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OZET

Gliniimiiz ¢aligma hayatinda, insani degerlerden uzak kimi uygulamalarin, ¢agimizin
sosyal sorunlarin temel nedenlerinden birisi oldugu goriisii agirlik kazanmaktadir.
Bu kitlesel sorunun ¢oziimiine yonelik arayislar cercevesinde, iste anlam, topluluk
duygusu ve deger uyumu gibi alt boyutlariyla is yeri maneviyati kavrami, akademik
ilgiyi lizerine ¢ekmeyi basarmistir. Bu ¢alismada is yeri maneviyati ve kisi-ig uyumu
algilarinin is performansina etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu dogrultuda
kavramsal modeller ile arastirma hipotezleri belirlenmistir. Is yeri maneviyatinin is
performansi {lizerindeki etkilerini analiz etmek i¢in ihtiya¢ duyulan veriler anket
teknigi ile toplanmistir. Arastirma &rneklemi, Diyanet Isleri Baskanhigi Kayseri 1l
Miiftiiliigl bilinyesinde gorev yapan 405 diyanet personeline is yeri maneviyati 6lgedi,
is performans: ve kisi-is uyumu 6lcekleri uygulanmustir. Orneklem segiminde, tesadiifi
ornekleme yontemi kullanilmistir. Yapilan analizler sonucunda, is yeri maneviyati ile
is performansi ve kisi-is uyumu arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir etkinin oldugu
bulgusuna ulasilmistir. Ayn1 zamanda yapilan analizler sonucunda, is yeri maneviyati
alt boyutlar1 (anlaml is, topluluk duygusu ve deger uyumu) ile is performans: alt
boyutlar1 (gorev performansi ve baglamsal performans) arasinda anlamli ve alt boyutlu
bir iliskinin oldugu bulgusuna ulasilmistir. Ote yandan kisi-is uyumunun is yeri
maneviyati ile is performansi arasindaki iliskide araci etkiye sahip oldugu bulgusuna
ulagilmistir. Calisma kapsaminda son olarak, arastirma bulgulart 1s18inda teorik ve
yonetsel ¢ikarimlara yer verilmis ve gelecekte konu lizerinde ¢alisacak aragtirmacilara
yonelik oneriler siralanmistir.

Anahtar Kelimeler: Is yeri maneviyati, is performansi, kisi-is uyumu.
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THE EFFECT OF WORKPLACE SPIRITUALITY ON JOB
PERFORMANCE: THE MEDIATING ROLE OF PERSON-JOB FIT

Hact Mehmet ADIGUZEL
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ABSTRACT

In today's working life, the view that some practices that are far from human values
are one of the main causes of the social problems of our age is gaining weight. Within
the framework of the search for solutions to this mass problem, the concept of
workplace spirituality with its sub-dimensions such as meaning at work, sense of
community and value congruence has attracted academic attention. In this study, it is
aimed to determine the effect of perceptions of workplace spirituality and person-job
fit on job performance. In this direction, conceptual models and research hypotheses
were determined. The data needed to analyze the effects of workplace spirituality on
job performance were collected through survey technique. For the research sample,
workplace spirituality scale, job performance and person-job fit scales were applied to
405 religious personnel working in Kayseri Provincial Mufti's Office of the Presidency
of Religious Affairs. Random sampling method was used for sample selection. As a
result of the analysis, it was found that there is a significant and positive effect between
workplace spirituality and job performance and person-job fit. At the same time, as a
result of the analysis, it was found that there is a significant and sub-dimensional
relationship between the sub-dimensions of workplace spirituality (meaningful work,
sense of community and value congruence) and the sub-dimensions of job
performance (task performance and contextual performance). On the other hand, it was
found that person-job fit had a mediating effect on the relationship between workplace
spirituality and job performance. Finally, the theoretical and managerial implications
are given in the light of the research findings and suggestions for future researchers
are listed.

Keywords: Workplace spirituality, job performance, person-job fit.
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GIRIiS
Gilinlimiiz is diinyasini etkileyen dinamiklerde yasanan hizli degisim siireci, rekabet
sartlarinin bambagka bir yapiya evrilmesine neden olmustur. Hizli bir degisim ve
gelisimin yasandig1 glinlimiiz is diinyasinda orgiitler, kendi varliklarini siirdiirmek ve
mevcut durumlarini daha ileriye tagimak i¢in sahip olduklar1 tiim imkanlar1 en verimli
sekilde kullanmak durumundadirlar. Bu siirecte orgiitler insan unsuruna, yani isgiiciine
gerekli onemi gostermek durumundadir. Bu c¢agin toplumsal yapisi ve orantisiz is
yasami, zorlu rekabet kosullar1 ve kimi zaman hammadde tedarik zincirinde yasanan
bunalim gibi nedenler, yapilarini daha giiglii kilabilmeleri i¢in orgiitlerin; mutluluk,
refah, i3 memnuniyeti, is yerine sadakat ve is performansinin artirilmasi noktasinda
calisanlarin, zihinsel anlamda bir doniisiimii bagarabilmelerini gerekli kilmaktadir. Bu
baglamda ¢aliganlar, bir yandan kazang elde etmek icin galisirlarken, diger yandan da
sosyal bir varlik olarak kendi ruhsal yonlerini tatmin edecek bir is ortaminda ¢alismay1
arzulayabilmektedirler. Dolayistyla bu noktada c¢alisanlarin, is ortamlarinda manevi
yonlerini yagayabilmelerine yonelik gelistirilen uygulamalar daha degerli hale

gelmigtir (Mishra, 1998: 57).

Is performansi kavramu, giiniimiiz zor rekabet sartlarinda kurumlar tarafindan iizerinde
durulmas: gereken dnemli basliklar arasindadir. Orgiitler hedeflerine ulasabilmek igin
verimli ¢alisan bireylere ihtiya¢ duyarlar. Bu da gorevin gerektirdigi donanimlara
sahip bireyler vasitasiyla miimkiin olacaktir. Orgiitlerin, mevcut durumlarini daha
giiclii kilabilmek adina, calisan performansini daha etkin bir yapiya kavusturma
yoniinde atilan adimlar kapsaminda gelistirilen manevi bakis olgusunun, orgiitiin
tiimiini kapsayacak sekilde uygulamaya konulabilmesi, ¢alisanlar i¢in oldugu kadar
orgiitler i¢in de dnemli hale gelmistir. Calisanlarin islerine gelirken, yalnizca bedensel
ve bireysel yetenekleriyle degil, ayn1 zamanda manevi yonden inanglariyla da
geldikleri kabul edilir hale gelmektedir (Claude ve Zamor, 2003: 361). Is

performansimin artirilmasi noktasinda gerekli ivmenin saglanabilmesi i¢in manevi



yonden calisanlar nezdinde atilacak adimlarin, orgiitler agisindan da saglayacagi
katkilar g6z ardi edilmemelidir. Claude ve Zamor (2003: 355), is yerinde ¢alisanlarin
huzurlu olmasi durumunda daha verimli ayn1 zamanda iiretken ve ¢aliskan olacaklarini
dile getirerek, basarili olan ¢alisanlarda olusacak giiven duygusunun is performansini
artiracagl ve ekononomik anlamda biiyiimeye katki sunacagmi ifade edilmistir.
Devaminda da moral ve motivasyon ac¢isindan mutsuz ve keyifsiz ¢alisanlarin;
tilkkenmislik, devamsizlik, stres gibi sikintilar sonucunda verim kaybina neden olacagi

tespitine yer verilmistir.

Son yillarda yapilan calismalar calisanlarin, yoneticilerin ve liderlerin is ve is
yerlerinde ekonomik kazanctan daha fazlasini arzuladiklarmi goéstermistir (Leigh,
1997: 28; Heaton vd., 2004: 63; Fairholm, 1996: 11). Calisanlar, manevi duygulariyla
calistiklar is ile kendi 6z benlikleri arasindaki bagi irdelemektedir (Neal vd., 1999:
176). Diger bazi ¢alismalara gore ise calisanlar, yaptiklari iste anlam ve ilham
aramaktadirlar (Fairholm, 1996: 11; Leigh, 1997: 28; Mitroff ve Denton, 1999: 86;
Konz ve Ryan, 1999: 200). Bu tespitler 1s18inda is yeri maneviyati kavrami ele
almirken calisanlarin bireysel hayatlarina yon veren maneviyatin hissi yonii degil,
maneviyat kavramiyla ¢aliganlarin manevi duygulariyla is yerinde isine kars1 daha

duyarli olabilme yénii lizerine yogunlasilmistir.

Calismamizin amaci, bir kamu kurumu olan Diyanet Isleri Baskanligi personeli
nezdinde, ¢alisanlarin topluluk bilincini benimsedikleri, anlamli isler ile beslendikleri
ve ayni zamanda is yeri degerleri ile uyum iginde hareket ettikleri isyerlerinde
(Milliman vd., 2003), is yeri maneviyati kavraminin is performansina etkileri ve kisi-
is uyumunun bu iliskide aracilik etkisine sahip olup olmadiginin arastirilarak tespit
edilmesidir. Buradan hareketle ayn1 zamanda, bu arastirma ile is hayatinda psikolojik
ve ruhsal anlamda maneviyat algisinin is performansina etkisini tespit ederek bu

alanda bir alt yap1 olusturmaktir.

Calisgmamiz iki bolimden meydana gelip, ilk boliimde is yeri maneviyatinin, is
performansimnin ve Kkisi-is uyumunun kavramsal cercevesi ile literatiir taramasi
irdelenmistir. ikinci béliimde ise calismanin metodolojisi ve arastirmanin bulgulart

baslig1 altinda arastirma modeli ve hipotezler, evren ve 6rneklem, veri toplama araglari

2



ve veri analiz yontemlerine yer verilmis olup, sonrasinda ise katilimcilarin demografik
ozellikleri ve aragtirma hipotezlerini test etmek i¢in gerceklestirilmis analiz bulgular
aktarilmistir. Calismanin sonu¢ ve tartisma kisminda ise aragtirma bulgulari
baglaminda yapilan teorik ve yonetsel cikarimlara yer verilerek, gelecekte konu

izerinde ¢alisma yapacak arastirmacilara doniik 6nerilerde bulunulmustur.
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Arastirmanin bu boliimiinde 6ncelikle “is yeri maneviyat1”, “ig performans1” ve “kisi-
1 uyumu” kavramlar detayli sekilde ele alinmistir. Sonrasinda ise degiskenler
arasindaki iligkiler teorik zeminde ve alan yazindaki arastirma bulgular ¢ercevesinde

irdelenmistir.

1.1. Is Yeri Maneviyat

Bu baslik altinda, is yeri maneviyati kavrami tanim1 ve 6nemi, i$ yeri maneviyatinin
tiirleri, is yeri maneviyatinin boyutlari, is yeri maneviyatinin orgiitsel yansimalari, is
yeri maneviyatinin orgiitsel ¢iktilart ve is yeri maneviyati alaninda yapilan ¢aligmalar

ele alinmustir.

1.1.1. is Yeri Maneviyati Kavrami, Tanimi ve Onemi

Glinlimiiz diinyasinda hemen hemen tiim alanlarda biiylik bir degisim ve doniisiim
yasanmaktadir. Bu degisimin orgiitler agisindan siirdiiriilebilir  biiyiimenin
saglanabilmesi noktasinda, ¢alisanlarin sergileyecekleri performans konusunun tiim
yonleriyle ele alinmasi kacinilmazdir. Birey, ge¢misten gilinlimiize yasadigi cagin
gereklerini yerine getirmek i¢in nasil ¢evresiyle etkilesim halinde olmak zorundaysa,
ruhsal anlamda da ¢evresiyle stirekli bir etkilesim halinde olmak zorundadir. Degisim,
orgiitler acisindan kapsamli ve bir dizi yapisal reformu gerekli kilarken ¢alisanlar
acisindan, tatmin olma duygusu temelinde onlarin i¢ diinyalarin1 da kapsayacak bir
degisimi gerekli kilmaktadir. Son yillarda yapilan kimi aragtirmalara gore orgiitlerde,
gerek idari personel ve liderler acisindan, gerekse calisanlar agisindan ekonomik
kazanimin 6tesine ge¢me hissi bireylerde, ruhsal anlamda giidiileyici bir is arayisina
olan egilimi artirmistir (Leigh, 1997: 28; Heaton ve digerleri, 2004: 63; Fairholm,

1996: 11). Bu yoniiyle baktigimizda is yeri maneviyati kavrami, gerek kurumlar,



gerekse caligsanlar agisindan ig verimini artirma noktasinda 6nemli bir baslik olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Is yeri maneviyati, drgiitlerin is verimini artirma amacima ydnelik, yeni ydntem
arayiglarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan kavramlardan biridir (Bekis, 2013: 167).
Maneviyat kelimesi bilindigi tizere siklikla dini alanda kullanilan bir kavramdir.
Burada, bireyin kisisel anlamda yaraticisi ile kurdugu ya da kuracagi manevi bir bag,
ruhsal bir iliski durumu s6z konusudur. Bosh (2009: 889) maneviyati, bireylerin tim
yasam ve diislincelerini anlamli kilan, onlarin hayatlarinin hissi yonii oldugunu ifade
eder. Sheep (2006: 358) ise maneviyati, din psikolojisi 6zelinde kutsal olani arayista
ortaya c¢ikan hisler, fikir ve davraniglar olarak tanimlamistir. Diger bir tanimlamada
ise maneviyat, bireyin ger¢eklestirecegi tiim hal ve davraniglar “sefkat ve merhamet”
temelinde yapmaya zorlayan igsel bir yolculuk olarak ifade edilmistir (Delbecq, 2005:
242). “Ruhsal anlamda bir iliski” goriisiinden hareketle, is yeri maneviyatini, “hal ve
davranislarimizda siradanlik yerine, hissi agidan kutsal bir yon gorebilmeyi
basarabilmek” olarak ifade edilebilir. Buradan hareketle, bireylerin islerine
ruhsal/manevi eksenli bir bakis agisiyla bakmalari sayesinde, yaraticisina hesap verme
korkusu onlari, sorumluluk duygusuyla hareket etmeye, ruhen rahatsiz olacaklari
davranislardan kaginmaya, vicdanen rahatlayacaklari davranislari yapmaya sevk
edecektir. Bir bireyin ¢alisirken isine bu bakis agisiyla bakmasi, onun isine ekstra bir
caba ve Ozen goOstermesine, bu durumun da, yapilan iste kalite ve verimin artmasi

anlamina gelecegi ifade edilebilir.

Is yeri maneviyat: tanimlar1 Jawanmard (2012: 1962)’de 6zet olarak su basliklar
altinda aktarilmistir:

e s yeri maneviyati, is yerleri ve isgdrenler agisindan yon ve baglanti
duygusunun yaninda biitlinliigiin saglanmasina bir yolculuktur (Gibbons,
1999)

e s yeri maneviyati, calisanlar ve onlarmn is yerindeki diger ¢alisanlar arasinda
saglkli bir iletisim olusturabilmektir. Ozetle calisanlarin inanglariyla,
calistiklar orgiitlerin degerleri arasinda saglikl bir iletisim kanali kurabilmek
adina, 6zel hayat ile is hayatinin gayesini bulmaya doniik bir ¢caba ortaya

koymaktir (Mitroff ve Denton, 1999b).



e s yeri maneviyatinin bireyler aras1 yonii, bilgi, manevi/ruhsal varolus ve
mistik bilesenlerin karakterize edildigi bambaska bir tecriibe anlamina
gelmektedir (Kinjerski ve Skrypnek, 2004).

e s yeri maneviyat: kavrami, calisanlarin tiim gevreler tarafindan anlamli olarak
kabul gormiis islerle beslenen ve bunu besleyen bir manevi halin varliginin tiim

toplum tarafindan goriliir hale gelmesidir (Ashmos ve Duchon, 2000).

Is yeri maneviyati kavraminin tanimlanmasi noktasinda tam bir fikir birligi
saglandigint sdylemek zordur. Bunda en Onemli etkenin, maneviyat kelimesinin
fiziksel gergekligin oOtesinde bir alanla, bireylerin ruhsal ve hissi yonleriyle ilgili
olmasindan kaynaklandig1 rahatlikla sdylenebilir. Is yeri maneviyatiin, ¢alisma
hayatinda bireysel yetilerin kazanilmasi, bilgi ve beceri edinebilme, sz ve
davraniglarinda diirlist olabilme, bireylerin haklarii goézetebilme ve cOmert
olabilmede, mesuliyet sahibi olabilmede, diiriistliik ve manay1 gozetebilmede, sefkat
gosterebilme ve bagislayabilme gibi bir takim olumlu davraniglar1 kapsayan fiiller
oldugu ifade edilmistir (Freshman, 1999: 321). Is yeri maneviyatinin ¢alisma haytina
doniik bu olumlu neticelerinin uygulamaya koyulabilmesi noktasinda kurumlar, belli

maliyetlere katlanarak bir takim ¢aligmalar yliriitmektedir.

1.1.2. is Yeri Maneviyatinin Diizeyleri

Bilindigi tlizere is yeri maneviyatt kavrami literatiirde yeni kavramlardan birisidir. Bu
durum, bu kavram iizerinde degisik ¢aligsmalarin yapilmasina da kap1 aralamistir. Bu
dogrultuda yapilan caligmalardan biri olan Kolodinsky vd. (2008: 467), is yeri
maneviyati kavramimi {i¢ diizeyde ele almislardir. Bunlar, kisisel diizeyde is yeri
maneviyati, Orgiitsel diizeyde is yeri maneviyatt ve etkilesimli diizeyde is yeri

maneviyatidir.

1.1.2.1. Kisisel Diizeyde Is Yeri Maneviyati

Is yeri maneviyatinin kisisel diizeyde yansimalarina bakildiginda, bireyin hayatim
daha anlaml1 kilma arayiginin bir yansimasi oldugu sdylenebilir. Giiniimiiz diinyasinda
stirekli gelisen teknolojinin bir yoniiyle bireyleri, yalnizliga, siradanliga, onlar1 belli
kaliplarda yasamaya zorladig1 bilinen bir gercektir. Siirekli daha az maliyetle, daha

fazla tiretim yapmaya odakli bu teknolojik gelisim siirecinin insan hayatini, zaman
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icerisinde daha anlamsiz hale getirdigi bir diinyaya taniklik edilmektedir. Giindiiz,
(2014: 19)’da, Maslow’un, calisanlarin kurumlarmni anlamli ve belli bir amag
dogrultusunda goérmedikleri takdirde, tam kapasite calisamayacaklarini bildirdigini
aktararak, kisilerin manevi degerlerinin ve ruhsal anlamda doyumlarinin
Ozbenliklerinin bir geregi oldugunu dile getirmistir. Buradan hareketle calisanlarin,
yasamlarinin biiylik bir bolimiinii gegirdikleri is yerlerinde anlam arayist i¢inde
olacaklar1 rahathla ifade edilebilir. Bu anlam arayisinin bir yoniiyle tatmin olma
kavramiyla da ilintili oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Tatmin olma kavrama,
istenen bir seyin yerine getirilmesiyle ruhen rahatlama ve mutluluk durumu olarak

ifade edilmistir (Bigkes, 2014: 100).

Kisilerin hayatlarini1 daha anlamli hissetmeleri i¢in Cirescioni ve Baumeister (2013),
su dort gereksinimin karsilanmasi gerektigini ifade etmektedir:
1- Kisilerin hayatlarim1 bir gaye dogrultusunda sekillendirme istegi (amag
ihtiyaci),
2- Kisilerin tutum ve davranislarini, ahlaki degerler yoniinden mesru bulma istegi
(degerler ve mesrulagtirma ihtiyact).
3- Kigsilerin etraflarinda olup bitenleri anlamlandirabilmeleri icin bireysel
anlamda yeterli olabilme istegi (6zyeterlilik ihtiyaci).
4- Kisilerin, toplum nezdinde kiymetli ve saygideger biri olarak kabul

edilebilmek i¢in bireysel anlamda deger sahibi olma istegi (6zdeger ihtiyaci).

Bu c¢ercevede isgorenlerin beklentilerini; belli kaliplarda bir calisma big¢iminin
dayatilmamasi, calistiklar1 i3 yerlerinde bireyselligin Oncelenmesi, kisilerin
manevi/ruhsal yonlerinin de dikkate alinarak, anlam arayis1 igerisinde olan bireyin is
yerinde yasamini daha anlamli hissedebilecegi bir ¢aligma ortaminin olusturulmasi
olarak siralamak miimkiindiir (Bostancioglu, 2022: 30). Diger bir tanimlamada,
bireylerin goniil yoluyla bir iliski igerisinde olabilmeleri i¢in is yeri maneviyatini,
kisilerin karsilikli saygi, samimiyet ve yine karsilikli gliven ortaminin
olusturulabilmesi, ayrica is yerinde ortak bir yagsam Kkiiltlirlinlin saglanmasiyla
olusturulabilecegi ifade edilmistir (Neal ve Biberman, 2003: 364). Kolodinsky vd.
(2008: 466), is yerinde maneviyat ile ilgili olarak, “bireysel olarak calisanlarin menevi

degerlerinin, diger ¢alisanlarin tutumlarinda ne tiir bir etkiye sahip oldugudur” der.



1.1.2.2. Orgiitsel Diizeyde Is Yeri Maneviyat:

Is yeri maneviyati kavraminin orgiitsel diizeydeki karsiligina bakildiginda, drgiit ve
yonetim tarafindan, orgiitlerinde tinsellik(maneviyat) anlaminda bir bakis agisinin
gelistirilmis oldugu goriilmektedir. Bu bakis agisinin orgiitsel anlamda varligindan
bahsedebilmek i¢in, tiim ig yerine biitiinciil bir bakis a¢istyla uygulanabilmis olmasi
gerekir (Krishnakumar ve Neck, 2002: 157). Calisanlarin ruhen ve manen doyumuna
katki amaci giiden is yeri maneviyati alanindaki atilacak bir adim ayni1 zamanda, is
performansi ve sosyal sorumluluk anlaminda isletmeler icin de bir kazanim olarak
algilanmaktadir. Sosyal sorumluluk anlaminda bir kazanim olmasinin gerisinde yatan
sebep, bireyin ruhen huzurlu olusunun toplumsal anlamda huzurun tesisine katki
saglayacag1 gercegidir. Sosyal alanda higbir kurumun, ahlak olmadan varligim
siirdliremeyecegi, diger yandan ahlaki bir isletmenin, toplum nezdinde daha iyi bir
imaja sahip olma olasilhigin yiiksekligine vurgu yapilmistir (Ozgener, 2008: 33).
Buradan hareketle orgiitsel anlamda is yeri maneviyatini, kurumlarin ¢aliganlarina
ahlaki ve manevi degerler noktasinda saglayacagi bir takim katkilar sayesinde daha

kucaklayici, huzurlu ve anlamli bir ¢aligma ortami olusturma cabalar1 olarak ifade

edilebilir.

Orgiitsel anlamda is yeri maneviyati, takipgcilerinin dini hassasiyetleri nedeniyle baz1
sektorler icin zaruret haline gelmektedir. Bireylerin dini ac¢idan inanglar1 geregi helal
gida tercihleri, ilgili sektorleri bu alanda yenilik yapmaya zorlamistir. Buna duruma
ornek olarak, helal gida noktasinda atilan adimlar1 ve koser belgesi veren kuruluslari,
helal kesim yapan et iirlinleri sektoriinii, “matsa’ ismiyle adlandirilan hamursuz ekmek
yapan kuruluslari, cenaze defin isleri yapan gorevlileri, faizsiz banka ve finans
sektorlinli, hac ve umre organizasyonu yapan kuruluslari siralamak miimkiindiir

(Bostancioglu, 2022: 32).

Bir diger goriise gore orgiitler, is performansini ve dolayisiyla is verimini artirmak i¢in
1s yeri maneviyatina deger vermekte ve giindemlerine almaktadirlar (Claude ve Zamor,
2003: 361). Buradan hareketle orgiitler i¢in i yeri maneviyatinin, karlilig1 artirmada
farkina varilmig bir baslik oldugu sdylenebilir.

Fawcett vd. (2008: 425)’e gore orgiitsel diizeyde is yeri maneviyatinin ozellikleri

maddeler halinde siralanmuistir:



o Kiymetli is,

e (alisanlarin kabiliyetlerini artirmaya sevk eden is,

e Yetenckli ¢calisanlar arasindaki iliski,

e Calisanlarin gayretlerinin goriilmesi, desteklenmesi ve ddiillendirilmesi,
e Destek amagli hizmet veren idareciler

¢ Maddi manada endiseyi geride birakarak iste anlam bulma firsati,
e Saglam bir is ahlaki,

e Destek olma ve imar etme,

e Dayanisma,

e Calisanlara saygi duyma,

e Vefakar olma,

e Miisteriye destek verebilme kabiliyeti,

e Yapilan yanlislardan ders alma firsati,

e Kendi kendine yetebilme sorumlulugunu tagima kabiliyeti,

e Giivenilir ve seffat yonetim.

1.1.2.3. Etkilesimli Diizeyde Is Yeri Maneviyati

Etkilesimli diizeyde is yeri maneviyat1 hem Orgiitsel anlamda hem de bireysel anlamda
varlig1 kabul edilen maneviyatin, karsilikli etkilesim durumudur. Orgiit degerleri ile
calisanlar arasinda manevi degerler yoniinden saglanacak bir uyumun is verimini
artiracagina, aksi durumda ise is veriminin diisecegine dikkat ¢ekilmektedir
(Giacalone ve Jurkiewicz, 2010: 10). Buradan hareketle Orgiitlerin, ¢alisanlarinin
manevi ihtiyaglarina cevap verebilme noktasinda yapacaklari bir c¢alismanin
performanslarina pozitif anlaminda katki saglayacagi sdylenebilir. Diger yandan,
orgiitlerle orgiit ¢alisanlar: arasinda iletisim noktasinda ortaya koyacaklari saglikli bir
etkilesimin, birey-cevre uyumuna da bir Ornek teskil edecegi vurgulanmistir
(Kolodinsky vd., 2008: 467). Bu uyum ayrica orgiit ¢alisanlar1 arasinda ruhsal anlamda
bir etkilesime de neden olacaktir (Neal ve Bennett, 2000: 2). Neticede orgiitlerin,
calisanlarina doniik ruhsal/manevi yonden saglayacagi her olumlu katkinin, orgiit-
birey ve birey-birey arasindaki koordinasyona da katki anlamina geldigi

unutulmamalidir.



1.1.3. is Yeri Maneviyatinin Boyutlar

Is yeri maneviyati ile ilgili yapilan ¢alismalarda, is yeri maneviyati gesitli boyutlara
ayrilarak incelenmistir. Is yeri maneviyat1 alaninda ilk ve en énemli ¢alismalardan
birini gergeklestiren Ashmos ve Duchon (2000) is yeri maneviyatini, ¢alisanlarin i¢
diinyalan ile ilgili farkindaliklar1 (kisinin i¢ diinyasi), calisanlarin islerini anlamli
bulma istegi (is yerinde anlam) ve manevi gelisime hizmet eden, igsyerinde ¢alisanlarin,
digerlerine olan baglilig1 (topluluk/baglanti bilinci) olarak ii¢ boyutta incelemislerdir.
Is yeri maneviyat1 kavraminin, kavramsallastiriimasi ve dlgiilmesiyle ilgili ilk olan bu
calismada yazarlar anket yontemini kullanmislar ve boyutlari kisi, grup ve 6rgiit olmak
lizere ii¢ diizeyde gelistirmis ve dogrulamislardir. Kisi diizeyinde, topluluk kosullari,
is yerinde anlam, i¢ diinya, maneviyata engeller, kisisel sorumluluk, diger kisilerle
olumlu baglantilar ve derin diisiince olmak iizere yedi; grup diizeyinde, is birimi
toplulugu, olumlu is degerleri boyutlar1 olmak {izere iki; orgiit diizeyinde ise orgiitsel
degerler, kisi-orgiit boyutlar1 olmak iizere iki boyut ¢aligmalarinda kullanilmigtir

(Bekis, 2013: 28).

Is yeri maneviyati alaninda yapilan galismalara baktigimizda, is yeri maneviyatmin
boyutlandirilmast ¢alismalarinin Ashmos ve Duchon (2000) temelinde ilerledigini
gormekteyiz (Bekis, 2013: 28). Dolayisiyla literatiirde, 6zellikle bahsettigimiz bu
caligmaya atif yapilirken ayrica, bu ¢alisma 1s1g1inda yapilan Milliman vd. (2003)’ nin
yapmis oldugu c¢alisma da arastirmalarda temel kaynaklardan biri olarak
kullanilmaktadir. Diger yandan bu alanda yapilan ¢alismalara dini bir bakis agis1
gelistiren Liu ve Robertson (2011), iistiin bir gii¢ ile baglantili olmak, tabiat ve evrende
yasayan biitiin varliklarla baglantili olmak, insanlarla baglantili olmak olarak konuyu

lic boyutta ele almislardir.

Tiim bu caligmalardan hareketle igyeri maneviyatinin boyutlart bu galismada, iste
anlam boyutu, orgiitsel degerlere uyum boyutu, topluluk/baglanti bilinci boyutu olmak
lizere {ic maddede ele almmistir. Ilgili calismalarda dne cikan bu ii¢ boyut asagida

ayrintili olarak agiklanmigtir.
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1.1.3.1. Anlamh Is

[s yeri maneviyat: kavraminin iste anlam boyutunu, ¢alisanlarin kendi i¢ diinyalari ile
yaptiklar1 is arasinda kurduklar1 bir anlam iliskisi olarak ifade edebiliriz. Bireyler
yaptiklar1 ise bir takim anlamlar yiikleyerek, kendi mutluluk diizeylerini artirmak
isterler. Calisanlarin islerine, anlam yoniinden yiikleyecekleri bir degerin, kendi
mutluluklarma saglayacagi katkinin yaninda, ¢alistiklari kurumlarina da degisik
yonleriyle bir¢ok katkisinin olacagi gozardi edilmemelidir. Bireyin yaptigi isinin,
manevi anlamda kendi deger yargilariyla uyumlu olmasi durumunda, yapacagi isine
de ayrica bir anlam yiikleyerek isine daha fazla 6zen gdstermesine neden olacaktir.
Buradan hareketle iste anlam sayesinde birey, kendi mana alemini ve kendi deger
yargilarini beslerken, diger yandan gerek gorevinde daha sorumlu davranarak, gerekse
etik ve ahlaki kurallara daha fazla 6zen gozetererek, takipgilere daha nitelikli hizmet
ulagsmasina ve dolayisiyla bireylerin ruhsal anlamda rahatlamalarina da katki saglamis

olacaktir (Hasanov, 2018: 40).

Diger bir yOniiyle baktigimizda bireyin, nasil ki fiziksel gereksinimleri nedeniyle
viicudunun gidaya ihtiyaci varsa, ayni sekilde onun ruhunun da manen doyurulmaya
ihtiyact vardir. Buradan hareketle birey, nasil ki fiziksel yonden viicudunu
doyuramadiginda saglik sorunlar1 yasiyorsa, manevi yonden de doyurulamayan birey,
kendi mana aleminde sorunlar yasayacaktir. (Ashmos ve Duchon, 2000: 136).
Calisanlar is verimi ve is giivenligi noktasinda nasil belli kriterleri yerine getirmek
zorunda ise, ayni sekilde mana alemlerinin saglig1 ve huzuru i¢in de onun bir takim

gereksinimlerini yerine getirmek durumundadirlar.

1.1.3.2. Deger Uyumu

Is yerinde maneviyatin orgiitsel degerlerle uyum boyutuna baktigimizda, kisiler ve
orgiitler acisindan manevi degerlerin ger¢ek anlamda uyumlarinin saglanabilmesi
durumunda, neticesinin de pozitif yonde olacagr vurgulanmistir (Kolodinsky vd.,
2008: 467). Bir bagka ifadeyle, bireysel degerler ile orgiitsel degerler arasinda uyum
yoniinden biitliinlesebilme durumudur. Calisanlarin gorevlerini yerine getirirken gerek
goniilden c¢alisarak, gerekse oOrgiitlerine karsi iyi niyet besleyerek sunduklari tiim
katkilar, onlarin bireysel ve toplumsal anlamda orgiitleriyle amag ve gorev yoniinden

ne denli uyumlu olduklarini gosterecektir (Kagay, 2019: 32). Bu durum tabii olarak
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orgiit ve Orgiit ¢alisanlar1 arasinda saglanacak manevi/ruhi bir uyumun sonucu olarak
ortaya cikacaktir. Burada orgiitlerin sunacagi imkanlarin 6nemi agiktir. Diger bir
goriise gore ise is yeri maneviyatinin orgiitsel degerlerle uyum boyutu, 6rgiitiin amag
ve degerleriyle, bireylerin kisisel degerlerinin uyumu oldugu ifade edilmistir (Rego ve
Cunha 2008: 63; Mitroff ve Denton, 1999: 91). Orgiit deger ve misyonunun,
calisanlarla oOrgiit yoneticileri arasindaki davraniglar noktasinda uyum ile aym
zamanda, bireyler ve sosyal ¢evre arasinda meydana gelen uyumun farkedilir diizeyde
olmast oldugu bildirilmistir (DeCenzo vd., 2017: 31). Bu agidan bakildiginda, 6rgiitsel
degerlerle uyum konusunun daha genis bir yelpazede ele alindigi goriilmektedir.
Kurum, kurulus ve ¢alisanlar 6zelinde baglayan orgiitsel degerlere uyum, takipgilerin
de ilerisine gecerek, tiim sosyal alanlarin bu uyuma dahil edilerek daha kapsamli bir
yaptya kavustugu goriilmektedir. Yani Orgiit diizeyinde baslayan degerlere uyum

kavrami, tiim toplumun iyiligini arzulayan bir yapiya biiriinmiistiir.

1.1.3.3. Topluluk Duygusu

Is yeri maneviyatinin topluluk duygusu boyutu, diger ¢alisanlarla iletisim ve baglantili
olma durumuyla alakali olan boyutudur. Anlamli is arayis1 paydasinda bir araya gelen
bireylerin, kendi ruhsal/manevi ihtiyaclarin1 doyururken, diger yandan topluluk ve
birlikte yasamanin bir neticesi olarak aralarinda bir etkilesim ve birliktelik hissinin
olusmasi durumdur. Kurum ¢alisanlar1 arasinda zihinsel, duygusal ve ruhsal anlamda
bir etkilesim ister istemez meydana gelmektedir (Neal ve Bennett, 2000: 2). Buradan
hareketle bu etkilesimin diizenli, sistemli ve saglam baglantilar haline doniismesi
durumu, toplulukta baglanti bilinci olarak ifade edilmektedir. Topluluk duygusu,
bireyler arasinda sevgi, saygi ve giiven temelinde birlikte yasama basarisini ortaya
koyabilme, orgiitsel ve bireysel anlamda amaclara ulagsma basarisinin gosterilebilmesi
gibi ¢iktilar topluluk duygusunun olumlu sonuglari arasinda sayilabilir. Giiniimiizde
baglant1 bilincine ve amag¢ birligine sahip bir topluluk olabilme basarisini
gosterebilmis Orgiit yapisina, Southwest Hava Yollar1 Sirketi 6rnek olarak

gosterilmektedir (Milliman vd., 2003: 429).

Bireylerin tiim yasamlart boyunca bulunduklart her ortamlarda, diger bireylerle
kurduklar1 dogrudan ya da dolayli yoldan iliskiler sayesinde, bireylerin kendi tutum ve

davraniglarinda meydana gelecek bir takim degisiklikleri gézardi etmenin miimkiin
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olmadig1 vurgulanarak, etkilesimin kaginilmazligina vurgu yapilmistir (Berschield,
2003: 38). Buradan hareketle 6rgiit amacina hizmet eden ¢alisanlarin, kendi aralarinda
olusan etkilesim ve baglanti bilinci neticesinde, bireylerde olusacak degisimlere vurgu
yapilmaktadir. Topluluk/baglant1 bilincinde c¢alisan, diger calisanlar1 tutum ve
davranislariyla etkilerken, onlarin tutum ve davranislarindan kendileri de etkilenmekte

ve tiim bireylerin davranislar1 kaginilmaz olarak belli oranda degisime ugramaktadir.

1.1.4. is Yeri Maneviyatimin Orgiitsel Yansimalar

Is yeri maneviyatinin orgiitsel anlamda yansimalarina yonelik olarak yapilan
calismalar incelendiginde, is hayatina katkilarimi agik bir sekilde goriilmektedir.
Ornegin is yeri maneviyat: kavrammin zararlarindan ¢ok yararlarinin oldugu, yapilan
calismalar ve tanimlamalar 1s18inda, sezgisel yonden bir goriis birligi oldugu
vurgulanmistir (Krishnakumar ve Neck, 2002; Gockel, 2004: 161; Lopez, 2009: 273’
den aktaran Bekis, 2013: 34). Olumlu yondeki bu yansimalarin yani sira, yalnizca dini
goriis acisindan bakildiginda ise, olumsuz sonuglarinin olabilecegi ifade edilmistir
(Fernando, 2005: 4). Bu ve benzeri bir takim goriisler 1s181inda is yeri maneviyatinin
olumlu ve olumsuz o6rglitsel yansimalari, olas1 zararlari, konunun daha iyi anlagilmasi

acisindan asagida detaylandirilmistir.

1.1.5. Is Yeri Maneviyatimin Orgiitsel Ciktilar1 (Sonuclar)

Maneviyat kavramini kimi ¢alisanlarin, is ortamlarinda yeni bir bakis agisiyla kendi
motivasyonlarim1 ve is iliskilerini gelistirmeye bir vesile olarak gordiikleri
bilinmektedir. Is yeri maneviyatmin ¢alisanlar ve orgiitler agisindan desteklenmesi
neticesinde bunun, kalite, iiretim ve verimin artmasi gibi bir takim temel
kazanimlarinin olacagini yapilan calimalar gostermistir (Neck and Milliman, 1994;
Mitroff and Denton, 1999; Turner, 1999; Burack, 1999; Mitroff ve Denton, 1999a;
Thompson, 2000; Duchon ve Plowman, 2005). Is yerinde maneviyat bireyler acisindan
daha anlamli bir yagsam ve mutlu bir zihinsel yap1 anlamina gelirken, orgiitler agisindan
daha farkli girdilerden bahsetmek miimkiindiir. Is yerinde maneviyatin, kisi-is uyumu
noktasinda da bir kazanim oldugu dile getirilmistir (Burack, 1999: 284). Orgiitlerin
kurulug amaglarinin basinda, yiiksek karlilik ve kaliteli hizmet gibi nedenler
gelmektedir. Bu amagla orgiitler kendilerini cok yonlii olarak yenilemek ve gelistirmek

isterler. Bu baglamda orgiitlerde maneviyat, bireylerin ruhen doyumunu artirirken,
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diger yandan orgiitsel anlamda da karliligin artmasina ve hizmet kalitesinin

yiikselmesine katki saglayacaktir.

Is yeri maneviyati kavramu iizerinde ¢aligmalarin artmas1 nedeniyle, ilgili degiskenin
orgiitsel anlamdaki katkilar1 da giin yiiziine ¢ikmaktadir. Ornegin Giacalone ve
Jurkiewicz (2010: 9), calisanlara yonelik bir takim haklarin (sosyal haklarin temini ve
gelir paylasimi vb.) getirilmesi neticesinde is yerinin karliliinin artacagimi dile
getirmistir. Bir diger 6rnekte ise Thompson (2000: 19), maneviyatin 6rgiitlerde zemin
bulmasi sayesinde, orgiit kazancinin ve degerinin artacagini ve ilgili orgiitiin rakipleri

arasinda daha avantajli bir pozisyona gegecegini dile getirmistir.

Reich (1981) maneviyat kavraminin, yapilan isin anlamlandirilmasina katki
sagladigini, bu sayede ¢alisanlarin is yerine daha farkli bir agidan iste anlam boyutuyla
bakabildigini dile getirmektedir. Bireyler, yaptiklari ise yiikledikleri anlam sayesinde
kendilerini ruhsal anlamda daha rahat hissederken, is yerlerinden beklentileri de iste
anlam sayesinde, maddiyatin Gtesine gececerek daha huzurlu bir is ortami iklimi

olusturabileceklerdir.

Yolsal (2016: 21), ise yiikledikleri anlam sayesinde c¢alisanlarin, ¢alisirken alacaklari
licretin Otesine gecerek islerinde daha 6zverili calistiklarini dile getirmistir. Baska bir
calismada ise, is yerinde maneviyatin, bireysel yaraticiliga katki sagladigina doniik
sonuglara ulagilmistir (Freshman, 1999). Bu tespitler is yerinde maneviyatin bireyler

ve orglitler agisindan faydalarini agikca ortaya koymaktadir.

Teknolojinin durmak bilmeyen gelisimi giiniimiizde, bir¢ok faydasinin yaninda kimi
olumsuzluklari1 da beraberinde getirmistir. Bu olumsuzluklarin bireylerin bir¢ogunun
yasantisinda siradanliga yol agarak, onlarin hayatlarin1 daha anlamsiz hale getirdigi
asikardir. Bireylerin hayatindaki bu siradanligin ve anlamsizligin giderilebilmesinde,
maneviyat kavraminin énemli bir yere sahip oldugu bildirilmistir (Kagay, 2019: 33).
Manevi yonden bireylerin doyumunun artiritlmasinin, mutlu ve huzurlu bireyleri
meydana getirecegi ve dolayisiyla orgiitlerin de ayn1 sekilde karliliginin artmasina etki

edecegi aciktir.
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Is yeri maneviyatini anlamli is, topluluk duygusu ve isyeri degerleri ile uyum
basliklarinda ele alindiginda orgiitler agisindan katkisinin yadsinamaz oldugu
goriilmiistlir. Siralanan bu degerler temelinde yapilan ise, kurumsal degerlere ve tiim
calisanlar nezdinde bir uyum ve dolayisiyla tiim paydaslara bir katki durumu s6z
konusudur. Is performansinin ve dolayisiyla toplam gelirlerde bir artisa katki

saglayacagini dile getirmek miimkiindiir.

1.1.6. is Yeri Maneviyatinin Olas1 Zararlar

Isyeri maneviyatin1 basarili bir sekilde uygulayabilen drgiitlerde, karlilik, biiyiime ve
performansin artacagi, aksi durumda ise isyerinde mutsuz, huzursuz bireylerin
olusturacagi istenmeyen bir ¢alisma ortamu ile karsi karsiya kalinacagi sdylenmistir
(Bekis, 2013: 69). Buradan isyeri maneviyatinin dogru uygulanmasinin énemi de
anlagilmaktadir. Siirekli degisen ve gelisen is diinyasinda maneviyat kavraminin

Onemi artmaktadir.

Calisanlarin kendilerini ruhen daha huzurlu hissetmelerine, diger bireyler ve bilesenler
acisindan saglayacagi katki anlaminda igyeri maneviyatini orgiitler, bir getiri olarak
degerlendirmiglerdir. Buna bagli olarak orgiitler, bir yandan bireylerden ise gelirken
kendilerini (manen, aklen, kiiltiirel vb.) daha kapsayici bir sekilde getirmeleri igin
onlar1 yonlendirirken, ayni1 zamanda bu deger zincirlerinden biri olan dini kimliklerin
dile getirilmesi konusunda gosterilen ayristirict ve kisitlayici bir  tutumun
sergilenmesinin biiylik bir celiski oldugu ifade edilmektedir (Yolsal, 2016: 14).
Ozellikle isyerlerinde yetki sahibi kimselerin kendi dini inanglarmi hakim kilarak,
farkl1 inanglara sahip bireylerin dislandigi, oGtekilestirildigi bir Orgiit yapisinin
calisanlar acisindan gii¢ calisma sartlarin1 zorunlu kildig1 dile getirilmistir (Conlin,
1999; Krishnakumar ve Neck, 2002). Onyargili davranilarak dini kimlikleri yiiziinden
bireylerin otekilestirilmesi, maneviyata onem veren c¢aliganlar agisindan katlanilmasi
zor bir is yasantisina doniisecektir. Bu baglamda Fernando (2005: 4), is yeri
maneviyatina tek tarafli bir bakis acistyla bakildiginda biitiinliigiin degil, boliinmenin

bir nedeni olacakg: dile getirilmistir.

Is yerlerinde kendi manevi degerlerini yasamak isteyen bireylerin, calisirken isini

aksatacagi kanis1 yanlis bir diisiince olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yapilacak isi degil
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de, calisanlarin inang¢ ve dis goriiniislerini doniistiirerek, onlarin giivenini elde etme
yoluna gitmek, ¢alisma hayati agisindan biiyiik bir tehdit olarak goriilmiistiir (Gockel,
2004: 162). Bazi ¢alisanlar, calistiklari is yerlerinde bireylerin maneviyatlarina yonelik
yapilan tartismalari hos karsilamayarak tatsiz bulduklarini dile getirmis ve dini
inancglarma gore bir ig ortami olusturma ve uygulama noktasinda ¢ok efor sarfetmek
mecburiyetinde birakildiklarii dile getirmislerdir (Grand vd., 2004). Bu tiir

uygulamalar iggiliciiniin israfi olarak algilanmistir.

1.1.7. Is Yeri Maneviyat1 Alaninda Yapilan Calismalar

Is yeri maneviyati kavramimi degisik ydnleriyle arastiran birgok ¢alisma
bulunmaktadir. Is yeri maneviyatina doniik c¢alismalarin ilkin yabanci literatiirde
yogunluk kazandig1 goriilmektedir. Endiistri alaninda daha ileride olan toplumlarda
calisanlar zor ¢aligma sartlar1 karsisinda, ruhsal anlamda kendilerini rahatlatacak yeni
is kosullarina ihtiya¢ duymuslardir. Bu baglamda arayis igerisine giren toplumlar, is

yeri maneviyati alaninda yogunlasarak bir takim galismalara imza atmiglardir.

Literatiirde is yeri maneviyati1 ¢aligmalari ilk olarak yurtdis1 kaynakli olup 90’11 y1llarin
sonlarina dogru baslandig, Tiirkiye’de ise ilk ¢alismanin 2009 yilinda yapildig: ifade
edilmistir (Kokalan, 2016: 38). Bu ¢alismalar igerisinde 6ne ¢ikan ilk ¢alismalardan
bazilari; Paloutzian ve Ellison (1982), Ashmos ve Duchon (2000), Kinjerski ve
Skrypnek (2006) ve Pandey, Rejan ve Arora (2009) tarafindan yapilan ¢aligmalardir.
Bu caligmalarda is yeri maneviyati, “is tatmini, orgiitsel sadakat, motivasyon, bireysel
ve orglitsel verimlilik, is etigi, sosyal sorumluluk, sosyal baris ve sosyal sermaye” gibi
degiskenlerle bir arada c¢alisilmistir (Bostancioglu, 2022: 125). Bu calismalardan
hareketle soOylenebilir ki, temelde bireyin ise yiikleyecegi anlam iizerinde
yogunlasilmigtir. Bireyin manevi yonden tatmini oraninda isine karst da daha sorumlu
davranacagi iizerine yogunlasilmigtir. Dini acidan inangli bir g¢alisanin manevi
gorevlerini yapabilmenin verdigi rahatlik neticesinde, bu manevi degerlerini, yaptigi
isine de yansitarak Orgiit kiiltiiriine katki sunmaktadir (Giacalone ve Jurkiewicz’den

aktaran Seyyar ve Evkaya, 2015: 56).

Bu caligmalar 1s181inda isyeri maneviyati alaninda 2000°’1i yillardan sonra iilkemizde

de bircok c¢alisma yapilmis olup, halen is yeri maneviyat: iizerine arastirmalar
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yapilmaya devam etmektedir. Bu alanda iilkemizde yapilan ¢aligmalara bakildiginda
ilk gdze carpanlardan birisi Bekis (2013)’{in yaptig1 “Isyeri Maneviyatinin is Tatmini
ve Orgiitsel Bagliliga Etkisi Uzerine Bir Arastirma” adli doktora tezi calismasidir. Bu
calismada Nigde ilinde faaliyet gosteren ii¢ isletmeden toplamda 266 kisinin katildig:
nicel bir ¢alisma yapilmistir. Is yeri maneviyatinin is tatmini ve drgiitsel bagliliga
etkisini tespit etmeyi amaglayan bu calisma neticesinde; “Is yeri ruhsallig1 alt
boyutlarinin, is tatmini alt boyutlarindan igsel is tatminine etkisine bakildiginda, is yeri
degerleri ile uyum ve anlamli is alt boyutlarinin igsel is tatminini pozitif yonde
etkiledigi; topluluk bilinci alt boyutunun igsel is tatminini etkilemedigi sonucuna
ulasilmustir. Is yeri ruhsallig1 alt boyutlarinin 6rgiitsel baglilik alt boyutlarina etkisine
bakildiginda, anlamli is ve is yeri degerleri ile uyum alt boyutlarinin duygusal bagliligi
pozitif yonde etkiledigi ve topluluk bilinci alt boyutunun duygusal baglilig:
etkilemedigi saptanmustir. Is yeri degerleri ile uyum ve topluluk bilinci alt boyutlarmin
devam bagliligin1 pozitif yonde etkiledigi ve anlamli is alt boyutunun devam
baghligin etkilemedigi goriilmiistiir. Sonug olarak bu ¢alismada is yeri ruhsalliginin
is tatmini ve orgiitsel bagliliga kismi olarak pozitif yonde etki ettigi tespit edilmistir
(Bekis, (2013)’ten aktaran; Bostancioglu, 2022: 127)”. Bir diger c¢alismada ise
Sadykova ve Tutar (2014) Adapazar1 Dortyol Sanayi bolgesi otomotiv yan sanayinde
103 katilimct ile yapilan is yeri maneviyati ile Orgiitsel giiven arasindaki iligki
arastirilmis olup, is yeri maneviyatinin boyutlar1 olan anlamli is ve topluluk
duygusuyla, orgiitsel giivenin boyutlart arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iligki
oldugu sonucuna ulagilmistir. Bati’daki is yeri ruhsalliginin boyutlari iizerine yapilan
bir arastirmada Seyyar ve Evkaya (2015), “Batida Is yeri Maneviyat1 Uzerine Yapilan
Bilimsel Caligsmalarin Tiirk Bilim Camiasina Etkileri” adli nitel ¢alismanin sonucunda
Tiirk ¢alisma hayatina pozitif ve anlamli katkisinin olacag tespit edilmistir. Kavuklu
(2018), Kastamonu Ilindeki Giirmen Grup Ramsey Tekstil Fabrikasi’nda calisanlar
arasindan 313 kisinin katilmiyla, is yerinde maneviyat ile psikolojik sermaye
arasindaki iliskisi arastirilmis olup, is yeri maneviyatinin psikolojik sermaye iizerinde
pozitif ve anlaml1 bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Aver (2019), “Is yeri
Maneviyat1 ile Calisan Performansi Arasindaki iliski Uzerine Bir Inceleme” adh
calismasinda, Istanbul ili Maltepe Belediyesi biiro calisanlar1 iizerinde yapilan
calismada, is yeri maneviyati ile ¢alisan performansi arasinda anlamli ve pozitif yonlii

bir iliskinin varlig1 sonucuna ulasilmistir.
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Diger yandan havacilik sektoriinde Cavusoglu (2021), Tiirk Hava Yollar1 biinyesinde
gorev yapan calisanlardan 277 kisi tlizerinde yapilan bir c¢alismada, orgiitsel
vatandaslik davranisi ve iiretim karsit1 is davranisi arasinda anlamli ve pozitif yonlii

iligkiler tespit edilmistir.

1.2. is Performansi

Orgiitlerin hedeflerine ulasmalarinda genel anlamda yiiksek performansa ihtiyaglari
vardir. Buradan hareketle oOrgiitlerin, hedeflerine ulasabilmesi i¢in, c¢alisanlarin
sergileyecekleri performans diizeyi ¢cok 6nem arz etmektedir. Bu bakimdan, ¢alisanlar
tarafindan sergilenecek performansin, kurumlar tarafindan belirlenen performans
degerleri esiginin lizerinde olmasi Orgiit hedeflerine ulasma noktasinda énemlidir.
Performans degerleri yiiksek calisanlarin ortaya koyacaklar1 yiiksek performans, bir
yandan Orgiitlerini hedeflerine ulastirirken diger yandan, kendi gelirlerinin artmasina,
kariyer basamaklarinda yiikselmelerine ve bununla birlikte toplum nezdinde onlarin
sayginlik kazanmalarina neden olacagi i¢in yliksek performans, ¢alisanlar agisindan

da kiymetlidir (Sonnentag ve Freese, 2002: 4).

Bu baglik altinda is performansi kavrami ve tanimi, is performansi boyutlari, is
performansini etkileyen faktorleri, is performansinin degerlendirilmesi ve dnemi gibi
arastirmacilar tarafindan ortaya konan model ve genel ilkeler ayrintili olarak ele

alinmaktadir.

1.2.1. is Performansi Kavrami ve Tanimi

Is performansi, orgiitlerin devamlilig1 agisindan hayati konularin basinda gelmektedir.
Is performans: kavramina ge¢gmeden dnce performans kavramini agiklamak yerinde
olacaktir. ingilizce “performance” kelimesinden tiireyen performans kelimesi, Akal,
(1992: 1) tarafindan, “amagh ve planlanmis eylemler sonucunda kazanilani, nicel ya
da nitel olarak agiklayandir” seklinde tanimlanmistir. Diger bir tanimlamada ise
performans, “amac ve hedefin gerceklesme derecesi” olarak ifade edilmistir (Tutar ve
Altindz, 2010: 203). Konuya orgiitsel agidan yaklasan bir baska kaynakta kavram,
“belirlenen hedeflere, sahip oldugu kaynaklari etkin bir bicimde kullanarak ulasabilme
yetenegi” olarak karsilik bulmustur (Daft, 2000: 12). Erdemir (2013: 3), Orgiit

performansinin yiikseltilmesinin idarecilerin sorumlulugunda oldugunu ifade edip,
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buna bagli olarak calisanlarin performanslarinin yiikseltilmesinin ise idarecilerin

gorevi oldugunu dile getirmistir.

Is performans1 kavrami Kurt (2013) tarafindan bildirildigine gére birgok arastirmaci
tarafindan tanimlanmistir. Bu tanimlamalardan birinde is performansi, “bir ¢alisanin
gereksinimlerini tatmin etmek i¢in bir isletmede gorev ve sorumluluklar listlenmesi
sonucunda, istediklerini elde etmek i¢in zaman ve c¢aba harcamasidir” seklinde
tanimlanmaktadir (Barutcugil, 2002: 40). Is performansi, “bireyin standart bir
donemde yerine getirdigi miinferit davranislar dizisi ¢ercevesinde orgiite gdosterdigi
toplam beklenen deger” olarak tammlanmaktadir (Motowidlo, 2003). s
performansinin, ¢calisanlar marifetiyle, kurumlarin amaglarini gergeklestirmek i¢in tiim
caba ve faaliyetlerinin toplami oldugu ifade edilmistir (Rotundo ve Sackett, 2002: 66).
Baska bir tanimlamada ise “emegin kalitesi” olarak ifade edilmistir (Agikalin, 1999:

102).

Buradan hareketle bireysel, orgiitsel ve gevresel bir¢ok etkenin ig performansi iizerinde
etkili oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla isletmelerin is performansi anlaminda, gergek
ve siirdiiriilebilir basarty1 yakalayabilmeleri tim bu bilesenleri ne denli etkili
kullandigiyla direkt alakalidir. Ve yine baska bir tespite gore hedeflere ulagsmada
gerekli performans artisin1 gerceklestirebilmek icin, “is performansinin, stratejik bir
konu olarak ele alinip yonetilmesi gerektigi, bunun kendiliginden gerceklesen bir siire¢
olmadigr” bildirilmistir (Ozmutaf, 2007: 43). Kurum bagarisinin saglanmasi
noktasinda performansin gerektigi sekilde yonetilmesi ¢ok 6nemlidir. Bu baglamda
performans yonetimi kavrami, arzu edilen hedeflere orgiitlerin ulasabilmesi i¢in
gosterilen gayrete, calisanlarin yapacag katkiy1 planlayarak ve tlizerinde caligilarak

gelistirme siireci olarak tanimlanmistir (Benligiray, 2004: 142).

Is performansi, hem érgiitler hem de arastirmacilar agisindan iizerinde Snemle durulan
konulardan birisi olmaya devam etmektedir. Bu alanda, arastirmacilar tarafindan
yapilan ¢aligmalarin orgiitler tarafindan gerektigi sekilde anlamlandirilarak, orgiitlerin
basaris1 i¢in hayata gecirilmesi de yoneticilere bagli bir durumdur. Bu da orgiit
yonetimi tarafindan atilacak yerinde ve kararli adimlarla miimkiin olabilecektir.

Gliniimiiz rekabet sartlarinda, orgiitlerin giiclerini koruyabilmeleri, onlarin yiiksek
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performansli  calisanlara sahip olmalari durumunda miimkiin olabilecegi
vurgulanmistir (Yelboga, 2006: 200; Caliskan ve Akkog, 2012: 5). Yiksek
performansa sahip ¢alisanlarin orgiitler agisindan 6nemi diger bazi ¢alismalarca da
tespit edilmistir. Bu caligsmalardan birinde, sayet yiiksek performans sergileyebilen
calisanlara sahip olunamaz ise orgiitiin varligimn siirdiirebilmesinin imkansiza yakin
oldugu bildirilmistir (Ozmutaf, 2007: 42). Tiim bu ¢alismalara bakildiginda 6rgiitler
acisindan is performansini en yiiksek diizeyde saglamaya c¢alismanin en temel ve
hayati konulardan birisi oldugu ifade edilebilir. Performans kavramiyla, orgiitsel ve
bireysel manada bir fayda ile ayn1 zamanda, verimlilik ve etkinligin de oldugu bir yap1
akla getirilmelidir. Tangen (2004) tarafindan gelistirilen, “Triple-P modeli”, bu

iliskinin ortaya koyulmasi ve en uygun sekilde anlamlandirmasina katki saglayacaktir.

KALITE, TESLIMAT.
HIZ, ESNEELIK

FIYATLARIN
TURSELMES]

Y

PERFORMANS

EARLILIK

I'y
VERIMLILIK

Sekil 1.1. Tangen’in Performans Modeli

Kaynak: Stefan Tangen. “Performance Measurement: From Philosophy to Practice”, International

Journal of Productivity and Performance Management, 2004: 726-737.

1.2.2. is Performansinin Boyutlar

Is performansmin boyutlarmi belirlemeye yonelik yapilan ¢alismalara temel teskil
eden caligma, 1993 yilinda Borman ve Motowidlo tarafindan yapilan ¢aligmadir.
Borman ve Motowidlo, rol i¢i (gorev) ve rol disit (baglamsal) olmak {izere is

performanst davraniglarimi iki boyutta ele almistir. Davranis ¢esitliliginin, degisik
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yonleriyle orgiitlerin ¢aligmalarina katki sagladigi belirtilmektedir (Kurt, 2013: 7).
Belirlenen bu is performanst boyutlar ile ¢alisanlara verilen gorevlerin ne oranda
yerine getirildigini goérev performansiyla, ¢alisanlarin kendi goérevleri disinda diger
isleri de goniillii olarak yapma oranlarin1 baglamsal performans marifetiyle 6lgmeyi
amaglarken, ayn1 zamanda, birlikte hareket etme ve kurallara uyum, markanin

amaglarini kabul etme ve onun i¢in ¢aba gosterme amaglanmaktadir (Akgiin, 2009: 2).

Motowidlo ve Schmit (1999: 60), gorev performans: ile baglamsal performans
arasinda {i¢ fark oldugunu dile getirerek, bu farklar su sekilde siralanmistir:

1- Rolig¢i (gorev) performansi bireysel yeterlikle, rol dist (baglamsal) performans
ise fert olma ve giidiilenmeyle alakalidir.

2- Roligi (gorev) performansi gorevler arasi farkliliklar gosterebiliyorken, rol dis1
(baglamsal) performansla ilgili etkinlikler tiim gorevlerde birdir.

3- Roligi (gorev) performansinda sekilsel tavir 6rneklerine ve kaidelere tutkunluk
s0z konusuyken, rol dis1 (baglamsal) performansta ise isteyerek yapma (istemli
olma) ve ornek tavirlar belirleyicidir.

Buradan hareketle asagida is performansinin bahsedilen iki boyutu daha detayli olarak

ele alinmustir.

1.2.2.1. Gorev Performansi

Gorev (rol i¢1) performansi ¢alisanlarin, gérevin tekniksel yoniine ve liretim siirecine
dogrudan etki eden ve genel anlamda tanimlanmig gorevleri yerine getirme yetkinligi
olarak ifade edilmistir (Motowidlo ve Kell, 2013: 88). Gorev performansi Orgiit
performansina sundugu direkt katkiyla alakali olan kisimdir. Orgiitiin calisanlara
gorev olarak tanimlayip ve onlarin yapmasini istedigi gorevler biitlinii olarak da ifade
edilmektedir. Orgiitiin faaliyet alanna giren bu belirli gérevlerin ¢alisan tarafindan
yerine getirilmesi de bireysel anlamda gorev performansini ifade etmektedir. Gorev
performansini, “orgilite ait hammaddenin iiriine donistiirilmesi, servis ve bakim
onarim gibi faaliyetleri de igceren teknik siireclerin yiiriitiilmesi ve siirdiiriilmesi siireci”
olarak ifade etmektedir (Catalsakal, 2006: 17). Diger bir ¢calismada gorev performansi,
“Orgiitiin, oOnceden belirleyip c¢alisanlardan yapilmasint istedigi goérev ve

sorumluluklardir” seklinde tanimlanmistir (Lin, Chen ve Wang, 2011: 166). Jawahar
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ve Carr (2007: 330) goreve iliskin performansin, “daha ¢ok isin teknik ve uzmanlik

tarafi ile ilgili” oldugunu ifade etmistir.

Gok (2018) ve Tastemur (2018) tarafindan yapilan ¢aligmalarda goérev performansi,
iki alt boyutta ele alinmis olup bu boyutlar su sekilde agiklanmigtir:
e Teknik ve yonetim anlaminda gorev performansi: Planlama, organizasyon ve
yonetim islerini kapsar.
e Lider ve oOnderlik anlaminda goérev performansi: Astlarin yonetimi,
motivasyonun ve koordinasyonun saglanmasi gibi gorevlerin ifas1 i¢in liderlik

gorev performansi kullanilmastir.

Campbell (1990) ise gorev performansini su bes boyutta ele alarak aciklamaya
calismistir:

e Ise has gorev ehliyeti

e Ise has olmayan gérev ehliyeti

e Yazih ve sozlii iletisim ehliyeti

e Onderlik, idarecilik kademeleri i¢in teftis ehliyeti

Siralanan bu faktorler degisik gorevler icin farklilik gosterebilmektedir. Yani kalip
ifadeler olmayip isin niteligine gore degisebilmektedir. Buna aciklik getirmek
gerekirse Borman ve Brush, (1993); teftis faktorii olarak alt kademeleri yonetmeyi,
yonlendirmeyi, motivasyon ve geribildirim saglamayzi; iliski/etkilesim faktorii olarak
saglikli is iligkileri gelistirip devamini saglamayi; verimlilik faktorii olarak ¢alisanlarin
ve diger kaynaklarin Orglitsel amaglart gergeklestirmek igin koordinasyonlarini

saglamanin gerekliligini dile getirmislerdir.

1.2.2.2. Baglamsal Performans

Is performansinin bir diger boyutu olan baglamsal performans, érgiit performansiyla
dolayli yonden ilgili bir kavram olarak ele alinmistir. Werner, (2000: 4)’e gore
baglamsal performans, esas islevlerle dogrudan iligkisi olmayarak temel gorev ve
siiregleri hizlandiric1 etkiye sahip kurumsal, sosyal ve psikolojik durumlar
sekillendirmesi acisindan 6nemli bulunan bireysel ¢abalar olarak ifade edilmistir.

Calisanlarin deger etkilesimleri neticesinde ortaya ¢ikan eylemler, performans
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kavrami i¢inde degerlendirilebilir. Erko¢ (2015: 15)’te baglamsal performans,
calisanlarin isteklendirilmesi sonucu meydana gelen faaliyetler olarak dile
getirilmistir. Burada calisanlarin, goniillii olarak diger isleri de yapmalariin
saglanmast durumu s6z konusudur. Bir bagka yoniiyle ifade etmek gerekirse, gorev
parformansinda, eylemlerin teknik ve uzmanlik boyutu énem arz ederken, baglamsal
performansta calisanlarin kendi aralarinda gelistirdikleri iliski ve davraniglart 6nem
arz etmektedir. Bu durum orgiitler agisindan, bir takim maliyetleri diigiiriicti etki
anlamia gelirken, diger yandan hizmet ve is memnuniyetinin artmasi noktasinda da

pozitif yonlii bir katki anlamina gelmektedir.

Unlii ve Yiiriir, (2011: 185) tarafindan aktarilan, Scotter ve Motowidlo (1996)’ya gore
baglamsal performans iki alt boyutta ele alinmis olup su sekilde agiklanmustir:

e Kolaylastiricilik: Calisanlarin  kendi aralarindaki iliskileri kapsaminda
degerlendirilen eylemleri ve ¢alisan performansin1 destekleyen davranislari
kapsar.

e lise adanma: Daha ¢ok calisanlarin gérev motivasyonlari, islerini
igsellestirmeleri ve belirlenen hedeflere ulagmalar1 i¢in emir ve kurallara

uymalar1 vb. gibi davranislari igerir.

Asil ig taniminda yer almayan kimi davranislarin, ¢alisanlar tarafindan kendi istegi
dogrultusunda yerine getiriliyor olmasi, bu kavramin vatandaslik kavrami olarak da
dile getirilmesini saglamistir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009: 61). Organ (1988)’e
gbre baglamsal performansin Orgiitler agisindan yararlarindan bahsedilirken belli
davranis sekilleri 6ne ¢ikarilmistir. Bu davranis sekilleri ¢alisanlarin goniillii olarak
yerine getirdikleri 6rnek davraniglar olarak nitelendirilmektedir. Ayni zamanda
“oOrgiitsel vatandaslik™ adiyla da ifade edilen bu davraniglar takdire layik davraniglar
olarak goriilmiistiir. Bu davranislar siireklilik arz ettiginden, istikrarli olma durumu
s6z konusudur. Istikrarli baglamsal performans olarak nitelendirilen bu maddeleri su
sekilde siralamak miimkiindiir:

e Ogzverili olma (iyiliksever)

o Algakgdniilliiliik (kurumla uyumlu)

e Tabiiyet erdemi (kurumu etkileyen sorunlarla basa ¢ikma)

e Nezaket (kararlarin istisare edilerek alinmasi)
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e Sportmenlik (olumsuz durumlar karsisinda sikayetci olmama)

1.2.3. is Performansim Etkileyen Faktérler

Is performansmin belirlenmesinde Begenirbas ve Turgut (2014: 137) tarafindan
yapilan caligmada ii¢ unsur {izerinde durulmaktadir. Bu faktorlerin ayni anda
saglanabilmesi, i perfotmansinin artmasi i¢in temel etkiyi olusturabilecektir. Bu
itibarla is yerlerinde gorev yapan yoneticilerin bu faktorleri istenilen dogrultuda
gerektigi gibi degerlendirerek, calisanlari gerektigi sekilde motive etmeleri ¢ok
onemlidir. Is performansinin artirilmas1 noktasinda beklenen verimin elde edilmesi
i¢in lizerinde durulan bu ii¢ faktoriin basarisi yoneticilerin gerekli destegi ne dl¢giide
saglayabildikleri ile direkt alakalidir. Bu agidan ydneticiler beklentileri dnceden
belirleyerek gerekli talimatlar1 zamaninda vermelidirler. Bu baglamda gerekli
kaynaklar saglanarak calisanlarin kullanimina sunulmalidir. Akabinde c¢alisanlar
yaptiklar1 ¢aligmalar neticesinde takdir edilerek, is performansinin hedefler
dogrultusunda gelisimi saglanmalidir. Tiim bunlar yapilirken ¢alisanlarin kabiliyet ve
yetenekleri ile barindirdiklar nitelikleri ve inanglar1 dikkate alinmalidir. Begenirbas
ve Turgut (2014) tarafindan bireysel performansin etkinligi yalnizca orgiitsel emirlerin
uygulanmasi ve yerine getirilmesine yonelik olmayip, bununla birlikte orgiitsel

gorevlerin haricinde kimi gorevleri de i¢cermesi gerektigi vurgulanmaktadir.

Ilgili calismada gegen ii¢ faktor su sekilde maddeler halinde agiklanmustir:

e (Odaklanma: Kigisel anlamda performansi artirmanin en temel adimi olarak
goriilmiistiir (Pasa, 2007). Calisanlarin, 6rgiit amaglarina nasil ve ne sekilde
ulasacaginin bilincinde olmasi halidir.

e Yetkinlik: Belli bir isi yapan ¢alisanin, siireklilik arz eden davranis tekrarlar
sayesinde, iste gerekli basariyr daha kolay ve siirekli yapar hale gelecek
kabiliyeti elde edebilme yetkinligidir. Isinde uzmanlik diizeyine eriserek
gerekli is performansini gosterebilme basarisini ortaya koymasidir. Yonetimin
gerekli altyapr destegini saglayabildigi takdirde, calisanlarin is performansi
noktasinda gerekli verim artis1 da bu sayede saglanmis olacaktir (Barutgugil,
2002: 49).

e Adanma: Calisanlarin islerini daha anlamli gérmeleriyle, islerini ¢ok daha

begenir hale gelmeleri ve bu sayede isleri i¢in ayrica bir ¢aba gdstermeleri

24



durumudur. Adanmighik sayesinde calisan, isine karsi daha miicadelecidir.
Kendisini isine adayan ¢alisanlar, islerini zevk alarak yapacak ve bu isi yapiyor
olmaktan otiirii kendilerini ayricalikli olarak goreceklerdir (Caliskan, 2014:
370-371). Bu tiir ¢alisanlar, kurumlar1 i¢in en degerli kazanglardan biridir.
Ciinkii isini severek yapan bireyler bu sayede is performanslarii da en

yiikseklere tagiyacaklardir.

Aciklanan bu ii¢ faktor kisilerin o anki ruhsal durumlarina gore digisiklik gosterebilir.
Sayet bir Orgiitiin ¢alisanlarinda performans diisiikliigii yasaniyor ise bu ii¢ faktor
tizerinde yeniden ¢alisilmalidir. Performans noktasinda atilan adimlarin tekrar gézden
gecirilerek yoneticiler tarafindan etkin sekilde uygulanmasi saglanmalidir. Zamaninda
atilacak adimlarla performans diistikliigii nedenleri tespit edilip gerekli 6nlemler
alinmadig1 takdirde, oOrgiit i¢in is performansindaki bu gerileme, kalict verim
diisiikliigiine yol acarak telafisi zor sonuglara neden olacaktir. Bu durumlar zamaninda

alinacak onlemlerle ¢oziimlenmelidir.

Tablo 1.1. Bireysel Performansi Olugturan Unsurlar

Isgorenler Idareciler Netice

Gorevini bilmelidir Kurallar koymali, Odaklanma

hedefleri belirlemeli

Gorevini bagarabilmelidir | Kaynak ve destek Yetkinlik
saglanmalidir

Gorevinde istekli Odiillendirmeli ve Adanma

olmalidir gelistirmelidir

Kaynak: Barutugil, 2002: 49.

Mericdz (2015: 44) is performansimi etkileyen faktorleri kisisel faktorler, liderlik
faktorii, takim faktorii, sistem faktorii, ¢evre faktorii basliklarinda siralamustir.
Buradan hareketle bu ¢aligmada is performansini etkileyen faktorler kisisel faktorler,
orgiitsel faktorler ve cevresel faktorler olmak iizere li¢ temel baslikta ele alinmustir.
1.2.3.1. Kisisel Faktorler

Is performansini etkileyen faktdrlerden kisisel faktdrler dnemli bir yere sahiptir. Bu

bakimdan isgdrenlerin performansini etkileyen faktorlerle ilgili ¢ogu calismada
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bireysel nitelikler her zaman aragtirmalara konusu olmustur. Bireysel farkliliklarin is
performansina etkisinin 6énemli boyutlarda oldugu genel kanilardan biridir. Yildirim
(2011: 8)’e gore, bireylerin tasidigi ya da sonradan edindigi disiinceleri, is
deneyimleri, bilgi ve yetenekleri biiyiik oranda is performansini belirleyen unsurlardan
kabul edilerek, calisanlarin, yeni orgiitlerine kazandiracaklari 6nemli unsurlar olarak
degerlendirilmistir. Kisisel faktorleri, calisanlarin is hayatindan edindigi bir takim yeni
diisiinceler, kisisel anlamda hedefleri, deneyimleri, yeni edindigi bilgiler, beceri ve
kisisel anlamda kimi yetenekleri olarak siralamak miimkiindiir. Kisisel anlamdaki bu

kazanimlar, ¢alisanlarin yeni orgiitleri i¢in de ayrica bir kazanimdir.

1.2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Is performansinin hedeflenen seviyelere ulasmasi icin drgiitsel faktorler de calisanlar
tizerinde nitelikli bir etkiye sahiptir. Yildirnm (2011: 13) tarafindan yapilan bir
calismada, Orgiit kiiltiirii ve yapisi, uygulanan stratejiler, isin yapilma sekli, aym
zamanda bireysel iliskiler gibi etmenler, is performansini etkileyen baslica unsurlar
olarak dile getirilmistir. Orgiitsel faktorleri genel anlamda, 6rgiitiin yapisi, karar alma
stirecindeki uygulanan politikalar, igin yapilis asamasindaki isleyis sekli ve orgiit i¢i

iligkiler seklinde 6zetlemek miimkiindiir.

1.2.3.3. Cevresel Faktorler

Is performansini etkileyen bir diger faktor ise ¢evresel kaynakli faktorler olarak
karstmiza ¢ikmaktadir. Orgiitler nasil kendi iginde bir etkilesim halindeyse, dogal
olarak kendi ¢evresiyle de siirekli bir etkilesim halindedir. Bu etkilesim zaruri ve
hayatidir. Bir oOrgiit cevresel iliskilerde gosterdigi basar1 oraninca hedeflerine
yaklagabilecektir. Cevresel faktorleri, orgiit disi etkiye sahip olan etkenler i¢in dis
cevre faktorleri, orgiit i¢ dinamigi icerisinde meydana gelen faktorler icin ise i¢ ¢evre
faktorleri olarak ifade edildigi goriilmektedir. Burada oOrgiitler agisindan dikkat
edilmesi gereken husus, bu i¢ ya da dis faktorlerin kendine has bir yapiya sahip
olmasidir. Bu faktorler her orgiitiin kendine 6zgilidiir. Buradan hareketle belirtmek
gerekirse, i¢ ¢cevre faktdrlerini orgiitiin kendisi belirlerken dig ¢evre faktorleri, orgiit
dis1 aktorler tarafindan belirlenmekte ve olast etkileri karsisinda de§isime uyum
noktasinda hazirlikli olunmasi gerekmektedir (Yildirim, 2011: 19). Dis kaynakli bu

etkilere kars1 gerekli planlamalar Orgiit yapisinin korunmasi agisindan 6nceden
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belirlenmelidir. Aksi takdirde ¢evresel faktorlerin olusturacagi olumsuz etkiler, orgiit
acisindan sikintili siirelerin yaganmasina neden olabilir. Burada i¢ ¢evre faktorlerine,
orgiitiin kendine has yapis1 ve kiiltiirlinii, mevcut donanimini, sahip olunan kaynaklari,
orgiitiin amag ve hedeflerini 6rnek olarak siralamak miimkiindiir. Orgiitlerin de iginde
oldugu sosyo-kiiltiirel foktorler ile ekonomik sistemin belirledigi faktorleri ise dis

cevre faktorlerine 6rnek vermek miimkiindiir (Avunduk, 2016: 65).

1.2.4. is Performansimin Degerlendirilmesi ve Onemi

Orgiit acisindan verimliligin artirilmasi baslica amaglar arasindadir. Bu baglamda
calisanlarin verimli ¢alismasit ya da caligtirllmalar1 gerekmektedir. Bunun igin
oncelikle calisanlarin verimlilik diizeylerinin Olgiilmesi ve degerlendirilmesi ¢ok
onemli hususlardan birisidir. Sabuncuoglu (2000: 160) performansin tanimiyla ilgili
olarak, iggorenlerin is yapma kabiliyeti ile yapilmasi istenen isin ne kadarinin
yapilabildiginin tarafsiz sekilde ortaya koyulmasi oldugunu sdylemistir. Bir diger
tanimlamada ise performans degerlendirme, calisanin isini ne Olgiide yaptigi ile
yiikiimliiliiklerini ne 6l¢iide yerine getirdiginin belirlenmesi, tespit edilmesi olarak

ifade edilmistir (Aldemir, Ataol ve Budak, 1998).

Gilintimiizde gelisen teknolojiden gerektigi sekilde yararlanabilen orgiitler, ayn1 oranda
1s verimliligini de artirabileceklerdir. Burada yine insan unsurunun énemi bir kez daha
anlagilmaktadir. Teknoloji ¢ok ileri seviyelere gelmis olsa bile, sayet kullanacak insan
giicline sahip degil isek, bu ilerlemis teknolojinin bizim i¢in bir 6nemi de olmayacaktir
(Akdogan ve Demistas, 2009: 49). Orgiitlerde calisanlarin degeri, onlara teknolojik
yonden gerekli egitimlerin verilerek onlarin daha yetenekli hale getirilmesi ve gerekli

teknolojik donanimin onlara sunulmasiyla asil manada saglanmis olacaktir.

Performans degerlendirmenin 6nemi, ¢alisanlarin verimliliginin 6l¢iilmesinin yaninda
idarecilerin de verimliliginin O6l¢iilmesidir. Bu manada belli plan dogrultusunda
performans degerlendirmesi yapilarak, idarecilerin sergiledigi performansin da
Olciilmesinin, orgiit acisindan Onemi blyliktiir. Palmer ve Winters (1993), is
performansiin oOl¢iilmesiyle, yonetimsel kararlar alinirken, calisan iicretlerinin
belirlenmesi siirecinde, ikramiye ve ceza gibi bircok alanda bu verilerden

yararlanilabilmektedir. Kalifiye personelin ortaya c¢ikmasinda yine bu veriler
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onemlidir. Bu sayede is performansi yiiksek c¢alisanlar korunabilecektir. Performans
degerlendirmesine dikkat edilmeyerek, gerektigi sekilde hassas davranilmayarak
yanlislikla isten kalifiye bir ¢alisanin atilmasi, hem is performansi anlaminda bir kayip
iken, ayn1 zamanda miisteri kayb: anlamima da gelecektir (Yaman, 2000: 238). Is
performansmin  Orgiitsel anlamda  degerlendirilmesi  yoneticilere, ge¢misi
degerlendirerek gelecege yonelik stratejilerin gelistirilmesi anlaminda orgiitsel

varligin devami agisindan 6nemli bir orgiitsel eylemdir (Bickes, 2011: 129).

1.2.4.1. is Performansimin Cahsan Acisindan Degerlendirilmesi

Is performansii degerlendirmenin bir katkis1 da ¢alisanlarin menfaati igindir. Kimi
calisanlar, islerini daha giizel yaparak ve daha fazla ¢aba sarfederek karsiligini da hakl
olarak maddi manevi yonden almak isterler. Tam da burada is performansinin él¢timii
ve degerlendirilmesinin énemi ortaya ¢ikmaktadir. Is veriminde yiiksek performans
sergileyen bir bireyin ddiillendirilebilmesi i¢in performans degerlendirmesine ihtiyag
vardir. Aynmi sekilde calisanlar arasinda hangi calisanin daha verimli calistigi,
hangisinin ise isine daha az katki sundugu bu degerlendirmeler neticesinde ortaya
cikacaktir. Dolayistyla is performans: degerlendirmesiyle, is {reten bireyin
odiillendirilmesine, yeteri oranda is liretemeyen bireyin liretkenliginin saglanmasina
ya da elenmesine katki sunulacaktir. Bunun yan sira ¢aliganlarin hangi birim ya da
iste verimli olabilece§i bu degerlendirme sayesinde kolayca belirlenebilecektir

(Giimiis ve Sezgin, 2012: 67).

1.2.4.2. is Performansimin Orgiit Acisindan Degerlendirilmesi
Is performans1 degerlendirmesinin ¢alisanlar i¢in oldugu kadar, orgiitiin gelecegi igin
aliacak karar siirecine sunacagi katki agisindan da 6nemi biiyiiktiir. Arastirmacilar bu
konuda c¢aligmalar yaparak, orgiitler icin katkilarim1 degerlendirmislerdir. Bu
katkilardan bir kismin1 Uyargil (2008: 12) su sekilde siralamistir:

e  Orgiitiin verimliligi ve kazanci artar.

e  Orgiitiin hizmet kalitesi artar.

e Orgiitlerin boliimlerine gdre gerekli egitim ihtiyaci tespit edilir, bu sayede

ayrilacak kaynak kolayca belirlenebilir.
e C(Calisanlarin kapasitesi dogrultusunda, gelisimlerinin saglanmasi igin

potansiyellerinin tespiti yapilabilir.
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e Kisa donemli calisan ihtiyacinin giderilmesinde daha esnek davranilmasini

saglar.

1.3. Kisi-Is Uyumu

Kurum ve kuruluglarda degisik is ve gorevler, nitelik ve kabiliyet yoniinden farkl
vasifta bireyleri ¢alistirmay1 da gerekli kilmaktadir. Bu noktada yapilan ise uygun
personel temini dnem arz etmektedir. Istihdam edilen personelin vasiflartyla yapilacak
gorevin ya da isin gerektirdikleri arasinda sayet bir uyum yoksa tiretilecek is ya da
hizmetin kalitesi de tam istendigi sekilde olamayacaktir (Keskin, 2015: 30). Kisi-is
uyumu literatlirde en ¢ok yer alan uyumluluk tiirlerinden birisidir (Caldwell ve

O’Reilly, 1991; Resick, Baltes ve Shantz, 2007).

Bu baglik altinda, kisi-is uyumu kavrami ve tanimi, kisi-is uyumu onemi, kisi-is
uyumunun boyutlari, kisi-is uyumunun sonuglar ve kisi-is uyumu alaninda ¢aligmalar

konularina yer verilmistir.

1.3.1. Kisi-Is Uyumu Kavrami ve Tanim

Is kavrami, “kisinin ortaya koydugu zihinsel veya bedensel ¢abalar” olarak ifade
edilmistir (Tmar, 1996; Simsek ve Oge, 2011). Kurum ve kuruluslarin basarisi icin,
yapilacak goreve uygun yetenekte ¢alisanlara ihtiyag vardir. Yapilan ¢alismalarda kisi-
is uyumu kavrami genel itibariyle, bireyler ile yaptiklari isleri arasindaki uyum olarak
tanimlanmistir (Kristof, 1996: 3). Calisanlarin bireysel yetenekleri ile onlarin iglerinde
ortaya koyduklar1 basarilari neticesinde kisi-is uyumu ortaya ¢ikmaktadir (Covella,
2017: 57). Calisanlarin kabiliyetleri ve yapilacak gorevin gerektirdikleri arasinda sayet
bir uyum yok ise c¢aliganlar bu gorevin gerekliliklerini istenilen sekilde yerine
getiremeyeceklerdir (Keskin, 2015: 30). Bagka bir calismada kisi-is uyumu, bireyin
belli bir gorevin gerekliliklerini yerine getirebilme becerisine sahip olmasina
(kabiliyet-talep uyumu), ya da gorevin yerine getirilmesiyle bireyin ihtiyaglarinin ne
denli karsilandiginin ifadesi olarak (ihtiyag-arz uyumu) ortaya koyulmustur (Kristof-
Brown, 2000: 645). Kisi-is uyumu, bireylerin bitmek bilmeyen ihtiyaglar1 ile yapacagi
isin nitelikleri veya bireylerin kabiliyetleri, performanslari, kisilik 6zellikleri ve yerine
getirecekleri gorevleri arasindaki denge durumu olarak ifade edilmistir (Lauver ve

Kristof-Brown, 2001: 457).
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Is ve orgiitiin, calisanlarm birgok ihtiyaclarmim giderilmesi ve onlarin kisisel
gelisimlerine destek olacak bir takim faktorleri de barindirmasindan dolayz,
calisanlarin yaptiklari isleriyle uyumlarinin hayati 6neme sahip oldugu vurgulanmistir
(Yazici, 1987). Edwards (1991) tarafindan literatiire kazandirilan kisi-is uyumu
kavramiyla, gorevin ya da isin gerekleriyle calisanlarin kabiliyet, yetenek ve
isteklerinin uyum oranini ifade ettigi dile getirilmistir (Earnhardt, 2011: 9). Bir bagka
ifadeye gore kisi-is uyumu, bireysel 6zelliklerle orgiitsel 6zelliklerin ortaya koyduklar
uyum neticesinde meydana geldigi dile getirilmistir (Kristof-Brown vd., 2005: 281).
Kisinin tabiatinda, kendi yapisina uygun bir ortam bulma gereksinimi vardir. Bireysel
yasantisini kendi kontrolii altinda tutmak, arzu ve isteklerini en giizel sekliyle elde
edebilmek amaciyla bireyler, hayatlarinin her alaninda bu uyum icin yogun gayret
gostermektedirler (Van Vianen, 2018: 77). Yani birey, her sartta ve kosulda kendisiyle
ve gevresiyle uyum ig¢in ¢alismaktadir. Bu uyumun saglanabilmesinin, hem birey hem
de orgiit acisindan neticesinin olumlu olacag aksi durumda ise istenmeyen olumsuz
durumlarin kaginilmaz olacagi sdylenebilir. Ayn1 zamanda bireylerin yeteneklerinin
yaptiklari isleriyle uyumlu olmasinin, onlarin ¢alisma yasamlarindan elde edecekleri
faydanin artmasina neden olacagi ve bunun da isten ayrilma isteklerini dnleyecegi
ifade edilmistir (S1gr1 ve Giirbiiz, 2017). Edwards (1992)’nin ortaya koydugu kisisel
alanlar1, meslekleri ve kisisel anlamda gorevlere uygun alanlarin tahmini ¢iktilar: Sekil

1.2°de gosterilmistir (Supants, 2011: 39).
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BIREY

Arzular:

Ihtiyaclar

Hedefler

Tercihler

flgi

Degerler:

Yetenekler

Egilimler CIKTILAR

Egitim Is Memnuniyeti

Deneyim Fiziksel ve Psikolojik

/r\ Saglik
Basa Cikma ve Uyum
Motivasyon
Performans
" Devamsizlik

is Devir

Kaynaklar: Meslek Secimi

Mesleki Karakter

Is Ozellikler

Talepler:

Is Yogunlugu

Is Gereksinimleri

Sekil 1.2. Kisiye Uygun Is Alanlar

Kaynak: Aybiike Can, 2019: 18.

1.4.1. Kisi-Is Uyumu Onemi

Kisi-is uyumunun 6nemi, bireylerin yasam standartlari agisindan 6énemli bir durumdur.
Bireyin yaptig1 isten haz almasi, bu iste bu kurumda calistyor olmaktan mutluluk
duymasi, bireyin tiim hayatim1 pozitif yonde etkileyecektir. Bireyin hangi sektorde
istihdam edildiginden, tistlendigi tim gorevlere varincaya kadar hersey onun hayatina

yon veren unsurlar olarak ortaya c¢ikmaktadir. Burada igin niteligi, bireylerde
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birakacagi anlam diizeyi, toplumsal bakis agisina etkisi gibi bir¢ok unsur, kisi-is
uyumunun énemini bir kez daha ortaya koymaktadir (Yazici, 2018: 10).

Diger yandan bireylerin isleriyle uyumsuzlugu is performansi ve bireysel basariy1 da
diisiirmektedir (Kili¢ ve Yener, 2015: 163). Bu baglamda 6rgiitlin ve bireyin basarisi
acisindan da Kkisi-is uyumunun Onemi gdzardi edilemez. Orgiitlerin hedefleri
dogrultusunda yetenek sahibi bireylerle ¢aligmalar1 ne kadar 6nemliyse, bireylerin de
ilgi ve kabiliyetleri parelelinde is ve gorev istlenmeleri ¢ok Onemlidir. Kisi-is
uyumunun saglanabilmesi, bireysel ve kurumsal basarinin saglanmasina 6énemli bir

katki sunacaktir.

1.5.1. Kisi-is Uyumunun Boyutlar

Kisi-is uyumunun saglikli bir yapiya kavusturulmasi, orgiitler ve bireyler acisindan
maksimum yararin saglanabilmesi adina konu birgok yonden ele alinmistir. Gerek
bireylerin donanimi gerekse kurum ve kuruluglarin yeteri diizeyde bir altyapiya
kavusturulmas1 6nem arz etmektedir. Yapilacak is ya da gorev i¢in dogru kisinin
istthdaminin saglanabilmesi i¢in birtakim bilgi ve becerinin varliginin sorgulanmasi
gerekmektedir. Diger yandan istihdam edilen personelden en iyi verimin alinabilmesi
icin de bir takim teknolojik altyapinin saglanmasi da gerekmektedir. Bu siirecin iyi
yonetilebilmesi i¢in kisi-is uyumunun gerektirdigi tiim bu bilesenlerin, uygun zemin
ve sartlarin olusturulmasi gerekmektedir. Bu durum birey agisindan egitim, alaninda

uzmanlik, gerkli bilgilerin aktarimi ve kabiliyet gibi alanlar1 kapsadigi bilinmektedir.

Bu kapsamda arastirmacilar birgok g¢aligma yapmuslardir. Bu kapsamda, kiginin
cevresiyle uyumu incelenmis ve bireyin, grubuyla uyumu, kurumuyla uyumu,
idarecisiyle uyumu ve yaptigi goreviyle/isiyle uyumu gibi alt uyum tiirlerine
ulagilmistir (Kristof-Brown, 2005: 191; Yazici, 2018: 8). Kisi-is uyumu 06zelinde
yapilan bir ¢aligmada ise talep-yetenek uyumu ile ihtiyag-arz uyumu alt tiirlerine
ulasilmistir (Edwards, 1996: 293-294). Bu ¢alismada Edwards (1996)’1n kisi-is uyumu

kapsaminda ulastig, talep-yetenek ve ihtiyag-arz uyumlari iizerinde durulacaktir.

1.5.1.1. Talep-Yetenek Uyumu
Talep-yetenek uyumu, bireylerin goérevlerini yapabilmeleri i¢in gereken, bilgi, beceri

ve kabiliyet diizeyleriyle alakali olan kisimdir. Bu yetileri kiginin gérevinde ne denli
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kullanip kullanamadigi ile bu yetilerin, yerine getirecegi gorevi i¢in ne kadar gerekli
olup olmadigi1 durumu talep-yetenek uyumuyla ifade edilmektedir. Bireylerin ¢evresel
isteklerini yerine getirebilmek amaciyla kullandiklar1 bilgi, yetenek, vakit ve
sarfettikleri giice yetenek; onlarin bireysel anlamda sahip olduklari nicel ve nitel

ihtiyaglarina talep adi verilmistir (Edwards, 1996: 296).

Bireylerin gorevlerini yapabilmeleri igin, gorevin gereklerini yerine getirebilme
kabiliyetine sahip olma durumu talep-yetenek uyumu olarak ifade edilmektedir
(Uganok, 2008: 26). Bir diger tanimlamada, gorevin gereksinimleriyle kisinin
kabiliyetlerinin Ortiigmesi durumunu talep-yetenek uyumu olarak ele alinmistir
(Behram ve Ding, 2014: 116). Talep-yetenek uyumu kisinin goreviyle ilgili egitim,
kabiliyet ve becerisiyle yerine getirecegi gorevin gerektirdiklerinin uyumlu olmasi
neticesinde gorevde seckin bir basari ortaya konulabilecektir (Kristof, 1996: 1).
Calisanin nitelikli bir ig ortaya koyamamasi, talep-yetenek noktasinda bahsedilen bu
uyumun saglanamadigini1 gosterir. Bu a¢idan Akbas (2011: 58), gorevin gereklerine
uygun personelin istihdami kadar, “dogru ise dogru eleman” prensibine de uygun

hareket etmenin 6nemli oldugunu ifade etmistir.

1.5.1.2. ihtiya¢-Arz Uyumu

Ihtiyag-arz uyumu, yerine getirilecek olan gérevin sunduklar1 ile géreve uyumlu olan
calisanin beklentilerinin karsilanarak motivasyonunun saglanmast durumudur.
Sekiguchi (2004: 179)’e gore ihtiyag-arz uyumu olusturulabildiginde c¢alisanlar,
beceri, kabiliyet ve ¢alismalarinin bedelini elde edebildiklerine tanik olurlar (pozisyon,
kademe, yaptig1 isten alinan haz, maag vb.). Bagka bir tanimlamada ise ¢alisanin sahip
oldugu nitelik, yetenek ve degerleri ile bu degerleri karsilayan eldeki kaynaklar
arasindaki dengeyi ifade etmektedir (Edwards, 1996: 294). Isi yapan birey ile yaptigi
isin sundugu degerlerin birbirini kargilamast durumu s6z konusudur. Bireyler sahip
olduklar1 bilgi, beceri ve kabiliyetleri dogrultusunda bir gorevde istihdam edilmeyi
bekler. Dolayisiyla yerine getirecegi gorevin, bu beklentilerine sunacagi imkan ve
degerlerin orantili olmasi durumudur. Calisanlarin arzularini karsilayabilmek igin
islenecegi gorev ile bu gorevin sundugu imkanlarin ortiismesi durumudur. Calisilan
orgiitlin ihtiyag ile arz arasindaki beklenen uyumu yerine getirebildigi 6lcilide ihtiyag-

arz uyumundan bahsedilebilir.
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Bir diger yoniiyle ihtiyag-arz uyumu, ¢alisanlarin istekleri ile yapilan gorev i¢in elde
edilen kazanglar arasindaki uyum olarak ifade edilebilir. Calisanlar is hayatina,
yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in gerekli olan kimi ihtiyaglarini karsilayabilmek i¢in
atilirlar. Thtiyag sahibi bu bireylerin ihtiyaclarinin drgiitler tarafindan karsilanmast igin
gosterilen uygunluk ¢esidi bir tiir uyum olarak ortaya ¢ikmaktadir (Cable ve De Rue,
2002: 875).

Bu uyum tiiriinde kurumlar, ¢alisanlar tarafindan beklenen gorev ile alakali gelisime
ilave olarak ekonomik, maddi ve manevi kaynaklar1 da saglamaktadir. Supatn (2011)’e
gore kurumun bu uyumu saglayabildigi oranda beklenen uyum ihtiyag-arz anlaminda

gerceklesmis demektir.

1.5.2. Kisi-is Uyumunun Sonuglar

Orgiitler varliklarim siirdiirebilmeleri igin ¢ok yonlii ve verimli calisan bir sistemin
varhigina ihtiyag duyarlar. Ornegin isgiicii noktasinda da ise gore personel bulundurma
gerekliligi vardir. Kisi-is uyumunun orgiitler tarafindan énemi kiiglimsenemez. Bu
baglamda yapilmasi gereken hususlardan bir tanesi olarak karsimiza kisi-is uyumu
temelinde bir ¢alisma diizeninin kurulmasi gerekmektedir. Orgiit anlaminda kisi-is
uyumu, is verimliligine, yapilacak ise kars1 takinilacak tavira, kideme, Orgiite karsi
sadakate, giidlilenmeye, is bagliligina, orgiitsel kiiltiire katki saglamaktadir (Kili¢ ve
Yener, 2015: 161). Tiim bu alanlardaki kisi-is uyumun seviyesi arttik¢a, verimlilik de
artacaktir. Tam aksine kisi-is uyumu saglanamaz ve uyum seviyesi diizeyi diiserse,

uyumsuzluk, endise, kayg1 ve is stresi ortaya ¢ikacaktir (Iplik vd. 2011: 657).

Istenilen ise istenilen nitelikteki personelin istihdami, kurumsal anlamda giderlerin
diismesine, etkinlik ve verimliligin artmasina neden olacaktir. Kurumsal anlamda kisi-
1$ uyumunun saglikli bir sekilde isletilebilmesi, ise karsi heyecani diri tutma, isten
alman hazza ve calisan bagliligi gibi konularda gelisime katki saglamaktadir
(Sekiguchi, 2004: 184). Li ve Hung (2010: 308) ise kisi-is uyumunun kurum agisindan
pozitif ¢iktilar1 olarak, is doyumu, orgiitsel anlamda aidiyet duygusunun gelismesi, iste
motivasyon, i veriminde artis, 1§ stresi seviyesinde diislis, ise girme egiliminde artis

ve isten ayrilma niyetinde diisiis egilimi gibi unsurlar siralamiglardir. Diger yandan
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Demir (2015) yaptig1 calismasinda da benzer sonuglara ulasarak, kisi-is uyumunun is

verimi ve ige devam etme diisence seviyesini yiikselttigi bulgularini elde etmistir.

Edwards (1992)’1n yaptig1 calismada, kisi-is uyumunun pozitif neticeleri olarak
yiiksek is tatmini ve ise katilimda artis oldugu, is stresinde diislis ve motivasyon
diizeyinde artis oldugu saptanmistir. Ortaya koyulan is ile kigisel benlik algilari
anlaminda calisanlar, yapmak istediklerinde uyum arayisi, ortaya koyulan isi daha
anlamli gérme arzusu, is liretiminde de daha cok kisisel 6zveride bulunma gayreti
ortaya koyduklar1 bulgularina ulagilmistir (Scroggins, 2008: 20). Ayrica iistlenilecek
gorevin bireyden istedigi, bilgi, beceri ve kabiliyetlerinin uyumlu olmast halinde,
kiside daha az duygusal tilkenmeye neden oldugu sonucuna varilmistir (Dursun vd.,

2015: 55).

Sonug olarak, bireylerin ¢aligtiklar1 kurumlariyla ve yerine getirdikleri gorevleriyle
uyum seviyesi arttikca bireyin memnuniyeti, kuruma karsi sahiplik duygusu, ¢alisma
motivasyonu artacak ve neticede kurumlarina kars1 bagliliklari siireklilik arz eder hale
gelecektir. Buna bagli olarak da bireyin, beklentileri, degerleri vb. uyum seviyesi
yiikseldik¢e kisinin kurumuna bagliligi, isine katkisi ve huzur iklimi seviyesi
ylukselecek, sikint1 diizeyi diisecektir (Kilig¢ ve Yener, 2015: 172). Aksi bir durumun
olugmasi halinde ise tiim bu olumlu katkilarin tersine donecegi, kurum i¢in olumsuz

sonuglara neden olacagini ifade etmek miimkiindiir.

1.5.3. Kisi-is Uyumu Alaninda Cahsmalar

“Insan ve Oorgiitlerin eslestirilmesi: Kamu-muhasebe sirketlerinde se¢me ve
sosyallesme” isimli calismasinda Chatman (1991), bir calisanin gorevi ile tam
manastyla uyumunun nasil olustugu ve devaminin saglandigi ve bu durumun
oOtgiitlerde neticesinin ne oldugunu gozlemlemistir. Amerika’daki en biiyiik 8 kamu-
muhasebe isletmesinde giris diizeyi ¢calisanlarindan 171 inin terfi ve kisi-is uyumlar1
gbzlemlemis ve bu c¢alisanlarin, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine daha hizli uyum
saglayanlar olduklar1 ve bu sayede orgiitiin en degerli ¢alisanlar1 ve en giivenilenleri

diye nitelendirildikleri aktarilmistir (Chatman, 1991: 459).
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Diger bir ¢calisma, Aktas (2011)’de ise kiiltiirel varliklarla kisi-orgiit ve kisi-is uyumu
yapisi incelenen arastirmada, kigi-orgiit ve kisi-is eslesmesi ilk defa arastirilmas,
akabinde bireysellik ve toplumsallik terimlerinin farkliliklarindan ve ilgili terimlerin
kisi-orgiit uyumu ile kisi-is tutumlari etkilesimini ne yonde etkilediginden bahsedilmis
ve kavramsal c¢ercevede ifade edilmistir (Aktas, 2011: 13). Arastirmada bireyci
kiiltiirel degerlere sahip bireyler i¢in is uyumunun daha énemli oldugu bu sebeple de
bireyci degerlere sahip bireyler acisindan kisi-is uyumu ile is tutumlar iligkisinin daha
kuvvetli olacagi; toplulukcu degerlere sahip bireyleri icin ise drgiit ile uyumun daha
onemli oldugu ve bu sebeple de kisi-orgiit uyumu ile i tutumlar1 arasindaki iliskinin
daha kuvvetli olacag: tartigilmistir. Ulutas (2010) doktora tez galigmasinda, birey-
orgiit uyumu ile i doyumu ve baglilik 6zelinde pozitif, is stresi ve ¢atisma 6zelinde

negatif yonlii bir etki oldugu tespiti yapilmistir.

Dursun vd. (2015: 64) tarafindan yapilan diger bir aragtirmada, bireysel farkliliklarla,
yerine getirilen gorevin kurallar1 arasinda uyum olmast durumunda, calisanlarin
hayattan aldiklar1 hazzin {ist seviyede cereyan ettigi, bunun yaninda zihinsel ¢okiisiin
ise daha diisiik oldugu sonucuna varilmistir. Obakan (2019)’un yiirittigl bir
arastirmada kisi-is uyumunun ise adanmiglik 6zelinde psikolojik sermayenin etkisinin
arastirildigl, birey-is uyumunun ise adanmighk seviyesini artirdigi ve psikolojik
sermayenin ise adanmislik ve kisi-is uyumu iizerinde farkli sekilde pozitif yonli

etkisinin tespit edildigi bildirilmistir.

1.6. Degiskenler Arasindaki iliskiler
Bu baslik altinda, is yeri maneviyati ile i performansi, is yeri maneviyati ile kisi-is
uyumu, kisi-is uyumu ile is performansi arasindaki iliski ile kisi-is uyumunun aracilik

etkisi ele alinmistir.

1.6.1. Is Yeri Maneviyati ile Is Performansi Arasindaki Iliski

Is yeri maneviyati ¢alisanlarm, kendilerini diger calisanlarla baglantili gdérme ve
onlarin i¢ diinyalar1 ile kendi i¢ diinyalar1 arasinda bir iliskinin oldugu inancina dayanir
(Milliman vd., 2003). Orgiit agisindan performans, genel anlamda orgiitiin verimlilik
diizeyi olarak tamimlanmaktadir. Bir¢ok bilesene bagli olan is performansinin

yiikseltilmesi kurumlarin, varliklarinm siirdiirebilmeleri ve hedeflerine ulagabilmeleri

36



icin ¢ok onemlidir (Begenirbas ve Turgut, 2014: 134). Bu baglamda, c¢alisanlarin
amaglart dogrultusunda onlarin verimliliklerinin artirilmasi noktasinda olsun, ilerisi
i¢cin onlara yeni hedefler olusturma noktasinda olsun, érgiitlerin bir takim goérevleri de
vardir. Orgiitlerde, kisi-is uyumu acisindan bir uyumsuzluk olmasi halinde, calisanlar
daha fazla yorulacak, isten bikkinlik ve psikolojik agidan moral bozuklugu gibi
durumlar neticesinde ise is performansinda diisiis, kagcinilmaz olacaktir (Cetinkaya, ve

Kurnaz, 2017: 747).

Mitroff ve Denton (1999) tarafindan yapilan bir arastirmada, is yeri maneviyatinin is
performansina etkileri {izerinde durulmustur. Is yeri maneviyatini, kisinin yasamindaki
as1l amacina erisme, Orgiit calisanlariyla ve gorev arkadaslariyla samimi bag kurabilme
ve bireysel anlamda dini degerleri ile orgiit degerleri 6zelinde uyum olusturabilme
gayretleri olarak tanimlamis ve ayni zamanda calisanlarin, gorevleriyle ilgili
konularda, saglikli bir iletisim ve etkilesimi dnemsedikleri ifade edilmistir (Mitroff ve
Denton, 1999: 90). Freshman (1999) is yeri maneviyatinin, bireysel anlamda
yetkinlikten, giiven, samimiyyet, egitim, iste huzur arayisi i¢inde olma, drgiitsel ve
kisisel hedeflere odaklanma ve sefkatli olma gibi davraniglar1t kapsadigi dile
getirilmigtir.

Yapilan literatiir taramasinda is yeri maneviyati ile ilgili yapilan ¢aligmalar ¢ok sinirl
olup, bu caligmalar daha ¢ok konunun teorisini olusturmaya yonelik oldugu
goriilmektedir. Literatiirde bu alanda yapilan en temel ¢aligmalardan birisi olarak
kabul edilen Milliman vd. (2003) tarafindan yapilan calisma neticesinde is yeri
maneviyatinin, orglitsel baghligr ve is tatmini etkiledigi bulgularina ulasilmistir.

(Milliman vd., 2003).

Bu alanda yapilan bir diger ¢alisma ise Mittoff ve Denton (1999a) isimli ¢aligma olup
1§ performansini etkileyebilecek su sonuglara ulasilmistir:
e Calisanlar, yaptiklart islerinde ve is dis1 yasamlarinda kapasitelerini tam
anlamiyla bilmek istemektedirler.
e (Calisanlar, ekseri ilgi ¢cekici ve anlamli bir iste calismay1 arzulamaktadirlar.
e Calisanlar, etik kurallara uygun hareket eden is yerlerinde c¢alismay1

istemektedirler.
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e (Calisanlar icin her ne kadar para kazanmak 6nemli ise de, ¢alisanlarin 6nemli
bir kesimi tarafindan da boyle olmadig: diigiiniilmektedir.
e (Calisanlar tarafindan, “manevi” olarak algilanan orgiitlerin daha karli olarak

goriildiigii dile getirilmistir.

Claude ve Zamor (2003) tarafindan yapilan “is yerinde maneviyat ve Orgiitsel
performans” isimli calismaya gore ise Amerika’da is alaninda manevi egilimin arttig1
yoniinde bulgulara ulasilmistir. Insancil temellerle olusturulan orgiit yapilarinda
calisan ve oOrgiitlerin birlikte kazanacag1 vurgulanarak, calisanlarin kendilerini ifade
ettikleri oranda huzur iklimlerinin artacagi ve bunun da is performansina olumlu yonde

yansiyacagi sonuglarina ulagilmistir.

Yaptigimiz bu c¢alisma, igyeri maneviyatinin ig performansi lizerine etkileri alaninda
yapilan smirli caligmalardan biri olmasi nedeniyle 6zgiin ve degerlidir. Is yeri
maneviyati (deger uyumu, anlaml is, topluluk duygusu), is performansi (goérev
performansi, baglamsal performans) degiskenleri arasinda anlamli iliskiler olup
olmadigini tespit etmek amaciyla bu ¢aligma yapilmistir. Analiz sonucunda is yeri
maneviyati ile is performansi ve is performansi alt boyutlar1 olan gorev performansi
ve baglamsal performans arasinda daha 6nce yapilan calismalara paralel sonuglar elde

edilmistir.

Erisilen bu bulgular 1s1ginda calisanlarin, is yerlerinde maneviyat aradiklar1 ve
maneviyat konusunun orgiitler agisindan da énemli oldugu sonucudur. Orgiitlerin
Oonemli amaclarindan birisi olan is performansini artirabilme noktasinda is yeri

maneviyati konusu 6nemli firsatlardan birisi olarak degerlendirilmektedir.

1.6.2. Is Yeri Maneviyati ile Kisi-Is Uyumu Arasindaki Iliski

Manevi yonden kendini sorumlu goéren calisanlar, gorevlerini yerine getirirken
kaytarmaya ve sorumsuz davranmaya daha az meyletmektedirler. Bu alanda Sheep
(2006) tarafindan yapilan ¢alismada, bireyin maneviyat bilinci sayesinde isine gelirken
tiim benligiyle gelerek kisi-is uyumuna katki sundugu, diger yandan tiim yonleriyle is
yeri maneviyatinin bireyde ve oOrgiitte dinamizm sagladigi sonucuna ulasilmistir

(Sheep, 2006: 361). Neck ve Milliman (1994: 9) is yeri maneviyatinin &ncelikli
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amacinin, ¢aliganlarin tiim potansiyelleriyle kendileri ve gevreleriyle saglikli bir

etkilesim i¢inde olabilmesi oldugu tespitinde bulunmuslardir.

Edwards (1991), Statt (1999) ve Shane (2010)’in yaptiklar1 ¢alismalarda ise, kisi-is
uyumunun c¢alisanlarin, is memnuniyetini artirma ve onlarin kariyer planlarini
gerceklestirmeleri yaninda diger yandan, kisisel ve orgiitsel anlamda amaclara ulagsma
noktasinda olumlu neticelere ulasiimistir. Aymi sekilde Demir (2015) tarafindan
yapilan aragtirmada kisi-is uyumunun is performansini artirdigi sonucuna ulasilmistir.
Diger yandan Li ve Hung (2010) yaptiklari ¢alismada, is performansinin kisi-is uyumu
ile dogru orantili oldugu sonucuna olasilmistir. Cetinkaya ve Kurnaz (2017)’1n yaptigi
calismada ise calisanlarin istedikleri isi yapmalari, kendi yeteneklerine uygun isi
yapmalari, yapilan isin ¢alisanin karakterlerine uygun olmasi durumunda, ¢alisanlari
giidiileyerek, calisan performansini direkt etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Benzer bir
calismada Kerse (2018), kisi-is uyumunun calisanlarin ise baglhiligini, yenilikei

davranislar ve i performansini artirdigi sonucuna ulasilmistir.

Bu calismalar neticesinde, is yeri maneviyati ile kisi-is uyumu arasindaki iliskinin
anlamli ve pozitif yonde oldugudur. Is yerinde maneviyatin saghkli bir sekilde
uygulanabilmesi ve ise alimlarda kisiye gore is prensibi dogrultusunda hareket
edilmesi durumunda ¢alisanlarin, tiim potansiyellerini kullanarak gdrevlerini yerine
getirme egiliminde olacaklari ve yine ¢alisanlarin, ¢evreleriyle olan iligkilerinde uyum

odakl1 hareket etmeyi arzulayacaklari sonucuna ulasilmistir.

1.6.3. Kisi-Is Uyumu ile Is Performans1 Arasindaki iliski

Personel istthdaminda oncelikli kriter, kisi-is uyumunun en saglikli diizeyde
saglanabilmesi i¢in dogru ise dogru calisan prensibi geregince hareket edilmesidir.
Kigi-is uyumunun is performansina etkisinde onemli nokta, c¢alisanlarin sahip
olduklar1 egitim, beceri, is tecriibesi ve kabiliyet gibi 06zellikleriyle; goérevin
gerektirdikleri yetkinlik arasinda siki bir uyumun olmasi gerektigidir. Personel
istihdami1 secim siirecinde, birey-is uyumunun saglanabilmesi ve is performansinin
artirtlmasi i¢in ise alimlarda, is performanst degerleri yiiksek ve yetenekli bireylerin

tercihi de ayrica 6nemlidir.
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Yapilan literatiir taramasinda, Farzaneh vd. (2014) tarafindan yapilan ¢aligmada, kisi-
is uyumu ile ¢alisan performansi arasinda pozitif yonde bir iliskinin oldugu sonucuna
ulasilmistir (Farzaneh, Farashah ve Kazemi, 2014: 672). Alanda yapilan baska bir
calismada ise alinacak onarici tedbirlere ilaveten ilk 6nce, gorevin kriterlerine uygun
personelin istihdami saglanmasi gerektigi sonucuna ulasilmistir (Glirbliz ve Sigri,
2017: 7). Benzer bir ¢calisma Keskin (2015) tarafindan yapilmis olup, is performansinin
artirilmas1 amaciyla isgiicli alimi sirasinda, gorevin gereklilikleriyle oOrtiismeyen
niteliklerde personel istihdaminin, gérevin tam manasiyla yerine getirilememesine

neden olacagi sonucuna ulasilmistir (Keskin, 2015).

Literatiirde yer alan bagka bir caligmada ise Chatman (1989: 339) kisi-is uyumunu,
calisanlarin bireysel degerleriyle, oOrgiitlerin hedefleri dogrultusunda belirlenen,
orgiitsel kriterler 6zelindeki ortiisme olarak tanimlamistir. Buradan hareketle bireysel
degerleri, bireyin bulundugu gevresiyle biitiinlesebilmesi neticesinde ortaya ¢ikan
eylemler arasindaki uyum olarak; orgiitsel degerleri ise, ¢alisanlarin eylemleri ile
orgiitlerin hedefleri dogrultusundaki stratejiler arasindaki uyum olarak ifade etmek
miimkiindiir. Birey ile yaptig1 gorevi arasindaki degerler uyumunun diizeyi ne kadar
yiikselirse, kisi-is uyumu diizeyi de o oraninda yiikselecektir. Ilgili ¢alismada ulasilan
tespitlerden bir tanesi de kisi-is uyumunun saglanamamasi, yani bireyin degerleriyle
orgilit degerlerinin birbiriyle uyumsuz seyretmesi durumunda, birey Orgiit

birlikteliginin sonlanmaya dogru stiriiklenecegi ifade edilmistir (Chatman, 1989: 344).

1.6.4. Kisi-is Uyumunun Aracihk Etkisi

Bu calisma, calisanlarin is yerinde topluluk bilincine sahip olduklari, anlamli islerle
beslendikleri ve is yeri degerleri ile uyum iginde olduklar is yerini ifade etmekte
kullanilan “Is Yeri Maneviyat” (Milliman vd., 2003) kavramininin is performansi ve
kisi-is uyumuna etkisini bir arastirma ile tespit etmek ve elde edilen sonuglari konu ile
ilgilenenlerin istifadesine sunmay1 amaclamistir. Is yeri maneviyati sayesinde
calisanlar islerini en iyi sekilde yapmaya gayret gosterirken diger yandan, cevreleriyle
ve Orgiit degerleriyle de uyum i¢inde olmaya c¢alisacaklardir. Zor rekabet kosullarinin
yasandig1 gilinlimiizde kurumlarin, varliklarini siirdiirebilmeleri teknik anlamda
yenilik¢i, iiretken, kalifiye isgiicline verecegi deger ile is verimini artirarak, orgiitiin

hedeflerine ulasabilmesi noktasinda da, insan unsuruna ciddi bir bakis agisi
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gelistirebilmesiyle miimkiin olabilecektir (Kanbur, 2017: 219). Burada orgiitler i¢in

onceliklerden biri, verimliligin artirtlmasi i¢in kalifiye isgiicline ihtiya¢ duymalaridir.

Son donemde orgiitlerin, ¢alisanlarin is tatminini ve oOrgiitsel baghliklarini artirmak
i¢in is yeri maneviyati konusuna ilgileri artmistir. Bu baglamda Milliman vd. (2003)
tarafindan yapilan ¢alismada is yerinde maneviyat ile is tatmini arasinda pozitif yonlii
bir iliski tespit edilmistir. Kolondinsky (2007), Rego ve Cunha (2008) yaptiklari
calismalarda is yeri maneviyatinin is tatmini ve Orgiitsel bagliligi genel anlamda

olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagmiglardir.

Yapilan literatiir taramasinda Maslow tarafindan maneviyatin, ait olma ve basari
ihtiyac1 gibi yiiksek diizeydeki ihtiyaclarla ilintili oldugu ifade edilmistir (Burack,
1999: 284). Bu cercevede bireysel anlamda, tam anlamiyla bir tatmin olma
durumundan bahsedebilmek i¢in bireylerin, yaptiklari isten tatmin olmalarina da
ihtiyaglar1 vardir. Orgiitlerde calisanlar i¢in maneviyati artirmanin, ¢alisanlar nezdinde
yaraticiliga ve biitlinliikk duygusuna neden oldugu, bu durumun da is performansini
artirdig1, netice olarak orgiitsel anlamda finansal basariya olumlu yonde katkilarinin

olacagi ifade edilmistir (Turner, 1999).

Manevi esenlik, dini esenlik, varoluscu esenlik ve is memnuniyeti (is tatmini)
arasindaki iligkiyi tespit etmeye doniik Robert vd. (2006) tarafindan yapilan ¢alismada,
200 calisana anket uygulanarak calisanlarin ruhsal ve manevi yoOnlerinin sonuglari
arastirilmistir. Neticede manevi esenlik, dini esenlik ile is tatmini arasinda diisiik
seviyede de olsa iliski tespit edilmistir. Komala ve Ganesh (2007) tarafindan saglik
calisan1 doktor ve hemsireler lizerinde yapilan bir calismada kisisel maneviyatin is
tatmini, i¢sel tatmin ve dissal tatmini pozitif yonde etkiledigi, diger yandan maneviyat

ile tiikkenmislik arasinda negatif yonlii bir iligki oldugu tespit edilmistir.

41



IKiNCI BOLUM
METODOLOJI VE BULGULAR
Bu bolim, arastirma metodolojisi ve arastirma bulgularini i¢ermektedir. Bolim
kapsaminda dncelikle arastirmanin konusu, arastirmanin amaci ve dnemi, aragtirmanin
varsayimlart ve arastirmanin simirliliklar1 aktarilmistir. Sonrasinda ise arastirma
modeli ve hipotezler, evren ve Orneklem, veri toplama araglari ve veri analiz
yontemlerine yer verilmistir. Son olarak katilimcilarin demografik 6zellikleri ve
arastirma hipotezlerini test etmek icin gergeklestirilmis analiz bulgular1 yer

almaktadir.

2.1. Metodoloji
Calismamizin bu kisminda aragtirmanin konusu, amaci ve Onemi, varsayimlari,
siirliliklary, modeli ve hipotezleri, evren ve orneklemi, veri toplama araglar1 ve veri

analiz yontemleri lizerinde durulmaktadir.

2.1.1. Arastirmanin Konusu
Aragtirmanin konusu; Is Yeri Maneviyati ve s Performansi olgusu arasindaki iliskiyi
ve Kisi-Is Uyumunun aracilik etkisini, Kayseri ilinde gérev yapan Diyanet Isleri

Baskanlig1 personeli arasindan se¢ilmis bir 6rneklem iizerinde incelemektir.

2.1.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Is yasammi etkileyen sartlarda meydana gelen degisim ve doniisiim neticesinde
orgiitler arasi rekabetin sekli ve etkisi de farkli bir yapiya bliriinmiistiir. Bu yeni
rekabet ortaminda varliklarint silirdiirmek i¢in Orgiitlerin, maddi manevi ellerinde
bulunan tiim imkanlar1 en etkin sekilde kullanma zorunlulugu dogmustur. Bu siirecte
orgiitler, geleneksel rekabet yontemlerinden olan fiziksel, finansal ve mevcut
teknolojik alt yapiyla kalici rekabet iistiinliigiinii saglama ve bunu siirekli kilmak i¢in

yeterli olma kabiliyetini yitirmistir. Oniimiizdeki siirecte kalifiye is giicii temelinde



yiikselen ve modern rekabet enstriimanlart olarak ortaya ¢ikan beseri, sosyal ve
psikolojik sermaye gibi rekabet tiirleri 6n plana ¢ikmis ve is diinyasi tarafindan kabul
gormistiir (Luthans ve youssef, 2004: 145). Rekabette bu yeni sermaye tiirleri insan

unsuru tizerinde yilikselmaktedir.

Calisanlar 6zel hayatlarinda oldugu kadar toplumsal iligkilerin yogun bir sekilde
yasandig1 is yasaminda da manevi degerleri sayesinde kendilerini daha giivende
gormektedirler. Giiven ortaminin tesisi sayesinde, psikolojik olarak rahatlayan
calisanlarin, huzur diizeyi ve mutlulugu artacagindan, bu durum is ortaminda sosyal

barisin hakim kilinmasina ve is performansinin artmasina neden olabilecektir.

Bu calismamizda, alisanlarin topluluk bilincini benimsedikleri, anlamli isler ile
beslendikleri ve ayni zamanda is yeri degerleri ile uyum iginde hareket ettikleri
isyerlerinde (Milliman vd., 2003), is yeri maneviyati kavraminin is performansina
etkileri ve kisi-is uyumunun bu iligskide aracilik etkisine sahip olup olmadiginin
arastirllarak tespit edilmesi amaclanmistir. Buradan hareketle arastirmamizin is
hayatinda calisanlara, psikolojik ve ruhsal anlamda maneviyat algisinin is
performansina etkisini tespit ederek bu alanda bir alt yap1 olusturmaktir. Ayni zamanda
bu caligmayla is yerinde maneviyat ve is performansi noktasinda calisanlarin
idraklerini demografik degiskenler yoniinden gruplar arasi bir farkliligin olup
olmadigin1 tespit etmektir. Literatiir tarandiinda is yerinde maneviyat konusu
literatlire yeni kazindirilan kavramlar arasinda oldugu goriilmektedir. Bu agidan
calismanin bundan sonraki yapilacak benzeri ¢alismalara 6rnek teskil etmesi agisindan

da Onem arz etmektedir.

2.1.3. Arastirmanin Varsayimlari
Arastirmanin temel varsayimlari:

1. Arastirmada verilerin toplanmasi i¢in kullanilan metodoloji ve dlgeklerin
gecerli ve giivenilir oldugu, bu aragtirmanin amacina ve problemin
¢ozlimiine uygun oldugu varsayilmaktadir.

2. Secilen orneklemin, evreni temsil yetenegine sahip oldugu

varsayilmaktadir.
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3. Katilimecilar, anket formunda yer alan sorulart dogru sekilde algilamas,
objektif ve ictenlikle cevaplamislardir.
4. Aragtirma i¢in kullanilan analiz teknikleri, arastirmanin amacina uygun

teknikler oldugu varsayilmaktadir.

2.1.4. Arastirmamn Sinirhhiklar:

Aragtirmanin sahip oldugu sinirliliklar:

1.

Arastirmanin 6rneklemi, Kayseri ilinde gérev yapan Diyanet Isleri
Bagkanlig1 personeli ile sinirlandirilmis olup, bulgularin genellenebilmesi
icin daha fazla ¢alismaya ihtiyag¢ oldugu sonucuna varilmistir.

Arastirma, ig performansini etkileyen is yeri maneviyati ve kisi-is uyumu

degiskenleriyle sinirlandirilmistir.

. Arastirma verileri, 2023 yil1 Nisan-May1s aylarinda elde edilmistir. Bu

durum arastirmanin zamansal anlamda sinirlilig1 olarak degerlendirilebilir.
Aragtirma, 6rnekleminde yer alan din gorevlilerinin diiriist samimi goriisleri

le simirhdir.

. Arastirma, sonuglar1 uygulandigr donemde toplanan veriler 6zelinde

yorumlanmaktadir.

2.1.5. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Kisi-Is
Uyumu

Is Performansi

Is Yeri Gorev performans

Y

Maneviyati

Baglamsal perf.

Sekil 2.1. Arastirma Modeli
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Hipotez 1: Is yeri maneviyatinin kisi-is uyumu iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir
etkisi vardir.

Hipotez 2: Is yeri maneviyatinin a) gérev performansi ve b) baglamsal performans
izerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hipotez 3: Kisi-is uyumunun a) gorev performansi ve b) baglamsal performans
tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Hipotez 4: Kisi-is uyumu, is yeri maneviyati ile a) gérev performansi ve b) baglamsal

performans arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir.

2.1.6. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Diyanet Isleri Baskanlig1 Kayseri il miiftiiliigiine bagl 5 ilcede
(Hacilar, incesu, Kocasinan, Melikgazi, Talas) gérev yapan kamu gorevlilerini (imam-
hatip, memur, miiezzin, kur’an kursu ogreticisi, sube miidiirleri, yonetici, idareci,
miiftii ve her kademeden din gorevlileri) kapsamaktadir. Toplamda 2315 personel
sayisindan % 95 giiven araliginda Orneklem hesaplama ydntemiyle arastirmanin

orneklem biiyiikligilintin 330 olmasi gerektigi goriilmiistiir (Kurtulus, 2004).

Kayseri il merkezi ve ilgili bes ilgede gorev yapan din gorevlilerine basit tesadiifi
ornekleme yoOntemi benimsenerek 550 calisana anket formlart dagitilmistir. Bu
anketlerden 427 adet geri doniis olmustur. Doniis saglanan bu anketlerden 22 adet
anket eksik ve bir takim yapilan yanlisliklar nedeniyle degerlendirilmeye tabi
tutulmamistir. Bu anketler ¢ikarildiktan sonra 405 adet anket formu verilerinin
kullanima uygun oldugu belirlenmis ve arastirma bu 405 katilimci kapsaminda
yiritiilmistir. Anketlerin geri doniis orant % 73.6 olup bu oran, ana kiitleyi temsil
etme yetenegine fazlasiyla sahip oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan DiB’e
bagli 405 kamu calisan1 katilimcilarina ait sosyo-demografik ozelliklerine dair

bulgular Tablo 2.1°de gosterilmistir.
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Tablo 2.1. Katilimcilarin sosyo-demografik bilgileri

Degiskenler N %
Erkek 308 76
Cinsiyet
Kadm 97 24
Evli 351 86,7
Medeni durum
Bekar 54 13,3
20-30 yas 75 18,5
31-40 yas 107 26,4
Yas
41-50 yas 143 35,3
51 yas ve tizeri 80 19,8
Lise 39 9,6
Egitim diizeyi Universite 337 83,2
Lisanstistii 29 7,2
Imam-hatip 208 51,4
Memur 42 10,4
Kurumdaki gorev Miiezzin 34 8,4
KKO 94 23,2
Diger 27 6,7
10000 TL ve alt1 28 6,9
10001-15000 TL 280 69,1
Gelir diizeyiniz 15001-20000 TL 62 15,3
20001-25000 TL 23 5,7
25001 TL ve tizeri 12 3
0-5 y1l 69 17
6-10 y1l 59 14,6
11-15 y1l 93 23
Bulundugunuz
kurumda calisma 16-20 y1l 64 15,8
siiresi
21-25 yil 36 8,9
26-30 yil 26 6,4
31 yil ve lizeri 58 14,3
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Katilimeilarin %76’s1 erkek (N=308) %24’ kadindir (N=97). Medeni durum olarak;
%86,7’s1 evli (N=351) %13,3’1i bekardir (N=54). Yas dagilimlarinda; %18,5’1 20-30
yas (N=75), %26,4’1i 31-40 yas (N=107), %35,3’1 41-50 yas (N=143) ve %19,8’1 51
yas ve tizeridir (N=80). Egitim diizeylerinde; %9,6’s1 lise (N=39), %83,2’si liniversite
(N=337) ve %7,2’si lisansiistii (N=29) mezunudur. Kurumdaki goérev dagilimlarinda
%51,4’1 imam-hatip (N=208), %10,4’i memur (N=42), %8,4’i miiezzin (N=34),
%23,2’si Kuran kursu 6gretmeni (KKO) (N=94) ve %6,7’si diger (N=27) gorevlerde
calisanlardir. Gelir diizeylerinde; %6,9’u 10000 TL ve alt1 (N=28), %69,1°’1 10001-
15000 TL aras1 (N=280), %15,3’ii 15001-20000 TL (N=62), %5,7’s120001-25000 TL
arast (N=23) ve %3’ 25001 TL ve {izeridir (N=12). Bulunduklar1 kurumdaki ¢alisma
stiresi dagilimlarinda %17’s1 0-5 y1l (N=69), %14,6’s1 6-10 y1l (N=59), %23’ 11-15
yil (N=93), %15,8’1 16-20 yil (N=64), %8,9’u 21-25 yil (N=36), %6,4’ii 26-30 yil
(N=26) ve %14,3’1 31 yil ve lizeridir (N=58).

2.1.7. Veri Toplama Araglan

Arasgtirmada veriler anket teknigi kullanilarak derlenmigtir. Calismamizda
kullandigimiz anket formu daha Onceden giivenirligi ve gegerliligi test edilmis
Olgeklerden ve katilimcilarin  demografik o6zelliklerini de igeren sorulardan

olusturulmustur. Calismamizda kullanulan 6l¢ekler su sekilde detaylandirilabilir:

Is Yeri Maneviyat1 Ol¢egi: Ankete katilan katilimcilarin i yeri maneviyatina yonelik
algilarint 6lgmek icin Ashmos ve Duchon (2000) tarafindan gelistirilen ve Milliman
vd. (2003)’iin ¢aligmalarma uyarladiklar yirmi bir sorudan olusan besli Likert tipi Is
Yeri Maneviyat1 6l¢egi kullanilmistir. Olgekte maddelere verilen puan araliklar: (1=
Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) seklinde belirlenmistir. Ornek

ifade; “Gorevim ile toplumsal fayda arasinda bir baglant1 gériiyorum”.

Is Performans1 Olcegi: Caliskan ve Koroglu (2022) tarafindan is performansini
dlgmek igin gelistirilen Is Performans1 Olgegi arastirma icin tercih edilmistir. On bir
madde ve iki alt boyuttan olusan is performansit oOlgegi besli likert tipinde
hazirlanmistir. Olgek alt boyutlar;, gérev performans: ve baglamsal performans

béliimlerinden olusmaktadir. Olgekte maddelere verilen puan araliklar1 (1= Kesinlikle
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Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) seklinde belirlenmistir. Ornek ifade;

“isimin gerektirdigi yetkinliklere sahibim”.

Kisi-Is Uyumu Olgegi: Katilimcilarin kisi-is uyumu diizeylerini 6lgmek igin Cable ve
De Rue (2002) tarafindan gelistirilen ve Tiirkgeye Behram ve Ding (2014) ve
Biiyiikyilmaz (2019) tarafindan uyarlanan 6l¢ek kullanilmigtir. Alt1 maddeden olusan
kisi-is uyumu 06l¢egini katilimcilar {izerinde 6l¢gmek amaciyla besli likert tipi 6lgek
kullanilmistir. Olgekte maddelere verilen puan araliklari (1= Kesinlikle Katilmiyorum,
5= Kesinlikle Katiltyorum) seklinde belirlenmistir. Ornek ifade; “mevcut isim, bir

isten istedigim hemen hemen her seyi bana vermektedir”.

2.1.8. Veri Analiz Yontemleri

Verilerin degerlendirilmesinde Statistical Package for Social Science Version 26.0
(SPSS) ve Analysis of Moment Structures Version 24.0 (AMOS) programlari
kullanilmistir. Analiz islemleri 6ncesinde 6lgek degiskenlerinde normal dagilim sarti
aranmistir. Olcek degiskenlerinin carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,5 ile +1,5
arasinda deger aldiklar1 goriilmiis (Tablo 5) ve normal dagilim sartim1 sagladiklar
belirlenmistir (Tabachnick & Fidell, 2019). Verilerin degerlendirilmesinde;
tanimlayic istatistikler, dl¢eklerin giivenirlik diizeylerini belirlenmesinde Cronbach
Alpha katsayisi, bagimsiz 6rneklem t testi, tek yonlii varyans analizi, dlgekler arasi
iligkiler Pearson korelasyon katsayisi ile incelenmistir. Aracilik analizinin test
edilmesinde AMOS 24 programindan yararlanilmis ve yapisal esitlik modeli ile analiz
edilmistir. Kurulan modelde bootstrapping (5000 bootstrap samples) yontemi tercih
edilmistir. Sonuglar bootstrap giiven araliklarinda tahmin edilmis ve gliven aralig1 %95

olarak belirlenmistir. Istatiksel olarak anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak almmustir.

2.2. Arastirma Bulgulan
Orneklemden edinilen verilerin ilgili istatistik programi marifetiyle yapilan analizler

sonucunda ulasilan bulgulara bu baslik altinda yer verilmistir.

2.3.1. Olciim Modeli
Arastirmada oOlceklerin gilivenirlik ve gecerliligini test etmek i¢in Ol¢iim modeli

tasarlanmistir. Ol¢iim modeli AMOS 24 programi araciliiyla yapisal esitlik modeli
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ile test edilmistir. Model gecerliliginin sinanmasinda model fit degerleri dikkate

almmstir (Kwon & Marzec, 2016; Karaman, 2023).
Tablo 2.2. Model uyum iyiligi indeks degerleri

Uyum indeksleri fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum  Model Uyum lyiligi

ydf 0<y/df<2 2<y¥df <5 4,822
GFI 0,95<GFI<1,00 0,90<GFI<0,95 ,909

AGFI 0,90<AGFI<1,00 0,85<AGFI<0,90 ,904
NFI 0,95<NFI<1,00 0,90<NFI<0,95 911
IFI 0,95 <IFI< 1,00 0,90< IF1<0.95 923
CFI 0,95<CFI<1,00 0,90<CFI<0,95 923

RMSEA 0 <RMSEA <.05 ,05 <RMSEA <,08 ,078
SRMR 0 <SRMR <,05 ,05 <SRMR <,10 ,063

Model standartize edilmis faktor yiikleri dahilinde modele iliskin bulgular Tablo

2.3’de sunulmustur.

Tablo 2.3. Ol¢iim modeli bulgular

DFA Sonuglari

Is yeri Maneviyati

(Cronbach Alpha= 0,928; CR=0,830; AVE=0,507; MSV=0,462; ASV=0,452)

ifadeler Faktor ytiki T degeri

Anlamh I ,554 11,659%**

Topluluk Duygusu ,846 19,942%**
Deger Uyumu ,902 *

Is Performansi

(Cronbach Alpha=0,903; CR= 0,809; AVE=0,686; MSV=0,441; ASV=0,396)

Gorev Performansi

,675

Baglamsal Performans

957

11,776%*

Kisi-Is Uyumu

(Cronbach Alpha= 0,878; CR=0,886; AVE=0,532; MSV=0,462; ASV=0,407)

KiU 1 797 *

KiU 2 ,864 19,036%*
KiU 3 ,865 19,055%*
KiU 4 ,603 12,354
KiU 5 ,563 11,430%*
KiU 6 ,516 10,358%**

*1“e sabitlenmis oldugunu ifade etmektedir. ** p<,001
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Tablo 2.3’te goriildiigii lizere kabul edilebilir uyum iyiligi degerlerine sahip dl¢iim
modelindeki degiskenlerin AVE degerleri, ilgili degiskenler arasindaki korelasyon
katsayilarinin karelerinden yiiksek oldugu i¢in tiim dl¢eklerde ayirt edici gegerliligin
saglandig1 soylenebilir (Kline, 2011). Ayrica 6l¢iim modelindeki 6lcekler i¢in gerek
yakinsak gegerlilik gerekse ayirt edici gegerlik saglanmasi yapr gegerliginin de

oldugunu gostermektedir.

Tablo 2.4. Ayirt edici Gegerlilik Sonuglari

is yeri maneviyati Kisi is uyumu is performans:
Is yeri maneviyati 0,712
Kisi is uyumu 0,680 0,729
Is performansi 0,664 0,593 0,828

Tablo 2.4°de degiskenler arasi iliskilerin 6l¢lim modelinde korelasyon degerlerinin
0,80°den diisiik olmas: ayirt edici gecerliligin saglandigin1 gdstermektedir. s yeri
maneviyati ile ig performansi (r: ,580) ve kisi-is uyumu (r: ,637) arasinda anlamli ve
pozitif yonlii bir iliskinin oldugu saptanmistir. Ayn1 zamanda 6l¢ek degiskenlerinin alt
boyutlar1 arasinda anlamli ve alt boyutlu bir iliskinin oldugu goériilmiistiir (p<0,01;
Tablo 2.5).

Tablo 2.5. Is yeri maneviyati, is performans1 ve kisi-is uyumu arasinda yapilan pearson korelasyon
analizi istatistik sonuglar1

Degiskenler ISM Al TD DU isp GP BP KiU
isM r 1,663 923" 914" 580" 435" 616" 637"
p ,000 ,000 000,000 ,000 ,000 ,000
A ro L6637 1 4427 455" 508" 432" 525" 539
p  ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000
ro 923" 442% 1 780" 4527 319 499" 524*
1w p  ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000
r 9147 455 780 1 53774027 569" 582"
bu p  ,000 ,000 000 ,000 ,000 ,000  ,000
isp r 5807 528" 4527 537 1 905" ,909" ,610™
p  ,000 ,000 000 ,000 ,000 ,000 000
ap ro 4357 432 319 402 905" 1 646" 493"
p  ,000 ,000 000 ,000 ,000 ,000 ,000
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r L6167 5257 499" ,5697 909" 646" 1 ,613%
p ,000  ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000
ro L6377 5397 524 ,582° 610,493 613" 1

p ,000  ,000 ,000 ,000 ,000  ,000  ,000

*4p<0,01; ISM: Is Yeri Manevivati; AI: Anlamli Is; TD: Topluluk Duygusu; DU: Deger Uyumu,; ISP:
Is Performansi; GP: Gérev Performans; BP: Baglamsal Performans; KIU: Kisi-Is Uyumu

BP

KiU

Arastirma dahilinde kullanilan 6lgeklerin madde puan ortalamasi istatistikleri Tablo

2.6’da yer verilmistir.

Tablo 2.6. Olceklerin madde puan ortalamasi istatistikleri

Standart Cronbach
Degiskenler Min-Max  Ort. Carpikhk Basikhk

Sapma Alha
Is yeri maneviyati 1-5 4,2744 ,53224 -,939 ,966 ,928
Anlaml Is 1-5 4,6802 ,41330 -1,140 218 ,848
Topluluk Duygusu 1-5 4,0296 ,76320 -1,010 931 ,886
Deger Uyumu 1-5 4,1133 ,67654 -,846 ,630 ,876
Is Performansi 1-5 4,5140 43211 -,553 -,680 ,903
Gorev Performansi 1-5 4,5042 47105 -,466 -,882 ,881
Baglamsal Performans 1-5 4,5239 ,48163 -,778 -,016 ,852
Kisi-is Uyumu 1-5 4,3189 ,60252 -,729 219 ,878

Is yeri maneviyat1 4,27+0,53; anlaml is 4,68+0,41; topluluk duygusu 4,02+0,76; deger
uyumu 4,11+0,67°dir. Is performansi1 4,51+0,43; gorev performans: 4,50+0,47;
baglamsal performans 4,524+0,48dir. Kisi-is uyumu 4,31+0,48’dir (Tablo 2.6).

2.3.2. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesine Dair Bulgular

Olgiim modeli esas almarak hipotezleri test etmek igin yapisal esitlik modeli
uygulanmistir.

Is yeri maneviyatinin is performansina etkisinde kisi-is uyumunun aracilik rolii yapisal
esitlik modeli ile AMOS 24 programi kullanilarak incelenmistir. Kurulan model Sekil
2.2’de gosterilmistir.
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Sekil 2.2. Aracilik etkisi yapisal esitlik modeli gorseli ISM:

(Is Yeri Maneviyati; Al: Anlaml Is; TD: Topluluk Duygusu; DU: Deger Uyumu, ISP: Iy Performanst;
GP: Gérev Performansi; BP: Baglamsal Performans; KIU: Kigi-Is Uyumu)

Analiz sonuglarina gore elde edilen analiz sonuglari1 Tablo 2.7’ de sunulmustur.

Tablo 2.7. Aracilik etkisi analiz sonuglari

Standardize Standardize
Dogrudan NCArQEe  Edilmis , At Ust P
g Edilmemis C.R. P R
Etki < Katsayilar Smir  Smmir -
Katsayilar degeri
®
Kiu € iSM ,789 ,680 063 12,430 *** 462 618 754 ,009*
ip € KiU ,118 ,264 ,030 3,895 ok ,108  ,432  ,008*
478
P <€ ISM ,252 ,485 ,040 6,359 ok 351,652 ,007*
Dolayh Etki
ip <€ ISM ,093 ,179 075,294 ,008*
Toplam Etki
ip € iSM ,346 ,0664 577 739 ,012%

*p<0,05; ****p<0,001; SH: Standart Hata (Is Yeri Maneviyati; Al: Anlamli Is; TD: Topluluk Duygusu;
DU: Deger Uyumu; IP: Is Performansi; GP: Gorev Performansi; BP: Baglamsal Performans; KIU:

Kisi-Is Uyumu)
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Dogrudan etkiler incelendiginde; is yeri maneviyatinin kisi-is uyumu iizerine anlamli
ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu (B= ,680) ortaya ¢ikmistir. Yine ayni sekilde is
yeri maneviyatinin kisi-is uyumu {iizerindeki agiklanan varyans degerini belirten R
kare degeri ,462’dir. Is yeri maneviyatimin (B=,485) ve kisi-is uyumunun (p=,264) is
performanst iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisinin olugu gézlenmistir. is yeri
maneviyatinin ve kisi-is uyumunun is performans: lizerindeki agiklanan varyans

degerini belirten R kare degeri ,478 dir.

Dolayl etkiler incelendiginde; Is yeri maneviyatinin (B=,179) is performanst iizerinde
anlamli ve pozitif yonli bir etkisinin oldugu gézlenmistir. Tiim bu sonuglar birlikte
degerlendirildiginde is yeri maneviyatinin is performansi lizerinde dogrudan (= ,264)
dolayli (B= ,179) etkisinin oldugu bulunmustur. Dogrudan ve dolayl etkiler
degerlendirildiginde; is yeri maneviyatinin is performansi iizerindeki etkisinde kisi-is

uyumunun aracilik roliiniin oldugu goriilmektedir.
[s yeri maneviyatinin gérev performansi ve baglamsal performans iizerindeki etkilerini

belirlemek ve bu etkilesimde kisi-is uyumunun aracilik roliiniin olup olmadiginin

belirlenmesi amagli olusturulan model Sekil 3.3’de gosterilmistir.
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Sekil 2.3. Is yeri maneviyatinin gérev ve baglamsal performans iizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun
aracilik rolii gorseli

(Is Yeri Maneviyati; Al: Anlaml Is; TD: Topluluk Duygusu; DU: Deger Uyumu; GP: Girev
Performansi; BP: Baglamsal Performans; KIU: Kisi-Is Uyumu)

Analiz sonuglar1 Tablo 2.8’de sunulmustur.
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Tablo 2.8. Gorev performansi ve baglamsal performans lizerindeki etkisinde kisi-is uyumunun
aracilik roli

. Standardize
Standardize s At ost P
Dogrudan Etki ¢  Edilmemis * SH CR P R >
Katsayilar Smir Smr . .
Katsayilar degeri
®
Kiu < isM ,801 ,687 065 12,397 ek A72 609 834 ,025%
GP <€ KiU ,109 ,180 ,046 2,389 ,017% ,127 389 ,009*
,268
Gp € isM ,267 377 ,055 4,811 ook , 166,596 ,008*
BP < ISM ,344 ,524 ,050 6,890 oAk ,304 ;745 ,006*
,478
BP < KiU ,123 218 ,039 3,116 ,002* , 162,395 ,009*
Dolayh Etki
GPp € ism ,088 ,124 ,108 326 ,011%*
BP € INYI ,098 ,150 ,122 313 ,012%*
Toplam Etki
Gp € ISM ,355 ,501 ,088 ,545 705 ,007*
BP € ISM ,442 ,673 ,086 ,398  ,848 ,012*

*p<0,05; ****p<0,001; SH: Standart Hata (Is Yeri Maneviyati; AL: Anlaml Is; TD: Topluluk Duygusu,
DU: Deger Uyumu; GP: Gorev Performansi; BP: Baglamsal Performans; KIU: Kisi-Is Uyumu)

Tablo 2.8 incelendiginde; is yeri maneviyatinin gorev performansi (B= ,377) ve
baglamsal performans (f=,524) lizerinde anlaml1 ve pozitif yonlii bir etkisinin oldugu
belirlenmis ve Hipotez 2 kabul edilmistir. Kisi-is uyumunun gérev performansi (B=
,180) ve baglamsal performans (f=,218) lizerinde anlaml1 ve pozitif yonlii bir etkisinin
oldugu saptanmis olup hipotez 3 kabul edilmistir. Dogrudan ve dolayh etkiler
incelendiginde; is yeri maneviyatinin gérev performansi lizerindeki dogrudan (=
,337) ve dolayli etkisi (B=,124); baglamsal performans lizerindeki dogrudan (B=,524)
ve dolayli etkisinde (B=,124) kisi-is uyumu anlamli bir sekilde aracilik etkisine sahip
olup Hipotez 4 kabul edilmistir (p<0,05).
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2.3.3. Arastirma Hipotezleri Sonuc¢lar

Arastirma sonuglari neticesinde literatiir ve c¢alisma kapsaminda gelistirilen
hipotezlerin sonuglar1 Tablo 2.9°de gosterilmistir.
Tablo 2.9. Arastirma hipotezleri Sonuglar1
Hipotez Sonug
HI: s yeri maneviyatmn kisi-is uyumu iizerinde anlamli ve pozitif KABUL
yonlil bir etkisi vardir.
H2: s yeri maneviyatnin a) gdérev performans: ve b) baglamsal KABUL
performans tlizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi vardir.
H3:  Kisi-ig uyumunun a) gorev performanst ve b) baglamsal KABUL
performans tlizerinde anlaml ve pozitif yonlii bir etkisi vardir.
H4:  Kisi-is uyumu, is yeri maneviyati ile a) gorev performansi ve b) KABUL

baglamsal performans arasindaki iliskide aracilik etkisine

sahiptir.

Tablo 2.9’a gore arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezlerin tamami kabul
edilmistir.
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SONUC

Glinlimiiz ig diinyasinda ¢ok yonlii ve hizli bir degisime taniklik ediyoruz. Bu degisim,
kurum ve kuruluslar acisindan, klasik yontemlerin degersizlesmesine neden olurken
diger yandan, is giicli ve dolayistyla insan unsurunun deger kazanmaya baslamasina
neden olmustur. Bu gelismelere paralel olarak is yerinde maneviyat temelinde
yaklagimlara ve bilimsel ¢alismalara daha ¢ok taniklik ediyoruz. Batili iilkelerde bu
alanda kaleme alinan kimi eserler, en ¢ok satanlar listesinde yar alabilmektedir. Bu
calismada bir kamu kurumu olan Diyanet Isleri Baskanligi personeli dzelinde kisi-is
uyumu ile birlikte i yeri maneviyatinin i performansin1 ne yonde etkiledigi test

edilmis ve tartisilmistir.

Calismamiza konu olan is yeri maneviyatinin is performansina etkisinde kisi-is
uyumunun aract rolii isimli c¢alismamiz, bu kavramlarin en ¢ok hissedilmesi
gerektigini diisiindiigiimiiz Diyanet Isleri Baskanhig1 Kayseri i1 Miiftiiliigii personeli
lizerinde yapilmustir. Tiirkiye’de dini islerden sorumlu bir kurum olan Diyanet Isleri
Baskanligi personelinin gorev siirecinde maneviyat kavraminin viicut bulacagi
Ongoriilmiistiir. Diyanet personelinin i yeri maneviyatlarinin is performanslarini
(gorev performansi) pozitif yonde etkileyecegi noktasindan hareket edilmistir.
Arastirmanin evreni olarak Kayseri ilinin bes ilgesinde (Hacilar, Incesu, Kocasinan,
Melikgazi, Talas) gorev yapan diyanet personeli olusturmaktadir. Orneklem gruba,
anketlerin ortaya cikaracag: diisiiniilen dort ana hipotez gelistirilmistir. Is yeri
maneviyatinin is performansina etkisinde, kisi-is uyumu araci degisken olarak pozitif
yonlii ve anlamli diizeyde etkilesimi olacagina yonelik hazirladigimiz hipotezlerin
tamami kabul edilmistir. Diyanet islerinde gorev yapan personelin is yeri maneviyatina

gosterdigi Onem, anket sorularina verilen yanitlara bakilarak rahatlikla goriilmektedir.

Teorik Cikarimlar

Is yeri maneviyat1 alt boyutlar1 olan anlamli is, deger uyumu ve topluluk duygusunun
is performanst alt boyutlari olan gérev performansi ile baglamsal performansa anlamli
ve pozitif yonde etki ettigi tespit edilmistir. Hipotez sonuclar1 ve anket sorularinin
geneline verilen cevaplarin olumlu ve anlamli sonuglari dogrultusunda, toplumu
olusturan tiim kesimler tarafindan, kurumsal anlamda ortaya konan bu manevi huzur

ikliminin, toplumun tamamina hakim kilinmasi noktasinda genel bir beklenti oldugu



da bilinen bir gercektir. Bu noktada kuruma yonelik yapilan kimi elestirilerin altinda
yatan gercegin, hakim giicler tarafindan tiim toplumlara dikte edilen, insan odakli
olmayan hayat tarzina bir bagkaldirinin neticesi oldugunu rahatlikla sdyleyebiliriz.
Kiiresel giicler tarafindan daha fazla para kazanma amacina yonelik olarak, siirekli
tiretim ve siirekli tiiketim odakli insani olmayan bir toplum yapist insa edilerek,
insanlarin yasam gayelerinden uzaklagmalarina zemin hazirlanmistir. Yapilan
elestirilerle Diyanet islerinden, huzur ve i¢ denge Ol¢iisii olarak goriilen maneviyat
temelinde sosyal yapinin yeniden insasi i¢in, insani olmayan toplum yapisinin ortaya
cikardigi, sosyo-ekonomik ve ahlaki sorunlarin ¢oziimiinde, daha cok sosyal

politikalar gelistirmesi beklendigi sdylenebilir.

Yonetsel Cikarimlar

Aragtirmanin sonuglarini dikkate alarak kurum ve kuruluslarin, is yeri maneviyatini ve
kisi-is uyumunu artirarak, is performanst noktasinda olumlu sonuglar elde
edebilmeleri i¢in gereken bir takim oneriler su sekilde siralanabilir:

e Bu tiir bir ¢alismanin 6zel sektor ¢alisanlari iizerinde de yapilmasinin konuya
katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

e Kurum ve kuruluslar ¢alisanlarin mesleki yeterliliklerinin yaninda, manevi
yonleriyle de ilgilenmelidirler. Bireylerin beklentilerinin kendilerini farkli ve
6zel kildigin1 ve bu yonlerinin kurum ve kuruluslar acisindan da bir kazanim
oldugu onlara hissettirilmelidir.

e (Calisanlarin yaptiklar: igi anlamli bulmalari i¢in gereken adimlar atilmalidir.
Bu sayede c¢alisanlar islerini benimseyecekler ve daha verimli olabileceklerdir.

e (Calisanlarin veriminin artirilmasinin bir diger yolu ise onlarin ¢alistig1 is
yeriyle deger uyumunun saglanabilmesidir. Inang farkliliklar1 gozetilerek tiim
farkliliklara saygi duyulmalidir. Neticede is yerleri, higbir inanigin tekelinde
de olmamalidir.

e (alisanlar arasinda olusturulabilecek bir topluluk duygusu neticesinde, onlarin
birbirlerini desteklemeleri saglanarak, orgiitlerde huzur ikliminin yerlesmesi
saglanmalidir.

e (Calisanlar toplumsal huzurun egemen kilinmasi anlaminda kendilerini sorumlu

gormelidirler. Yaptiklari islerinin tim topluma fayda saglayacaginin idrakinde
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olan ¢alisanlar, is ve is yerlerine karsi daha fazla baglilik duygusuyla hareket
edebileceklerdir.
Sonug olarak alanyazinda Tiirkiye’de, is yeri maneviyati alaninda Bati’l {ilkelere
oranla ¢alisma yok denecek kadar azdir. Bu alanda biiyilik bir bosluk oldugundan
hareketle ¢ok daha fazla calismaya ihtiya¢ vardir. Bu caligmada elde edilen analiz
sonuclar1 konuyla alakali olarak yapilacak ¢aligmalar i¢in, aragtirmacilara kaynak

saglayacagi ve katki sunacag diisiiniilmektedir.

Smirhliklar ve Gelecek Calismalar i¢in Oneriler

[s yeri maneviyati ile kisi-is uyumunun is performansi {izerindeki etkilerini Kayseri il
genelinde gorev yapan Diyanet personeli 6rnekleminde inceleyen bu calismada bir
takim sinirhiliklar bulunmaktadir. Ayni zamanda bu sirliliklar gelecekte konu
Ozelinde calisma yapmak isteyen arastirmacilar icin dile getirilecek Onerilere temel
olusturmaktadir. Sinirliliklardan bir tanesi, bu calisma kapsaminda ortaya konulan
bulgularin genellestirilemeyecegidir. Arastirma verilerinin derlendigi sektér ve
orneklem biiyiikliigii bu sinirliligim sebebi olarak ifade edilebilir. Is yeri maneviyati
tizerinde calisacak aragtirmacilar, degiskenler arasindaki iliskileri farkli sektor ve
alanlarda, farkli 6rneklem gruplar iizerinde inceleyebilirler. Bu sayede degiskenler
arasindaki iligkilere yonelik farkli arastirma bulgular is yeri maneviyati hakkinda
genel bir kaninin olugmasina zemin hazirlayabilecektir. Arastirmanin sinirliliklardan
bir digeri, is yeri maneviyati, kisi-is uyumu ve is performansi degiskenlerinin ayni
katilimcilar tarafindan degerlendirilmis olmasidir. Bu durumun neticesinde sorun
olarak, ortak yontem varyansi egilimi ile sosyal begenirlik etkisi ifade edilebilir.
Burada, degiskenler arasindaki iliski iizerinde ortak yontem varyansinin etkisi gézardi
edilmemelidir. Bu etkinin olumsuz yonlerini ortadan kaldirmak i¢in verileri farklh
kaynaklardan elde etmenin ¢dziim olabilecegi diisiiniilmektedir. Sinirliliklardan bir
digeri ise, aragtirmanin kesitsel bir arastirma olmasidir. Kesitsel arastirma, degiskenler
arasindaki iligskinin belli bir zaman diliminde, katilimc1 diisiincelerini ifade etmesidir.
Daha genis ve 6zel zaman dilimlerini kapsayan calismalarin yapilabilmesinin konuya

daha farkli katkilar sunabilecegi diisiiniilmektedir.
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EKLER
Ek 1: Anket Formu

ANKET FORMU

Sayin Katilimci,

Asagidaki anketler, yiiriitiilmekte olan “Is Yeri Maneviyatinin Is Performansina Etkisi: Kisi-
Is Uyumunun Aracihk Rolii” isimli yiiksek lisans tez ¢aligmasimin uygulama kismina veri
toplamak amaciyla hazirlanmigtir. Buna istinaden vereceginiz cevaplar arastirmanin yoniinii tayin
etmek adina biiyiik 5nem arz etmektedir. ilgili anket sonugclar kisisel nitelikle degerlendirilmeyecegi
i¢in isim ve soy isim talep edilmemekte olup, cevaplariniz kesinlikle sakli tutulacak ve yalnizca
bilimsel amach kullanilacaktir. Katiliminiz, ayirdiginiz degerli zaman ve bilimsel ¢alismaya
verdiginiz destek i¢in tesekkiir eder, ¢aligmalarinizda basarilar dileriz.

Hac1 Mehmet ADIGUZEL Doc. Dr. Durdu Mehmet BICKES
NEVU SBE NEVU IiBF
DEMOGRAFIK BiLGi FORMU 6. Gelir Diizeyiniz?
1. Cinsiyetiniz? 10000 TL ve Alt1 a
3 Erkek 3 Kadm 10001-15000 TL Aras1 O
15001-20000 TL Aras1 O
2. Medeni Durumunuz? 20001-25000 TL Arasi a
O Evli O Bekar 25001 TL ve Uzeri a
3. Yasimiz? 7. Kag¢ Yildir Bu Kurumda Cahsiyorsunuz?
Ben....... yasidayim. 0-5yil O 6-10yil O 11-15y1 3
4. Egitim Diizeyiniz? 16-20y11 0 21-25y1 3 26-30y11 3
[kdgretim a 31-35y10
Lise d
Universite a

Yiiksek Lisans / Doktora O
5. Kurumunuzdaki Goreviniz?

....................... olarak gorev yapmaktayim.

LUTFEN DiGER SAYFAYA GECINiZ...



IS YERi MANEVIYATI OLCEGI

Liitfen her bir soruya karsilik gelen goriisiiniizii; Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2),
Ne Katihyorum Ne Katilmiyorum (3), Katihyorum (4), Kesinlikle Katihlyorum (5)’a dogru
uzanan degerlendirme araliginda hicbir soruyu bos birakmaksizin size en yakin olan se¢eneklerden
birine “[X]” bigiminde isaretleyerek belirtiniz.

E | E
1 = Kesinlikle KATILMIYORUM +LE|E |g |E |,8
2 = Katilmiyorum =z 2z |z S s |Z 8
3 = Kararsizim = E E = E = _E‘
4 = Katihyorum &8s | & 5 = g =
BEN... 5 = Kesinlikle KATILIYORUM kel Rl R Rl Ll
Anlambh Ts
1. Gorev yerimde calismaktan seving duyuyorum. 1 2 3 4 5
2. Gorevim ruhuma enerji veriyor. 1 2 3 4 5
3. Gorevim, yasamimda 6nemli oldugunu diisiindiigiim seylerle tutarlidir. 1 2 3 4 5
4. Genelde gorev yerine gitmek i¢in can atryorum. 1 2 3 4 5
5. Gorevim ile toplumsal fayda arasinda bir baglanti gériiyorum. 1 2 3 4 5
6. Gorevimin benim i¢in 6zel anlami vardir. 1 2 3 4 5
Topluluk Duygusu
7. Diger calisanlarla isbirligi i¢inde ¢alismay1 degerli bulurum. 1 2 3 4 5
8. Kendimi toplulugun bir pargasi olarak hissederim. 1 2 3 4 5
9. Gorev yerinde insanlarin birbirine destek olduguna inanirim. 1 2 3 4 5
10. Gorev yerinde insanlarin goriislerini 6zgiirce ifade ettiklerini hissederim.| 1 2 3 4 5
11. Kurumumda calisanlarin ortak amagla birbirlerine baglandigmi 1 2 3 4 5
diisiiniiyorum.
12. Kurumumda c¢alisanlarin birbirlerini ger¢ekten Onemsediklering 1 2 3 4 5
inantyorum.
13. Kurumumda kendimi ailenin bir pargastymis gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5
Deger Uyumu

76



14. Calistigim kurumun degerleri hakkinda olumlu diisiiniiyorum 1 2 3 4 5
15. Calistigim kurum yoksul ve dezavantajli insanlarla ilgilenir. 1 2 3 4 5
16. Calistigim kurum tiim ¢aliganlarint 6nemser. 1 2 3 4 5
17. Calistigim kurum vicdanlidir. 1 2 3 4 5
18. Calistigim kurumun amaglarina baglilik duyarim. 1 2 3 4 5
19. Calistigim kurum, iggdrenlerin sagligi i¢cin endiselenir. 1 2 3 4 5
20. Calistigim kurumun misyonuna baglilik duyarim. 1 2 3 4 5
21. Calistigim kurum, ruhumun enerjili olup olmadigini umursar. 1 2 3 4 5

LUTFEN DIGER SAYFAYA GECINIZ...
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IS PERFORMANSI OLCEGI

Liitfen her bir soruya karsilik gelen goriisiiniizii; Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2),
Ne Katihyorum Ne Katilmiyorum (3), Katihyorum (4), Kesinlikle Katihlyorum (5)’a dogru
uzanan degerlendirme araliginda hicbir soruyu bos birakmaksizin size en yakin olan se¢eneklerden
birine “[X]” bigiminde isaretleyerek belirtiniz.

1 = Kesinlikle KATILMIYORUM

2 = Katilmiyorum E| E
5| B = =
3 = Kararsizim @ 3| 8 E 2| =2z
= z| =z N 5 | X8
- = g| E ¢ > = 5
4 = Katihyorum s = | = = = S =
S| 5| 5| £ |88
BEN... 5 = Kesinlikle KATILIYORUM MM M M| | 2
1. Boyut: Gorev Performansi 1 2 3 4 5

._
)
w
N
W

1. Gorevimin gerektirdigi yetkinliklere sahibim.

2. Etkili/verimli bir sekilde ¢aligirim. 1 2 3 4 5
3. Gorevle ilgili prosediirleri anlar ve yerine getiririm. 1 2 3 4 5
4. Bana tanimli gorevi tam ve zamaninda sonuglandirmak i¢in,| 1 2 3 4 5
planli ve organize caligirim.

5. Gorevimle ilgili yeni beceriler kazanmak konusunda 1 2 3 4 5
istekliyim.

2. Boyut: Baglamsal Performans

1. Gorevimi yaparken ekstra 6zen gosterir, ilave sorumluluklar 1 2 3 4 5
alirim.

2. Kurumumda olumlu bir ¢alisma ortami olusturulmasina katkil 1 2 3 4 5
saglarim.

3. Gorevimin yapilmasma engel bir durumla karsilagirsam, 1 2 3 4 5
diizeltilmesi i¢in ugragirim.

4. Gorevlerini tamamlamalari i¢in arkadaslarima yardimer olur, 1 2 3 4 5
tesvik ederim.

5. Kurum i¢i/dis1 elestiriler olsa bile, ben kurumumu savunurum.| 1 2 3 4 5
6. Bu kurumun parg¢asi1 olmaktan gurur duyarim. 1 2 3 4 5

LUTFEN DIGER SAYFAYA GECINIZ...

78



KiSi-iS UYUMU OLCEGI

Liitfen her bir soruya karsilik gelen goriisiiniizii; Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2),
Ne Katihyorum Ne Katilmiyorum (3), Katihyorum (4), Kesinlikle Katihlyorum (5)’a dogru
uzanan degerlendirme araliginda hicbir soruyu bos birakmaksizin size en yakin olan se¢eneklerden
birine “[X]” bigiminde isaretleyerek belirtiniz.

1 = Kesinlikle KATILMIYORUM
2 = Katilmiyorum g §
- 5| E|lg| E|LE
= Kararsizim E Z“ Z} S :S E :S
4 = Katilryorum g E g § E‘ é E‘
- e L] ~— 7]
BEN... 5 = Kesinlikle KATILIYORUM g 2| 2| 2|2
1. Mevcut gorevim, bir isten istedigim hemen hemen herf 1 2 3 4 5
seyi bana vermektedir.
2. Gorevimin bana sunduklariyla benim bir igte aradiklarim| 1 2 3 4 5
arasinda iyi bir uyum vardir.
3. Mevcut gorevim, bir iste aradigim Ozellikleri fazlasiyla] 1 2 3 4 5
karsilamaktadir.
4. Yeteneklerim ve mesleki egitimim gorevimin 1 2 3 4 5
gereklilikleri ile iyi bir uyum igerisindedir.
5. Kisisel yeteneklerim ve aldigim egitimim; gorevimin| 1 2 3 4 5
benden talep ettikleri ile iyi bir sekilde ortiismektedir.
6. Gorevimin benden talep ettikleriyle kisisel yeteneklerim| 1 2 3 4 5
arasindaki eslesme oldukea iyidir.

KATILIMINIZ VE i$ BiRLiGiNiZ iCiN TESEKKURLER...
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0Z GECMIS

KIiSiSEL BiLGILER
Adi-Soyadi : Hact Mehmet ADIGUZEL
Uyrugu : T. C.

Dogum Yeri ve Tarihi
Telefon
E-posta

Yazisma Adresi

EGITIM

Derece Kurum Mezuniyet Tarihi

IS DENEYIMLERI

Yil Kurum Gorev

YABANCI DiL

- Ingilizce

- Arapga



