsel is tatminindeki
degisimin ,149’u kontrol degiskenleriyle aciklanabilirken, ikinci modelde
(ikinci asamada kontrol degiskenleriyle birlikte is yeri maneviyati degiskenleri
de analize dahil edildiginde) icsel is tatminindeki degisimin ,486’sI
aciklanmaktadir. Bu durumda ikinci modele dahil edilen ig yeri maneviyati
boyutlari (anlaml is, topluluk bilinci ve is yeri deg@erleri ile uyum), igsel is
tatminindeki degisimi aciklama oranini artirmistir (A R%=,337). Baska bir ifade
ile is yeri maneviyati boyutlari i¢sel is tatminini kontrol degiskenlerine gore
%33,7 oraninda daha fazla etkilemektedir. Ayrica, is yeri maneviyati alt
boyutlarindan anlamh is (B=,469, p<0.01) ve is yeri degerleri ile uyum
(B=,221, p<0.01) boyutlarinin i¢sel is tatminine pozitif yonde etkisinin oldugu
gorulmektedir. Fakat, is yeri maneviyati alt boyutlarindan topluluk bilinci
(B=,103, p=,113) alt boyutunun i¢sel is tatminine etkisi anlamli bulunmamistir.
Bu durumda, is yeri maneviyatinin i¢gsel is tatmini Gzerine pozitif yonde etkisi

oldugunu varsayan H; hipotezi “kismi olarak kabul”edilmistir.

3.7.6.2. is Yeri Maneviyati Alt Boyutlan ile is Tatmini Alt Boyutlarindan
Digsal Is Tatmini Arasindaki lligkileri Gosteren Hiyerarsik
Regresyon Analizi Sonuglari

Arastirmanin ikinci hipotezi, is yeri maneviyatinin disgsal ig tatmini Uzerinde
etkisi oldugunu varsaymaktadir. Bu hipotezi test etmek igin hiyerarsik
regresyon analizi yapilmigtir. Hiyerargik regresyon analizinin ilk agamasinda,
kontrol degigkenleri olarak katilimcilarin yaslari, cinsiyetleri, medeni

durumlari, egitim duzeyleri, sektorleri, calisma sureleri ve is yerindeki
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pozisyonlari girilmistir. Ikinci asamada ise kontrol degiskenlerine ek olarak, is

yeri maneviyati alt boyutlari analize dahil edilmigtir.

Tablo 3.11: ig Yeri Maneviyatinin Digsal is Tatmini Uzerindeki iligkilerine
Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Adimlar 1. Adim (model) 2. Adim (model)
Degiskenler Beta T Sig. Beta T Sig.
Kontrol Degiskenleri

Sabit 3,022 1,976 ,049 -1,395 -1,161 247
Yas ,338 1,994 ,047 ,133 1,023 ,308
Cinsiyet -,385 -,852 ,395 -,331 -,974 ,331
Medeni Durum ,630 2,175 ,031 -,037 -,166 ,868
Egitim Diizeyi ,357 2,425 ,016 ,316 2,731 ,007
Sektor -176  -2,201 ,029 -,007 -,119 ,905
Calisma Siiresi -,134  -1,001 ,318 -,099 -,967 ,335
is Yerindeki Pozisyon ,074 ,256 , 798 ,403 1,850 ,066
Bagimsiz Degiskenler

Anlaml ig ,306 4,756 ,000
Topluluk Bilinci ,144 2,290 ,023
is Yeri Degerleri ile 422 6,090 ,000
Uyum

R ,301 ,702
R2 ,090 ,493
A R2 - ,403
F 3,148 21,324
Sig. F ,003 ,000

Tablo 3.11.de, hiyerarsik regresyon analizi sonuglari ve hipotezlerin
degerlendirmelerine iliskin sonugclar verilmistir. ik olarak, hiyerarsik regresyon
analizinde kurulan iki modelin de istatistiksel olarak gecerlilikleri ve
anlamhliklari test edilmistir. Modellerin gecerliliklerini ve anlamhliklarini test
eden ANOVA analizi sonuglarina bakildiginda, F degerleri 1. model igin
3,148; 2. model i¢in 21,324 oldugu goérulmektedir. Anlamlilik degerleri olan p
degerlerinin birinci model igin p=,169 ve ikinci model i¢in p= ,000 oldugu
gorulmektedir. ANOVA analizi sonucunda, modellerin gegerliligini olcen F
degerlerinin iki model i¢cin de +1,96’dan bluyuk oldugu igin ve modellerin
anlamliligini dlgen p degerinin ayni modellerde 0,05 ten kuglk oldudu igin is

yeri maneviyati alt boyutlari ile ig tatmini alt boyutlarindan digsal is tatmini
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arasindaki iligkileri tespit etmek amaciyla kurulan modellerin anlamli ve

gecerli birer model olduklari gérilmektedir.

Modellerin gecgerliligi analiz edildikten sonra, modellerde bagimsiz
degiskenler (kontrol degiskenleri ve is yeri maneviyati) ile bagimh degisken
(digsal is tatmini) arasindaki iliskileri gosteren regresyon katsayilari olan R
degerlerine bakilmistir. Bu durumda, iki model i¢in de bagimh degigken ile
bagimsiz degigkenler arasinda bir iligkinin varligindan s6z etmek
mumkundir. Ancak ikinci modelde s6z konusu iligkinin daha fazla oldugu

g6zlemlenebilmektedir.

Modellerde R? degerlerine bakildiginda, kontrol degiskenlerinin dissal is
tatminindeki degisimin ,090’unu acikladigi gérilmistir. ikinci modelde,
(kontrol degiskenleriyle birlikte is yeri maneviyati degiskenleri de analize dahil
edildiginde) digsal is tatminindeki degisimin ,493'U aciklanmaktadir. Bu
durumda, ikinci modele dahil edilen is yeri maneviyati boyutlar (anlamli is,
topluluk bilinci ve is yeri degerleri ile uyum), dissal is tatminindeki degisimi
aciklama oranini artirmistir (A R?= ,403). Baska bir ifade ile is yeri maneviyati
boyutlari, digsal is tatminini kontrol degiskenlerine gore %40,3 oraninda daha
fazla etkilemektedir. Ayrica, is yeri maneviyati alt boyutlarindan anlamli is
(B=,306, p<0.01), topluluk bilinci (3=,144, p<0.05) ve is yeri degerleri ile uyum
(B=,422, p<0.01) boyutlarinin digsal is tatminine pozitif ydonde etkisinin oldugu
gOrulmektedir. Bu durumda is yeri maneviyatinin digsal is tatmini Uzerine

pozitif ydonde etkisi oldugunu varsayan H; hipotezi “kabul’ edilmistir.

3.7.6.3. is Yeri Maneviyati Alt Boyutlan ile (")rgij_tsel Baghlik Alt
Boyutlarindan Duygusal Bagliik Arasindaki lligkileri Gosteren
Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Aragtirmanin dguncu hipotezi, is yeri maneviyatinin duygusal baghlik
uzerinde etkisi oldugunu varsaymaktadir. Bu hipotezi test etmek igin
hiyerarsik regresyon analizi yapiimigtir. Hiyerarsik regresyon analizinin ilk

asamasinda, kontrol degigkenleri olarak katilimcilarin yaslari, cinsiyetleri,
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medeni durumlari, egitim duzeyleri, sektorleri, gcalisma sureleri ve is yerindeki
pozisyonlari girilmistir. Ikinci asamada ise kontrol degiskenlerine ek olarak, is

yeri maneviyati alt boyutlari analize dahil edilmistir.

Tablo 3.12: ig Yeri Maneviyatinin Duygusal Baglihk Uzerindeki iligkilerine
Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Adimlar 1. Adim (model) 2. Adim (model)
Degiskenler Beta T Sig. Beta T Sig.
Kontrol Degiskenleri

Sabit 4,475 3,239 ,001 2,215 1,686 ,093
Yas ,114 744 ,458 ,012 ,086 ,932
Cinsiyet -,321 -,786 ,433 -,293 -,786 ,433
Medeni Durum ,639 2,443 ,015 ,404 1,636 ,103
Egitim Diizeyi ,099 ,745 ,457 ,022 171 ,865
Sektor -,078 -1,075 ,283 ,007 ,110 ,913
Calisma Siiresi , 175 1,448 , 149 , 141 1,262 ,208
is Yerindeki Pozisyon -,296 -1,141 ,255 -,106 -,443 ,658
Bagimsiz Degiskenler

Anlamli is ,349 4,952 ,000
Topluluk Bilinci -,059 -,863 ,389
is Yeri Degerleri ile ,153 2,014 ,045
Uyum

R ,266 ,691
R2 ,071 ,241
A R2 - , 170
F 2,422 6,963
Sig. F ,021 ,000

Tablo 3.12.’de hiyerarsik regresyon analizi sonuglari ve hipotezlerin
degerlendirmelerine iliskin sonugclar verilmistir. ik olarak, hiyerarsik regresyon
analizinde kurulan iki modelin de istatistiksel olarak gecerlilikleri ve
anlamhliklari test edilmistir. Modellerin gecerliliklerini ve anlamhliklarini test
eden ANOVA analizi sonuglarina bakildiginda, F degerleri 1. model icin
2,422; 2. model igin 6,963 oldugu gorulmektedir. Anlamlihk degerleri olan p
degerlerinin birinci model igin p=,021 ve ikinci model i¢cin p= ,000 oldugu
gorulmektedir. ANOVA analizi sonucunda, modellerin gegerliligini olcen F
degerlerinin iki model icin de +1,96’dan blUyuk oldugu icin ve modellerin

anlamliligini dlgen p deg@erinin ayni modellerde 0,05 ten kuglk oldugu igin is
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yeri maneviyati alt boyutlar ile 6rgutsel baglihk alt boyutlarindan duygusal
baghhk arasindaki iligkileri tespit etmek amaciyla kurulan regresyon

modellerinin anlamli ve gecerli birer model olduklari gérilmektedir.

Modellerin gecgerliligi analiz edildikten sonra, modellerde bagimsiz
degiskenler (kontrol degiskenleri ve is yeri maneviyati) ile bagimli degisken
(duygusal baglilik) arasindaki iligkileri gosteren regresyon katsayilari olan R
degerlerine bakilmistir. Bu durumda, iki model i¢cin de bagimli degisken ile
bagimsiz degigskenler arasinda bir iligkinin varligindan s6z etmek
mumkundur. Ancak, ikinci modelde s6z konusu iligkinin daha fazla oldugu

g6zlemlenebilmektedir.

Modellerde R? degerlerine bakildiginda, kontrol degiskenlerinin duygusal
baglliktaki degisimin ,071’ini acikladigi gérilmustir. ikinci modelde (kontrol
degiskenleriyle birlikte is yeri maneviyati degiskenleri de analize dahil
edildiginde) duygusal baghliktaki degisimin ,241’G acgiklanmaktadir. Bu
durumda, ikinci modele dahil edilen is yeri maneviyati boyutlari (anlamli is,
topluluk bilinci ve is yeri degerleri ile uyum), duygusal baghliktaki degisimi
agiklama oranini artirmistir (A R?= ,170). Baska bir ifade ile is yeri maneviyati
boyutlari duygusal baglihgi kontrol degiskenlerine gére %17 oraninda daha
fazla etkilemektedir. Ayrica, is yeri maneviyati alt boyutlarindan anlamli is (B=
,349, p<0.01) ve is yeri degerleri ile uyum (B=,153, p<0.05) boyutlarinin
duygusal bagliliga pozitif yonde etkisinin oldugu gortulmektedir. Fakat is yeri
maneviyati alt boyutlarindan topluluk bilinci (f=-,059, p=,389) alt boyutunun
duygusal bagliiga etkisi anlamh bulunmamigtir. Bu durumda, is yeri
maneviyatinin duygusal baghlik Uzerine pozitif yonde etkisi oldugunu

varsayan Hs hipotezi “kismi olarak kabul” edilmistir.
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3.7.6.4. is Yeri Maneviyati Alt Boyutlan ile Crgi_jtsel Baghhk Alt
Boyutlarindan Devam Bagliigi Arasindaki lligkileri Gdosteren
Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Arastirmanin dorduncu hipotezi, ig yeri maneviyatinin devam baghligi
Uzerinde etkisi oldugunu varsaymaktadir. Bu hipotezi test etmek igin
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Hiyerarsik regresyon analizinin ilk
asamasinda, kontrol degiskenleri olarak katilimcilarin yaslari, cinsiyetleri,
medeni durumlari, egitim dlzeyleri, sektorleri, calisma slreleri ve is yerindeki
pozisyonlari girilmistir. ikinci asamada ise kontrol degiskenlerine ek olarak, is

yeri maneviyati alt boyutlari analize dahil edilmigtir.

Tablo 3.13: is Yeri Maneviyatinin Devam Baghhig: Uzerindeki iligkilerine
Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonugclari

Adimlar 1. Adim (model) 2. Adim (model)
Degiskenler Beta T Sig. Beta T Sig.
Kontrol Degiskenleri

Sabit 2,417 1,662 ,098 -,104 -,075 ,940
Yas ,126 , 7184 434 -,016 -,106 ,916
Cinsiyet ,079 ,182 ,855 ,120 ,305 ,761
Medeni Durum ,244 ,886 377 -,202 -, 773 ,440
Egitim Diizeyi ,024 ,170 ,865 -,003 -,022 ,982
Sektor -,069 -,913 ,362 ,029 414 ,680
Calisma Suresi ,096 , 754 ,452 ,143 1,211 ,227
is Yerindeki Pozisyon ,389 1,423 ,156 ,562 2,233 ,027
Bagimsiz Degiskenler

Anlaml ig ,119 1,602 111
Topluluk Bilinci ,183 2,528 ,012
is Yeri Degerleri ile ,224 2,797 ,006
Uyum

R ,163 ,446
R2 ,027 ,199
A R2 - 172
F ,864 5,427
Sig. F ,536 ,000

Tablo 3.13’te, hiyerarsik regresyon analizi sonuglari ve hipotezlerin
degerlendirmelerine iligkin sonuglar verilmistir. Ik olarak, hiyerarsik regresyon
analizinde kurulan iki modelin de istatistiksel olarak gecerlilikleri ve
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anlamliliklari test edilmigtir. Modellerin gecerliliklerini ve anlamliliklarini test
eden ANOVA analizi sonuglarina bakildiginda, F degerleri 1. model igin ,864;
2. model icin 5,427 oldugu gorulmektedir. Anlamlilik degerleri olan p
degerlerinin birinci model i¢in p=,536 ve ikinci model i¢in p= ,000 oldugu
gorulmektedir. ANOVA analizi sonucunda modellerin gecerliligini olcen F
degerlerinin ikinci modelde +1,96'dan buyuk oldugu icin ve modellerin
anlamliligini dlgen p deg@erinin ayni modelde 0,05 ten kiguk oldugu igin is
yeri maneviyat alt boyutlar ile o6rgutsel baghlik alt boyutlarindan devam
baglihgr arasindaki iligkileri tespit etmek amaciyla kurulan regresyon
modelinin anlamli ve gegerli bir model oldugu; birinci modelin ise istatistiksel
acidan anlamsiz ve gegersiz bir model oldugu gorulmektedir.

Modellerin gecgerliligi analiz edildikten sonra, modellerde bagimsiz
degiskenler (kontrol degiskenleri ve is yeri maneviyati) ile bagimli degisken
(devam baglihgi) arasindaki iligkileri gosteren regresyon katsayilari olan R
degerlerine bakilmistir. Bu durumda, iki model icin de bagimli degisken ile
bagimsiz degigkenler arasinda bir iligkinin varligindan s6z etmek
mumkundur. Ancak ikinci modelde s6z konusu iligkinin daha fazla oldugu
g6zlemlenebilmektedir.

Modellerde R? degerlerine bakildiginda, kontrol degiskenlerinin devam
bagliigindaki degisimin ,027’sini agikladi§i goérilmustir. Ikinci modelde
(kontrol degiskenleriyle birlikte is yeri maneviyati degiskenleri de analize dahil
edildiginde) devam baglihgindaki degisimin ,199'u aciklanmaktadir. Bu
durumda, ikinci modele dahil edilen is yeri maneviyati boyutlari (anlaml is,
topluluk bilinci ve is yeri degerleri ile uyum), devam bagliligindaki degigimi
agiklama oranini artirmistir (A R?= ,172). Baska bir ifade ile is yeri maneviyati
boyutlari duygusal bagliligi kontrol degiskenlerine gore %17,2 oraninda daha
fazla etkilemektedir. Ayrica, is yeri maneviyati alt boyutlarindan topluluk
bilinci ($=,183, p<0.05) ve is yeri deg@erleri ile uyum (p=,224, p<0.01)
boyutlarinin devam bagliligina pozitif yonde etkisinin oldugu goériimektedir.
Fakat is yeri maneviyati alt boyutlarindan anlamh is (p= ,119, p=,111) alt
boyutunun devam baglhligina etkisi anlamli bulunmamistir. Bu durumda, is
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yeri maneviyatinin devam baglhhgi uzerine pozitif yonde etkisi oldugunu
varsayan Hy hipotezi “kismi olarak kabul” edilmistir.

3.7.6.5. Ig Yeri Maneviyati Alt Boyutlari ile Orgiitsel Baglik Alt
Boyutlarindan Normatif Baglihk Arasindaki lligkileri Gosteren
Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Arastirmanin besinci hipotezi, is yeri maneviyatinin normatif baghlik tzerinde
etkisi oldugunu varsaymaktadir. Bu hipotezi test etmek igin hiyerarsik
regresyon analizi yapilmigtir. Hiyerargik regresyon analizinin ilk agamasinda,
kontrol degiskenleri olarak katilimcilarin yaslari, cinsiyetleri, medeni
durumlar, egitim duzeyleri, sektorleri, calisma sureleri ve is yerindeki
pozisyonlari girilmistir. Ikinci asamada ise kontrol degiskenlerine ek olarak, is

yeri maneviyati alt boyutlari analize dahil edilmistir.

Tablo 3.14: is Yeri Maneviyatinin Normatif Baghhk Uzerindeki iligkilerine
Yonelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Adimlar 1. Adim (model) 2. Adim (model)
Degiskenler Beta T Sig. Beta T Sig.
Kontrol Degiskenleri

Sabit 4,658 3,740 ,000 1,325 1,297 ,196
Yas ,135 ,981 ,327 -,021 -,192 ,848
Cinsiyet ,218 ,592 ,555 ,258 ,893 ,373
Medeni Durum ,635 2,691 ,008 ,060 ,313 ,755
Egitim Diizeyi -,148 -1,237 217 -,142 -1,442 ,151
Sektor -,234 -3,594 ,000 -,106 -2,028 ,044
Calisma Siiresi -,043 -,391 ,696 ,019 ,219 ,827
is Yerindeki Pozisyon -,064 -,271 ,786 ,170 ,919 ,359
Bagimsiz Degiskenler

Anlamh is ,103 1,885 ,061
Topluluk Bilinci ,197 3,686 ,000
is Yeri Degerleri ile 361 6,118 ,000
Uyum

R ,391 ,674
R2 ,102 ,454
A R2 - ,352
F 3,590 18,233
Sig. F ,001 ,000
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Tablo 3.14.’te hiyerasik regresyon analizi sonuglari ve hipotezlerin
degerlendirmelerine iliskin sonuglar verilmistir. Ik olarak, hiyerarsik regresyon
analizinde kurulan iki modelin de istatistiksel olarak gecerlilikleri ve
anlamhliklari test edilmistir. Modellerin gecerliliklerini ve anlamhliklarini test
eden ANOVA analizi sonuglarina bakildiginda, F degerleri 1. model igin
3,590; 2. model i¢in 18,233 oldugu gorulmektedir. Anlamlilik degerleri olan p
degerlerinin birinci model i¢in p=,001 ve ikinci model i¢in p= ,000 oldugu
gorulmektedir. ANOVA analizi sonucunda, modellerin gegerliligini dlcen F
degerlerinin iki model icin de +1,96’dan blUyuk oldugu i¢in ve modellerin
anlamliligini dlgen p degerinin ayni modellerde 0,05 ten kugluk oldudu igin is
yeri maneviyati alt boyutlari ile érgutsel baglihk alt boyutlarindan normatif
baglihk arasindaki iligkileri tespit etmek amaciyla kurulan regresyon

modellerinin anlamh ve gecerli birer model olduklar gérulmektedir.

Modellerin gecgerliligi analiz edildikten sonra, modellerde bagimsiz
degiskenler (kontrol degiskenleri ve is yeri maneviyati) ile bagimh degisken
(duygusal baglilik) arasindaki iliskileri gosteren regresyon katsayilari olan R
degerlerine bakilmistir. Bu durumda, iki model igin de bagimli degisken ile
bagdimsiz degiskenler arasinda bir iligkinin varligindan s6z etmek
mumkundur. Ancak, ikinci modelde s6z konusu iligkinin daha fazla oldugu

gozlemlenebilmektedir.

Modellerde R? degerlerine bakildiginda, kontrol degiskenlerinin normatif
baghliktaki degisimin ,102’sini acikladigi gérilmustir. ikinci modelde (kontrol
degiskenleriyle birlikte is yeri maneviyati degiskenleri de analize dahil
edildiginde) normatif badlliktaki degisimin ,454’'u aciklanmaktadir. Bu
durumda ikinci modele dahil edilen ig yeri maneviyati boyutlari (anlaml ig,
topluluk bilinci ve is yeri degerleri ile uyum), normatif bagliliktaki degisimi
aciklama oranini artirmistir (A R?= ,352). Baska bir ifade ile is yeri maneviyati
boyutlari normatif baghligi kontrol degiskenlerine goére %35,2 oraninda daha
fazla etkilemektedir. Ayrica, is yeri maneviyati alt boyutlarindan topluluk

bilinci ($=,197, p<0.01) ve is yeri degerleri ile uyum (p=,361, p<0.01)
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boyutlarinin normatif bagliiga pozitif yonde etkisinin oldugu gorulmektedir
Fakat is yeri maneviyati alt boyutlarindan anlamli is alt boyutunun (=,103,
p=,061) normatif baglihda etkisi anlamli bulunmamistir. Bu durumda, is yeri
maneviyatinin normatif baghlik UGzerine pozitif ydnde etkisi oldugunu

varsayan Hs hipotezi “kismi olarak kabul” edilmistir.

3.8. ARASTIRMA BULGULARININ TARTISILMASI

Is yeri maneviyati ile ilgili caligmalar daha ¢ok konunun teorisini olusturmaya
yonelik galismalar olup, konu ile ilgili uygulamali ¢alisma sayisi oldukca
azdir.  Dolayisiyla, ig yeri maneviyatinin ig tatmini ve orgutsel bagliliga
etkisini tespit etmeye yonelik sinirh  sayida uygulamali c¢alismaya
rastlanmistir. Arastirma hipotezleri ve modeli bu durum g6z o6nunde

bulundurularak olugturulmustur.

Hipotezleri test etmeden dnce demografik degiskenler, is yeri maneviyati (is
yeri degerleri ile uyum, anlamli is topluluk bilinci), is tatmini (igsel is tatmini,
digsal is tatmini), orgutsel bagliik (duygusal baghlik, devam baghligi ve
normatif baglilik) dediskenleri arasinda anlamli iligkiler olup olmadigini tespit
etmek amaciyla korelasyon analizinden faydalaniimistir. Analiz sonucunda
demografik degiskenlerden medeni durum ile i¢gsel is tatmini, digsal is tatmini,
duygusal baghlik, normatif baglihk degiskenleri arasinda ve egitim duzeyi ile
icsel isg tatmini, digsal is tatmini, duygusal baghlik degiskenleri arasinda
pozitif yonlu iligkiler tespit edilmistir. Ayrica is yeri maneviyati, is tatmini ve
orgutsel baglilik alt boyutlarinin timU arasinda pozitif yonli iliskiler tespit

edilmigtir.

Bagimsiz degiskenin (is yeri maneviyati) bagimh degiskenler (icsel is tatmini,
digsal is tatmini, duygusal baghlik, devam baghligi ve normatif baglilik)
uzerindeki etkisini tespit etmeye yonelik arastirma hipotezlerini test etmek

icin “hiyerarsik regresyon” analizinden faydalaniimistir.
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Aragtirmanin ilk hipotezi olan “Hi: is yeri maneviyatinin is tatmini alt
boyutlarindan ig¢sel is tatmini Uzerinde etkisi vardir.” hipotezini test etmek
amaciyla hiyerarsik regresyon analizinden faydalaniimistir. Analizin ilk
asamasinda, kontrol degiskenleri i¢sel is tatminindeki degisimi ,149 oraninda
aciklamaktadir. Analizin ikinci asamasinda, is yeri maneviyatl alt boyutlari
eklendiginde, bu alt boyutlarin i¢sel is tatminindeki degisimi ,486 oraninda
acikladigi goérulmektedir. Aradaki ,337 lik fark, is yeri maneviyatl alt

boyutlarinin igsel tatminini agiklamadaki 6nemini ortaya koymaktadir.

Is yeri maneviyati alt boyutlarindan “is yeri degerleri ile uyum” ve “anlamli is”
alt boyutlarinin i¢sel is tatminine pozitif yonde etkisinin oldugu gorulmektedir.
Fakat is yeri maneviyati alt boyutlarindan “topluluk bilinci” alt boyutunun i¢sel
is tatminine etkisi anlamli bulunmamistir. Bu durumda, is yeri maneviyatinin
icsel is tatmini Uzerinde pozitif yonde etkisi oldugunu varsayan H; hipotezi

“kismi olarak kabul” edilmigtir.

Literatirde buna benzer bir model Miliman vd. (2003) tarafindan
kurulmustur. Milliman vd. (2003)'nin arastirma bulgularina goére is yeri
maneviyatinin “anlamli is” alt boyutu i¢sel is tatmini ile iligkilidir. Dolayisiyla,
yazarlarin arastirma bulgulari ile bu arastirmanin bulgusu paralellik arz
etmektedir. Ayrica, yazarlara goére “topluluk bilinci” alt boyutu da igsel is
tatmini ile iligkilidir. Ancak, bu arastirmada s6z konusu alt boyut i¢sel is
tatmini ile iligkili bulunmamistir. Ayrica bu arastirmada, Milliman vd.
(2003)’nin arastirmasindan farkh olarak, “is yeri degerleri ile uyum” alt
boyutunun da icsel is tatmini ile iliskili oldugu tespit edilmistir. Bu durum
arastirmanin  yapildigi is yerlerindeki 6rgut kaltirG farkhliklarindan
kaynaklanmis olabilir. Orgut kiltir( ise iliskide bulundugu digsal ortam ile

icsel 6zellik ve iligkilere gore bicimlenen bir olgudur (Eren, 2001: 140).

Arastirmanin ikinci hipotezi olan “Hy: Is yeri maneviyatinin is tatmini alt
boyutlarindan dissal is tatmini Uzerinde etkisi vardir.” hipotezini test etmek

amaciyla hiyerargik regresyon analizinden faydalaniimigtir. Analizin ilk
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asamasinda, kontrol degiskenleri digsal is tatminindeki degisimi ,93 oraninda
acgiklamaktadir. Analizin ikinci asamasinda, is yeri maneviyati alt boyutlari
eklendiginde, bu alt boyutlarin digsal isg tatminindeki degisimi ,493 oraninda
acikladigi goériimektedir. Aradaki ,403’lUk fark is yeri maneviyatl alt

boyutlarinin digsal tatminini agiklamadaki 6nemini ortaya koymaktadir.

Is yeri maneviyati alt boyutlarindan is yeri degerleri ile uyum, anlaml is ve
topluluk bilinci alt boyutlarinin digsal is tatminine pozitif yonde etkisinin
oldugu gériilmektedir. Bu durumda, is yeri maneviyatinin dissal is tatmini
uzerinde pozitif yonde etkisi oldugunu varsayan H, hipotezi “kabul”
edilmistir. Literatirde s6z konusu etkileri test eden herhangi bir ¢alismaya

rastlanmamigtir.

Arastirmanin tciincii hipotezi olan “Hs: is yeri maneviyatinin érgiitsel baghhk
alt boyutlarindan duygusal bagllik Gzerinde etkisi vardir.” hipotezini test
etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizinden faydalaniimistir. Analizin ilk
asamasinda, kontrol degiskenleri duygusal baghliktaki degisimi ,071
oraninda agiklamaktadir. Analizin ikinci agamasinda, ig yeri maneviyati alt
boyutlari eklendiginde, bu alt boyutlarin duygusal baghliktaki degisimi ,241
oraninda agikladigi gorulmektedir. Aradaki ,170’lik fark is yeri maneviyati alt

boyutlarinin duygusal baghhgi agiklamadaki dnemini ortaya koymaktadir.

is yeri maneviyati alt boyutlarindan “anlamli is” ve “is yeri degerleri” ile uyum
boyutlarinin duygusal baglliga pozitif yonde etkisinin oldugu gortimektedir.
Fakat, is yeri maneviyati alt boyutlarindan “topluk bilinci” alt boyutunun
duygusal baglihga etkisi anlamh bulunmamigtir. Bu durumda, is yeri
maneviyatinin duygusal baglilik Uzerinde pozitif yonde etkisi oldugunu

varsayan Hs hipotezi “kismi olarak kabul” edilmistir.

Rego ve Cunha (2008), is yeri maneviyatinin orgutsel bagliiga etkisini
arastirdigi ¢calismasinda, is yeri maneviyatinin anlamli ig, topluluk bilinci ve ig
yeri degerleri ile uyum alt boyutlarinin duygusal bagliliga pozitif etkisinin
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oldugunu tespit etmistir. Khanifar vd. (2010) de bu bulguya paralel olarak,
toplulugun takim duygusu ve orgutsel-kisisel degerlerin uyumu ile duygusal

mesleki badlilik arasinda pozitif iligkiler tespit etmistir.

Bu arastirmada, Rego ve Cunha (2008) ve Khanifar vd. (2010)’nin
arastirmasina paralel olarak is yeri maneviyati alt boyutlarindan “anlamli is”
ve “is yeri de@erleri ile uyum” alt boyutlarinin duygusal baglliga pozitif yonde
etkisinin oldugu goérulmektedir. Ancak, Rego ve Cunha (2008) ve Khanifar vd.
(2010)’nin arastirmasindan farkli olarak is yeri maneviyati alt boyutlarindan
“topluk bilinci” alt boyutunun duygusal baghliga etkisi anlamli bulunmamistir.
Bu durumun arastirma vyapilan Ulkelerde ve bolgelerde yer alan s
yerlerindeki kultlr farkhliklarindan kaynaklandigi ifade edilebilir. Wasti ve
Erdil (2007)'e gore Turkiye gibi geleneksellik ve modernlik arasinda gegis
surecinde olan ulkelerin farkh bdlgelerinde farkh kultirel 6zellikler
gorulebilmektedir. Dolayisiyla, konu ile ilgili olarak farkli bdlgelerde de

arastirmalar yapilmasi gerekmektedir.

Arastirmanin dérdiincii hipotezi olan “Hs: is yeri maneviyatinin &rgitsel
baglilik alt boyutlarindan devam baglhgi Gzerinde etkisi vardir.” hipotezini
test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizinden faydalaniimistir.
Analizin ilk agamasinda, kontrol degiskenleri devam baglihgindaki degisimi
,027 oraninda acgiklamaktadir. Analizin ikinci asamasinda, ig yeri maneviyati
alt boyutlari eklendiginde, bu alt boyutlarin devam bagliligindaki degisimi
,199 oraninda acikladigr goértulmektedir. Aradaki ,172’lik fark, is yeri
maneviyatl alt boyutlarinin devam baglilhigini agiklamadaki 6nemini ortaya

koymaktadir.

is yeri maneviyati alt boyutlarindan “is yeri degerleri ile uyum” ve “topluluk
bilinci” alt boyutlarinin devam baglihgina pozitif yonde etkisinin oldugu
gorulmektedir. Fakat, is yeri maneviyati alt boyutlarindan “anlamh ig” alt

boyutunun devam bagliligina etkisi anlamli bulunmamistir. Bu durumda, is
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yeri maneviyatinin devam baghligi Uzerine pozitif yonde etkisi oldugunu

varsayan Hy hipotezi “kismi olarak kabul” edilmistir.

Rego ve Cunha (2008), is yeri maneviyatinin orgutsel baghliga etkisini
arastirdiyl calismasinda, bu bulgudan farkli olarak, is yeri maneviyatinin
anlamli ig, topluluk bilinci ve is yeri degerleri ile uyum alt boyutlarinin devam
bagliiga negatif etkisinin oldugunu tespit etmigtir. Arastirma bulgular
degerlendirilirken, literatirde is yeri maneviyatinin orgutsel baghlik alt
boyutlarina etkisini tespit etmeye yonelik c¢cok sinirh sayida uygulamall
calismaya rastlandigi géz énunde bulundurulmalidir. Dolayisiyla literatirin
bu arastirmayr destekleyip desteklemedigi konusu sinirh  olarak
tartisilabilmektedir. Konunun yeterince agikliga kavusturulabilmesi icin farkh
ulkelerde, farkli bolgelerde ve farkh 6zelliklerdeki is yerlerinde calisiimasi

gerekmektedir.

Arastirmanin besinci hipotezi olan “Hs: Is yeri maneviyatinin érgitsel baghlik
alt boyutlarindan normatif baglilik Gzerinde etkisi vardir.” hipotezini test etmek
amaciyla hiyerarsik regresyon analizinden faydalaniimistir. Analizin ilk
asamasinda, kontrol degiskenleri normatif baglihktaki degisimi ,102 oraninda
acgiklamaktadir. Analizin ikinci asamasinda, is yeri maneviyati alt boyutlari
eklendiginde, bu alt boyutlarin i¢csel normatif baghliktaki degisimi ,454
oraninda acikladigi gérilmektedir. Aradaki ,352’ lik fark is yeri maneviyati alt

boyutlarinin normatif baglihgr agiklamadaki 6nemini ortaya koymaktadir.

is yeri maneviyati alt boyutlarindan “is yeri degerleri ile uyum” ve “topluluk
bilinci” alt boyutlarinin normatif baglihga pozitif yonde etkisinin oldugu
gorulmektedir. Fakat, is yeri maneviyati alt boyutlarindan “anlamh ig” alt
boyutunun normatif baghliga etkisi anlamli bulunmamistir. Bu durumda, is
yeri maneviyatinin normatif bagllik Uzerinde pozitif yonde etkisi oldugunu

varsayan Hs hipotezi “kismi olarak kabul” edilmistir.
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Rego ve Cunha (2008) da is yeri maneviyatinin orgutsel baglliga etkisini
arastirdigi1 ¢calismasinda, is yeri maneviyatinin anlamli is, topluluk bilinci ve ig
yeri degerleri ile uyum alt boyutlarinin normatif baghliga pozitif etkisinin
oldugunu tespit etmistir. Khanifar vd. (2010) de bu bulguya paralel olarak
orgutsel-kisisel degerlerin uyumu ile normatif mesleki baghlik arasinda pozitif
iligkiler tespit etmistir. Bu arastirmayi, Rego ve Cunha (2008)'nin arastirma
bulgulari “is yeri degerleri ile uyum” ve “topluluk bilinci” alt boyutlarinin
normatif baglliga etkisi agisindan; Khanifar vd. (2010)’nin arastirma bulgulari
“is yeri degerleri ile uyum” alt boyutunun normatif baghliga etkisi agisindan
desteklemektedir. Fakat Rego ve Cunha (2008)'nin arastirma bulgulari bu
arastirmayi “anlamh is” alt boyutunun normatif baglihga etkisi agisindan
desteklememektedir. Bunun nedeni 6rgit kiltarinidn gevresel unsurlardan
etkilenmesi olabilir. Ornegin, bazi toplumlarda bireyselcilik® daha 6n planda
iken, bazi toplumlarda toplulukguluk® 6n planda olabilmektedir (Wasti ve
Erdil, 2007).

is yeri maneviyati alt boyutlarinin is tatmini ve érgiitsel baglilik alt boyutlarina
etkisi ile ilgili uygulamal galisma sayisi ¢ok azdir. Bu durum bulgularin genel
egiliminin tespit edilmesini zorlastirmaktadir. Konu ile ilgili bulgularin daha iyi
degerlendirilebilmesi igin farkh Ulkelerde, bolgelerde, sektorlerde, is
yerlerinde ve farkl kultirlerde cesitli veri setleri ile ¢ok sayida calismanin
yapilmasi gerekmektedir. Yine de arastirma bulgulari konu ile ilgili ¢ok sinirh
sayidaki arastirma bulgularini (Milliman vd., 2003; Rego ve Cunha, 2008;
Khanifar vd., 2010) kismi olarak desteklemektedir. Bu arastirmanin, konu ile
ilgi yeni arastirmalar arasinda yer aldigi igin, alandaki bosluga katki

saglamasi beklenmektedir.

’ Bireyci kiiltiirlerde, kisinin amaglari ait oldugu grupla uyumlu olmayabilir. Anlasmazlik halinde
kisinin amaglar1 6nceliklidir.

® Toplulukgu kiiltiirlerde, kisi kendisini bir grubun pargasi olarak gériir. Bu nedenle, kendi amag ve
davraniglarinin grubun norm ve beklentileriyle uyumlu olmasi kaygisini tagir.
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SONUG

Dunyada yasanan c¢ok yonlu degisimler ile is yerlerinde geleneksel yontem,
yap! ve surecler ise yaramaz hale gelmeye baslamisg, insana verilen 6nem
artmig ve insanin maddi ihtiyaglarinin yaninda manevi ihtiyaglarina da énem
verilmesi gerektigi disunilmeye bagslanmigstir. Bdylece is dlinyasi, maneviyat

kavramini gindemine almistir.

GuUnumuzde calisanlar, vakitlerinin gcogunu is yerlerinde gecirmekte ve is
yerlerine maddi ozellikleri ile birlikte manevi 6zelliklerini de getirmektedirler.
Dolayisiyla calisanlarin, is yerlerinde manevi olarak tatmin olabilmeleri igin
fizyolojik ihtiyaglarinin (aldiklari Gcret ve fiziksel g¢alisma kosullari gibi...)
yaninda sevgi, saygi, takdir ediime ve kendini gergeklestirme gibi
ihtiyaclarinin da tatmin edilmesi gerekmektedir. ihtiyaglar hiyerarsisinin tst
basamaklarindaki bu ihtiyaglarin (6zellikle kendini gergeklestirme ihtiyaci)
tatmini ise ¢aligsanlarin manevi ihtiyaglarinin tatmini ile benzerlik gostermekte

ve manevi olarak iyi olmalarini (esenliklerini) saglayabilmektedir.

is vyerleri, calisanlarin manevi ihtiyaclarini tatmin edebilmek icin gesitli
uygulamalar gerceklestirebilir. Calisanlarin deder yargilarina saygih olmak,
onlara inanglarini yasamalarini saglayan imkanlar sunmak, dinlenme ve
eglenme firsatlari olusturmak, cocuk bakim hizmetleri ve esnek calisma
saatleri gibi uygulamalar, is yerinde maneviyat uygulamalarina érnek olarak

gOsterilebilir.

Calisanlar, manevi degerler (yardimlagsma, durustlik, insancilik, Uretkenlik,
sorumluluk, tolerans, anlayig, sevgi gibi...) ve manevi Ozelliklerini (ahlak
duygusu, merhamet, minnettarlik, sefkat gosterme, esneklik gibi...) is yerine
tasima imkani bulurlarsa bu durum, olumlu giktilara (is yerinde yaraticilik,
¢bzUm Uretme, ise baglihk gibi...) neden olarak is yerlerine katkida



bulunabilir. Ancak bu sekilde is yerleri ve galisanlar arasinda kazan-kazan

durumu gergeklesebilir.

is yerinde maneviyata akademik ilgi zamanla artarken, énceleri bu ilgi is
dinyas! ve uygulayicilar bazinda kendini gdsterememis, konu is vyerleri
agisindan suphe ile bakilan, yadirganan bir konu olmustur. Son zamanlarda

ise konuya ilginin is yerleri bazinda da arttigi gdzlemlenebilmektedir.

Maneviyat, farkh bakis agilari olan ve c¢ok fazla anlam icerebilen bir
kavramdir. Bazilari maneviyati kisinin icinden kaynaklanan inang ve degerler
olarak; bazilari kisilerin hayattaki anlam arayigi olarak; bazilari ise Kiginin
Ustlin bir glce inanci olarak tanimlamiglardir. Ozellikle din ve maneviyat

iligkisi, is yerleri i¢in tartigilan bir konu olmustur.

Is yeri maneviyatinin tanimlanmasi konusundaki gesitlilik, yapilan calismalara
da yansimig, farkli calismalarda is yeri maneviyatinin farkli boyutlarina yer
verilmigtir. Literatirde genellikle yer alan is yeri maneviyati boyutlari, kisinin
i¢ dunyasl, is yerinde anlam, topluluk bilinci, orgutsel degerlere uyum ve
ustln bir guc/yaratici/Allah ile baglantili olma boyutlandir. Bu ¢alisma, is yeri
maneviyatinin s6z konusu boyutlarindan is yerinde anlam, topluluk bilinci,
orgutsel degerlere uyum boyutlarini temel almaktadir. Calismada, is yerinde
tim calisanlarin maneviyatlarina saygi duyulmasi varsayimi ile hareket
edilmistir. Bu nedenle, kisinin i¢ dlnyasi ve Ustin bir glg¢/yaratici/Allah ile
badlantih  olma gibi maneviyatin deneylUstu yonleri, kisi diuzeyinde
kalacagindan ve ig yerindeki tim toplulugu temsil etmeyeceginden

arastirmada kapsam disi birakiimistir.

Is yeri maneviyatinin, oérgiitlere calisanlarin islerine karsi daha olumlu
yaklagmalari, yaraticihdin artmasi, érgutlerin daha hizli bytumesi, verimliligin
ve orgutsel performansin artmasi gibi birgok faydasi bulunmaktadir. Ancak
eder is yeri maneviyati dogru bir sekilde anlagilip uygulanmazsa, is yerlerine

faydadan gok zarar getirebilecektir. Bu zararlarin olmamasi igin ig yerleri, belli
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bir inanci galisanlarina dikte etmemeli, ¢alisanlarin manevi inanglarina saygi
duymali ve bu inanglari yasayabilecekleri bir ortam olusturmalidirlar. Bu
acidan etkin liderlik ve etik degerlerden olusan bir o6rgut kaltaru, is yeri

maneviyati icin dnemli konular arasinda yer almaktadir.

Is yeri maneviyati stresi, ise gelmemeyi ve isglici devir oranini azaltmakta,
motivasyon ve oOrgutsel vatandashk davranisini artirmaktadir. Yapilan
uygulamali ¢alismalara (Milliman vd., 2003; Rego ve Cunha, 2008; Khanifar
vd., 2010) bakildiginda, is tatmini ve érgutsel baglihdin konu ile ilgili 6nemli

davranis ciktilar arasinda oldugu tespit edilmigtir.

Arastirmada konu ile ilgili literatirden yola g¢ikarak, is yeri maneviyatinin is
tatmini ve orgutsel baglliga etkisi tespit edilmeye caligiimistir. Bu amagla,
Nigde il'nde faaliyet gdsteren biiyiik isletmelerde calisanlar iizerinde bir
anket galismasi yapilmistir. Bu kapsamda is yeri maneviyati, is tatmini ve
orgutsel baghlik olgeklerinin guvenilirlikleri tespit edilmis ve kesifsel faktor

analizi ile alt boyutlara ayriimistir.

Demografik degiskenler ve is yeri maneviyatinin alt boyutlari (anlamli is,
topluluk bilinci, is yeri degerleri ile uyum) ile is tatmini alt boyutlar (igsel is
tatmini, digsal is tatmini) ve orgutsel baglilik alt boyutlar (duygusal baghlik,
devam baglihgi ve normatif baghlik) arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla
korelasyon analizinden faydalaniimig, analiz sonucunda demografik
degiskenlerden medeni durum ile i¢sel is tatmini, digsal is tatmini, duygusal
baglilik, normatif baghlik degiskenleri arasinda ve egditim duzeyi ile igsel is
tatmini, dissal is tatmini, duygusal bagllik degiskenleri arasinda pozitif yonli
iliskiler tespit edilmistir. Ayrica, is yeri maneviyati alt boyutlar (anlaml is,
topluluk bilinci, is yeri degerleri ile uyum), is tatmini alt boyutlari (igsel is
tatmini, digsal is tatmini) ve Oorgutsel baghlik alt boyutlarinin (duygusal
baglilik, devam bagliigi ve normatif bagllik) timuntn birbiriyle iligkili oldugu

tespit edilmigtir.
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Arastirma hipotezlerini ve modelini test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon
analizinden faydalaniimistir. Analizlerin sonuglarina gore ilk olarak, is yeri
maneviyati alt boyutlarindan anlamli is ve is yeri degerleri ile uyumun igsel ig
tatminine pozitif yonll etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu alt boyutlardan
topluluk bilincinin ise i¢sel is tatmini ile iligkisi anlaml bulunmamistir. Bu
durumda, is yeri maneviyatinin igsel is tatminini kismi olarak etkiledigi

soylenebilir.

is yeri maneviyatinin dissal is tatminine etkisi incelendiginde, tim alt
boyutlarin (anlaml ig, is yeri degerleri ile uyum, topluluk bilinci) dissal is
tatminine pozitif yonde etki ettigi tespit edilmistir. Bu durumda is yeri

maneviyatinin digsal is tatminine etki ettigi soylenebilir.

is yeri maneviyati alt boyutlarindan anlamli is ve is yeri degerleri ile uyum alt
boyutlarinin orgutsel baghlik alt boyutlarindan duygusal bagliiga pozitif
yonde etki ettigi tespit edilmistir. Fakat, topluluk bilinci alt boyutunun
duygusal baglihga etkisi anlamh bulunmamigtir. Bu durumda, is yeri

maneviyatinin duygusal baglihgi kismi olarak etkiledigi soylenebilir.

Is yeri maneviyati alt boyutlarindan topluluk bilinci ve is yeri degerleri ile
uyum alt boyutlarinin 6rgutsel baglilik alt boyutlarindan devam bagliligina
pozitif yonde etki ettigi gérulmastir. Fakat anlamli is alt boyutunun devam
baglihgina etkisi bulunmamistir. Bu durumda, is yeri maneviyatinin devam

baglihgina kismi olarak etki ettigi sdylenebilir.

Is yeri maneviyati alt boyutlarindan topluluk bilinci ve is yeri degerleri ile
uyum alt boyutlarinin érgutsel baglihk alt boyutlarindan normatif baglihga
pozitif ydonde etki ettigi gorilmustir. Fakat anlamli is alt boyutunun normatif
bagliiga etkisi bulunmamistir. Bu durumda is yeri maneviyatinin normatif

baglihga kismi olarak etki ettigi sdylenebilir.
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Arastirmada, is yeri maneviyatinin igsel is tatminini kismi olarak etkiledigi ve
dissal is tatminine pozitif yonde etki ettigi tespit edilmistir. Is yeri maneviyat,
icsel is tatminindeki degisimleri kismi olarak agiklamaktadir. Baska bir ifade
ile orgutlerde is yeri maneviyati arttikga igsel ig tatmininde kismi bir artis
g6zlemlenmektedir. Is yeri maneviyati azaldiginda ise igsel is tatmini kismi
olarak azalacaktir. Is yeri maneviyati, digsal is tatminindeki degismeleri ise
tam olarak aciklamaktadir. Bagka bir ifade ile 6rgutlerde is yeri maneviyati
arttikca, digsal is tatmininde bir artis gézlemlenmektedir. is yeri maneviyati

azaldiginda ise dissal is tatmini azalmaktadir.

Benzer durum &rgltsel baghlik icin de gecerlidir. is yeri maneviyati duygusal
bagliiga, devam badliidina ve normatif baghliga pozitif ydonde kismi olarak
etki etmektedir. Bagka bir ifade ile is yeri maneviyati érgltsel baglilik alt
boyutlarindaki degismeleri kismi olarak agiklamakta; is yeri maneviyati
artinca, orgutsel baglilik alt boyutlari kismi olarak artmakta, is yeri maneviyati
azalinca orgutsel baglhlik alt boyutlari kismi olarak azalmaktadir.
Arastirmanin bulgularinin ¢ok sinirli sayidaki literatir bulgularini kismi olarak

destekledigi soylenebilir.

Konu ile ilgili literatirden faydalanilarak yapilan bu g¢alisma sonunda, is
yerinde ¢alisanlarin is tatminini ve 6rgutsel baglhihgini artirarak, olumlu ¢iktilar

elde edebilmek icin birtakim 6nerilerde bulunmak mimkuindur:

e Oncelikle, degisen diinya ve is kosullari ile birlikte, is yerinde en énemli
sermayenin nitelikli calisanlar oldugu fark edilmeli ve onlara saygi ve

sevgiyle yaklagmali ve guven veren bir is yeri olusturulmalidir.

e Calisanlar, is yerlerine sadece maddi varliklar olarak degil, manevi
varliklar olarak da gelmektedirler. Dolayisiyla ¢alisanlarin sadece ucret,
fiziksel c¢alisma kosullari gibi maddi ihtiyaglarinin karsilanmasi
yetmemektedir. Calisanlarin is yerlerinde manevi olarak da tatmin

olabilmeleri (manevi esenlie sahip olabilmeleri) icin esnek calisma
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saatleri, meditasyon veya ibadet odasi, ¢ocuk bakim hizmetleri,

dinlenme ve eglenme firsatlari gibi birtakim uygulamalara gidilmelidir.

Calisanlarin  zihinsel ve duygusal Ozelliklerinin yaninda manevi
Ozelliklerinin de farkina varmalari saglanmahdir. Boylece calisanlar
daha yaratici olabilecekler ve sorunlara daha etkin ve butuncul

¢ozumler getirebileceklerdir.

Manevi bir ig yeri olusturmak icin liderlere ¢ok oOnemli gorevler
dismektedir. Liderler, calisanlarin manevi degerlerine saygili bir érgut
kultara olusturmal ve izleyicilerine bu tir bir ortami benimsetmelidirler.
Bunun igin iyi bir misyon, uygulanabilir bir vizyon olugturmak liderlerin

onemli gorevleri arasinda yer almaktadir.

is yerleri, calisanlarin yaptiklari isi anlaml bulmalarini saglamalidirlar.
Ancak o zaman c¢alisanlar yaptiklari isi benimseyecekler ve verimli
olabileceklerdir. Bunun igin ¢alisanlara nelerin anlamh geldigini tespit
etmek, hayatta onemli bulduklari ve iyi hissettikleri seyleri belirlemek
gerekmektedir. Bu nedenle is yerinde acgik ve surekli bir iletisim durumu

onemlidir.

is yerinde calisan - is yeri degerleri uyumu saglanmalidir. Bunu
saglarken calisanlarin farklh inan¢ ve goruglerine saygi gosterilmelidir.
Bu anlamda is yerleri, herhangi bir inanisin egemen oldugu, diger

inanclara saygi gosteriimeyen ortamlar haline gelmemelidir.

is yerlerinde, calisanlar arasinda topluluk bilinci hissettirilmelidir.
Calisanlarin igbirligi icinde galismasi tesvik edilmeli ve is yerleri tim
calisanlarin birbirini destekledigi bir aile ortami haline gelmelidir. Bunun
icin liderler, ortak amag¢ ve hedefleri iyi tespit etmeli ve bu amaclarin
gerceklestirimesini  tesvik eden bir o6rgut kultird olusturmaya

calismalidirlar.

is vyerleri, sosyal sorumluluk projelerine de 6nem vermelidirler.
Yaptiklari isin ve is yerlerinin topluma faydali oldugunu bilen galisanlar

is yerlerine ve iglerine karsi1 daha fazla baglilik hissedeceklerdir.
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e Calisanlar, herhangi bir sikintilari oldugunda, bunun yoéneticileri
tarafindan dnemsendigini bilirlerse kendilerini daha iyi hissedecekler ve
daha durust ve acik iletisim kurabileceklerdir. Bu durum, galisanlarin is
yerine karsl iyi tutum ve davranislarina sebep olacaktir. is yerine kargi
iyi tutum ve davranislar geligtiren c¢alisanlar da orgutte olumlu giktilara

sebep olabileceklerdir.

e s yerlerinin galisanlarini énemseyen, onlarin maddi ve manevi refahiyla
ilgilenen “vicdanl’” kultarler olusturmasi gerekmektedir. Bunu bilen
calisanlar, kendilerini ig yerlerinde mutlu hissedecekler ve o&rgute

bagliliklari artacaktir.

e s yerleri, calisanlarin davranislarina esneklik tanimali, onlarin yapigi
isten heyecan ve zevk duyacagi farkli uygulamalara izin vermelidir. Bu
durum, calisanlarin ruhlarina enerji verecek, daha yenilikgi ve yaratici

olmalarini saglayacaktir.

Bu sonugclar dahilinde ileride yapilacak calismalar icin gesitli 6nerilerde

bulunmak mumkundur:

e Oncelikle, arastirmanin kapsami genisletilebilir. Ornegin, calisma
zaman ve maliyetlerin izin verdigi olgude belirli bir ilde degil, Turkiye
genelinde gerceklestirilebilir. Boylece, farkh illeri ve bolgeleri birbiriyle
kiyaslamak da mimkin olabilecektir. Calisma, Nigde Il'indeki kiglk ve
orta Olgekli isletmeleri de igine alacak sekilde genisletilebilir. Boylece
buyuk igletmelerdeki bulgular, klig¢uk ve orta Olgekli isletmelerdeki

bulgular ile kiyaslanabilir.

e s yeri maneviyatina farkli bakis acilari (6érnegin dini bakis agisi)
bulunmaktadir. Dolayisiyla is yeri maneviyati farkl 6lgekler (manevi

esenlik olgedi, ruhsal/manevi zeka 06lgedi gibi) kullanilarak olgulebilir.

o Liderlik, orgut kalturd ve orgutsel degerler gibi dediskenlerin is yeri

maneviyatindaki rolt arastirilabilir ve bu degiskenlerin is yeri maneviyati
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ve is tatmini iligkisine ya da is yeri maneviyati 6rgutsel baglilik iligkisine

aracilik yapip yapmadigi tespit edilebilir.

Literatirde is yeri maneviyatinin etki ettigi 6ne surulen degiskenlerin
(isgucu devir hizi, drgutsel vatandaslik davranigi, isten ayrilma niyeti,
stres gibi) bir veya bir kagl ile is yeri maneviyatinin iligkileri incelenebilir.
Ayrica, is yeri maneviyatinin finansal performans gostergeleri (karllik,

verimlilik gibi) ile iligkisi de arastirilabilir.

is yeri maneviyatinin, is tatmini ve érgiitsel bagliliga etkisinin farkli
Ulkelere, bolgelere, sektorlere, is yerlerine ve kulturlere gore farklilasip,
farklilasmadigini anlayabilmek icin farkli Glke, bolge, sektoér, is yeri,

kultarlerde ve farkh veri setleriyle gesitli analizler yapilabilir.
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EKLER

EK 1

ANKET FORMU

Degerli Katilimci,

Bu anket, Nigde Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dali, Yénetim ve
Organizasyon Bilim Dal’nda yiiriitiimekte olan “is Yeri Maneviyatinin Orgiitsel Baglilik ve is
Tatminine Etkisi Uzerine bir Arastirma” baslikll doktora tez calismasi kapsaminda
hazirlanmistir. Bu galismada yer alan is Yeri Maneviyati kavrami, calisanlarin is yerlerinde
yaptiklari isi anlamli bulmalarini, ortak amaglar igin birlikte hareket etmelerini (topluluk
bilincine sahip olmalarini) ve c¢alisan-is yeri degerlerinin uyumlu olmasini ifade etmektedir.
Calismamiz sadece akademik amagli olup higbir ticari amaci bulunmamaktadir ve
calismamizda kurum ve/veya kisi ismi zikredilmeyecek, kisisel ve kurumsal bilgiler gizli
tutulacaktir.

Bu g¢alismanin dogru ve guvenilir sonuglar ortaya koyabilmesi sizin bu ankette yer alan
ifadelere tam ve dogru cevaplar vermenize baglidir. Ankette yer alan ifadelere sizin
gOrusunuza en iyi sekilde temsil ettiinize inandiginiz kutucuga X isareti koyarak cevap
verebilirsiniz. Degerli katkilarinizdan dolayi simdiden tesekkur eder, iyi calismalar dileriz.

Prof. Dr. Selen DOGAN
Nigde Universitesi I.i.B.F
isletme Bélimii Ogretim Uyesi

Aras. Gér. Tuba BEKIS
Nigde Universitesi
Isletme Bélimii Arastirma Gérevlisi

iletisim Adresi: Cumhuriyet Mah. Terminal Cad. Akasya Sitesi B Blok No: 12 Nigde/BOR

Telefon: 0 505 761 70 52
Elektronik Posta: tubabekis@hotmail.com
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1. Asagidaki ifadelerden size uygun olanini (x) igareti ile belirtiniz.

YASINIZ 18-25 () 26-35 () 36-45 () 46-55 ()

56 ve Uzeri ()

CINSIYETINiz Erkek () Kadin ()
MEDENi DURUMUNUZ  Evii () Bekar ()
EGITIM DURUMUNUZ ilkégretim () Lise () Onlisans () Lisans ()

Lisans Usti ()

iS YERINiZIN BULUNDUGU SEKTOR
Tekstil () Tarim () Makine () insaat ()
Gida () Mobilya ()  Madencilik () Diger (belirtiniz).......

BU i$ YERINDEKIi CALISMA SURENIZz
1-5yil () 6-10 yil () 1115yl () 16-20yil1 () 21 yil ve Ustu ()

iS YERINDEKiI GOREVINiz

Ust kademe yonetici (Genel Miidir, Genel Mudir Yardimcisi) ()
Orta kademe yoénetici (Mudurler) ()
Alt kademe ydnetici (Yénetici Mihendis, Yénetici Uzman,

Usta Teknisyen, Ustabasl) 0
Diger Calisanlar (Isgi) 0

219



Asagida yer alan ifadelere katilmaya diizeyinizi
liitfen belirtiniz.

1= Kesinlikle Katiliyorum

7= Kesinlikle Katilmiyorum

1 | Yaptigim is hayatta 6nemli oldugunu disundigim
seylerle baglantihdir.

2 | Igim ruhuma olumlu enerji veriyor.

3 | isimi yaparken egleniyorum.

4 | Genellikle ise gelmek icin sabirsizlanirim.

5 |lisim ile kamu vyarari arasinda bir baglant
goriyorum.
isime neyin/nelerin 6zel anlam verdigini biliyorum.
is yerimdeki kisilerle igbirligi icinde galismayi
degerli buluyorum.

8 |is yerimde kendimi bir toplulugun pargasi gibi
hissediyorum.

9 | s yerimde insanlarin birbirlerini destekledigine
inaniyorum.

10 | is yerimde fikirlerimi ifade etmekte kendimi 6zgiir
hissediyorum.

11 | Is yerimde calisanlarin ortak bir amag ile birbirine
bagh oldugunu disuntyorum.

12 | is yerimde calisanlarin birbirlerini gergekten
Onemsediklerine inaniyorum.

13 | is yerimde bir ailenin pargasi olma duygusunu
hissediyorum.

14 | is yerimdeki degerler hakkinda olumlu seyler
hissediyorum.

15 | is yerim diiskiin ve fakir insanlar ile ilgilenir.

16 | is yerim tim galisanlarini dnemser.

17 | is yerim calisanlarinin saghig ile ilgilenir.

18 | is yerimde galisanlar ortak bir Dbiling/vicdan
olusturmuslardir.

19 | Kendimi is yerimin hedeflerine bagl hissediyorum.

20 | Kendimi is yerimin misyonuna bagli hissediyorum.

21 | is yerim, yaptigim isle ilgili ruhumun canlanip

canlanmadigini 6nemser.
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Asagida yer alan ifadelere katilmaya diizeyinizi
liitfen belirtiniz.

1= Kesinlikle Katiliyorum

7= Kesinlikle Katilmiyorum

1 |is yerimde her zaman bir seylerle mesgul
olabilmekten memnunum.

2 | Is yerimde tek basina calisma firsati olmasindan
memnunum.

3 | is yerimde zaman zaman farkl seyler yapma firsati
olmasindan memnunum.

4 | is yerimde bir toplulugun icinde kisi olma firsati
olmasindan memnunum.

5 |lis yerimde patronumun/bagli oldugum yéneticinin
c¢alisanlarina muamele seklinden memnunum.

6 | isimde bana danismanlik yapan/yardimci olan
kisinin karar alma yeteneginden memnunum.

7 | is yerimde vicdanima ters diisen seyleri yapmak
zorunda olmamaktan memnunum.

8 |lis yerimin insanlara istikrarli bir istihdam
saglamasindan memnunum.

9 |Is yerimde baska insanlar igin bir seyler yapma
imkani olmasindan memnunum.

10 | is yerimde insanlara yapilacak isleri anlatma
imkani olmasindan memnunum.

11 | is yerimde yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapma imkani olmasindan memnunum.

12 | is yeri politikasinin  uygulanma  seklinden
memnunum.

13 | is yerimde yaptigim is miktari ve aldigim Ucretten
memnunum.

14 | is yerimde kendimi gelistrmem igin verilen
imkanlardan memnunum.

15 | is yerimde kendi yargilarimi kullanmakta 6zgir
oldugum igin memnunum.

16 | is yerimin bana kendi is yapma ydntemlerimi
denemem igin imkan sunmasindan memnunum.

17 | Is yerimde galisma kosullarindan memnunum.

18 | is arkadaslarimin birbirleriyle anlasma seklinden
memnunum.

19 | is yerimde iyi bir is yaptigimda &évgi almaktan
memnunum

20 | isimden  kaynaklanan basari  duygusundan

memnunum.
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Asagida yer alan ifadelere katilmaya diizeyinizi
liitfen belirtiniz.

1= Kesinlikle Katiliyorum

7= Kesinlikle Katilmiyorum

1 | Kariyerimin geri kalanini bu is yerinde gecirmekten
mutluluk duyarim.

2 | Bu is yerinin problemlerini gercekten kendi
problemlerimmis gibi hissediyorum.

3 |lIs yerimde kendimi bir ailenin pargasi gibi
hissetmiyorum.

4 | Kendimi bu is vyerine duygusal olarak bagl
hissetmiyorum.

Bu is yerinin benim igin 6zel bir anlami var.
is yerime karsi glcli bir aidiyet duygusu
hissetmiyorum.

7 | istesem bile su anda bu is yerinden ayriimak benim
igin zor olurdu.

8 | Su anda isg yerimden ayrilmaya karar verseydim
hayatim cok fazla alt st olurdu.

9 | Su anda is yerimde devam etmek benim igin bir
istek oldugu kadar bir zorunluluktur.

10 | Bu igs yerinden ayriimayr g6z Onlnde
bulundurabilmek icin ¢cok az secenegim olduguna
inaniyorum.

11 | Bu is yerinden ayrilmanin olumsuz sonugclari
arasinda diger uygun alternatiflerin az olmasi yer
almaktadir.

12 | Bu is yeri icin ¢ok fazla fedakarlik yapmamis
olsaydim bagka bir is yerinde c¢alismayl g6z
ondnde bulundurabilirdim.

13 | Su anki isverenimle galismaya devam etmek igin
herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum.

14 | Benim i¢in avantajli olsa bile su anda is yerimden
ayrilmanin dogru oldugunu hissetmiyorum.

15 | Su anda is yerimden ayrilsaydim kendimi suglu
hissederdim.

16 | Bu is yeri benim sadakatimi hak ediyor.

17 | Su anda is yerimi terk etmem. Cunklu bu is
yerindeki insanlara kars1 sorumluluk hissediyorum.

18 | is yerime karsi biiyik bir ilgim var.
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