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ONSOZ

Isyeri maneviyat1 yeni bir kavram gibi goriinse de, bilingsiz de olsa orgiitlerin
ozellikle orgiitsel kiiltiir kurma asamalarinda, her zaman yararlandiklari 6nemli bir
unsurdur. Orgiitsel kiiltiir kurma asamasinda, bilingli olarak kullanilmaya
baglamasiyla birlikte kavram 6ne ¢ikmis ve yavas yavas igyeri maneviyatini anlama
ve etkilerini 6lgmeye yonelik ¢alismalar basglamistir. Su an i¢in oldukga yeni olan bu
kavram, bilim insanlarina agik bir aragtirma alani olusturmaktadir. Bu agik alan bir
heyecan yaratmasina ragmen, kavramla ilgili literatiir eksikliginin, bilim insanlarinin
aragtirma modellerini Kurma asamasinda teorik temelinin zayif olmasina neden
oldugu degerlendirilmektedir. isyeri maneviyati kavramini bireyin hayattaki nihai
amaci1 bulma, is arkadaslariyla ve isle ilgili diger kisilerle giicli bir baglanti
gelistirme ve kendi inanclart ile igyeri degerleri arasinda uyum saglama g¢abalar
seklinde tanimlanmis, calisanlarin birbirleriyle, yaptiklari isle ve isletme ile
gelistirecekleri giiclii iliskileri 6n plana ¢ikarilmistir.

Oteden beri is tatmininin yonetim alaninda ¢ok 6nemli bir konu haline gelmesinin
temel sebebi, isle ilgili olumlu bir takim sonuglar1 elde etmenin, biiylik 6l¢iide is
tatminini saglamaya bagh oldugu diisiincesidir. Is tatmi, calisanlarin yaptiklari ise
kars1 hissettikleri olarak tanimlanirken; is tatmininin, isin kazandirdiklariyla ¢alisan
beklentilerinin birbiriyle uyumu sonucunda olustugu ifade edilmistir. Bireylerin is
tecriibeleri sonucunda elde ettigi olumlu ruh hali olarak da tanimlanabilen is tatmini
calisanlarin islerinden duyduklar1 hognutlugu ifade etmektedir.

Kisaca bireyi orgiite baglayan psikolojik bir durum olarak tanimlanabilecek orgiitsel
baglilik ise, basar1 ancak nitelikli ¢alisanlarla miimkiin olabilecegi i¢in, giderek
orgiitler agisindan daha fazla 6nem kazanan bir konu haline gelmektedir. Bu anlamda
orglitsel bagliligi saglayabilmek icin calisanlarin psikolojik ve sosyal ihtiyaglarinin
karsilanmasi Onem tagimaktadir. Buna bagli olarak oOrgiit igerisindeki hangi
unsurlarin baglilikla dogrudan veya dolayh iligkili oldugunun bilinmesi, yapilan is
stirecinde yiiriitiilecek ¢aligmalarin etkililigini arttirabilir.

Ifade edildigi gibi hem literatiir hem de kavramsal iliski agisinan agik goriilen isyeri
maneviyatinin igeriginin zenginlestirilmesi ve bu kavramin is tatmini ve Orglitsel
bagliliga etkisi bu tezin amacini olusturmaktadir.

Isyeri maneviyatinin is tamini ve &rgiitsel baglilikla iliskisi konu olarak
belirlendikten sonra, sira alan arastirmasi i¢in evren se¢imine gelince, maneviyatin
en ¢ok hissedilecegi varsayilan imam hatip liselerinin bu kavramlari test etmek i¢in
ugun kurumlar oldugu diisiiniilmiistiir. IHL 6gretmenlerinin manevi motivatdrlerle
gorevlerini ifa etme potansiyeli tasiyan calisanlar olacagi disiincesiyle saha
arastirmasi Istanbuld’daki THL lerde yapilmistir. Ulke giindemimden diismeyen bu
okullarla ilgili okuyucuyu bilgilendirmek igin IHL’ler hakkkinda birtakim tanitici
bilgilere yer verilmistir.

Isyeri maneviyatiin is tatmini ve drgiitsel baglilik iliskisi Istanbul’daki imam-hatip
liselerinde ¢alisan O6gretmenler {izerinde yapilan anketlerle ortaya ¢ikarimistir. Elde
edilen bulgularin hem ¢alisilan evren hem diger sektorler i¢in, hem de konuyla ilgili
sonraki caligmalar i¢in yol gosterici olmasi hedeflenmistir.






Bu tezin yazilmasinda bircok kisinin emegi bulunmaktadir. Oncelikle tiim zorlu
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ISYERI MANEVIYATININ i$ TATMINI
VE ORGUTSEL BAGLILIKLA ILISKISI: ISTANBUL’DAKI IMAM HATIP
LISELERINDE CALISAN OGRETMENLER UZERINDE BiR ARASTIRMA

OZET

Bu calisma isyeri maneviyatinin is tatmini ve orgiitsel baglilikla iligkisini ortaya
cikarmak amaciyla yapilmistir. Isyerin maneviyati, bireyin hayatindaki nihai
amaglarin1 bulma, is arkadaslariyla ve isle ilgili diger kisilerle giiglii bir baglanti
gelistirme ve Kkendi inanglar ile igyeri degerleri arasinda uyum saglama g¢abalari
seklinde tanimlanmistir. Isyeri maneviyat1 ¢alisanlarin kendi igselliklerini, ¢alisti
ortamda garipsenmeden, giiliing olmadan, elestirilmeden yasamasini saglamakta, is
ve maneviyat arasindaki engelleri kaldirarak, insan ruhunu 6zgiir birakmakta ve
calisanlarin 6zbenlikleri ile biitlinlik i¢inde olabilmelerini saglamaktadir. Bu
caligmada akademik cevrelerin yeni yeni ilgisini ¢ekmeye baslamis olan isyeri
maneviyati konusu, hentiz yeterince c¢alisilmamis bir konu oldugu diisiincesiyle
tercih edildi. Isyeri maneviyat1 teorik olarak detayl bir sekilde tartisildi. Tiirkiye’de
manevi-dini egitimde her zaman ilgi odag: olan imam-hatip liseleri bu c¢alismada
ogretmenler agisindan bir igyeri olmasi yoniiyle seg¢ildi. Manevi-dini degerlerin
ogretidigi ve yasam bi¢imi haline getirilmesi hedeflenen bu egitim kurumlarinda
isyeri maneviyatinin diizeyi, is tatminiyle ve orgiitsel baglilikla iliskisi ele alinmistir.
Calismamizin evrenini bu okullarin en fazla oldugu sehir olan Istanbul’'un 39
ilcesindeki yaklasik 200 Imam-Hatip Lisesinde gérev yapan toplam 9330 6gretmen
olusturmaktadir. Isyeri maneviyati,is tatmini ve orgiitsel baglilik olmak iizere iic
farkli Ogretmen tutumunu belirlemeye ve iliskisini incelemeye yonelik saha
arastirmasi Istanbul’un farkli ilgelerindeki 507 drnekleme ulasilarak gerceklestirdi.
Arastirmada veri toplama araci olarak dort boliimden olusan anket formu
kullanilmistir. Veri toplama aracinin ilk boliimiinde 6gretmenlerin yas, cinsiyet,
medeni durum, c¢ocuk sayisi, 6grenim diizeyi, 6gretmenlik meslegindeki caligma
stiresi, okuldaki ¢alisma siiresi, daha once ¢alistigi okullar, brans, lise 6grenim tiirt,
imam hatip lisesinde calisma nedeni, isyerindeki gorevi bilgilerinden olusan
demografik bilgi formu yer almaktadir. Anket formunun diger béliimlerini Kinjerski
ve Skrypnek (2006) tarafindan gelistirilen Isyeri Maneviyati Olgegi, Weiss vd.
(1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini Olcegi ve Meyer vd. (1993)
tarafindan  gelistirilen ~ Orgiitsel ~ Baglilik Olgegi  olusturmaktadir. Arastirma
neticesinde isyeri maneviyati Olgek puanlari ile ig¢sel tatmin, digsal tatmin ve is
tatmini toplam puanlart arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tesbit edilmistir.
Yine igyeri maneviyati 6l¢ek puanlari ile duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif
baglilik ve orgiitsel baglilik toplam puanlar arasinda pozitif yonlii ve anlamlr iliski
tesbit edilmistir.

Isyeri maneviyati boyutlarmin, is tatminindeki degisimin yaklasik %22’sini
aciklamakta oldugu ve elde edilen bulgulara gore is tatmini tizerinde en 6nemli
etkiye sahip boyutlarin sirastyla “ topluluk hissiyati” ve “gizemli mistik deneyim”
oldugu goriilmiistiir. Yine Isyeri maneviyati boyutlarmin orgiitsel bagliliktaki
degisimin yaklasik %27’sini agikladig: ve elde edilen bulgulara gore 6rgiitsel baglilik

tizerinde en 6nemli etkiye sahip boyutlarin sirasiyla “topluluk hissiyati” , “ise
tutkunluk” ve “gizemli mistik deneyim” oldugu tesbit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Isyeri maneviyati, Is tatmini, Orgiitsel baglilik
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THE RELATIONSHIP OF WORKPLACE SPIRITUALITY WITH JOB
SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A
RESEARCH ON TEACHERS WORKING IN IMAM-HATIP HIGH
SCHOOLS IN ISTANBUL

ABSTRACT

This study aims to reveal the relation workplace spirituality job satisfaction and
organisational commitment. Workplace spirituality is defined as finding the
individual’s ultimate goals in life, developing a strong connection with his colleagues
and other people related to work and the efforts for compromising his beliefs and
workplace values. Workplace spirituality enables employees to experience their own
internality without being alienated, ridiculous and criticized in their work
environment and sets human soul free by removing the obstacles between work and
spirituality and provides employees the sense of integrity with their own self.

In this study, workplace spirituality, which has only recently drawn attention from
the academia, was selected since it has still not been studied sufficiently. Workplace
spirituality has been discussed theoretically in details.Imam-Hatip High Schools,
which have always been a focal point in religious, spiritual education, have been
selected in our study as it is their workplace from the perspective of teachers. The
correlation between the level of workplace spirituality and job satisfaction, and
organizational commitment has been addressed in these educational institutions
where spiritual, religious values are taught and aimed at turning into a lifestyle.

The scope of our research comprises of 9330 teachers in total who are employed
approximately in 200 Imam-Hatip High Schools in 39 districts of Istanbul, where
these schools are found the most. In our field study, we have achieved to obtain 507
samples from different districts of Istanbul in order to determine three separate
teacher attitudes which are workplace spirituality, job satisfaction and organizational
commitment and examine their relationship between one another. In this research, a
survey with four sections has been used as a means of data collection. In the first
section of our survey, the demographic information part includes information on
teachers’s age, gender, marital status, number of children, education level, number of
working years in the teaching profession, number of working years in their present
schools, previous schools they have worked before, teaching fields, high school
education type, reason for working in Imam-Hatip High Schools, and their positions
at the workplace. Other sections of the survey consist of Workplace Spirituality Scale
by Kinjerski and Skrypnek(2006), Minnesota Job Satisfaction Scale by Weiss et al.
(1967) and Organizational Commitment Scale by Meyer at al. (1993)

As a result of the research, a positive and significant correlation has been found
between workplace spirituality scale grades and intrinsic, extrinsic satisfaction and
job satisfaction total grades. Also, a positive, significant correlation has been
determined between workplace spirituality scale grades and emotional commitment,
attendance commitment, normative commitment and organizational commitment
total grades. It has also been concluded that the dimensions of workplace spirituality
explains approximately 22% of the change in job satisfaction and in reference to the
obtained findings, the dimensions with the most significant effects on job satisfaction
are sense of community and mysterious mystical experience respectively. Besides, it
has been revealed that the dimensions of workplace spirituality explains 27% of the
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change in organizational commitment and in reference to the obtained findings, the
dimensions with the most significant effects on organizational commitment are sense
of community, job commitment and mysterious mystic experience respectively.

Keywords: Workplace spirituality, Job satisfaction, Organisational commitment.
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1. GIRIS

Glinlimiizin ¢alisma kosullar1 ¢alisanlar1 nasil etkilemektedir; kiiresel salginlar,
kiyastya rekabet, uzun mesai saatleri, yogun tempo, issiz kalma endisesi ve
giivencesizlik ¢alisanlar lizerinde ne gibi tahribatlara yol agmaktadir; isgdérenler
calisirken ruhsal olarak nasil yaralalar almaktadir ve bu yaralar nasil sarilir gibi
sorular giiniimiiz ¢alisma hayatinin problemleri haline gelmistir. Icinde
bulundugumuz kirilgan toplumsal silireg ve politik ortam, dinamik ve dengesiz is
hayati, ticaret savaglari, tedarik krizleri vb.sebepler giiclii organizasyonlar
olusturabilmek i¢in; ¢alisanin huzur ve refahini, is tatminini, orgiitsel bagliligini ve
performansin1 yiikselten bir kurum kiiltliriiniin 6nemini her gecen giin daha da
arttirmaktadir. Sayilan 6rgiit dis1 kontrol edilemez olumsuzluklari kurumlar agisindan
minimize etmenin en kestirme yolu calisanlariyla ayakta kalabilmektir. Calisan
verimliligini artirmak suretiyle sermaye ve hissedarlarin memnuniyetini hedefleyen
ana akim endiistri iliskileri ¢aligmalarinin karsisinda topyekiin calisanlarla birlikte
organizasyolarin biitiinliinlin memnuniyetini ama¢ edinen manevi Orgiitlerin
olusturulmas1 tiim taraflar acgisindan &nem tasimaktadir. Isyeri maneviyatim
tartisabilmek asil kazancin kart maksimize etmekten ibaret olmadigini anladigimiz
kiiresel salginin sonrasinda daha bir 6nem kazanmistir. Cogu miisteri egilim ve
tercihlerinin degistigi, alternatif tedarik zincirlerinin zorunlu olarak giindeme geldigi,
is yapma bi¢imlerinin yeniden tanimlandigi ve siirdiiriilebilirligin tikanma noktasina
geldigi boyle kritik donemlerin ancak manevi degerler lizerine kurulu orgiitlerce
atlatilabilecegini is diinyas: artik farketmek durumundadir. Bu tiir Orgiitler hem
calisanlar ve yonetim hem de miisteriler ve toplum tarafindan igyeri maneviyatinin

hissedildigi yapilardir.

Isgiiciiniin yapis1 siirekli degismektedir. Bu degisiklikler kuskusuz bir orgiitiin
isglicliniin niteliklerinde de degisikliklere neden olmaktadir. Bir Orgiit icerisindeki
bireylerdeki degisimler yonetimin isgiiciiylele ilgili politika ve yaklagimlarina etki
etmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklart uzman ve kurmaylari, isgilicii yapisindaki
cesitli degisiklikleri izlemek ve analiz etmek durumundadirlar. Bu baglamda,
Ozellikle insan kaynaklar1 planlamasi, personel tedarik ve se¢imi gibi insan
kaynaklar1 islevlerinin basariyla ifa edilebilmesi icin gelecekte bir firmanin

basvuracag iggiicii piyasasindaki yas, cinsiyet, irk, din, dil vb. kisisel ozellikler ile



yetenekler acisindan isgiiclinlin yapisinda meydana gelebilecek degisiklikleri goz
ontinde bulundurmasi gerekir. Ayrica bireysel farkliliklarin dagilim durumunun, bu
piyasalardaki insanlarin egitim ve 6gretim durumlarinin ve mesleki nitelikleklerinin

gelecekte nasil bir goriintii verecegi, incelenmesi gereken hususlar arasindadir

(Bingol, 2010: 57).

Kuskusuz isgorenlerin sahip olduklar yeteneklerin, rakiplerce taklit edilmesi oldukca
zordur. Insanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini tam olarak kopya etmek miimkiin
olmadigindan, bir is goren, baska bir isgdrenin yerini kolayca dolduramaz. Ote
yandan bir orgiitte belirli kosullarda basarili olmus bir insan baska bir 6rgiitte bagarili
olmayabilir veya deger yaratmayabilir (Bayat, 2008: 83). Herhangi bir takim
oyununda, bir kuliipte biiylik basarilara imza atmis bir yildiz oyuncu, bir baska
takima transfer edildiginde ayni basariy1 gdsteremeyip hayal kirikligi yaratabilir.
Demek ki ¢alisanin kapasitesini ortaya koymasini etkileyen orgiit i¢i diger faktorler
de yetenegin ortaya c¢ikmasini ve kullanilmasimi etkilemektedir. Orgiitiin sahip
oldugu insan kaynagi, IK kurmaylarinca dogru ve efektif idare edildiginde miisteriler
icin deger yaratma derecesine gore, rekabetci iistiinliigiin bir kaynagi olmakta ve bu
suretle isletmenin rekabetci stratejisinin  siirdiiriilmesinde  6nemli bir rol

oynayabilmektedir.

Bu arastirmada bu degerli unsurun yani insan kaynaginin bu zamana kadar adeta
gormezden gelinen bir boyutu, maneviyati ele alinmig olup, isyerlerinde manaviyat

temelli bir yapilanmanin olusturulmasi iizerinde durulmugtur.

Isyeri maneviyati konusunun ele alindigi bu c¢alismada kapitalizm-protestanlik
iligkisi, modernite- postmodernlik gibi iliskili kavramlar ve donemler de mercek
altina almacaktir. Multidisipliner bir arastirma ozelligi tasiyan tezin yaziminda
calismanin yapildig: bilim dalina pergelimizin bir ayag: sabitlenirken diger ayagiyla
yer yer ilahiyat, psikoloji, din psikolojisi, iktisat sosyoloji vb. alanlar iizerinde
dolasilarak teorik c¢ergevenin zenginlestirilmeye c¢alisildigi sdylenebilir. Diger
disiplinlerin alanina giren konularla ¢ok fazla detaya bogma noktasinda bir ¢ekince
tasinmakla birlikte, yeri geldik¢e bu alanlara dair hususlarla da konu anlagilir hale
getirilmeye caligildi. Yine din- bilim alanindaki hesaplagmaya dair tartismalara da

yer yer temas etme zorunlulugu olustu. Boylece Tiirk¢e yazinda hatta yabanci



yazinda da konuyla ilgili teorik eksiklige ve kisir dongiiye bir nebze de olsa katki

yapma kaygis1 giididii.

Insan kaynaklar1 konularina genel bir bakis atinca bir noktadan sonra daha az
baslikla ele alinabilecek ya da bir basligin altinda alt basliklar seklinde islenebilecek
kavramlarin ayr1 miistakil konular olarak ele alinarak kavram kargasasina yol acildigi
soylenebilir. Birbiriyle benzesen bu kavramlarin her biri teorik bir zenginlesmeye
sebep olurken pratik calisma yasamina yonelik ¢Oziimler {retmesi de
beklenmektedir. Isyeri maneviyati kavrami da yavas yavas insan kaynaklari

yonetiminde yeni bir ¢6zlim arayisi olarak giindeme gelmektedir.

Genis kapsamda ele alinacak olursa, emek sarfeden ve iicret 6deyen taraflarin bu
aligveris sozlesmesinde, “karsi taraftan daha ne koparabilirim” anlayisinin tam karsiti
bir diisiinceye, yani “diger taraflarin kisisel biitiinligii, huzuru ve refahina yonelik,
ise, igyerine, isverene veya hissedarlara nasil daha fazla katki saglayabilirim?”
sorularina cevap arayan her ¢abanin manevi bir 6zellik tagidig1 diisiiniilebilir. Bu,
kendin igin neyi istersen bir baskasi i¢in de ayni seyi isteme diisturunun isyerine
tasinmasidir. Isci, “ ben bir isveren olsam nasil calisanlarimin olmasini istersem dyle
bir ¢alisan olmaliyim” diisiincesiyle hareket etmelidir. Isveren de “ben bir ¢alisan
olsaydim, nasil bir patronumun(yonetici) olmasini isterdim” sorusunu kendine
sormal1 ve ona gore bir tutum takinmahidir. Boylece maneviyat kaynakli bu empatik
anlayis, caliganlarin ig tatminini ve orgiitsel baghiligini pozitif yonde etkileyecek,

kurumlarin orgiitsel hedeflere ulasmasini hizlandiracaktir.

Orgiitler, icinde yer aldiklar1 toplumsal sistemin sahip oldugu niteliksel ve niceliksel
tim oOzelliklerden etkilenir. Bu ise, orgiit yonetimlerinin, ancak toplumun sosyo-
kiiltiirel yapisin1 bilmesiyle etkin olabilecegi sonucunu dogurur. Ciinkii Orgiitiin
icinde faaliyette bulundugu toplumun sosyo-kiiltiirel ¢evre unsurlari, bagka bir ifade
ile toplumun bir biitlin olarak sahip oldugu gelenek gorenek ve degerler, egitimsel ve
dinsel tutumlar, bilimsel ve kiiltiirel diizey, demografik ozellikler vb. orgiitler
tizerinde onemli etkide bulunurlar. Bu nedenle toplum faktorii, insan kaynaklari
yonetimi lizerinde de 6nemli bir baski yaratan faktordiir (Bingol, 2010: 59). Topluma
ait bahsi gecen dini, kiiltiirel, demografik vb. 6zelliklerin bilinmesi 6rgiit agisindan
ne kadar 6nemliyse, ¢alisanlarinin da benzer 6zelliklerinin bilinmesi, onlarla saglikli

iletisim kurulabilmesi acisindan &nemlidir. Orgiit i¢inde oldugu toplumsal sisteme



calisanlariyla {irlin ve hizmet ulastiracaktir. Calisanlarin maneviyatlarinin is
ortaminda desteklenmesi topluma verilen 6nemli bir mesaj olacaktir. Neticede
calisanlar mesainin ardindan pargasi olduklar1 toplumsal yapiya geri donecekler ve
orgiitle toplum arasinda iletisimi saglayacaklardir. Giiniimiizde ¢ok uluslu sirketler
bile calisan odakli ve dostu politikalarla 6n plana ¢ikmakta ve yiiksek nitelikli is

giiclinli gekmeye calismaktadir.

Toplumun tutum ve inanglarinin dogrudan karliligi etkileyebileceginden dolayi,
bunlar ka¢inilmaz olarak firmanin davraniglarina da etki eder. Bir sirket, bir vicdana
veya ahlaka sahipmis gibi davrandiglr zaman, onun sosyal sorumluluga sahip oldugu
sOylenebilir. Sosyal sorumluluk, yoneticilerin kendilerinden ziyade ¢esitli gruplarin
cikarlarina hizmet etme veya koruma konusundaki ifade edilmis, zorlanmis ve
hissedilmis zorunluluktur. Bugiin birgok sirket, sosyal sorumluluk duygusunu ortaya
koyan moral ve sosyal konularla ilgili kaliplar gelistirmistir. Sirketler, olusturduklar
politikalari, uygulamalari1 ve liderlik yaklagimlariyla toplumsal ilgiyi

gosterebilmelidirler.

Bir girketin bir ahlaka, vicdana sahip olmasi ve faliyet siirdiirdiigii topluma ait sosyal
yiikiimiiliiklerinin olmas1 gibi konular konusulmaya baslandiginda isyeri maneviyati

zaten giindeme oturmus denilebilir.

Isgorenler bir 6rgiite katilmakla yazili olmayan psikolojik bir anlagmaya girerler,
ancak bunu bilingli olarak algilamayabilirler. Bu anlagsma, iicretler ve ¢alisma
kosullarina iliskin ekonomik anlagmaya ek olacak sekildedir. isgérenler bir miktar is
ve sadakati kabul ederler, bunun karsiliginda da sistemden ekonomik 6diillerden
daha fazlasimmi beklerler. Giivenlik, insanca davranis, insanlarla doyurucu iligkiler,
onemsenme gibi beklentilerinin yerine getirilmesinde destek beklerler. Bu beklentiler
karsilanmaya baglandikga is tatmini ve Orgiitsel baglilik gibi misbet neticeler
giindeme gelecektir. Eger oOrgiit yalnizca ekonomik anlasmayi varsayar ve yazih
olmayan psikolojik anlagsmaya Onem vermezse, isgorenler ise olan ilgilerini

yitirmeye baslayabilirler.

Is tatmini, ¢alisanin isinden veya is deneyimlerinden ortaya cikan olumlu veya
memnun edici duygusal bir durumdur. Bir baska tanima gore is tatmini, bireyin igini
veya 1§ deneyimini degerlendirmesi neticesinde sahip oldugu pozitif duygu veya

hosnutluk halidir.



Basarili bir ig yeri yaratmak i¢in bir Orgiitin hem ekonomik hem de sosyal
performansa dikkatini yoneltmesi ve isgdren sikayetleri yerine isgdren bagliligina
yatirim yapmast gerekmektedir. Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin islerinde gdstermis
olduklar1 performans diizeyi ve isyerlerinden ayrilma niyetleri ile iligkisi agisindan
son yillarda 6nem kazanan bir konu haline gelmistir. Orgiitsel davranis literatiiriinde
olduk¢a genis yer bulan is tatmini ve Orgiitsel baglilik kavramlari bu calismada

bagimli degisken olarak ele alinmustir.

Bu tez {i¢ ana boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde nisbeten ¢ok yeni bir kavram
olan igyeri maneviyatt kavrami, maneviyat, manevi emek, manevi liderlik gibi

kavramlarla iligkilendirilerek ele alinmistir.

Tezin ikinci boliimiinde is tatmini ve orgiitsel ve baglilik konular1 detayl bir sekilde
ele almilmis ve isyeri maneviyatinin is tatmini ve Orgiitsel baglhiliga etkisine
odaklanilmistir. Bu cercevede daha once yazinda pek yer verilmeyen bir sekilde
milli-manevi degerlerimizle bag kurularak isyeri maneviyatinin is tatmini ve orgiitsel

bagliliga etkisi aciklanmaya calisilmistir.

Ugiincii béliimde 6nce imam-hatip liselerinin Tiirk egitim sisteminde yer alisi ve
gecirdigi asamalar anlatilmistir. Ardindan THLGgrencileri ve 6gretmenleri iizerinde
yapilan bazi ¢alismalara iliskin bulgular aktarilmistir. Daha sonra Istanbul’daki
imam-hatip lisesi 6gretmenlerinin igyeri maneviyatlarinin is tatminlerine ve orgiitsel
bagliliklarna etkisini ortaya koymaya yonelik bir saha arastimasina yer verilmistir.
Kavramlarin iligkisini ortaya ¢ikarmak amacina yonelik hipotezler ve demografik
degiskenlerin kavramlarin iliskisine etkisini ac¢iklamaya yonelik alt hipotezler test

edilmis ve sonuglar1 ortaya konmustur.






2. 1S YERI MANEVIYATI KAVRAMI VE ONEMI

2.1. Maneviyat Kavram

Maneviyat dilimize Arapcadan ge¢cmis olup “mana” kokiinden gelmektedir. Mana
isim soylu bir kelime olup anlam kelimesini karsilamaktadir. Bu kelimeden tiireyen
manevi kelimesi bir sifat olup “anlamla ilgili” olarak Tiirkgeye gevrilebilir. ingilizce-
Arapga sozliiklerde manevi kelimesinin moral, ethical, spiritual, intangible (maddi
olmayan), implicit (listii kapali) ve semantic (anlamsal) kelimeleriyle eslestirildigi

griilmektedir) (En.bab.la, 2022).

Manevi” kelimesi, goriilmeyen, duyularla sezilebilen, ruhani, tinsel ve maddi
kelimesinin karsit1 seklinde agiklanabilir. Var olan her seyin maddeden ibaret
oldugunu, maddeden bagimsiz fizik Gtesi (metafizik) bir alanin bulunmadigin
savunan maddeci akimin ziddi olarak maneviyat insanin ruhsal ihtiyaglarini konu

alan bir alan durumundadir (Topaloglu, 2003).

Maneviyat, “madde ve cisimle ilgisi olmayan, ruh ve mana ile alakasi olan meseleler,
manevi olan seyler, ¢esitli giigliikkler tehlikeler karsisinda inang ve ahlaki degerlere

bagliliktan meydana gelen dayanma giici, ruh kuvveti, moral” anlamlarina

gelmektedir (Ayverdi, 2005: 1931).

Sozliikk anlamu itibariyle “spirit-spiritual-spirituality” kelime dizisinin tam karsiligi
“ruh-ruhsal-ruhsalliktir. Ayni anlama gelen tin-tinsel ve tinsellik ise daha ¢ok felsefi
gelenekte kullanilmaktadir. Tirkge’de, Ozellikle de sosyal hayatta “ruhsallik”
kelimesinin yaygin olarak kullanilmamasiyla birlikte, yerine, diger sozliiklerde
bulunan tanimlar g6z gezdirildiginde, “maneviyat” kelimesini spirituality
kelimesinin yerine kullanmak uygun kabul edilmektedir. Maneviyat kelimesi ile
spirituality kelimesi anlam itibari ile ortiistigii i¢in Tiirkiye’de yaygin bir sekilde
kullanilmaktadir (Diizgiiner, 2013: 14).

“Materyalizm” yani maddecilik kelimesinin ancak 18. yiizyildan itibaren
kullanilmaya baglanmasi olduk¢a manidardir. Bu kelime George Berkeley tarafindan
ilk kez kullanilmigtir ve o bu kelimeyi, maddenin gercek varligim1 kabul eden her
tiirli kurami belirtmek icin kullanmigtir. Daha sonralar1 ayni kelime ¢ok sinirli bir
anlam kazanmistir ve o zamandan beri de bu smirlt anlami1 korumustur: Bu kavrama

gore, madde ve maddeden dogan seylerden baska higbir sey mevcut degildir. Gergek


https://en.bab.la/dictionary/arabicenglish/

su ki bu kavram, 0zii itibariyle modern diisiiniisiin bir iirlinlidiir; dolayistyla modern
diisiinlise 6zgii egilimlerin en azindan bir kismina tekabul etmektedir (Guenon, 2019:
150). Goriildigl tlizere maneviyatin yalnizca zit anlamlisi olmakla kalmayan

materyalizm kelimesi zaman i¢inde kavramsal olarak da pozisyonunu belirlemistir.

“Maneviyat nedir? Maneviyat insana hangi kapilari acar? Maneviyat sahibi olmak
insan hayatinda neleri degistirir?” Maneviyat, insanin hakikatin, iyiligin, giizelligin
pesinde gitmesi yani hakikatin, iyiligin, glizelligin bir yolcusu, arayicisi olmasidir.
Bunlar arayan insana maneviyatin dehlizlerinde yol arayan insan denilebilir. “Her
arayan bulamaz, ancak bulanlar yine arayanlardir” soziinde kasdedildigi gibi
hakikatin, iyiligin, dogrulugun pesinde bir 6miir harcayan insanlar, aslinda manevi
bir hayat yasamis olmaktadirlar. Icinde bulundugumuz ¢agda basdondiiriicii bir hizla
ordan oraya savrulan insan gogunlukla biiyiik resmi gérmeye zaman bulamamakta ve

bunu diisiinememektedir.

Nietzsche'nin meshur bir s6ziinde, hayatta nigin sorusuna cevap iretenlerin, nasil
sorusunun da cevabimi bulabileceklerini ifade etmistir. Temel mesele, maneviyatin
alanina girmek i¢in o “Nigin” sorusunu sorabilmektir. Nicin varim, bu diinyadaki
varligim neyi degistiriyor, benim bu diinyada olmamla bazi seyler daha farkli
olabiliyor mu? Diinya'y1 buldugumdan daha giizel bir sekilde birakabiliyor muyum
gibi sorular kisiyi maneviyatin alanina dahil etmektedir. Einstein, bu diinyada ni¢in
yasadig1 ve hayatin anlami nedir sorularina yanit verebilen bir insanin aslinda dindar
bir insan oldugunu ifade etmistir. Dolayisiyla maneviyat; kisiyi hayatin birgok
alaninda zenginlestiren, i¢ diinyasini, arayisini zenginlestiren ve onu yepyeni firsat

ve imkanlarla donatan bir perspektiftir denilebilir (Sayar, 2017: 10).

Ikinci Diinya Savas1 sonrasi ortam ve agirlikli olarak dogu felsefesi etkisi altindaki
Beat Kusaginin 6zgiirliik ve barisa iliskin beklentilerinin icerigi, savas sonrasinda
sistemin yikiciligina ve insant uygun olandan uzaklastirdigina yonelik olusan tepkiler
ve paralelinde gelisen arayislar, o donem i¢in bakir ve vaat dolu bir alan olan Dogu
felsefesini bir cazibe merkezine doniistiirmiistir. Bu doniisiim, sistem Kkarsiti
hareketlerin dilini etkileyerek, sistemi dislayic1 ve yok sayici bir kusagin da ortaya
citkmasma neden olmustur. Yikselen sozciikler, sevgi, baris, sinifsiz ve esit bir
toplum gibi kavramlar1 6ne ¢ikarirken, bireysel mutsuzlugun kagis noktasi da bu

sOzciiklerin  iceriginden beslenen yontemlerle belirginlesmistir. Bu agidan



bakildiginda, yeni dinsel egilimlerin, bir anlamda sistem Kkarsiti hareketlerin
beklenmedik ¢ocugu olarak da dogdugu goriilebilir. Hayati batili bir gozliikle
algilamanin reddedildigi, diinyanin periferisindeki 6gretilerin yeni ¢6ziim arayisinda
sahiplenildigi bu dénemde, s6z konusu 6gretilerin ithali kadar, felsefesinin kutsallik
boyutunun da zaman iginde etkili olmasi kagmilmaz olmustur. Ayrintili olarak
bakildiginda, baslangicta sistem karsiti hareketler i¢inde kendisine ifade alani bulan
bu yeni dinsel arayislarin, gen¢ kusagin, kendilerinden 6nce gelen kusaga,
simgeledigi degerlere ve kurulu diizene itirazi olarak sekillendigi goriilebilir. Bu
itiraz, bir yandan dinsel bir igerikten bagimsiz politik bazi sdylemler {izerinden
sekillenmekte iken, yasam tarzi olarak da 6zellikle yaygin uyusturucu kullanimi gibi
kutsallikla bagdasmayan bagimliliklarla da dikkat ¢ekmekteydi (Hanegraaff, 1996:
11). ik bakista zithk gibi goriilen eylem sdylem uyusmazligi yine de bu kusagin

maneviyata ve kutsala olan egilimini gérmemize engel olmamalidir.

Bu hareketin takipcilerinin sisteme ve diinyaya karsi yonelttikleri politik ¢ikis,
doénemin kosullar1 i¢inde belirleyici olmustur. Ancak, hareketin politik diizleminden
uzaklasip dinsel bir boyut kazanmasi, {istelik bireysel bir dinsellesme bigimine dogru
evrimlesmesi 1980 lerin ikliminde belirginlestigi sOylenebilir. Takip edilen sol
gorlisiin sembolii haline gelmis liderler ve diisiiniirlerin etkisini yitirmesi, yasama
oldugu kadar oliime karsi da bir hafife almayr ve kagisi iceren uyusturucu
kullantminin yerini saglikli bir bedene sahip olma kaygisina birakmasi, ic¢inde
bulundugumuz evreyi tanimlayacak dinamikler olarak belirginlesmeye baslamis,
Dogu felsefesine, spiritiializme ait sozciikler, gen¢ kusagin sozliiglinden tasarak
herhangi bir kusak mensubu tarafindan sahiplenilmis, kullanima ve dolasima

girmistir (Mirza, 2014: 26).

Giinlimiizde, maneviyat kavramina gosterilen ilginin giderek artigina taniklik
edilmektedir. Akademisyenler ve aragtirmacilarin kavrama artan ilgisini toplumsal ve
bireysel olmak iizere iki bashk altinda toplamak miimkiindiir. Konuya toplumsal
acidan yaklasan arastirmacilar, maneviyata artan ilgiyi genel olarak modernitenin
kusurlarina karsi bireyin cevabi olarak kabul etme egilimindedirler (Bubna-Litic,
2009: 1-29). Maneviyat insan fitratina yerlesik, gelistirilmeyi bekleyen bir yetenektir.
Cocugun dogumundan itibaren kendini gostermeye baslayan giivenlik ve sevilme

ihtiyaci, biligsel ve psikomotor yeteneklerinin gelisimine bagli olarak biiyliyen merak



ve kesif ihtiyac1 ondaki manevi potansiyelin isaretlerindendir. Cocugun manevi
potansiyelini bilingli manevi farkindaliga doniistirmek icin erken c¢ocukluktan
baslayarak formal ve informal egitimle ebeveyn ve ogretmenler eliyle duyarli bir
egitime tabi tutulmasi gereklidir. Manevi okuryazarligi, inanci tiim boyutlar ile
hissetmenin; kalp ve zihin egitiminin birlikteligi sonucu ortaya ¢ikan duygusal ve
etik hassasiyetin; erdem ve i¢ goriiniin ad1 olarak kullanmaktayiz. Bir yoniiyle bunu
insan aklinin ve duygularinin olay ve nesnelerin askin, etik, manevi boyutlarina dair
duyarhilik, secicilik kazanmasi olarak da tanimlayabiliriz. Belki de son yillarda
kullanilmaya baslayan tabirlerle belirtmek gerekirse bir manevi zeka gelisimi ve bu
gelisimin {irlinii olan bir okuryazarlik durumu olarak ifade edilebilir (Meydan, 2015:
13-14). Bununla birlikte maneviyat, zihnin, dikkati egitme ve farkindalig: saflagtirma
gibi kapasiteleri gelistirmeye duyarli “bir sanat olarak” goriilmiistir (Walsh ve
Vaughan, 1993: 1-9).

Maneviyat, kiginin metafizik tecriibesine dayanan bir idrak, i¢sel ilham kaynagi,
sahsi benligini de asan, onun lizerinde olan bir ger¢ek oldugu kadar, insanin kendisi
ve diger insanlarla miinasebetlerini, kendi disindaki canlilarla ve tiim evrenle
biitlinlesme hissi, hayat boyu kazanilan bilgilerin bir sonucu olarak hayatin derin
manasini anlama ve kabul etmeye yonelik bir miicadele siirecidir (Cetinkaya ve dig.,
2007: 48). Bu miicadele yasamin hicbir alaninda kesinti kabul etmemekte, evde, bos
vakitte, seyahatte, dinlenirken, eglenirken ve is basindayken devam etmekte,

hesaplasma siiriip gitmektedir.

Din psikolojisi arastirmacilari, dindarligin 6lgiilmesinde ilerleme kaydetmislerdir.
Onlar, din ve maneviyatin ortak siire¢lerden uzak olduklarini bulmuslardir. Aslinda
bu iki kavram biligsel, duygusal, davranigsal, kisileraras1 ve fizyolojik yonleri de
iceren kompleks degiskenlerdir. Hill ve Hood (1999) 17 farkli kategori den 125 din
ve maneviyat Ol¢egini (inanglar, tutumlar, dini uyum, inan¢ gelisimi, koktencilik,
O0lim karsisindaki tutum, cemaat baglantist ve tatmin olma durumu gibi)
incelemislerdir. Digerleri de dinin ve maneviyatin benzer ¢oklu yonlerini tespit
etmislerdir (Hill ve Pargament, 2015: 348). Sonug olarak maneviyat, bireysel inang
ve uygulamalar, kutsalla ve evrenle bagli olma hissi, benligin gelisimi ve kisisel
potansiyellerin gergeklesmesi, anlam arayis1 ve hayat memnuniyeti gibi konularla

iligkilendirilerek agiklanmistir. Din ve maneviyat kavramlarina yonelik ortaya ¢ikan
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birbirinden farkli yaklagimlardan bazilart bu iki kavrami zit kutuplara yerlestirirken
bazilar1 ise, bu iki kavramin birbirinden farkli ancak giiglii bir sekilde ilintili
oldugunu ileri stirmiistiir (Mattis ve Jagers, 2001: 519-539; Zinnbauer ve Pargament,
2005: 21-42). Benzer agmazlar ahlakin tanimlanmasinda da ortaya ¢ikmis, dinin
ahlaka dayanak teskil ettigi ya da dinlerden bagimsiz ahlak anlayiginin olup olmadigi
sonuca baglanamamistir. Yine yapilan din tanimlar1 da tanimi yapan kisinin inancina
veya gozlem yaptigr topluluklarin ritiiel ve inamislarma gore farklilik

gosterebilmektedir.

Maneviyat insan1 erdemlerin diinyasina, cesaretin diinyasina, siikranin diinyasina,
hayatla ilgili biitiin olumlu degerlerin diinyasina tasidigi siirece ger¢ek manada
islevini yerine getirmis denilebilir (Sayar, 2017: 11). Dislayan, Otekilestiren,
yargilayan, sempati, ilgi ve saygi uyandirmayan, iyiyi ve dogruyu desteklemeyen bir

kisi veya ziimrenin kendisini manevi olarak tanimlamasi bir anlam tagimayacaktir.

Maneviyat hayata karsi insana cesaret kazandiran bir enerjidir. Bu anlamda
insanlarin igsel ve 6zgiin olarak tecriibe ettigi bir kapasite ve yonelimdir. Bu manevi
yonelim kisiyi, sevgiye bilgiye, umuda, anlama, askinliga, baglanmaya ve sefkate
ulastirir. Maneviyat bir insanin deger sisteminin gelisme kapasitesini, bilylime ve
tiretkenlik potansiyelini ihtiva eder. Maneviyat, din, ruh ve benétesini (transpersonal)
kapsamaktadir. Maneviyat derin bir biitiinliik duygusu, baglanma ve sonsuz olana
kendini agmaktir. Maneviyat insan ruhunun kendine ve baskalarina mutluluk veren
sevgi, sefkat, sabir, hosgorii, affetme, uyum duygusu ve mesuliyet nitelikleriyle
iletisime geg¢mesidir. Maneviyat dogustan gelen(fitri) bir insan yetenegidir.
Maneviyat yalnizca insan i¢in yasamsal bir gii¢ degil, ayn1 zamanda bu yasamsal

gliclin tecriibe edebilmesidir (Frame, 2002; Eksi ve dig., 2016: 19-20).

2.1.1. Maneviyat ve din iliskisi

Mevcut literatiirde, son yillarda maneviyat kavraminin kullanimi gittikge artmustir,
ancak heniiz din kavrami yerine kullanilmamaktadir. Zinnbauer ve ve Paragement,
din ve maneviyat kavramlarinin birbiriyle Ortiistiigiinii, ancak es anlamli olmadigini
belirtir. Din, kesin olmasa da ¢ogu kez bir inang sistemi i¢indeki ‘inan¢’ anlamina
gelirken, maneviyat ise, kisinin baglandig1 degerleri, fikirleri veya onu agan amag ve
niyetleri ifade eder. Hem din hem maneviyat, kisiyi asan bazi askin bagliliklari igerir.

Birileri askin degerleri ve nihai ilgileri (ultimate concers) tanimlamak igin bunu
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kullanir. Belki de bireysel olarak tercih edilen dile gore bu degisir ve psikolojik islev
bakimindan her birinin digerini i¢erdigi imasi vardir ve bu iki kelime arasinda ¢ok
kiiglik bir fark bulunur (Paloutzian ve Park, 2013: 29-59). Hangi terminoloji neyi
kullanirsa kullansin, anlam sisteminin bilesenleri arasinda fonksiyonel dinamiklerin

ayni gibi oldugu goriinmektedir (Paloutzain, 2013; 100-101).

Onceki elestirel Ozetler ve arasgtirma girisimlerine dayanarak, dindarlik ve
maneviyatin anlamlarina dair bir takim genel sonuglar ileri siiriilebilir (Emmons ve
Paloutzian, 2003; Hill ve dig. 2000; Hood, 2003; Shanfraske, 2002; Shafranske ve
Bier,1999):

1. Dindarlik ve maneviyat kiiltiirel “gercekler’dir ve diger siire¢ veya

fenomenlere indirgenemezler.

2. Cogu insan kendilerini “hem dindar hem de manevi” olarak

tanimlamaktadir.

3. Tanimlanabilir (identifiable) kiiciik bir grup, kendilerini “manevi ancak
dindar degil” seklinde tanimlamaktadir ve maneviyati dini reddetme araci

olarak kullanmaktadir.

4. Dindarlik ve maneviyat, Amerika niifusunda ¢cogunlukla i¢ ice gecmistir ve
bu kavramlar genellikle “birbiri ile iliskili ama ayni sey degil” seklinde ele

alimmastir.
5. Dindarlik ve maneviyat ¢ok boyutlu, kompleks yapilardir.

6. Dindarlik ve maneviyat, psikolojik saglikla (mental health) oldugu kadar

duygusal sikint1 (emotional distress) ile de iligkilendirilebilir.

7. Gerek dindarligin gerekse maneviyatin hem 6zsel (subsantive) hem de

islevsel yonleri vardir.

8. Dindarlik ve maneviyat, ¢ok diizeyli (multilevel) yapilardir. Yani bunlar
biyolojik, duygusal, bilissel, ahlaki, iliskisel, kisilik ve 6zkimlikle alakali,
sosyal, kiiltiirel ve global fenomenlerle ilgilidir.

9. Bireyler ve gruplara gore dindarlik ve maneviyat, zaman iginde gelisebilir

ve degisebilir.
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10. Kullanimlar1 degistikge dindarlik ve maneviyat, farkli sekillerde ifade
edilmektedir. Dindarlik siklikla sosyal veya grup analiz diizeyiyle
iliskilendirilirken maneviyat, c¢ogunlukla, bireysel analiz diizeyiyle

iliskilendirilmistir (Zinnbauer ve Pargament, 2013: 77).

Dinlerde emir ve yasaklar, tesvik eden ve sakindiran diinyevi veya uhrevi
miieyyideler mevcut olup cemaat kanaliyla bir baski olusumu miimkiinken manevi
akimlar daha esnek ve bireysel olup dis denetime kapali bir goriiniim arzetmektedir.
Dinlerden bagimsiz bu tir manevi yaklasimlar1 anlamak, tanimlamak ve

mensuplariyla ilgili kanaat gelistirmek zor goriinmektedir.

William James, direkt ve aracisiz olarak ilk elden tecriibe edilen dini, tevariis edilen
(intikal edilen) bir gelenek olan ikinci el kurumsal dinden ayirmistir. James’e gore,
bu iki unsur da din sahasina girmektedir. Fakat ¢ok yakin zamanlarda, dinin anlami
farkli bir yonde degisme gostermistir. Din kavrami, “insanin dindarligindaki dinamik
kisisel unsuru temsil etme konusunda basarisizlik goOsteren” sabit diisiinceler
sistemine ve ideolojik bagliliklara dogru maddilestirilmektedir. Ayni zamanda
maneviyat kavrami, dini tecriibenin kisisel, 6znel yoniinii ifade etmek icin giderek
artan bir bi¢imde kullanilmaktadir. Boylece bir kimse, 0zellikle Amerika’da, ilki
kurumsal, resmi, zahiri, dogmatik, otoriter, yasaklayici sdylemlere sahip; digeri ise
bireysel, 6znel, duygusal, batini, sistemsiz ve ozgiirlikk¢ii ifadeleri temsil eden bir
dindarlik ve maneviyat kutuplagsmasma taniklik etmektedir (Koenig ve dig. 2001;
Hill ve Kenneth, 2015: 343-368).

Manevi veya dini kelimelerinin kullanildigi konularda kutsal (holy, sacred)
kelimesiyle de karsilasilmaktadir. Kutsal; gii¢lii bir dini saygi uyandiran veya
uyandirmast gereken, kutsi, mukaddes, tapimilacak veya yolunda can verilecek
derecede sevilen, mukaddes, bozulmamasi, dokunulmamasi, kars: ¢ikilmamasi
gereken, istiline titrenilen,Tanri'ya adanmis olan, tanrisal olan (Tirk Dil Kurumu
[TDK], 2022) seklinde agiklanmaktadir. Belli bazi duygularin ya da duygusal
tecriibelerin kutsal oldugunun sdylenmesi ne anlama gelir? Kutsal duygularin bircok
karakteristik 6zelligini belirlemek miimkiindiir. Ilk olarak, kutsal duygular dini
olmayan yerlere gore daha ¢ok dini ortamlarda (6rn. kiliseler, sinagoglar, camiler
gibi) ortaya ¢ikma ihtimali yiiksek olan duygulardir. Ancak, bu kutsal duygularin

dini 6zellik tasimayan yerlerde yasanmayacagi anlamina gelmez. Ikincisi, kutsal
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duygular dini 6zellik tasimayan etkinliklere gore manevi veya dini faaliyetler veya
uygulamalar(6rn. ibadet, dua, meditasyon) ile daha fazla ortaya ¢ikmasi muhtemel
olan duygulardir. Ancak, bu onlarin dini olmayan etkinlikler igerisinde
gerceklestirilemeyecegi anlamina gelmez. Ugiinciisii, kutsal duygular kendini dini
veya manevi yoniiyle (veya her ikisi ile) tanimlayan kisilerin, kendini dini ya da
manevi olarak diisiinmeyen kisilere gore daha fazla tecriibbe edilmesi olasi
duygulardir. Ancak bu kutsal duygularin sadece kendini dini ya da manevi kisilikleri
ile tanimlayanlar tarafindan (vesilesiyle) hissedilebilir demek degildir. Dordiinciisii,
kutsal duygular diinyada geleneksel olarak kendi taraftarlarini yetistirmeye calisan
dini ve manevi sistemler igerisindedirler. Besinci ve son olarak, kutsal duygular
bireylerin goriiniiste hayatlarinin sekiiler yonleriyle birlikte (6rn.aile, kariyer, olaylar)
manevi bir dnemin doyumuna ulastiklarinda tecriibe ettikleri duygulardir (Mahoney
ve dig., 1999: 321-338; Emmons, 2013: 475) .Goriilme sikligi merkezden disa dogru
azalsa da her tirlii kisi grup ve mekanda kutsala iliskin izlere rastlamak olasi

goriinmektedir.

“Maneviyat” terimi bir degisken olarak, ¢cogu zaman literatiirde ¢eliskili sekillerde
kullanilmistir. Simdiye kadar goriis bildiren kimseler tizerindeki arastirmalar, din ve
maneviyat tanimlarin1 etkilemistir. Insanlarin bu alanlar1 nasil kavramlastirdiklarini
gosteren ¢ok az arastirma yapilmistir. ‘Maneviyat’ tipik olarak ‘daha yiice bir giicle’
kisisel bir iligki olarak tanimlanmistir ve bu anlam bu iligkiden (¢ogu zaman Tanr1 ile
bir iliski fakat her zaman degil) tiiretilmistir. Halbuki din, kurumsallagma ile ve bir
toplumla alakalidir. Dindar olmadan bilakis maneviyath olmak miimkiindiir ve bati
kiiltiiriinde bireysel maneviyata dogru giderek artan bir egilim oldugunu gdsteren
cokca literatiir mevcuttur. Bazi “yeni ¢ag” (new age) arastirmacilarma gore
maneviyat “tabiat” ile yakin bir iligkidir ve ylice bir gii¢le ¢ok az askin bir iliskide
bulunmayi igerir (Dein ve Kimter, 2014: 741).

Alict (2018), postmodernizmin kader ve ahiret inanci gibi geleneksel dinlerdeki
temel kavramlarin dahi “yeni maneviyatcilar’dedigi bu akim tarafindan
asindirildigina temas etmektedir. Postmodern kiiltiir, “kader” ve “eskatoloji” gibi
geleneksel kavramlarin yerini alabilecek olast projeler de dahil olmak iizere
postmodern insanin mutlulugunu elde etmek icin tiim eski stratejileri yeniden

tanimlamak veya yeniden yorumlamak i¢in daha o6zellesmis bir formiili
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mesrulastirma ¢abasindadir. Bu ydnde icat edilen yeni bir terim olan “yeni
maneviyat” veya “siibjektif hayat maneviyatcilig1”, postmodern kiiltiirlin ana ¢izgisi
ile uyumlu goriinmektedir; postmodern ruhaniyati, burada insanin her tiirlii bireycilik
yonelimini, 0zel zevk kaynaklarini, maddi tatmin araglarin1 hatta manevi
rahatlamadaki uyum ve kendini gelistirmedeki kaynak arayislarin1 desteklemektedir

(Alict, 2018: 15).

Bireysel siibjektif maneviyati one ¢ikaran yeni bir sentez olarak bu “yeni
maneviyat”, bir dini sentezler yumagini ima eden su hayati muhtevaya sahiptir
(Geels, 2009: 11):

a) Tarih, manevi agidan 6nemli degildir bu yiizden asir1 kutsanmamalidir.

b) Kutsal metin, biiyiikk Ol¢lide sembolik, alegorik ve efsanevi unsurlar

icermektedir.

c) Inangta aklin veya agik bilingli olusun hakimiyeti manevi kavrayislar elde

etmek icin mutlak aragctir.
d) Bilimin ruhanilestirilmesi gereksizdir.
e) Doganin canlanmasi bir yasam giicii ile gerceklesir.

f) Prensipte gizli manevi bilginin varligi kabul edilir; ama bu bilgiye
vehbi(Tanrinin lLitfu ve bagisiyla) olan veya istiin yetenekli kisilerin yan1 sira

“siradan” insanlar da ulasabilir.
g) Mistik deneyimde kok salan dini ¢ogulculuk 6ne ¢ikarilmalidir.

Tiirkiye 6zelinde, halkin tamamina yakinmin din ve maneviyat kelimelerini birbiri
yerine kullandigi diistiniilmektedir. Dini vecibelerini aksatan, hatta pek az yerine
getirenler dahi inang¢ boyutunda semavi dinlerdeki, evreni yoktan var eden, denetimi
ve miidahelesi devam eden, Sorumluluk yiikleyen ve tek olan Allah’t ve onun
cercevesini ¢izdigi dini, maneviyatla ayn1 anlamda kullanmaktadirlar. Maneviyati
kabullenip dini dislayan “manevi ama dindar degil” seklinde bir sdyleme

rastlanmamaktadir.
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2.1.2. Maneviyatin dl¢iilmesi

Ampirik arastirma, bir hipotezin gerceklik payimni kontrol etme yollarindan biridir.
Modern bilim anlayisina gore olgular bilimsel olarak ol¢iilebilmelidir. Bilimsel
ilerleme igin temel 6nemi olan 6lgme, psikolojinin de en basta gelen problemlerinden
biridir. Ancak din s6z konusu oldugunda problem daha karmasik bir hal almaktadir.
Bu problem daha ¢ok Bat1 bilimi anlayisi i¢erisinde, kokeni derinlere dayanan ve din
ile bilim arasindaki genel bir uyusmazlik bulundugu tezinden hareketle, dinin
bilimsel yontemin konusu olamayacagini, ¢iinkii onun tabiati itibariyle “Oteki”
oldugunu iddia eden goriislerden kaynaklanmaktadir. Mesela bu baglamda bazilari,
bilimin sadece bilgiyi giivenilir yol olarak sart kostugunu, pek ¢ok insanin bilimi
objektif, makul ve kat1 gozlemsel kanitlara dayali olarak degerlendirdiklerini; buna
karsilik dinin 6znel, siirli, duygusal, geleneklerin veya biri digeriyle uyusmayan
otoritelerin temeline dayaliymis gibi goriindiigiinii ve bu nedenle bir bilim ¢aginda
dinin ilk 6nemli gii¢liigiiniin biliminin yontemlerini kazanmak oldugunu ifade

etmektedirler (Barbour’dan aktaran Mehmedoglu, 2006: 465-478).

Manevi gelisimi mecazi olarak tasvir etmek i¢in hedef dili kullaniminin uzun bir
tarihi vardir. Ibadetle ilgili metinlerde, manevi gelisim ve manevi olgunluk, nihai
hedefin kutsal ile i¢ ice olmasi dolayisiyla, hedefe ulasma siiregleri olarak
goriilmektedir. Bu nedenle kutsal, kisinin hayatindaki nihai ilgileri sekillendiren ve
yonlendiren nihai ilgidir. Oyleyse, kutsala odaklanmis kisisel hedefler olarak manevi
cabalar, insanlarin hayatlarinda karsilasmis olduklar1 nihai ilgileri igeren bir yol
haline gelir. Nihai ilgiler, giidiilenme, maneviyat ve zekay1 baglayan koprilerdir.
Yaslilik Calisma Grubu Fetzer Ulusal Enstitiisii (1999) tarafindan 6ne ¢ikarilan din
ve maneviyat alaniyla ilgili olarak grupladiklar1 olgekler asagida verilmektedir

(Hillo, 2013: 124-126):

Diizey 1: Egilimsel Dinilik veya Maneviyat Olcekleri

1. Genel Diniligi veya Maneviyat1 Degerlendiren Olgekler
e Mistisizm 6l¢egi (Hood,1975).
e Dindarlik 6l¢egi (Rohrbaugh ve Jessor, 1975)
e Manevi askinlik 6l¢egi (Piedmont, 1999).

e Manevi iyi olus 6lgegi (Paloutzian ve Ellison,1982).
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2. Dini veya Manevi Bagliligi Degerlendiren Olgekler

e Dini Baglilik Olgegi Boyutlar1 (Glock ve Stark, 1966)
e Dini Baglilik Olgegi (Pfeifer veWaelty,1995)
e Dini Baglilik Envanteri -10 (Worthington ve dig.2003).

e Santa Clara Dini inan¢ Anketi (Plante ve Boccaccini, 1997).

3. Dini veya Manevi Gelisimi Degerlendiren Olgekler

Iman Gelisimi Miilakat Rehberi (Fowler,1981).
e Iman Gelisimi Olgegi (Leak ve dig.,1999).

e Olgun iman Olgegi (Benson ve dig., 1993)

e Dini Olgunluk Olgegi (Leak ve Fish, 1999).

e Manevi Degerlendirme Envanteri (Hall ve Edwards,1996).
4. Dini veya Manevi Gegmisi Degerlendiren Olgekler

e Manevi Gegmis Tarihi (Maugans, 1996).
e Manevi Gegmis Tarihi Olgegi (Hays ve dig., 2001)
Diizey 2:islevsel Dinilik veya Maneviyat Olcekleri

5. Dini veya Manevi Katilim1 Degerlendiren Olgekler

e Kiliseye Yonelik Tutumlar Olgegi (Thurstone ve Chave, 1929).
e Kilise Yonelik Tutumlar ve Dini Pratikler (Dynes,1955).
e Dini Katilm Envanteri (Hilty ve Morgan, 1985).

6. Dini veya Manevi Ozel Pratikleri Degerlendiren Olgekler

e Budist inanglar1 ve Pratikleri Olgegi (Emavardhana ve Tori,1997).
e Dini Arkaplan ve Davranis (Connors ve dig., 1996).
e Dua Tiirleri Olgegi (Poloma ve Pendleton,1989).

7. Dini, veya Manevi Destegi Degerlendiren Olgekler

e Dini Baski Olgegi (Altemeyer, 1988)Dini Destek (Krause, 1999)
e Dini Destek Olgegi (Fiala ve dig., 2002).

8. Dini veya Manevi Basagikmay1 Degerlendiren Olgekler

e Dini Basacikma Olgegi (RCOPE) (Pargament ve dig., 2000).
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Dini Basagikma Aktiviteleri Olgegi (Pargament ve dig., 1990).
Dini Problem Cézme Olgegi (Pargament ve dig.,1988).

9. Dini veya Manevi inang ve Degerleri Degerlendiren Olgekler

Hristiyan Ortodoksi Olgegi (Fullerton ve Hunsberger,1982)

Hiristiyan Inanciin Sevgi ve Giinah Yonelimli Boyutlart (McConahay ve
Hough,1973).

Seven ve Kontrol Eden Tanr1 Olgegi (Benson ve Supilka, 1973).

Dini Fundamentalizm Olgegi (Altemeyer ve Hunsberger,1992).

Manevi Enang¢ Envanteri( Holland ve dig., 1998)

Manevi Inan¢ Olgegi (Schaler, 1996).

10. Din veya Maneviyat1 Giidiileyici Bir Gii¢ Olarak Degerlendiren Olgekler

Iegiidiimlii-Disgiidiimlii Dindarlik Olgegi-Ggdzden Gegirilmis (Gorsuch ve
Mcpherson, 1989).

Arayissal Dini Yonelim Olgegi (Batsonn ve dig., 1993).

Dini Yénelim Olgegi (Allport ve Ross,1967).

Dini Igsellestirme Olgegi (Ryan ve dig., 1993).

11. Tliskileri Diizenleme ve Uzlastirmayla Ilgili Olarak Dini veya Manevi Teknikleri

Degerlendiren Olgekler

Affetme Olgegi (Brown vd. 2001).

Affetme Egilimi Olgegi (Brown, 2003).

Giinahla flgili Kisileraras1 Motivasyonlar Envanteri (McCullough ve dig.,
1998).

12. Dini veya Manevi Tecriibeleri Degerlendiren Olecekler

Giinliik Manevi Tecriibeler Olcegi (Underwood, 1999 ).

Oz Manevi Tecriibeler indeksi (INSPIRIT) (Kass ve dig., 1991).
Dini Tecriibeler Olaylar Dizisi Olgegi (REEM)(Hood,1970).
Dini Baski1 (Exline ve dig., 2000).

Manevi Tecriibe indeksi-Gdzden Gegirilmis (Genia,1997).
Manevi Yo6nelim Envanteri (ElIkins ve dig., 1988).
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Olgekleri degerlendirmek igin dort kriter kullanilmis ve asagidaki tabloda
Ozetlenmistir (Hillo, 2013: 113).

Tablo 2.1. Din ve maneviyat 6l¢eklerini degerlendirme kriteri

Derecelendirme Kriteri

Kriter Orneklem Iyi (2) Kabul edilebilir (1) En diisiik veya hig (0)
derecelendirme (3)

Kuramsal Saglam bir kuramsal ~ Makul bir seye dayanmakta  Kismen teoriyle iligkili. Teori goziikkmekte, fakat

temel temele agikga fakat zorunlu olarak tizerinde teoriyle iliski belirsiz ya da
dayanmakta. anlasilmis kuramsal bir yap1 bu teori kuskulu; teori

degil. tartigtlmamis.

Orneklem Agikea genis oldugu  Agikca daha az genis olan bir Agikca dar olarak kabul edilen  Sadece bir aligmada kisitl

temsili/ kabul edilen bir popiilasyonu temsil eder (6rn: bir popiilasyonu temsil eder bir 6rneklemle sinirlanmis

genelleme popiilasyonu temsil Hristiyanlar, tedavideki (6rn. Evangelistler, Mormonlar golmak; agik¢a popiilasyonun
eder, bir dini gelenek yainsanlar. ibi) ya da genis bir temsil edilmesi s6z konusu
da dar bir ruhsallikla popiilasyonun daha az temsil ~ degil ya da 6rneklem
sinirh degildir. edilmesidir. tanimlanmamus.

Giivenilirlik ~ Miikemmel (r.80) iki  Iyi (r 70-80 aras1) ikiyada  Orta (r 60 -70 aras1) iki veya  Orta (r 60- 70 aras1) ya da

(Alfa katsayis1 veya daha fazla daha fazla daha fazla aragtirmada disiik (r 60) sadece bir

ya da minimumarastirmada. aragtirmada. Miikemmel (r 80) caligmada; giivenirlik rapor

2 haftada test- veya iyi (70-80 arasi1) sadece edilmemis

tekrar test). bir caligmada;

Gegerlik En azindan iki tip En azindan iki tip gecerlife = En azindan sadece bir 6rneklem Sadece bir 6rneklemde tek
gecerlige dayanan farklidayanan ¢oklu 6rneklemde  ya da ¢oklu 6rneklemde tek tip  gegerlik boliimiine dayanan
calismalarda farkli anlamli korelasyonlar. gecerlikte iki tip gecerlige anlaml korelasyonlar;
orneklemlerde yiiksek dayanan anlamli korelasyonlar. anlamli bir korelasyon
diizeyde anlamli bulunmamustir.

korelasyonlar

(Hullo, 2013: 114)

Tirkiye’de de maneviyatla iliskili gelistirilen bazi 6lgekler bulunmaktadir. Bu
Olgekleri; Yaman ve dig. (2018) tarafindan gelistirilen “Anne Manevi Basa Cikma
Olgegi”; Eksi ve arkadaslari (2018) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan “igsel
Spiritiiellik Olgegi”; Daghan ve dig. (2018) tarafindan gelistirilen “Manevi Bakim
Yeterliligi Olgegi”; Eksi ve Kardas (2017) tarafindan gelistirilen “Spiritiiel Iyi Olus
Olgegi”; Coban ve arkadaslari (2017) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan“Manevi
Bakim Verme Olgegi”, Sahin ve dig. (2017) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan “Manevi
Anlam Olgegi (MAO) ve Maneviyat ifadeleri Envanteri (MIE); Erci ve Araz (2017)
tarafindanTiirkce’ye uyarlanan “Manevi Iyi Olus Olgegi”; Demirci (2017) tarafindan
doktora tezi igerisinde gelistirilen “Maneviyat Olgegi”; Soylemez ve dig. (2016)
tarafindan Tirk¢eye uyarlanan“Entegre edilmis manevi zeka dlgegi”; Giines (2015)
tarafindan gelistirilen “Manevi Insani Degerler Egilim Olcegi”; Kasapoglu (2015)
tarafindan gelistirilen “Manevi Yonelim Olgegi”; Saricam, (2014) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan “Diisiinsel (Manevi) Iyi Olma Olgegi”; Kavas ve Kavas (2014)
tarafindan gelistirilen “Manevi Destek Algisi Olgegi”; Bedel (2009) tarafindan

Tiirkge’ye uyarlanan“maneviyat olgegi”; Ergil ve Temel (2007) tarafindan
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gelistirilen “Maneviyat ve Manevi Bakim Dereceleme Olgegi” seklinde sayabiliriz
(Sirin, 2018: 1291).

2.2. Isyeri Maneviyat1 Kavram

Pre-endiistriyel donem, manevi agidan g¢alisma yasaminda kendi biinyesinde bazi
gercekleri barindirmustir. Oyle Ki, bu dénemde c¢alisma iliskileri bir nevi aile
ortaminda gergeklesmistir. Usta, bir ¢irak ya da kalfa i¢in baba roliinde olmustur. Bu
duruma hem bat1 kiiltiirinden hem de Tirk kultirinden su sekilde ornekler
verilebilir. Tarih¢i Herbert Applebaum, Paris ya da Londra gibi sehirlerde bir
firmcinin evinde, kalfalar, ¢iraklar ile firmcinin biyolojik ailesinin birlikte masaya
oturdugunu, ayni evde kalip gece birlikte uyuduklarini belirtmektedir (Applebaum,
1992: 40). Bu donemde ticretli kolelik yerine, ustaya itaat ve barinma i¢ ige gegmis
durumlardir (Sennett, 2017: 35). Benzer sekilde, Osmanli Imparatorlugu déneminde
de Ahi birligine mensup olanlarin ¢alisma iligkilerinde bir samimiyet ve manevi bir
iklim s6z konusu olmus, onlar i¢in isyeri sadece maddi faktorlerin degil, ahlak, bilgi,

erdem vb. unsurlarin da kazanim yeri haline gelmistir (Inancalp, 2008: 146-187).

Ancak, sanayi devrimi ile birlikte, ¢alisma iliskilerinde yasanan koklii degisim,
bahsedilen is ortamimi degistirmis, insan fitratina aykirt olarak bireyi
makinelestirmistir. Kendisini 150 yila yakin bir siire makine olarak kabul edilen
bireyin, neo-klasik anlayisla birlikte, maddi ihtiyaglarinin yaninda manevi
ihtiyaclarinin da var oldugu anlagilmis, bu dogrultuda, giivence, istikrar, ig tatmini,
takdir edilme gibi unsurlarin ¢alisanlarin verimliliklerini artiracagi ongorilmistiir
(Geng, 2008: 47-48). Degisimler orgiit yapilarinda da kendini gdstermis, eskinin
piramit-hiyerarsik yapilarinin yerini daha diiz yapilar almistir. Bu yapilar, is birligi
icinde olusturulan iligkileri vurgulamaktadir. Bu iliskilerin saglikli olmasi ig¢in
insanin manevi yoniini temsil eden degerler 6nemli hale gelmistir (Mishra, 1998).
Bu gelismelerle galisanlarin islerine sadece bedenleriyle degil, kisisel yetenekleri ve
kendilerine has ruhlariyla geldigi kabul edilmeye baslanmistir (Garcia Zamor, 2003:
361). Insan merkezli bir yapilanma igin 6ncelikle insandaki diialist yapmin her iki
boyutunun agirligr ve etkisi konusunda dogru bir tespitte bulunmaya ihtiya¢ vardir.
Maneviyatin harekete gegirici sebatkar, kararli ve denetimi gereksiz kilan, giiven
verici giici en az kisinin maddi boyutu kadar onemlidir. Manevi ihtiyaglar

karsilanan is gorenlerin olusturdugu sinerji organizasyonu hedeflerine yaklastirirken
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yonetimden gelen doniitler ¢alisanin is tatminini artiracaktir. Bu dogrultuda, Kendall,
isyeri maneviyatinin ve i¢ diinyamiza bir alan olarak odaklanmanin son zamanlara
kadar orgiitsel arastirmacilarin genel olarak ihmal ettigi bir yon olduguna dikkat
cekmektedir (Kendall, 2012: 38).

Isyeri maneviyati; kurumun kendi dogasinda olan derin bir anlam duyusu ile ortaya
cikmis, gerceklik ve kisisel iyi niyet ile baslatilan, daha fazla motivasyon ve orgiitsel
miilkemmeliyetle sonuglanan bir is siirecine dahil olan bireyler arasinda, sahip olunan

birbirine baglilik deneyimi olarak kabul edilmektedir (Marques ve dig., 2007: 12).

Endiistriyel ekonomiden enformasyon ekonomisine gecisin ilk cografi sonuncu,
tretimin ¢arpict bir bigimde merkezsizlesmesidir. Modernlesme siiregleri ve
endiistriyel paradigmaya gegis, tiretici giiglerin yogun olarak bir araya toplanmasini
ve emek giiciiniin, Manchester, Osaka ve Detroit gibi fabrika kentler haline gelmis
merkezlere kitleler halinde gégiinii kiskirtmisti. Endiistriyel seri tiretimin verimliligi,
fabrika mekan1 yaratmak, tasima ve iletisimi kolaylastirmak i¢in tiretim unsurlarinin
yogunlagsmasina Ve birbirine yakinlasmasina bagliydi. Bununla birlikte, endiistrinin
enformatiklesmesi ve hizmet {retiminin artan hakimiyeti, {retimin bdyle
yogunlagmasini artik zorunlu olmaktan ¢ikardi. Biiytikliik ve verimlilik arasinda artik
dogrusal bir iligki yoktur; gercekte, biiyiik dlgek birgok durumda bir ayak bag: haline
gelmistir. Telekomiinikasyon ve enformasyon teknolojilerindeki ilerlemeler iiretimin
yersiz-yurtsuzlagsmasina imkan vermis ve devasa fabrikalar1 etkin bir bigimde
dagitarak fabrika kentlerin bosalmasina neden olmustur. Iletisim ve denetim, uzaktan
etkili bir bigimde yiiriitiilebiliyor ve baz1 durumlarda maddi-olmayan iiriinler diinya
capinda asgari siirede ve maliyetle taginabiliyor. Cesitli ve farkli iiretim olanaklari
tek bir metanin eszamanli iretiminde esgiidimlii hale getirilebiliyor, boylece artik
fabrikalar cesitli bolgelere dagitilabiliyor. Calisanlarin sadece yeni enformasyon
teknolojileri kullanmalariyla birlikte, bazi1 sektorlerde fabrika mekani dahi ortadan
kaldirilabiliyor (Sassen, 1991; Hardt ve Negri, 2003: 309). Bu yiizden is yeri sézctigii
zihin diinyamizda g¢ercevelenmis net bir goriintii olmaktan ¢ikmis denilebilir. Bu
nedenle isyeri maneviyat: kavramini mekansal sinirlarin kayboldugu bu siiregte belki
de ayn1 orgiite mensup olarak isin goriidiigi cok daginik ve birbirinen uzak birgok

mekan olarak ele almak durumundayi1z.
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Ana akim iktisat teorisinde basit rekabetgi emek piyasasi modeli, iscileri ve
isverenleri, emek alim ve satimi ile ilgili faydali islemlerle mesgul olarak goriir.
Ancak Karl Markx’in da ortaya koydugu gibi, isverenler, emek giiclinii-isgilerin
potansiyel cabalarini-satin alirlar ve isgilere bu cabayr nasil kullandirilacaklari
meselesinin tstesinden de gelmek durumundadirlar (Marks, 1936). Bu sorunla ilgili
olan sosyolojik bilgi, is¢ileri ¢alistirmada sosyal iliskilerin roliiniin altin1 gizerken,
psikolojik bilgi, kisisel tatmin saglamaya yonelik calismanin yapilmasina vurgu
yapar. Buna karsin iktisat alani, parasal tesviklere odaklanir; ¢linkii ¢alisma bilgi
gelir kazanmakla katlanilabilir olan bir elem olarak goriilmektedir (Budd, 2016:169).
Isyeri maneviyatiyla erisilecek anlayis ise, insan olarak sahip olunan kapasite ve
yetenegin milletin veya insanligin hizmetine sunulmasi, bu suretle belirli bir yerde o
glinlin gereksiniminin hem c¢alisan hem de miisteri agisindan karsilanmasi olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Amerika’nin en biiytik iktisat dergilerinden biri olan Business Week, “Amerika’nin
Ekonomi Hayatinda Maneviyatin Onemi Artmaktadir, Isyerinde Din” baghgin
tastyan Ozel bir sayr ¢ikartmistir. Diger yandan Fortune dergisi de “Tanr1 ve Is:
Amerikan Isyerlerinde Manevi A¢ilima Déniik Siirpriz Talep” bashigini tastyan bir
yazida yenilik¢i firmalarin igyerlerinde manevi degerlerin yasatilmasi fikrine agik

oldugunu dile getirmistir (Biite, 2010: 302).

2.2.1. isyeri maneviyatinin tanim

Isyeri maneviyat1, calisanlarinin kendi igselliklerini, kendi derinliklerini, bulundugu
ortamlarda garipsenmeden, giiliing duruma diismeden, elestirilmeden yasamasini
saglamakta, is ve maneviyat arasindaki engelleri kaldirarak, is ortaminda insan
ruhunu 6zgiir birakmakta ve calisanlarin kendi 6z benlikleri ile biitiinliik iginde
olabilmelerini ifade etmektedir (Tourish ve Tourish, 2010: 207-224).

Farkli ¢alismalarda isyeri maneviyati ve oOrgiitsel maneviyat ifadelerinin birbiri
yerine kullanildigint goriilmektedir. Yine bazi arastirmacilar iilkemizde yapilan
calismalarda maneviyat yerine “ruhsallik” kelimesini de kullanmislardir. Bir
calismada da isyeri ruhsalligi i¢in  “ruhanilik”(Giiven,2021) kavraminin
kullanildigina  rastlanmaktadir. Isyeri maneviyati tanimlamalarindaki —anlam
kargasalarindan ¢ikabilmek i¢in cevaplanmasi gereken bazi sorular bulunmaktadir.

Bu sorulardan en onemlisi, is Yyeri maneviyati denince, calisanlarin is yerine
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maneviyatlartyla gelmesinin mi yoksa is yerinde manevi bir ortamin olmasmin mi1
kastedildigi sorusudur. Pek c¢ok bilim insani, maneviyati isyeri veya ortami
baglaminda tartismaktadir (Giacalone ve Jurkiewicz, 2010: 5). Bu degerlendirmeyi
yapan Giacalone ve Jurkiewicz, orgiitsel maneviyati, isgorenlerin birbirleriyle
paylastiklart sevingleri ve aidiyet duygularimi saglayan ve kolaylastiran, orgiitsel
degerlerin  yer aldigi Orgiit kiltiriiniin -~ kanitlandigt  bir gergeve olarak
tanimlamislardir (Giacalone ve Jurkiewicz, 2003: 13). Isyerinde maneviyat, bireyin
hayatindaki nihai amacini bulma, is arkadaslariyla ve isle ilgili, diger kisilerle giiglii
bir baglant1 gelistirme ve kendi inanglar1 ile igyeri degerleri arasinda uyum saglama
cabalar1 seklinde tanimlanabilmektedir (Mitrof ve Denton, 1999: 89).

Tiirkiye’de konunun incelenmesine onciilik eden Seyyar’a goére orgiitsel boyutta
maneviyat, ¢alisma iliskilerinde ve orgiitlerde kabul edilen degerler biitiintidiir
(Seyyar, 2009: 44). Maneviyata sahip oldugu diisiiniilen orgiitlerin daha tiretken ve
daha esnek olduguna dair giiglii kanitlar mevcuttur (Fry, 2003: 693-727). Calisma
hayatinda manevi duygularin varligi ve bunlarin yasatilmasi, giiven iklimini
pekistirmekte, orgiit ici barisi, orgiit liyelerinin kisisel mutluluklarini ve orgiitsel
performansin  gelisimini  saglamaktadir (Seyyar, 2009: 45). iste anlamimn
kavramsallastirilmasinda veya anlasilir kilinmasinda, isin bilinmesi ve isteki amag
rol oynamaktadir. Bilinmesinden kasit igin tamamlandiginin digerleri tarafindan
goriilmesidir. Amag ise, ¢alisanlarin isin sonucunun daha baska neler ile baglantili
oldugunu anlamasidir (Ariely ve dig., 2008: 672). Maneviyat1 oOrgiitsel diizeyde
analiz eden Mitrof ve Denton bes farkli model gelistirmislerdir (Mitroff ve Denton,
1999: 83-92):

1) Dini Orgiit: Bu tip 6rgiitler sadece dini inang ve pratiklerle ilgilenir ve maneviyati

gormezden gelirler.

2) Evrimsel Orgiit: Bu yapidaki 6rgiit dikkatini yalnizca varolugsal manevi sorunlara

yoneltmistir, dini normlar ve pratikler bu 6rgiitiin ilgi alani degildir.

3) Geri Kazandiran Orgiit: Bu biinyedeki orgiitler, gesitli bagimliliklardan (alkol,
madde bagimliligi, iskoliklik, kontrolsiiz 6fke vb.) mustarip olmus calisanlarini

manevi pratiklerle iyilestirip onlari geri kazanmaya yogunlasir.

4) Sosyal Sorumluluk Sahibi Orgiit: Bu orgiitler, genellikle makro diizeydeki

toplumsal sorunlara (gevre kirliligi, kadina siddet, toplumsal huzur, genglerin
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nitelikli egitim almalar1 vb.) egilirken, mikro diizeyde (orgiit iginde) g¢alisanlarini,

maneviyatlarini sergileyip sergilememe konusunda tamamen serbest birakirlar.

5) Deger Temelli Orgiit: Bu orgiitler dnceden belirlenmis pozitivist is normlarina
sahip olduklar1 i¢in, bu normlar ile ¢elisen her tiirlii manevi veya dini ifade ve pratige

izin vermezler.

Besinci maddedeki orgiitlerin, pozitivist normlarla ¢elisen manevi ifade ve pratige
yer vermedigi halde halde bu baglamda ele alinmis olmasi ¢eliskili bir durum olarak

degerlendirilebilir.

Isyeri maneviyat1 is gorenlerin ‘islerinde bir anlam’ bulabilmeleri cabasidir. s
ortaminda insanin ruhsal ozelliklerine ve ihtiyaglarina odaklanir ve boylece
calisanlarin is ortaminda hayatlarim  anlamlandirabilmelerini saglar. Isyeri
maneviyatindan veya bir is ortaminin ruh dostu oldugundan bahsedebilmemiz igin, 0
is yerinde galisanlarin, i¢ diinyalarinin sosyal bir baglamda yapilan anlamli bir is
tarafindan beslenmesi ¢ok énemlidir (Ashmos ve Duchon, 2000: 135).

Isyeri maneviyat: her ne kadar yeni bir kavram gibi goziikse de, drgiitlerin bilingsiz
de olsa ozellikle orgiitsel kiiltiir kurma asamalarinda, her zaman yararlandiklari
onemli bir unsurdur. Ozellikle 6rgiitsel kiiltiir kurma asamasinda, bilingli olarak
kullanilmaya baslamasiyla birlikte kavram o6ne ¢ikmis ve yavas yavas kavrami
anlama ve etkilerini 6lgmeye yonelik ¢alismalar baslamistir. Su an Tirk bilim
adamlar1 i¢in ¢ok yeni olan kavram, bilim insanlarina agik bir arastirma alanmi
olusturmaktadir. Bu agik alan her ne kadar bir heyecan yaratsa da, kavramla ilgili
literatlirin eksikligi bilim insanlarinin aragtirma modellerini kurma asamasinda

modellerinin teorik temelinin zayif olmasina neden olmaktadir (Kokalan, 2017: 38).

Marques ve dig. (2007: 66), “Is Yerinde Maneviyat (Spirituality in The Workplace)”
adli kitabinda orgiitsel maneviyati, orgiit ¢alisanlarinin kendilerini “evinde” gibi
hissetmesi olarak tanimlamaktadir. “Calisanlar kendilerini rahat hissettiklerinde, her
seyin kendileri ile ilgili oldugunu hissettiklerinde “Biz onemliyiz. Bizim fikrimiz,
bizim verilerimiz, bizim varligimiz, hatta bizim orada olusumuz degerlidir ve bir fark
yaratir” diye disiiniirler. Bunu bildikleri icin de, yaptiklart her seyin gergekten

o6nemli oldugunu disiiniip 6nemserler (Cakiroglu ve Altindz, 2018: 108).
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Isyeri faaliyetlerinin manevi boyut kazanabilmesi, bir baska ifadeyle isyerinde
maneviyat odakli faaliyetlerin olabilmesi, bazi program ve hizmetlerin kurum
kiltirtiniin - (kurum maneviyatinin) bir pargasi olmasina baghdir. Buna gore
maneviyat dostu bir isletme, su programlar1 ve hizmetleri benimseyerek

gerceklestirmelidir (Guillory’den aktaran Seyyar, 2009):

- Isyerinde vefat eden personel veya yakinlari igin cenaze merasimi veya anma

programlar1 yapilmalidir.

- Personele ve yakinlarina psikolojik destekli manevi danmismanlik ve rehberlik

hizmetleri tertiplenmelidir.

- Dini ve 6zel giinlerde (aylarda) esnek calisma imkanlar1 veya personele istege bagh

olarak izin giinleri verilmelidir.

- Calisanlarin ahlaki ve manevi degerlerine saygi ekseninde her inang¢ grubuna
yonelik isletme iginde ibadet yerleri agilmali ve (birlikte) ibadet etme imkanlar

saglanmalidir.

- Isletme iginde ve disinda calisma iliskilerinin saglikli ve etkili olmasini saglayan,
caliganlar arasinda ve is¢i ile isveren arasinda sosyal ve manevi dayanigsmayi

pekistiren sosyo-kiiltiirel faaliyetler diizenlenmelidir.

- Manevi degerleri ve gelisimi dikkate alan bir insan kaynaklari yonetimi

uygulanmalidir.

Bu uygulamalarin, ¢ogu kiiltiirde yapict ve igyeri maneviyati agisindan destekleyici
olacag1 diistiniilmektedir. Bununla birlikte, toplu ibadet yeri a¢gmanin, isletme
biyiikligine gore pek uygulanabilir olmadigr igin, digerleri uygulamaya

gecirildiginde en son olarak giindeme alinmasi uygun olacaktir.

Ashmos ve Duchon (2000), Amerika’da orgiitsel maneviyata duyulan ilginin

nedenlerini bes maddeden olusan bir liste seklinde 6zetlemistir:

1. Amerika’daki is yerlerinin ¢alisanlarin demoralize olduklar1 bir ortama doniismesi
ile sonuglanan son on yildaki ekonomik kii¢iilme, yeniden yapilanma ve isten

¢ikarilmalar.

2. Aslinda insanlarm temel olarak birbirileri ile bagli olduklarini hissettikleri

komsuluk iligkisi, Kiliseler, sivil topluluklar ve genis aileler gibi 6gelerin giderek
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azalmasi sonucunda pek ¢ok insan igin artik sadece is yerlerinin temel etkilesim

noktasi olarak kabul edilmeye baslanmasi.

3. Pasifik kiyilar1 ve Dogu felsefelerine karsi giderek artan merak ve bu merak
sonucunda bu olgulara daha hizli erisebilme sansinin olmasi. Zen, Budizm, Taoizm
ve Tasavvuf gibi felsefeler gruba baglilik, yapilan her aktivitede maneviyatin 6ziinii

bulma gibi degerlere nem vermektedir.

4. Dogum oraninda ani artis gergeklesen neslin mensuplarinin (baby boomer kusagi),
yasamlarinin son donemlerine yaklagmalar1 ile birlikte hayatin anlamini bulmaya

yonelmis olmalari.

5. Orgiitsel liderlerin, ¢alisan iiretkenliginin artmasi gerektigini diisinmesine Yol
acan kiiresel rekabette goriilen ve giderek artan baskilar (Cakiroglu ve Altinidz,
2018: 108-109).

Tiirkiyede komsuluk, aile akrabalik ve cemaat iliskilerinin ABD ve Avrupadan daha
ge¢ ¢ozuldigl disiniildiginde yirmi yili agkin bir siire 6nce bu boslugun isyeri
maneviyati taleplerinin bir nedeni olarak tesbit edilmesi dikkat ¢ekici goriilmektedir.
Ayni paralelde iilkemizde de bu ¢oziilmenin artarak devam edecegi diisiiniildiigiinde,
isyeri maneviyatinin, ¢alisan kesmi ve ¢alisma yasamini ayakta tutacak bir potansiyel

tasidig1 sOylenebilir.

2.2.2. Isyeri maneviyati Kavraminin temel degerleri

Fry’a (2003) gore, is yeri maneviyati hem liderlerin hem de takipgilerinin bes 6nemli
spiritiiel uygulamay: kullandiklari ortamlarda miimkiin goériilmektedir. Bu bes
uygulama; kendini bilme, baskalarina nazik davranma, baskalarinin inanglarina saygi
duyma, miimkiin oldugunca giivenilir bir birey olma ve sikga spiritiiel aktivitelerde
bulunma (meditasyon, yoga, dua, giinliik tutma, doga ile i¢ ice olma, kendini dinleme
vs.) seklinde siralanabilir. Spiritiiel aktivitelerin sikligi ve bigimi mensup olunan
anlayisa gore farklilik gosterebilir. Benzer sekilde Serving ve Kurth (2003) de; isyeri
ruhsalligin1 saglamak igin orgiit igerisinde hem liderlerin hem de takipgilerin takip
etmesi gereken dort temel asama oldugunu iddia etmis ve bunlari; kisinin kendini
bilmesi ve bagkalarina saygili olmasi, miimkiin oldugunca baskalarinin giivenilir
oldugu 6n kabulii ile hareket etmeye calismasi ve mutlaka her giin ruhsal bir
aktivitede bulunmasi (dua, ibadet, yoga, meditasyon, kendini veya dogay1 dinleme)
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seklinde siralamistir (Baykal, 2018: 18). Gerek Fry gerekse Serving ve Kurth
tarafindan siralanan ozelliklerin hepsinin birgok evrensel dgreti ve dinde karsiliginin
olmasi isyeri maneviyatinin kiiresel dlgekte de uygulamaya gecirilebilecek ortak

ilkeler etrafinda sekillenebilecegini gostermektedir.

Omegin Islam iktisadinda is ahlaki ile ilgili ibn Sina’nin tavsiyeleri &rnek
gosterilebilir: “Ezerek, zorlayarak ve bogusarak elde edilen her artik (fazla); giinahla,
utangla, yiizsuyu dokmekle, hayasizlikla, haysiyet diisiikligiiyle ve 1rz lekesiyle
kazanilan her kar, miktar1 biiyiik olsa da 6nemsizdir, ¢ok olsa da degersizdir, yararh
goriinse de yararsizdir. Lekesiz temiz kazang ve bitkinlige diismeden elde edilen
fazlalik, miktar1 az olsa da, tartida hafif gelse de daha lezzetli, daha bereketli ve daha
kazanchdir’(Kurtulus, 2005: 750). Ibni Sina’nin calisma ve kazanca iliskin ¢izdigi
ideal tablo maneviyat gibi bir kaygi tasimayan hirs ve arzularimin esiri sekiiler

zihniyet i¢in anlasilmasi zor gibi durmaktadir.

Maneviyat dostu isyerlerinin 6zelliklerini tanimlamak, maneviyatin igyerinde nasil
bir rol oynadigin1 anlamamiza, organizasyonlara nasil bir etki yaptigina ve bireylere
getirecegi degerler konusunda bilgi edinmemize yardimci olmaktadir. Maneviyat
dostu isyeri modelinin baslica 6zelliklerini sdyle siralayabiliriz (Poole ve Rhodes’den
aktaran Seyyar, 2015: 150-151).

1) Siirdiiriilebilir amaglar: Strdiriilebilirlik, bilindigi lizere iyi planlanmis Stratejiler
icermektedir. Maneviyat dostu bir isletme, yapilacak isin faydasal ¢er¢evesini, ¢cevre
dostu yaklagimlarla diinyaya katkisini, sosyal sorumluluk boyutuyla yerli ve smirl
kaynaklar1 olgiilii kullanmada stratejik hedefler dogrultusunda hareket eder. Boyle
bir is yeri calisanlarin maddi ve manevi haklarin1 koruyarak, ayni1 zamanda pazar

degerini ve miisteri memnuniyetini artirma ¢abasinda da bulunmaktadir.

2) Demokratik katilim: Maneviyat dostu isletmeler, giinimiiz kiiresel rekabet
ortaminda sosyal sorumluluk ve etik degerlere bagh kalarak, insanlik i¢in diinyanin
daha iyi yasanabilir bir yer olmasi gibi daha kapsamli bir tarihi sorumluluk
tistlenmektedir. Manevi sorumluluk bilincine sahip olan sirket yoneticileri,
kendilerini c¢alisanlarin, misterilerin ve toplumun hizmetkar1 olarak goriirler.
Maneviyat dostu isletmelerin hizmetkar liderleri, kararlarin1 tek basina almazlar.

Kararlar, katilimc1 demokrasi anlayisi ger¢evesinde biitiin paydaslarla birlikte ortak
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miizakere siireci i¢cinde alinmaktadir. Y6netisim anlayisi, hem sosyal, hem de manevi

sorumlulugun bir geregidir.

3) VYenilik¢ilik: 1letisim teknolojilerindeki hizli degisim, pazar ve miisteri
taleplerindeki farkliliklar ve degisen niifus gibi etkenler, isletmelerin tiriin ve
hizmetlerini tekrar gézden gecirmelerine sebebiyet vermektedir. Yenilik¢i isletmeler,
bu degisimlere rahatlikla ayak uydurabilmektedir. Yenilige agik olan maneviyat
dostu isletmeler de is ortaminin yaratici olmasina dikkat etmekte ve ¢alisanlarin
yaratic1 potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarina ve bunu kullanmalarina yardimci

olmaktadir.

4) Sosyal Icermede hassasiyet: Firmalar degisik nedenlerden otiirii giderek
toplumdaki insanlar i¢in bir cemiyet 6zelligine biiriinmeye baslamigtir. Maneviyat
dostu bir isyeri, hem calisanlarin hem de isletme disinda kalan insanlarin hayat
deneyimlerine ve tecriibelerine deger vermektedir. Boyle bir isyeri, kim olursa olsun,
hi¢bir dini/mezhebi/etnik ayrimcilik yapmadan ise/isletmeye uygun beceri ve
yetenekleri olan kisileri ise/isletmeye dahil ederek, sosyal igerme fonksiyonunu da
istlenmektedir. Boylece kendi potansiyeli kapsaminda dezavantajli sosyal kesime bir
sans taniyarak, bu kesime mensup olan kisilerin sosyal dislanmanlarina kars1 aktif bir
rol iistlenmis olmaktadir. Maneviyat dostu isletmeler, birlikte yasama bilincini, sevgi,
adalet, merhamet gibi ahlaki degerlerle pekistirmek istedikleri i¢in, toplumsal

gelisime onemli katkida bulunmaktadirlar.

5) Ilkeler Ekseninde Hizmet I¢i Egitim: Maneviyat dostu isletmeler, calisanlarina
kisisel/ sosyal/manevi gelisimleri i¢in, hizmet i¢i egitim programlarina Gnem
vermektedir. Bu baglamda vizyon/misyon g¢izgisinde ve temel manevi ilkeler
dogrultusunda isletmeler, Ogrenme, kendini tanima/gelistirme/gerceklestirmeye
yonelik kaynak ayirma noktasinda comert davranmaktadir. Bu gibi isletmeler,
calisanlarinn essiz  yeteneklerini is ortaminda kullanmalara, yeteneklerini

gelistirmelerine yardimci olmaktadir.

Maneviyat, din gibi alanlar ilk bakista eskiden gelen oOnkabiillerle konservatif,
yenilige direnen yapilar olarak distiniilebilir. Bu nedenle maneviyat dostu isyeri
modelin tgiincii maddesinde yenilil¢ilige yer verilmis olmasi1 dikkat c¢ekici

bulunabilir.
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2.2.3. Isyeri maneviyatinin tiirleri

Herhangbir bilim dalina iliskin ortaya atilan yeni bir kavramin, o disiplin iginde
kendine o6zgiin bir yer bulabilmes:1 i¢in arastirmacilarin ilgisini ¢ekmesi
gerekmektedir. Bu yeni konunun, daha onceki baska bir kavramin iginde
islenmesinin, yeterli olmayacag1 kanaati yayginlasinca, yeni kavrama iliskin teorik
gergeve zenginlesecek ve saha arastirmalariyla kavramin baska kavramlarla iliskisi
ortaya konulmaya calisilacaktir. Isyeri maneviyatinin teorik cergevesinin
sekillenmesin de benzer siireglerden gegtigi gozlenmektedir. Asagida bu gelisim

stireci ortaya konulacaktir.

2.2.3.1. Kisisel diizeyde isyeri maneviyati

Giindiiz (2014), calismasinda Maslow’un kisilerin is yerlerini anlamli ve belli bir
amaca yonelik bulmadiklarinda profesyonel kapasitelerini tam anlamiyla
kullanamayacaklarini belirttigini ifade etmekte ve ruhsal degerlerin de insan ruhunun

ve Oziinlin birer pargasi oldugunu belirtmektedir (Giindiiz, 2014: 19).

Cirescioni ve Baumeister (2013), bireylerin yasamlarini anlamlandirmalari i¢in dort

ihtiyacinin doyurulmasi gerektigine dikkat ¢gekmektedir:
1) insanlarin yasamlarinda amag bulma arayis1 (amag ihtiyaci).

2) Insanlarin davramslarmi ahlaki degerlere gore mesrulastirma arayisi (degerler ve

mesrulastirma ihtiyact).

3) Insanlarin cevrelerini kontrol etmek icin 6zyeterlilik sahibi olma arayis1 (6z

yeterlilik ihtiyac1);

4) Insanlarn diger insanlar tarafindan degerli ve saygin goriilmek icin 6zdeger sahibi

olma arayis1 (6zdeger ihtiyact).

Amag ihtiva eden bir yasama sahip olmak, degerler ile davraniglarin olumlu olmasi,
bir isi gergeklestirmek i¢in yeterli donanima sahip olduguna iliskin inang, basari,
sosyal kabiil gérme ve kosulsuz sevgi ¢ercevesinde sekillenen 6zdeger algisina sahip
olmak; olumlu duygulanim, toplumun i¢inde var olma hissiyati, kimlik/kisilik
gelisimi gibi durumlara olumlu yonde etki ederek yasamda anlam ile sonuglanacaktir
(Unal, 2019: 158).
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Isyeri maneviyat: literatiiriinde, maneviyat talebinin genellikle calisandan geldigi ve
calisanlarin “daha anlamli ve belirli bir amaci olan is” talepleri oldugu yo6niinde bir
yaklasim bulunmaktadir. Kuskusuz maneviyat insanin 6nemli bir pargasidir ve
giiniimiiziin bu denli maddeci bir yapiya donlismiis yasam dongiisiinde daha da
biiyiiyen bir ihtiyag/eksiklik halini almistir. Bu maddeci yasam dongiisiinii yaratan da
aslinda kapitalist tretim ve tiiketim iliskileri iken, yonetim literatiirii bireyi, bu
ihtiyacin1 yine ¢alisma hayati i¢inde karsilamaya davet eder. Sorunu yaratan temel
dinamikler ¢oziimii de yine sorunlu alan iginde iiretmeyi Onermektedir. Bunu
onerirken de bu talebin calisanlardan kaynaklandigini ve kendilerinin de neredeyse
bir latuf gibi onlara bu imkan1 yaratmaya calistiklarin1 ifade etmektedir. Calisanlar
adma ortaya konan bu ¢abadan, kurumlar da kiiciik de olsa bir fayda saglayacalardir:
baglilik, performans ve karlilik artisi. Bu literatiiriin {irettigi teoriler, isletmelerin
elinde dolu bir silah vermekte ve bu silah da ¢ogu zaman c¢alisanlar1 yaralamaktadir
(Glingor Delen, 2017: 128). Fakat herseye ragmen sosyal diyalogla bu alanda da
atilacak adimlar bulunacaktir. Sanayi devrimiyle baslayip devam eden ¢alisma
yasamina iligkin tiim sorunlardan bugiiniin yeni nesil yoneticilireni ya da start-up

isletmelerini sorumlu tutmak isabetli olmayacaktir.

Calisanlarin kendi ¢alisma alanlarini bireysellestirebilmelerine olanak saglanmasi,
kisinin tekdiize bir ¢alisma tarzina veya g¢alisma ortamima maruz birakilmamasi
bireyin spiritiielligini  besleyen isini daha anlamli bulmasin1 saglayabilen
ayrintilardir. Ozellikle kalabalik organizasyonlarda ve biiyiik kurumsal firmalarda
calisan bireyler, standart giyim ve ofis diizeni zorunluluklarindan ve standart ¢alisma
saatlerinden sikayetci olmakta, bu tarz uygulamalarin birey olarak 6zel alanlarini
bitirdigini disiinmektedirler. Bu anlamda beyaz yaka personel igin bireysel
ozelliklerini 6ne ¢ikarabilmelerini saglayan sembollere izin verilmesi biiyiik 6nem
tasir. Bazen c¢alisanin tuttugu futbol takimina ait bir flamayr masasina koyabilmesi,
ideolojik durumunu ifade eden bir rozeti takabilmesi, 6nem verdigi degerlerine dair
nisaneler tasiyan esyalar1 ofis ortaminda kullanabilmesi ona kendisini isini yaparken
O0zglir ve mutlu hissettirir.  Bunu farkeden bazi firmalar kisinin isini
bireysellestirebilecegi  diizenlemelere  bagvurabilmektedirler. Baz1  katilim
bankalarinda sakal birakmanin serbest hale getirilmesi, devlet tiniversitelerde 6gretim
tiyelerinin odalarimi istedikleri gibi dizayn etmelerine izin verilmesi, degisik hayat

tarzlarma hitap eden esnek calisma saatlerinin uygulanmasi, sirket arabalarinin
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calisanin tercihine birakilmasi, ddiillerin secimli olmasi ve degisik hayat tarzlarina
hitap eder hale getirilmesi gibi uygulamalar Dbireysellestirmeye o6rnek olarak
verilebilir (Baykal, 2018: 21). Calisanlarin sigara arasi kullanmalarinin bile, salt
sigara ihtiyaci i¢in degil, 6zgiir birka¢ dakika gecirmek ve kontrol disi kalmak

maksadiyla kullanildigi, bireysellesme ihtiyaci kaynakli oldugu diisiiniilebilir.

Isyeri maneviyati insanlarm yiirekten iliski kurabilmelerini, birbirlerine saygi ve
samimi 6zen goOstermelerini, gilivenilir iligskiler gelistirmelerini ve bu iliskiyi
besleyebilmelerini saglayacak bir isyeri i¢in ortak bir vicdan olusturmay1
ongormektedir (Neal ve Biberman, 2003: 364).

McKinsey Danigmanlik Sirketi’nin yaptig1 bir arastirma; altin yakalilarin kisa siireli
is iliskilerine ragmen, calisacaklari isyerlerinden ¢ok sey beklediklerini ortaya
koyuyor. Tlgi cekici bir kurumsal kiiltiir, kariyer basamaklarinda yiiksek tirmanma
sans1, is yapmada ozgiirliik ve performansa dayali iicretlendirme isteklerin basinda
gelmektedir. Altin yakalilar1 kendilerine ¢cekmeyi basaran firmalarin isi burada da
bitmemektedr. Bundan sonraki sorun, bu ana yatirnmin gelecekte de isinden memnun
olmasi, firmada kalmas: icin siirekli bir seyler yapilmas1 gerekmektedir. Oyle ki,
artik yonetim stillerine “Pohpohlayarak Yonetim” olarak Tiirkgeye g¢evrilebilecek
“Management by Pampering” kavrami da eklenmistir. Firmalar bu gozde
elemanlarmi ellerinde tutabilmek icin, elemana isi yaparken biiyiik o6zerklik
tanimaktan, istege uygun yasam stili i¢in kosullar olusturmaya kadar bir dizi yeni
buluslarla kendilerini gekici kilmaya c¢alisacaklardir (Tinar, 2005: 66). Pawar’a
(2009) gore, is yeri ruhsalliginin bireysel seviyede gelistirilmesi igin; spiritiiel
ogretilerle ilgili gelisim programlarina, egitimlere ve programlara katilinabilir
(6rnegin; meditasyon yapmayr Ogrenme, toplu ibadetler, ruhsal seminerler,
maneviyata yonelik programlar vs.), orgiitsel seviyede gelistirilebilmesi igin ise
orgiitiin  kendisi spiritiiel degerlere odaklanarak ve onlar1 baz alarak orgiitsel
planlamalar yapabilir, strateji gelistirebilir, insan kaynaklar1 politikalarina yon

verebilir, spiritiielite 6rgiitiin giindelik hayatina entegre edilebilir (Baykal, 2018: 15).

2.2.3.2. Orgiitsel diizeyde isyeri maneviyati

Isyeri maneviyatma iliskin uygulamalar iki boyutta ele almabilir; kurum merkezli
bakis ac¢is1 ve birey merkezli bakis agisi. Kurumu merkeze alan bakis agisinda,

maneviyatin kuruma bir biitin olarak uygulanmasi gerektigi ileri siiriilmektedir.
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Kurumlar, maneviyat konusunda benimsedikleri prensiplere gore belirli kategorilere
ayrilmaktadir. Bunlar dini temelli kurumlar, dine ve maneviyata kars1 olumlu veya
dine olumlu fakat maneviyata karsi olumsuz bir tutum takinan kurumlar gibi
degisiklik gosterebilir. Kurumlar baslangigta belirli bir din ile baglantili olarak
sekillenebilir ancak zaman iginde daha evrensel bir konuma dogru evrilebilir. Sosyal
acidan sorumlu kurumlar toplumu diizeltme ve iyilestirmek igin giicli manevi
prensip ve degerlere sahiptir. Saha arastirmasiin yapildigi imam-hatip liseleri de bu
sorumlulugun hem vyasal yoniiyle hem de veli bekentileri diizeyinde yiiklendigi

kurumlardir.

Bazi orgiit ve kuruluslar faliyet alani itibariyle manevi isyeri olma zorunlulugunu
akla getirmektedir. Koser veya helal sertifikasi veren kurumlarin, bu sartlara uygun
et vb. dretenlerin, 6rnegin “matsa” denilen 6zel hamursuz ekmek fireticilerinin,
cenaze hizmetleri galisanlarinin, faizssiz finans kurumlarinin, hac umre orgaizatorii
firmalarin igyeri maneviyatlarinin olmamasi kabiil edilmeyecektir. Ciinkii bu tiir bir
talebinin karsilanmasi beklentisiyle gelen miisteri, 0 iirtin veya hizmeti normal bir

iktisadi iliski olarak diistinmeyecektir

Iktisatgilar, bir is¢inin istihdammi, karsihkli beklentilerin  ve performans
yiikiimliiliiklerinin yazili ya da yasal olarak baglayici olup olmadigina bakmaksizin,
bu beklentiler ve performans yiikiimliiliikleri ile ilgili bir kavrayis icerdigi igin, bir
sozlesme Dbigimi olarak gormektedirler. Yasal olarak uygulanabilir tam bir
sozlesmeyi yazmak miimkiin olsaydi, bu so6zlesmenin gerekliliklerini yerine
getirmede basarisiz olan iscileri isten atmak ya da cezalandirmak yoluyla bu tiir bir
sozlesmeyi uygulayarak isgilerin ¢abalarini elde etmek miimkiin olabilirdi. Ancak
bunun neden mimkiin olamayacag ile ilgili ¢ok sayida sebep bulunmaktadir.
Calismayla ilgili her olast beklenmedik olayr 6ngérmenin olanaksizhigi ve
calisanlarin gayretlerini takip etmenin zorlugu ve maliyeti gibi sebepler ilk akla
gelenlerdir (Milgrom ve Roberts, 1992; Budd, 2016: 170). Bu beklentilerin iginde
isyeri maneviyatinin da olmasi ihtimal dahilindedir. Toplumun kiiltirel degerleri
paralelinde bir manevi kiltiir beklentisi tasimak iki taraf i¢cin de kabul edilebilir bir
durumdur. Isyeri maneviyatinin kurumsal olarak yasama gegirilmesi iscilerin

kendiliginden ¢aba sarfetmelerini ve olas1 aksakliklarin agilmasini saglayacaktir.
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Cin’de baslayip tiim diinyay1 saran ve Tiirkiye’de de vatandaslar1 evde kalmaya
mecbur birakan Covid salgimi herkesin, yasama iliskin tiim degerlerini, amag ve
onceliklerini yeniden degerlendirmesi i¢in hem bir firsat hem de ¢ok sert bir uyari
olmustur. Dev firmalarin hisseleri kisa siirede yar1 yariya erirken, hiikiimetler ve
merkez bankalar1 ardi1 ardina 6nlem paketleri agiklamiglardir. Biiytime hedeflerinden
hesaplar kiigiilmenin oranina ¢evrildi. Yanlis giden birseyler oldugu agikti. Siiper gii¢
olan iilkelerin de devasa ¢ok uluslu sirketlerin de igine distigii bu tip kaoslar
kaynaklar1 nasil kullanacagimizi, rekabetin boyutlarini ve daha adil bir boliistimii ve
ihtiyag kavraminmn niteligini yeniden tanimlamay:r icap ettirecekti. Isyeri
maneviyatindan bahsedebilmemiz i¢in ister kiigiik 6lgekli bir isletme ister ulusal bir
zincir, ister uluslararasi bir marka olsun, faliyet alani, kaynak kullanimi, deger
uretimi, olarak tiim evreni ve canli cansiz tiim varliklar1 hesaba katan bir “iiretim
ayak izi” hesab1 yapmaya ihtiya¢ vardir ve bu iz belli belirsiz ve kolay silinebilir

olmalidir.

Fawcett ve dig. (2008: 425)’c gore alanyazinda maneviyat eksenli igyerine iliskin

ozellikler su sekilde siralanabilir:
1. Degerli is
2. Calisanlarin yeteneklerini gelistirmeye iten is,
3. Yiiksek kalitede kisiler arasi iligki,
4. Emeklerin taninmasi desteklenmesi ve 6diillendirilmesi,
5. Rehber olarak gorev yapan miidiirler,

6. Ekonomik kaygilar1 agan sekilde iste anlam bulma firsati,

\l

. Gliglti bir is etigi,

[e0)

. Giiclendirme ve destekleme,

©

. Isbirligi,

10. Calisanlar i¢in saygi,

11. Baglilik,

12. Miisteriyle ilgilenebilme yetenegi,

13. Hatalardan 6grenme firsati,
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14. Kendi basina yonetebilme sorumlulugu,
15. A¢ik ve tutarh liderlik.

Isyeri maneviyati kavrammin iceriginin belirlenmesi acisindan sayilan 6zellikler
kuskusuz énem tasimaktadir. Ozellikle drgiitlerde uygulama safhasma gegildiginde
kavrama iliskin ortak beklentilerin olusmasi ve izlenmesi bu sekilde somut
basliklarla daha kolay hale gelecektir. Yine isyeri maneviyatiyla ilgili bir standart
belirleme s6z konusu oldugunda bu tiir kriterler 6nem tasimaktadir. Asamali bir
standart giindeme gelirse, yukaridakilere benzer baska maddeler de eklemek
suretiyle, birinci planda uygulanacaklar ve sonraki asamalar i¢in bu tiir 6zellikler

gruplandirilabilir.

Isyeri ve ydnetim, ruhsalligi(maneviyat) uygun sekilde barmdirdiginda calisanlarin
icsel yasami Kabul gorecegi icin igsel huzur gelisir, ise yiikledikleri anlam diizeyleri
yiikselir, is arkadaslari ile topluluk duygusu pekisir ve ruhsal deneyimler ile askinliga
daha agik bir hal alir. Ttim bunlar kisinin ruhsal benligini etkilemekle birlikte, kisinin
kendi diinyas1 ve 6tesindeki diinyasi/inanci arasinda bir biitiinliik ve evrensel baglilik
hissi vermektedir (Gogen, 2017: 31).

Isyerlerinde ahlak ve maneviyata énem veren ve personelin huzurlu bir ortamda
calismasma manen yardimer olan sirketlere 2002 yilindan beri her yil “Isyerinde
Maneviyat Uluslararas1 Odiilii” (International Spirit at Work Award), Diinya Is
Akademisi (World Business Academy) tarafindan verilmektedir. Simdiye kadar 9
tilkeden 22 basarili isletmeye her yil diizenlenen “Spirit in Business” konferansi

cercevesinde bu 6dil verilmistir (Seyyar, 2009: 43).

2.2.3.3. Etkilesimli diizeyde isyeri maneviyati

Pek ¢ok arastirmaci ve diisiiniir, yasamda basarili ve mutlu olan bireyin 6zelliklerini
belirlemeye calismistir. Bugiine kadar yasamin farkli boyutlarinda “yetkin” insan
Ozellikleri belirlenmistir: Eflatun’un “erdemli insan1”, Stephen Covey’in “etkili
insan1”, Eric Fromm’un “olan” (sahip olan degil) insani, Abraham Maslow’un
“kendini gerceklestiren” insani, Chris Argyris’in “olgun insani1”, Prof. Dr. Mihaly
Csikszentmihalyi’nin “akis (flow) tecriibesi yasayan insan1” bunlara birkag 6rnektir.
Yasamin tiim alanlar1 igin “yetkin insan” 6zellikleri belirlemek miimkiin gériinmese

de belirli alanlari igin olusturulabilmektedir (Arat, 2008: 12). Goriiliyor Ki
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mitkemmel insani ozelliklere haiz insan olmak, boyle insanlarla dost ve arkadas
olmak, onlar tarafindan yonetilmek, onlarla ¢calismak ve nesilleri 6yle yetstirmek her
donemde arzu edilegelmistir. Mitkemmel insanin tamamlayici bir yonii de maneviyat
olsa gerektir. Burada manevi potansiyeliyle 6rgiitin manevi atmosferini etkileyen
isgoren olma yoniiyle ele alinan insanin bir yandan da etki altnda kalmasi ele

alinacaktir.

Is yerinde maneviyatin ii¢iincii bir tanim1 da etkilesimli olmasidir. Bu goriise gore is
yerinde maneviyat, calisanlarin manevi degerleriyle oOrgiitin manevi degerleri
arasinda bir etkilesim oldugunu belirtmektedir. Genellikle is yerinde maneviyatin
biiyiik oranda kisisel bir olusum oldugu diisiiniilse de bilimsel tanimlarin neredeyse
timi, maneviyatin is yerinde bir biitiinliik ve baglantililik anlayisin1 ve daha derin
degerleri igerdigini belirtmektedir. Buna goére, maneviyatin is {izerindeki etkisini
anlamak tek basina mikro (kisisel) ya da makro (orgiitsel) bir deger yapisinin gorevi
degil, ayn1 zamanda bu deger yapilarinin is ortaminda etkilesim i¢inde olmalarinin
bir gorevidir. Is yerinde maneviyat: bu sekilde kavramsallastirma, insan-gevre uyumu
kavramiyla da paralellik gostermektedir (Kolodinsky vd. den aktaran Bekis, 2013:
24).

Manevi varliklar olarak kisiler anlamli isler arayarak sadece i¢ diinyalarinin
ihtiyaglarin1 degil, ayn1 zamanda diger insanlarla baglanti i¢cinde yasama ihtiyaglarini
da ifade etmektedirler. Baska bir ifade ile is yerinde topluluk bilinci olarak
nitelendirilen unsur, ¢alisanlarin birbirlerine baglant1 hissi duymak istemesidir
(Ashmos ve Duchon, 2000; Khanifar ve dig., 2010). Bu duygu manevi gelisimin bir
unsuru olup, birgok dinin de destekledigi bir goriistiir. Bu boyut, insan davraniginin
grup diizeyinde ortaya ¢ikmakta ve calisanlar arasindaki etkilesimi ele almaktadir. Is
yerindeki topluluk bilinci, calisanlarin kendilerini diger calisanlara bagli olarak
gormelerine neden olmaktadir. Neal ve Bennett (2000: 1-2)’e gore is Yyerlerinde
calisanlar arasinda zihinsel, duygusal ve manevi baglantilar ortaya ¢ikmaktadir.
Topluluk bilincinin 6ziinde, ¢alisanlar arasindaki derin baglantilar bulunmaktadir. Bu
baglantilar ifade ozgiirliigii, birbirlerine gercekten destek verme ve ilgi gosterme

seklinde ortaya ¢ikmaktadir.

Birbirleriyle baglantili olan ¢alisanlarin ortak birtakim amaglari vardir. Bu amaglar,

bagkalar ile olan birlik, giivenilirlik, saygi ve hatta sevgi ile biitiinlesirse bu durum
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basarty1 da beraberinde getiren bagliliga yol agmaktadir. Boylece ¢alisanlar, kendi
varliklarindan daha biiyiik bir olusumun pargasi olmaktadirlar. Bu nedenle basarili
olabilmek i¢in birbirlerine ihtiyag duymaktadirlar. Ortak bir amaca yonelen bu
birliktelik ruhu dayamisma saglamaktadir. Insanlarin dayanisma icinde calistigs,
sosyal bir toplulugun varoldugu bir yer, is yerinde maneviyatin gelismesi i¢in uygun
bir zemin hazirlamaktadir (Jawanmard, 2012: 1966).

Gliniimiizde bir orgiitsel kiiltiire sahip olan ve calisanlar arasinda topluluk bilincini
ortaya koyan bazi is yerleri bulunmaktadir. Milliman ve dig. (2003: 429) bu tip is
yerlerinden Southwest Hava Yollar1 Sirketi’ni 6rnek gostermektedir. Bu is yerinde
calisanlar, hem kendilerini biiytik bir ailenin pargalari olarak, hem de kendi ailelerini
is yerinin 6nemli bir parcasi olarak gormektedirler. Bu anlayis s6z konusu is yerinin,
is yeri maneviyatinin gelismesi igin uygun bir zemin hazirladigina dair bilgiler

vermektedir.

2.2.4. Tsyeri maneviyatinin boyutlar

Is yeri maneviyati ile ilgili yapilan calismalarda, is yeri maneviyati cesiti boyutlara
ayrilarak incelenmistir. Is yeri maneviyati alaninda ilk ve en énemli calismalardan
birini gergeklestiren Ashmos ve Duchon (2000) is yeri maneviyatini, ¢alisanlarin ig
diinyalar1 ile ilgili farkindaliklar1 (kisinin i¢ diinyasi), ¢alisanlarin islerini anlamli
bulma istegi (is yerinde anlam) ve manevi gelisime hizmet eden, is yerinde
calisanlarmn, digerlerine olan baghlig1 (topluluk/baglanti bilinci) olarak ii¢ boyutta
tanimlamiglardir. Kavramin kavramsallastirilmasi ve 6lgiilmesiyle ilgili ilk olan bu
calismada yazarlar anket yontemini kullanmislar ve boyutlar1 kisi, grup ve orgiit
olmak tizere ii¢ diizeyde gelistirmis ve dogrulamislardir. Kisi diizeyinde topluluk
kosullari, is yerinde anlam, i¢ diinya, maneviyata engeller, kisisel sorumluluk, diger
kisilerle olumlu baglantilar, derin diisiince olmak tizere yedi; grup diizeyinde is
birimi toplulugu, olumlu is degerleri boyutlar1 olmak tizere iki; orgiit diizeyinde ise
orgiitsel degerler, kisi-orgiit boyutlar1 olmak tizere iki boyut bulmuslardir (Bekis,
2013: 28).

Milliman ve dig. (2003) de is yeri maneviyatini1 ii¢ boyutlu olarak 6l¢gmiistiir. Bu
calismada is Yyeri maneviyatinin boyutlandirilmasi biiyikk o6lgiide Ashmos ve
Duchon’un (2000) ¢alismasina dayanmaktadir. Buna gore kisi diizeyindeki boyut, bir

¢alisanin kendi basina anlamli bir is olusturmasini ifade eden “anlamli is” boyutu,
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grup diizeyindeki boyut “topluluk bilinci boyutu”, orgiit diizeyindeki boyut ise
calisan degerlerinin Orgiitsel degerlere uyum saglamasimi ifade eden “kisi-orgiit
degerleri uyumu” boyutudur (Milliman ve dig., 2003: 428). Is yeri maneviyatinin
orgiitsel bagilik ve is tatmini gibi kavramlarla iliskisine yonelik ¢alismalarin biiyiik
cogunlugunun Milliman ve dig. (2003)’nin bu c¢alismasindan tiiretildigi

goriilmektedir.

Daha sonra pekgok yazar is yeri maneviyatin1 séz konusu calismalar1 temel alarak
boyutlandirmistir. Ornegin, Rego ve Cunha (2008) calismalarinda maneviyat,
takimin topluluk bilinci, 6rgiit-kisi degerlerinin uyumu, bir topluluga katilma bilinci,
is yerinde eglence duygusu ve i¢ diinya igin firsatlar olmak iizere bes boyutta
incelemislerdir (Bekis, 2013: 29).

Khanifar vd. (2010) ise ¢alismalarinda igyeri maneviyatini toplulugun takim
duygusu, orgiit ve kisi degerlerinin uyumu, topluma katki duygusu, isten zevk alma
duygusu, igsel hayat icin firsatlar ve Allah’in gozetimi duygusu olmak iizere alti
boyutta ele almislardir. Bu boyutlardan Allah’in gézetimi duygusu disinda olanlar
Ashmos ve Duchon (2000), Milliman ve dig. (2003) ve Rego ve Cunha (2008)’nin
caligmalarinda 6ne siirdiikleri boyutlar ve alt boyutlarla benzerlik gostermektedir.
Allahin gbzetimi duygusunun da ozellikle Islam Dini mensuplarinca yaraticinin
stirekli kontrolii altinda oldugunu bilmek baglaminda énemini vurgulamak yerinde

99 99

olacaktir. Muhtelif ayetlerdeki “Allah yaptikarmizi goriir”,”yaptiklarinizdan

haberdardir” seklindeki uyarilar bu boyutu destekler niteliktedir (Ahzab Suresi, 2).

Probst ve Strand (2010) ¢alismalarinda, maneviyatin kisisel veya varolussal anlam,
insanin daha yiiksek bir varligi hissetme derecesi, diger canlilarla baglantili olma
durumu, meditasyon ve yoga gibi manevi gelismeyi tesvik etmek tizere tasarlanmig

faaliyetlere katilma seklinde belirledikleri dort boyutu tizerinde odaklanmiglardir.

Maneviyat literatiiriinii genisletmek ve onu farkli boyutlarda ilerletmek amaciyla Liu
ve Robertson (2011) gelistirdikleri maneviyat Ol¢egine dayanarak, is Yyeri
maneviyatini yiice bir gii¢ ile baglantili olmak, insanlarla baglantili olmak, tabiatla ve

yasayan tiim canlilarla baglantili olmak iizere ii¢ boyuta ayirmiglardir.

Okudugunuz bu ¢alismada kullanilan 6l¢egin alt boyutlar1 kisaca su sekilde
Ozetlenebilir. Kinjerski ve Skrypnek (2006) isyerinde maneviyat konusunu bilissel,

kisisel, manevi ve gizemli hususiyetleri bulunan o6zellikteki durum olarak ifade
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etmislerdir. Isyeri maneviyat1 dlgegi; ise tutkunluk, gizemli deneyim, manevi bag ve
topluluk hissiyat1 boyutlarindan olusmaktadir. Birinci boyut olan ise tutkunluk, bu
kavramn bilissel 6zelligini olusturur. Ise tutkunluk kisinin iyi olus halini, manevi bir
hedefi olan ise sahip olma duygusunu, bireyin inanci ile isi arasindaki uyumu ve
kisiye 0zgii olma duygusunu igerir. Gizemli deneyim boyutu ise, pozitif enerji,
canlilik hali, miikkemmellik duygusu, tamamiyla zevk ve kendinden gegme hali
olarak ifade edilmektedir. Manevi bag boyutu kisinin kendinden daha biiyiik, ulu bir
giice baglilik duygusudur. Topluluk hissiyati boyutu ise, isyerinde maneviyat
kavraminin kisisel iliskilere bagli boliimiinii ifade eder, kisinin digerleri ile paylastig
ortak gaye ve baglilik duygusunu olusturur (Unal ve Turgut, 2015: 86).

2.2.4.1. Gizemli mistik deneyim

Mistik tecriibenin farkli zaman dilimlerinde farkli sosyal, kiiltiirel ve dini yapilarda
tekrar eden bir mefhum olmasi ve igerisinde gizemli bir unsur bulundurmasi din
psikolojisinin ilk tesekkiil ettigi donemlerden beri mistisizmin bu alanin temel
konular1 arasinda yerini almasini saglamistir. Alanin Kurucu kitabi olarak kabul
edilen “The Varieties of Religious Experience”(Dinsel Deneyimin Cesitleri: Insan
Dogas1 Uzerine Bir inceleme) nin béliimlerinden birisi de “mistisizm”dir. Bu
eserinde James, mistisizmi dinin “6zii ve merkezi” olarak tanimlamakta ve mistik
tecriibelerin de bireysel dini yasanti i¢in o6nemli olduklarini belirtmektedir. Din
psikolojisi alaninda gerek yurtdisi gerekse yurt iginde daha sonra yazilan eserlerin

tamaminda da mistisizm bir baslik olarak yer almaktadir (Ulu, 2018: 37).

Mirvis’e (1997) gore ‘‘gizem goriinmeyen seylerin uyumudur’ ve c¢evreden
etkilenmekten ziyade cevreyi etkileyebilecek giictedir. Genellikle maneviyat
diinyadan ayrilan mistik seylerle anilmaktadir. Ancak is yerinde maneviyat, calisanin
kendisini cevresinden izole etmesi ve sadece fiziksel ve entelektiiel goérevlerini
basarmasi anlamina gelmemektedir. Bunun yerine is yerinde maneviyat, ¢alisanin is
yerinde birgok yoniinii ifade etmesi anlamina da gelmektedir. Is yerinde maneviyat,
is yerini ruhlar1 olan ¢alisanlardan olusan bir yer olarak gérmektedir. Bu diisiinceye
gore is yerinde ruhun gelisimi, zihnin gelisiminden 6nemli hale gelmektedir (Ashmos
ve Duchon, 2000: 135-136).

Is yeri maneviyatinin bu boyutuna gére maneviyat, insan dogasinin bir pargasi olarak

goriilen kapsamli ve yaygin bir olgudur. Bu olgu bazi insanlarda dogustan varolan ve
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biiyliyen bazilarinda ise heniiz ortaya ¢ikmamis, yogunlugu kisiye gore degisen bir
olgudur. Baska bir deyisle, herkesin kendi dogasina ve varolus 6zelliklerine gore
degisen manevi bir altyapis1 vardir (Jawanmard, 2012: 1963). Mistik tecriibe zaman
bakimindan kisa siirse de etki bakimindan kalic1 ya da daha uzun siirelidir ve derin
izler birakmaktadir. Bu etki sebebiyle mistik tecriibe yasayan bireyler, hayatlarin1 bu
tecrilbeye gore Yyeninden diizenlemekte ve hayata ve varolusa yeni anlamlar
yiiklemektedirler. Gegici olsalar da her tecriibe, ruhu daha da gelistirmekte ve
olgunlastirmaktadir (Ulu, 2018: 43).

Mistik deneyimin, {izerinde goriis birligine varilan kesin bir ortak tanimi
bulunmamakla birlikte, distiniirlerin vurguladiklar1 bazi ortak noktalar vardir.
Mistisizme ilgi duyan James, Stace, Pahnke, Clark, Hood vb. bazi psikolog ve
felsefeciler mistik deneyime ait bir takim temel 6zellikler tespit etmislerdir. Dahasi
mistik tecriibe Olgegi bile gelistirmislerdir. “Birlik” (unity), “bir olus” (oneness),
“anlatilamazlik” (ineffability), ilham/vahiy oldugu hissi (noetic quality), olumlu
duygu, gerceklik, gegicilik, dini hisler, zamansizlik ve mekansizlik duygusu,
paradoksallik, bilindik egonun ger¢ek ben olmadigi inanci, siibjektif i1sik, iradi
olmayip, kisinin pasif olusu bu ortak noktalardandir (Pahnke’den aktaran Horozcu,
2013: 155).

Maslow’un yasanan bu anlik ve seyrek deneyimleri “doruk deneyimler” olarak
adlandirdigint  gorityoruz. Bu doruk deneyimler yalmiz Taoizm, Budizm veya
Konfiigyizm gibi dinlerde degil biitiin biiyiik dinya dinlerine inananlarca da
paylasilmaktadir. Abraham Maslow daha da ileriye giderek, bu esas, temel ‘ilahi’
deneyimlerin sadece Yahudi, Hiristiyan ve Miisliimanlar arasinda degil, rahipler ve
ateistler, komiinistler ve antikomiinistler, tutucular ve liberaller, sanat¢ilar ve
biliminsanlari, erkekler ve kadinlar arasinda oldugu gibi, degisik topluluklara iye
kisiler arasinda da, 6rnegin atletler ve sairler, diisiiniirler ve uygulamacilar arasinda

da bir ortak bulugma alan1 olusturdugunu séylemektedir (Maslow, 1964: 26):

“Bunu soyliiyorum, ¢iinkii bulgularimiz hemen hemen tim insanligin, doruk
deneyimler yasadigini veya yasayabilecegini ortaya koyuyor. Erkek ve kadin, her iKi
cins birden ve tim biitiinleyici tipler bu doruk deneyimleri yasiwyorlar. Ama tiim
insanlar icin genelledigim doruk deneyimlerin icerigine ragmen doruk deneyimi

baslatan olaylar, erkek ve kadinlarda ¢ok farkli olabiliyor. Bu deneyimler farkl
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kaynaklardan gelebilmekte ancak icerikleri hemen hemen aym: olarak ele
alinabilmektedirler.  Toparlayacak olursak, bulundugumuz bu  noktadan
insanoglunun iKi dinle; yani doruk deneyimciler ve buna kars: olanlarla, kisisel askin
biling¢ ve ilahi deneyimleri siklikla yasayan ve bunlari kabul edenlerle, bunlari hi¢
yasamanug olanlardan (ya da yasamis olduklarini bastirarak ve reddederek bunlart
kisisel gelisim, doyum ve iyilesmeleri i¢in kullanmayan kisiler) olugan iki ayri din ile

karst karsiya oldugunu soyleyebiliriz.

Jeffers yasadigi doruk deneyim sonucunda benliginde iki boyut oldugunu
kesfetmistir: Bunu soyle ifade etmektedir: “Her birimizin iginde sevgi, koruma,
sezgi, gii¢, deger bilme, nese, mutluluk ve minnettarlik gibi ilahi degerlerin kaynagi
olan bir yerin bulundugunu diisiiniiyorum. Pek ¢ogumuz benligimizin manevi
bolimii olan tist benlige giden yolu arastirmak konusunda direniyoruz.” Psikolog
Maslow 1960’11 yillarda inceledigi saglikli insanlardan pek ¢ogunun, korku ve ayrilik
duygularinin ortadan kayboldugu bu tir mistik deneyimler; korkuyla karisik
hayranlik ve c¢ok yogun seving anlari yasamis olduklarim1 saptamistir. Bu kisiler,
evrenle bir olma heyecanin1 yasadiklarimi ifade etmislerdir. Bu tiir doruk
deneyimleri, her bireyin istese de yasayamadigini belirten Maslow, tecriibelerin bir

anda yasandigini ifade etmistir (Maslow’dan aktaran Ozdogan, 2008: 83).

Kullandigimiz Isyeri Maneviyat1 6lgeginde bu boyutunu ortaya ¢ikarmaya yonelik

ciimleler sunlardir:

- Caligirken tamamen keyifli ve kendimden gectigimi hissettigim anlar yasiyorum.
- Calisirken zaman ve mekan algisini kaybettigim anlar oluyor.

- Calisirken kimi zaman tarifsiz bir enerji ve canlilik yasiyorum.

- Calisirken mutluluk dolu anlar yasiyorum.

- Calisirken zaman zaman kendimi yiicelmis hissederim.

Yukaridaki climlelerde, sonuncu ciimle disindaki ifadelerin, boyutu ortaya ¢ikarmaya
yonelik oldukca anlagilir ve net mesajlar verdigi, son ifadenin neyi kasdettignin
belirsiz olmasi nedeniyle biraz kapali odugu soylenebilir. Mistik tecriibenin
gergevesinin ¢izilmesinde ve bu alt boyutun anlasilmasinda Maslow’un yukaridaki

yorumlart 11k tutucu nitelik tasimaktadir.
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2.2.4.2. Isin anlamm boyutu

Emek faaliyetinin kisi i¢in anlamli bir davranis niteligi kazanabilmesi, kendi emek
faaliyetini, hayatinin anlam c¢er¢evesine konumlandirmasiyla miimkiindiir. Bu
durumda emek faaliyeti sadece bir para kazanma faaliyeti olmaktan ziyade hayata
mana katan, zevkli ve anlamli bir faaliyet alan1 haline gelecektir. Bu ayn1 zamanda
kisinin emek faaliyeti siirecine kendi 6ziinde bulunan ilahi kaynakli yaratma giiciinii
de dahil ettigi anlamina gelmektedir. Bir kisi manevi Oziiniin tezahiir ve
disavurumunu saglayabilmisse 0 zaman emek faaliyeti siirecine de bu 6zden dogan
yaratma giicii ve ahlaki-manevi degerler hakim olacaktir. Bu durumda kisinin kendisi
i¢cin anlamli bir faaliyete doniisen emek faaliyeti ayn1 zamanda yaratma giiciiniin ve
ahlaki manevi degerlerin yon verdigi, dolayisiyla bagkalarina da kaliteli tiriin sunan
bir etkinlik haline gelecektir. Dolayisiyla kisi emek faaliyeti sirasinda hem kendini
gerceklestirerek mutlu olacak, hem de baska insanlara manevi ahlaki Kriterle
tiretilmis iirtin, yani kaliteli tirtin sunarak cevresindeki insanlarin da memnuniyet

diizeyinin yiikselmesini saglayacaktir (Hasanov, 2018: 40).

Erich Fromm modern dénemde insanin yasadigi tiim trajedilerin bu ¢aga hakim olan
bir duygu yitimi ve buna bagli ahlaki gerilikle ilgili oldugunu savunmaktadir. Ona
gore modern ¢agda insan tinselligi yitirmistir bu nedenle ¢agin karakteri ruhsuzdur.
Bu nedenle modern ¢agin insani anlamsizlik iginde mutsuz ve bunalmis bir haldedir.
Bu durum yani ¢agin mekaniklesmesi Ve insanin robotlagmasi ise modern ¢aga 6zgii
tek yonlii bir gelismenin sonucudur. Modern ¢agda insanin akli duygularina goére gok
daha ondedir. Ancak duygular ile akil esit oranda gelismediginde insanin
karakterinde dolayisiyla iliskilerinde ve tirettigi her seyde bir c¢arpiklik ortaya
¢ikmaktadir (Firinciogullari, 2016: 175).

Isin diger insanlar ve gelecek nesiller icin anlam ve etkisi ise baska bir etik
sorgulama gerektirmektedir. Kiiresel 1sinma, ozon tabakasinin delinmesi, tabiatin
insanoglundan intikam almasi gibi trkiitiicii kavramlarin sik sik giindeme gedildigi
giintimiizde, kiiresel gii¢ olduklari i¢in kendilerine dokunulamayan biiyiik isletmeler
bu feryatlara kulak tikayarak umursamaz bir sekilde faaliyetlerini siirdiirmektedirler.
Bu isletmeler kar marjlarin1 daha da artirmak i¢in gevreye ve 0 ¢evredeki ve hatta
biitiin diinyadaki insanlara zarar vermeye devam ederlerken; o isletmede galisanlar

icin yaptig1 isin anlamli bir is oldugu nasil hissettirilebilir. Bu ¢aba ne kadar samimi
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veya etik olabilir? Kaldi ki, anlaml1 bir “is” sunulamayan bir ¢alisanin maneviyatina

nasil hitap edilebilir ve igsel ihtiyaglar1 karsilanabilir? (Orgev ve Giinalan, 2011: 59).

Bu boyut isyeri maneviyatinin temel boyutlarindan biri olup, bireyin kendi isinde
derin bir anlam ve amag gérmesi olarak ifade edilebilir (Ashmos ve Duchon, 2000;
Hawley, 1993).

Isyeri maneviyat1 da 6ziinde, isin ilging olmasindan ziyade, bir hayali gerceklestirme,
bireyin anlamli bir ig arayarak hayatinin igsel ihtiyaglarmi karsilamasi, baskalarina
katkida bulunma gibi unsurlar1 yani daha derin bir anlam ve amag arayisini igerir
(Ashmos ve Duchon, 2000; Fox, 1994; Milliman ve dig., 2003; Neal ve Biberman,
2003).

Isyeri ve maneviyat iliskisini tam olarak anlayabilmek igin calisanlarin bedenleri
icinde bir ruh tasidiklarin1 ve bu nedenle manevi kisilikler oldugunu; bedenlerini
saglikli bir sekilde beslemek zorunda olduklari gibi ruhlarini da beslemek gerektigini
idrak etmek gerekir. Beden nasil sagliksiz beslendiginde hasta oluyorsa, ruh dahi
ayni sekilde hastalanacaktir (Ashmos ve Duchon, 2000: 136). Yani isin igerigi
insanlart manevi agidan olumlu bir sekilde beslerse, bu ruhsal (manevi) gelisime
imkan verme anlamina gelir. Boylece calisanlarin olumlu hislere sahip olmasi ve
daha etkin davranislar sergilemesiyle isler daha sevimli ve eglenceli bir hale gelerek,
calisanlarin daha once sikici buldugu seyler, ilerleme ve is yasantisinin gelismesini
saglayan bir araca doniisiir (Jawanmard, 2012: 1966). Bu nedenle isyeri maneviyati,
her insanin, kendisinin ve baskalarinin hayatlarina daha fazla anlam kazandiracak
faaliyetlere doniistirdiigi kendisine o6zgii igsel motivasyonlara, gergeklere ve
isteklere sahip oldugu varsayimini icermektedir (Ashmos ve Duchon, 2000; Hawley,
1993).

Bir ¢alismanin 6zii itibariyle ilgi ¢ekici olmasi, anlamimin garantisi olmadigi gibi,
insanilestirilmesi de hizmet ettigi nihai amaglarin insanileseceginin garantisi degildir.
Bu insanilestirme, ¢caligmada yer alan bireyler i¢in mutlak barbarligin hitkkiim siirdiigii
isletmeleri bile ¢ekici kilabilir. Calisma, 6zerk bigimde davranma yetenekleri de
dahil, bireysel yetenekleri gelistirebilir. Ama bireyin bu mesleki 6zerkligi ahlaki
Ozerkligine yol agmaz. Yani acgik¢a tartisilmamis Ve bizzat inceleyip

oziimleyemeyecegi hedefler i¢in ¢alismama arzusuna hizmet etmez. Simdi dikkate
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alinmas1 gereken sey, teknik sorumlulukla ahlaki sorumluluk arasindaki, mesleki

ozerklikle varolussal 6zerklik arasindaki bu bagdasmazmazliktir (Gorz, 2019: 115).

Bu konuya biraz daha 1s1k tutmak igin ekonomik faaliyeti “geleneksel anlam yiikli”
veya “geleneksel anlami bosaltilmis” olmak tizere ikiye ayirabiliriz. Her sosyal
davranig gibi ekonomik davranis da bir “niyet” ve “irade”ye dayanir. Dolayisiyla
meselemiz ekonomik davranisimizin dayandigi niyet ve iradenin ne olacagidir.
Geleneksel anlam yiiklii ekonomik faaliyetin temeli sadece ihtiyaglarin karsilanmasi
veya -ikinci asamada- insandaki “sahip olma” arzusu ya da geleneksel ifadesiyle
“sehveti” olmayip bir insan olarak yaratilis maksadini gergeklestirmektir. Geleneksel
anlam yiikli ekonomik faaliyet sadece basit bir kazanma ve harcama ya da iiretme ve
tilketme davranigi olmayip insanin varolusuyla irtibatli bir ugrastir. Geleneksel anlam
yuklii ekonomik davranisin sonuglar1 sadece bu diinya ile sinirli kalmayip ahirete de
uzanabilir hatta insanin nihai kurtulusunun vesilesi olabilir. Boylesi bir ekonomik
davranig ayn1 zamanda -hatta aslinda- dini ve ahlaki bir davranistir (Sentiirk, 2008:
2).

Arastirmacilara gore bu boyut, bireysel diizeyde ortaya ¢ikmaktadir. Bir igyerinde
calismaya baslarken, her bir ¢alisanin kendine has bekletni, arzu ve istekleri s6z
konusudur. Calisanlarin pek ¢ogu hem kendi hayatlarinda anlam katacak hem de
insanliga ve topluma hizmet veriyor olduklarina inandiklart bir iste caligmak
istemektedirler. Bu baglamda isin, arzu edilen maddi getiririyi saglamasinin 6tesinde
bir anlami1 ve amaci vardir: Is, calisilan isyerinde erdemli bir kimlik gelistirmek icin
bir aragtir. Dahasi is, kisisel tatmin ve bireysel gelisim saglamanin en iyi yontemidir.
Isin ¢alisan adina, yukarida belirtilen anlama haiz olabilmesi i¢in ise, ancak ve ancak
kisinin igyerinde -biitiinciil bir yaklasimla (holistik approach)- (manevi, dini, kiiltiirel
vb.) bir biitiin olarak var olabilmesiyle miimkiin olabilmektedir (Neal, 1997: 121-
139).

Insanlarin kendilerini ruhsal varliklar olarak gérmeleri ve is yerinde adanma,
baglanma ve anlam arama ¢abalarinin her gegen giin artmasi, is yerlerini ¢alisanlarin
bdylesi duygular1 yagamak istedikleri bir yer durumuna donitistiirmektedir. Baska bir
ifadeyle postmodern dénemin ¢alisanlari, is yerlerinde ilgilerinin ve kapasitelerinin
derinliklerine inmek istemekte, baskalarma hizmet anlaminda olan isi daha anlamh

hale getirmeyi, ilkeli bir orgiitsel yapinin parcasi olmayr ve parasal odiiller ve

43



sayginlik disinda islerinde daha derin anlamlar bulmay:1 gereksinmektedirler. Boyle
bir bakis agisiyla is, pargalanmis is giicii ve toplumu biitiinsel olarak yenilemeye
yardim eden ruhsal bir arayistir (Biite, 2018: 324).

2.2.4.3. Topluluk bilinci/baglant1 bilinci

Bu boyutta, calisan manevi duygulara sahiptir ve yaptigi isi anlamlandirmigtir. Artik
maneviyata sahip calisan ile onun mesai arkadaslari arasindaki etkilesimlere
odaklanmak gerekmektedir. Bu seviyede, maneviyata sahip ¢alisan; kendi benligi ile
diger ¢alisanlarin benligi arasinda anlamli bir bag kurmakta ve bu bag sayesinde de -
askin islerden faydalanmak suretiyle- aslinda benligini asan bir yapinin (6rgiit)
onemli bir pargasi oldugunu idrak etmektedir. Bu durum tiim ¢alisanlar igin
gecerlidir. Bu sayede c¢alisanlar kendilerini ¢alismaktan mutluluk duyduklar1 mesai
arkadaslar1 ile bir biitiin (topluluk) olarak gérmeye baslamaktadirlar. Bu toplulugun
tiyeleri bir arada calisirlarken birbirlerini destekleyerek ortak bir amag etrafinda
kenetlenerek takim ruhu (esprit de corps) olustururlar (Maynard, 1992: 39-52).

Berschield, insanin dogumundan 6liimiine kadar, tiim yasantis1 boyunca gesitli insan
iliskileri i¢inde oldugunu ve insan duygu ve davranislarinin bu iligkilerin géz ardi
edilerek anlagilmasimin miimkiin olmayacagini soylemektedir (Berschield, 2003: 38).
Insan ancak baskasiyla iliski icinde oldugu ve bu iliskileri siirdiirebildigi siirece
hayatinda bir anlam bulur. Martin Buber’in vurguladigi gibi “Benin ben olmak igin
bize ihtiyaci vardir” (Ruben, 2013: 51). Yani benligin olusturulabilmesi insani
iliskilere bagl goriilmektedir. Is yerindeki topluluk duygusu, insanlarin kendilerini
birbirlerine bagli oldugu ve bireyin i¢ diinyas1 ile digerlerinin i¢ diinyasi arasinda
belirli bir iligski oldugu inancina dayanmaktadir (Milliman ve dig., 2003: 426-447).
Kavram, diger bireyler ile birlikte derin bir bag ya da iliski icerisinde olma yani
topluluga ait olma duyusunu kapsamaktadir (Ashmos ve Duchon, 2000: 134-145;
Milliman ve dig., 2003: 426-447). Isyerinde maneviyat (ruhsallik) topluluk duygusu
gerektirir; ¢iinkii boyle bir igyerinde insanlar birebir goniilden baghdir, birbirlerine
sayg1 duyar ve karsiliksiz ilgi gosterirler. Insanlar modern ¢agda hayatlarinin biiyiik
bir bolimiinii isyerinde gegirmektedir. Calisanlar agisindan hayatlarint bu denli
yogun gecirdikleri ortam giiclii grup degerleri {izerine oturtulmadik¢a kuruma veya

kisiye finansal ve ruhsal anlamda fayda saglamasi beklenmez. Bu ag¢idan topluluk
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duygusunun hakim oldugu isyeri kiiltiirii “ruh-dostu” ¢alisma ortamina 6ncii olur
(Duchon ve Plowman, 2005: 814).

Manevi varliklar olarak bireyler yaptiklari islerde anlam arayisina girerek igsel
ihtiyaglarmi tatmin ettikleri gibi, insanlarla baglant1 iginde yasama ihtiyaglarini da
gidermis olurlar. Yani kisaca topluluk hissi bagkalartyla kurulan derin bir baglant1 ya
da iliski kurma bilinci olarak tanimlanabilir (Ashmos ve Duchon, 2000; Khanifar ve
dig., 2010). Isyerlerinde birlikte calisanlar arasinda dogal olarak zihinsel, duygusal
ve manevi baglantilar ortaya cikar. Iste topluluk hissinin o6ziinde, calisanlar
arasindaki s6z konusu derin baglantilar bulunur. Bu baglantilar ifade ozgiirligi,
birbirlerine samimi destek verme ve ilgi gosterme olarak sayilabilir (Neal ve Bennett,
2000: 1-2). Bu boyut, insan davranislarina grup agisindan bakmakta ve c¢alisanlarin
digerleriyle etkilesimlerini nitelemektedir. Yani topluluk hissi, bir bakima bireylerin
kendi benlikleri ile digerlerinin benlikleri arasinda bir baglanti olduguna dair
inancina dayanir (Milliman ve dig., 2003: 429). S6z konusu baglanti ¢alisanlarda
ortak birtakim amagclar olusmasina neden olur. Bu amaglarin, baskalar ile olan birlik,
beraberlik, giivenilirlik, saygi ve sevgi ile biitiinlesmesi, basariyla taglanan bir
bagliliga doniisiir. Boylece galisanlar, sinerjik bir olusumun pargasi olurlar. Bu da
calisanlar arasinda ortak bir amaca yonelen bir birlik ruhu ve dayanigma meydana
getirir. Sonug olarak, dayanisma iginde ¢alisilan, topluluk havasmin oldugu bir is
yerinde maneviyatin gelismesi igin uygun bir zemin hazirlanmis olacaktir
(Jawanmard, 2012: 1966).

2.2.4.4. Orgiitsel degerlere uyum

Is yerinde maneviyatin diger bir boyutu da calisanlarin kendi degerleriyle drgiitiin
degerleri arasinda giiglii bir uyum hissettiklerinde ortaya c¢ikan orgiitsel degerlere
uyum boyutudur (Rego ve Cunha 2008: 63). Orgiitsel degerlere uyum gostermek,
calisanin sadece kendisini diistinmekten daha biiyiik bir hedefe sahip olmasi ve
baskalarina da katki saglamasi anlamma gelmektedir. Orgiit ve kisi degerlerinin
uyumu, c¢alisanlarin sadece bencilce is yerinin ve/veya hissedarlarin ¢ikarlar1 igin
degil, toplumun iyiligi i¢in var olan is yerlerinde galistiklari zaman daha rahat
hissettikleri anlamima gelmektedir. Bu uyum, is yerlerinde yonetici ve galisanlarin
ortak degerlere, giiglii bir vicdana sahip olduklar1 ve toplumun refahini 6nemsedikleri

anlamina gelmektedir. Bundan dolayr maneviyata 6nem veren is yerlerinde calisanlar
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miisterilere, topluma ve diger ¢alisanlara katki saglayan bir is yerinde c¢alismaktan
memnundurlar (Milliman ve dig., 2003: 429; Khanifar, 2010: 561).

Temel degerler, bir orgiitiin kabul edilebilir davranisla ilgili inanglaridir. Kiiltiir ise
orgiit tiyelerinin birbirlerine ve halka davranis bi¢imleriyle temel degerleri giinliik
olarak sergileme seklidir. Kiiltiir; kabul edilebilir ve kabul edilemez davranislarin ele
alimma seklini, Odiillerin ve cezalarin nasil kullanildigini, is ahlaki, giyim ve
konusma tarzi, espiri anlayisi1 dakiklik ve saygiyr kapsar. Temel degerler ve kiiltiir,
orgiitiin kimligi niteligindedir. Bu unsurlar misyon ifadesini temel alir ve genellikle
ise alim ve egitim siirecinde ¢alisanlara iletilir. S6z konusu problem, ¢alisanlarin bu
misyonlarin is yerinde her giin uygulanmadigini gérmesiyle ve kendilerinin 6nemli
olmadigmi hissetmeye baslamasiyla ortaya ¢ikar. Bu noktada IK, yalnizca temel
degerleri iletme degil, ayn1 zamanda orgiitiin her seviyesinde sergilenen bu kiiltiir
olusturma sorumlulugunu da {izerine alir. Degerler ve Kkiiltliriin, calisanlarla
yoneticilerin birbirlerine davranma ve misteriler ve toplumla etkilesim kurma

sekillerinde belirgin olmasi1 gerekmektedir (DeCenzo ve dig., 2017: 31).

Isyeri maneviyatinin bu boyutu, drgiitin misyonu ve amaclariyla bireysel degerler
arasinda giiglii bir uyum duygusu olarak tanimlanabilir (Rego ve Cunha 2008: 63;
Mitroff ve Denton, 1999: 91). Is yerinin manevi degerleriyle ¢alisanlarin kendi
degerleri arasinda gii¢lii bir uyum séz konusuysa, normalden daha fazla olumlu
davranigsal sonuglarin ortaya cikacaktir. Ozellikle de is yeri degerlerine kars1 sayg1
ve katilim gosteren caliganlar, isyerine kars1 daha giiglii bir bag hissetmekle paralel
olarak islerine kars1 da daha olumlu davranislar géstereceklerdir (Kolodinsky ve dig.,
2008: 467). Orgiitsel degerlerle uyum kavrami, calisanlarma, miisterilerine ve
topluma karst yiiksek bagliliga sahip sirketlerde netice vermistir. Yiiksek bir
biitiinliik ve uyuma sahip Southwest Airlines gibi sirketler, kendi ¢alisanlarina zaman
zaman ihtiyaglarina gore disiik fiyattan ugus imkanlarini eglenceli ve mizah dolu bir

hizmetle birlikte sunmasi1 buna misal olarak verilebilir (Milliman ve dig., 1999: 227).

Hatta bu meyanda sirketin kurumsal degerlerini paylasmayan c¢alisanlarin Orgiitte
caliymamasi gerektigini bile savunanlar olmustur (Malphurs, 1996: 52). Ornegin
insan sagligina aykir1 iriinler, silah, sigara ve alkollii icki {iretimi, uyusturucu
imalatinda kullanilan bitkilerin yetistirilmesi vb. nihai hedefleri tartismaya agik

isyerlerinde kisisel degerleri olan kisilerin ¢alismamasi isabetli olacaktir.
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Isin icerigi insanlar1 manevi agidan pozitif anlamda beslerse, bu durum
ruhsal/manevi gelisime olanak saglamaktadir. Isler daha sevimli hale gelmekte ve
calisanlara daha once sikici gelen seyler, ilerleme ve is yasantisinin gelismesi igin bir
ara¢ gibi gorilmeye baslamaktadir. Bu durumda, calisanlar pozitif hislere sahip
olmakta ve daha etkin davranislar gostermektedirler. Boylelikle kendilerini iyi ve
verimli hissetmekte ve is yerlerini daha eglenceli olarak gérmeye baslamaktadirlar
(Jawanmard, 2012: 1966).

Kolodinsky ve dig. (2008: 467) calisanlarin kendi degerleri ile isyerinin manevi
degerleri arasinda gii¢lii bir uyum varsa, daha olumlu davranissal sonuglarin ortaya
¢ikacagini savunmaktadir. Ozellikle isyeri ortamindaki degerlere Katilim gdsteren ve
onlara saygi duyan galisanlar, is yeri ile kendileri arasinda daha giiglii bir bag
hissedecekler ve islerine yonelik daha olumlu davraniglar sergileyeceklerdir.
Ormnegin, calisanlar agiklik, birliktelik, dogruluk, kisisel gelisim ve yiikselis, hizmet
etmek ve paylagmak, yapilan iste bir anlam ve hedef aramak gibi manevi degerleri
uygulayan ve ortaya ¢ikaran bir is yerinde ¢alistiklarinda kendilerini is yeri ile daha

¢ok 6zdeslestireceklerdir.

2.2.4.5. Yiice bir varlikla / Allah ile baglantih olma

Maneviyat kavramina dini bakis agisiyla bakan c¢alismalar (Probst ve Strand, 2010;
Lui ve Robertson, 2011), is yeri maneviyatina yiice bir varlik ile baglantili olma
boyutunu da eklemislerdir. Ornegin, Khanifar ve dig. (2010) miisliiman bir toplumda
yaptigl aragtirmasinda, is Yeri maneviyati boyutlari arasinda Allah’in gézetimi
boyutunu da degerlendirmistir. Yazara gore insanlarin, davraniglarinin Allah
tarafindan goriildiigiine ve hesabiin verilecegine inanmalari, insan davraniglarinin
belirlenmesinde ¢ok o6nemli bir rol oynamaktadir. Bundan dolay1 is yerlerinde
Allah’mn varligia ve O’nun yaptiklart her seyi gordiigiine inanan caliganlar, islerini
diizgiin ve dirtstliikle yapacaklar, isten kaytarma niyetinde olan calisanlar1 da dogru
yola tesvik edeceklerdir. Baska bir ifade ile insanlarin ruhuna ne kadar ¢ok dogru
inan¢ niifuz ederse 0 kadar sosyal gozetim sistemine gerek kalmayacak, boylece
calisanlar kendi kendilerini kontrol edebileceklerdir (Khanifar ve dig., 2010: 568).
Yaptiklarimzdan dolayr mutlaka sorguya ¢ekileceksiniz (Nahl Suresi, 93.Ayet),
Allah biitiin yaptiklarinizdan haberdardir (Ahzab Suresi 2. Ayet), Siiphe yok Ki

Allah, goklerin ve yeryiiziiniin gizli seylerini bilir ve Allah, biitiin yaptiklarinizi
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goriir (Hucurat Suresi,18) gibi Kur’an ayetleri Yiice Allahin gozetimini vurgulayarak

inananlar1 diri tutmaktadir.

Baglanma Teorisi psikanalisttik gelenek igerisinde olusmus ve geliserek yeni bir
yaklasim halini almistir. Bu teorinin, 6zellikle Nesne Iliskileri Teorisi ile ge¢mis bir
temeli ve hala etkisini az da olsa devam ettiren bir iligkisi vardir. Baglanma Teorisi
(Attachment Theory) ile ilgili arastirmalar, gegen yiizyilin bagindan itibaren baglamis
ve son 40 yilda ¢ocugun g¢evresi ile giivenli baglanma iliskilerinin Kritik 6nemiyle
ilgili pek ¢ok arastirma yapilmistir. Bu teoriye gore, ¢ocuklarin kendilerine bakan
yetiskinlerle kurduklar ilk baglilik iligkileri, onlara yalnizca igsel bir baglanti modeli
saglamakla kalmaz, daha sonraki iliskilerinin de temelini olusturur. Giivenli
baglanma sonucu ¢ocuklar; baska bir insanla inang ve giivene dayali bir iliskiyi,
kendine giiveni, sosyallesmeyi, manevi gelisim ve yasantiy1, sevmeyi ve degerli
olmay1 6grenir (Bretherton, 1992; Hayta, 2006: 30).

Baglanma teorisi, insanlarda duygusal baglarin islevleri, coskusal dinamikleri,
evrimsel kokenleri ve gelisimsel seyrine iliskin genis bir dizi arastirma alani
giindeme getirmektedir. En temel haliyle baglanma teorisi, insanlarin kendileri igin
onemli olan bagka kisilerle, giiglii duygusal baglar kurma isteginin, sebeplerini
aciklayan bir yaklasimdir. Ik baglanilan anne ya da ¢ocuga bakan asil kisi, ¢ocugun
karmagsik ve potansiyel bakimdan tehlikeli bir diinyay1 kesfedip onun hakkinda bilgi
edinebilmesini saglayan giivenilir bir kale; ayrica stresli ve acili donemlerinde bir
rahatlama ve giiven tazeleme kaynagidir. Bir g¢ocugun annesine ya da bakimini
istlenen bagka bir kisiye duydugu ilk baglilik, hem sonraki iliskilerin dayandigi
temeldir; hem de daha kapsamli bi¢cimde, sonraki iliskilerin kurulup yiiriitiilmesini
belirleyen bir model ya da beklentiler kiimesi sunar (Bretherton, 1992; Hayta, 2006:
30; Soysal ve dig., 2005).

Tanr1 tasavvurlarinin psikodinamiklerine ana hatlariyla goz atilacak olursa, bunlarin
nasil islev gordiikleri daha iyi anlasilabilecektir. Tanr1 tasavvurlari, 6ncelikle i¢ ve
dis gerceklikler arasinda koprii gorevi goriir. Pozitif veya yardimsever bir tanri algst,
deruni gergekligi desteklemek suretiyle dis gergeklikle daha fazla iliski kurabilmeyi
saglayan benlik duygusunu giiglendirir. Yardimsever tanr1 tasavvuru, endiseyi
dindirerek, yalniz basina var olmaya katlanma yetenegini gelistirip, daha biiyiik ve

daha giiclii bir varliga baglanma duygusu saglar ve temel giiveni destekler. Negatif
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bir tanr1 anlayis1 ise endiseyi tahrik edip, temel giivensizligi besleyebilir. Mesela,
elestirel veya talep edici bir tanri, yetersizlik hissi uyandirabilir. Negatif tanri
tasavvurlari, negatif yansitmada bulunmaya sebep olur ve g¢ogunlukla olumsuz
sonuglara yol agar. Pozitif bir tanr1 tasavvuru, kutsalla iliski kurma konusunda
duygusal bir agiklik olusturarak, manevi tecriibe igin bir ger¢eve saglar ve ruhsal
gelisimin devamini tesvik eder. Saglikli ve normal bir ruhsal gelisim i¢in, pozitif
tanr1 tasavvurlart onemli islevlere sahiptir. Tanr1 tasavvuru, duygusal ve bilissel
olarak insanin benlik algisina paralel olarak seyreder. Bu tasavvur, kisinin kendini
nasil algiladigina baghh olarak pozitif ya da negatif sekilde yapilanabilir
(Mehmedoglu, 2011: 41-42).

Psikanalistik gelenek igerisinde ortaya ¢ikmis Onemli teorilerden birisi olan
Baglanma Teorisine gore canli organizma baglanma iligkisi sayesinde fiziksel ve
psikolojik giiven hisseder. Boylece tiim zorluklarina ragmen hayata tutunma imkani
elde eder. Erken donemde saglikli bir sekilde temeli atilan baglanma iliskisi, ileride
tecriibe edilen arkadaslik, evlilik, ebeveynlik gibi yakin iligkilerde saglikli iligkiler
kurulmasina ortam hazirlar. Benzer bir sekilde baglanma iliskisi sayesinde tanri ile
kurulan bagin da tohumlar1 atilir. Insan hayatta karsi karsiya kaldigi zorluklar
nedeniyle tanriya sigmir. Boylelikle, tanr1 sayesinde hissedilen psikolojik destek ve
giiven duygusu, hem bireyin miicadele azmini artirir hem de saglikli bir sekilde
hayatta kalmasini saglar (Subasi, 2012: 176). Allah kullarina ne kadar yakin
oldugunu “Gergek su ki, insan1 biz yarattik ve nefsinin ona neler fisildadigini da ¢ok
iyi biliyoruz. Ciinkii biz ona sah damarindan daha yakiiz” buyurarak Kaf Suresi 16.
ayette ifade etmis, hem i¢ ¢eliskilerinin yaratici tarafindan bilindigi hem de yapmakta

olduklarinin melekler vasitsyla kayda gegirildigini (Kaf Suresi, 17) vurgulamustir.

Bagislayan, affedici, sonsuz nimetler bahseden bir Allah inancinin kazandirilmasi
i¢in okul 6ncesinden baslayip orta 6gretim siiresince devam eden, her seviyeye gore
olusturulmus igeriklerin kullanildigi bir din egitimine ihtiya¢ vardir. Ayni konu
baghiginin farkli derinliklerde verilmesi farkli yas gruplarindaki tanri anlayisinin

pozitif veye negatif sekillenmesini etkileyecektir.

Tann tasavvurlari, huzur, mutluluk ve anlam kazanma tarzinda, kisinin kendisini,
diger biitiin iligkilerini ve i¢inde bulundugu sartlar1 dengelemeye imkan tanir. Bizi

yarattigina inandigimiz tanrinin bizi karmasik bir evrende yapayalniz birakmadigina
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ve bizi izledigine inaniriz. Yalmizlik duygusunu ve ayrilik acisint bu sekilde
hafifletir, tanrty1 her an yan1 basimizda olan ve bizi seven giiclii bir dost olarak
tasavvur ederiz. Ya da bu siireci, tersine g¢evirip negatif bir tanr1 tasavvur ederek
huzursuz ve mutsuz olabilir veya anlamsizlik duygusu yasayabiliriz. Iliskilerimizde

giivensiz ve kavgaci, i¢sel hayatimizda kaygili olabiliriz (Mehmedoglu, 2011: 43).

2.2.4.6. Ise tutkunluk

Ingilizce yazinda genel olarak ise yonelik tutkunlugu ifade eden “engagement”
kavramu, bireysel tutkunluk “personal engagement”(Kahn,1990), role tutkunluk “role
engagement” (Rothard.2001), isgéren tutkunlugu/bagliligi “employee engagement”
(Harter ve dig., 2002), ise tutkunluk “work engagement”(Schuafeli ve dig., 2002),
isletmeye tutkunluk “organisation engagement”(Saks, 2006), isgoren is tutkunlugu
“employee work passion” (Zigarmi ve dig., 2009), belirli bir ise tutkunluk “job
engagement”(Rich ve dig., 2010), gorev tutkunlugu “task engagement”(Saks ve
Gruman, 2014) ve is grubu tutkunlugu “group engagement”(Saks ve Gruman 2014)
seklinde farkli kavramlar ile ifade edilmektedir. Ayrica ingilizce yazinda “work/job
engagement” olarak ifade edilen kavram, Tiirk¢ede “ise cezbolma”(Dogan, 2002),
ise angaje olmak (Giineser, 2007), “ise kapilma”(Oner, 2008), “ise goniilden
adanma”(Bal, 2008 ), is ile biitiinlesme (Ardig ve polat¢i, 2009), “calismaya
tutkunluk” (Turgut 2010), “ise baglanma”(Agin, 2010), “is adanmisglik” (Kurtpinar,
2011) ve “ise tutkunluk” (Caglar 2011; Turgut 2011) seklinde ifade edilmektedir.
Tiirk¢e yazinda, bu kavramlarin “ise tutkunluk” kavramiyla esanlamli olarak

kullanildigi goriilmektedir (Basoda, 2017: 73).

llgili yazin incelendiginde ise tutkunluk kavramini ilk kez William A. Kahn
kullanmigtir. Kahn yaptigi ¢alismalarda ise tutkunluk kavraminin olusmasin da
bireyin isyerinde tstlendigi roller ile kisisel 6zellikleri arasinda uyumun o6nemli
etkisi olduguna dikkat ¢ekmistir. Is rolleri ve kisilik dzelliklerinin uyumluluguyla
birlikte calisma esnasinda bireylerin ruhsal anlamdaki tatmini artar. Kahn’in
tanimina gore ige tutkunluk calisanlarin is siiresinde duygusal, biligsel ve fiziksel
anlamda tatmin olarak is yiikiimliliiklerini yerine getirmeye calismasi olarak
tanimlanmistir  (Kahn, 1990). Ise tutkunluk, bireyin bir isin veya isletmenin
Ozelliklerine yonelik bir tutumundan ziyade belirli psikolojik ihtiyaglarinin

karsilanmasi ile kendisi ve is rolii arasinda kurdugu giiglii duygusal, zihinsel ve
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fiziksel psikolojik bir bag, kisisel kaynaklarini (fiziksel, zihinsel ve duygusal
enerjilerini/gili¢lerini) es zamanli olarak, aktif bir sekilde, disa vurarak is roliine
adamasinin sonucunda ortaya ¢ikan ¢ok boyutlu giidiileyici bir durumdur (Christian
ve dig., 2011; Truss ve dig., 2013). Schaufeli yaptigi calismalarda (2002) ise
tutkunlugun dinglik (vigor), adanma (dedication) ve yogunlagma (absorption)
boyutlarindan olusan, g¢alisanlarin is siiresi esnasindaki olumlu ruh halleri olarak

tanimlamistir (Kaplanseren ve Oriicii, 2018: 2).

Ise tutkunluk, orgiitlerde istindam iliskilerinin en temelinde yer alan ve &rgiitlerin
basarisi i¢in Kritik 6nem tasiyan pozitif orgiitsel davraniglardan birisi olarak kabul
edilmektedir. Ciinkii ise tutkun calisanlar olumlu duygular igerisinde Orgiitsel
rollerini gerceklestirmeye calismakta ve boylece orgiitsel basarinin elde edilmesine
katki saglamaktadirlar (Armstrong, 2008: 141). Ise tutkun olan bir calisanin ruh hali
su U¢ boyutu Kkapsar: dinglik  (vigor), adanmislik(dedication) ve
yogunlagma(absorption). Dinglik boyutu galisirken yiiksek enerji diizeyi, zihinsel
dayaniklilik, ¢aba sarfetme istegi ve kolayca yorulmama yetenegini ihtiva eder.
Calisirken olaganiistii bir dinglik hisseden isgoren yaptigi isle giidiilenmistir ve
birtakim zorluklarla karsi karsiya gelse bile sebatla isini yapmayr siirdiriir.
Adanmiglik g¢alismaya yonelik giiglii bir bagliligi temsil eder. Calismaya adanmis
olan isgorenler islerinin ilgi ¢ekici oldugunu, miicadele gerektirdigini, bir amaca
hizmet ettigini ve anlamli oldugunu disiiniirler, yaptiklart ig onlara ilham verir,
dolayisiyla islerini hevesle yapar ve isleriyle gurur duyarlar. Yogunlagsma bireyin
yaptig1 ise tamamen odaklanmasi ve mutlu bir sekilde calismaya dalmasidir. Kisi
calisirken yaptig1 ise kendini kaptirir, zamanin nasil gegtigini anlamaz ve calismaya
ara vermekte zorlanir (Turgut, 2011: 157). Yemek ve ihtiyag igin gereken zamani
ayirmay1 unutup aksam ge¢ saatlere kadar calisabilir. Fakat ise tutkunluk iskoliklik
gibi negatif bir kavram degildir.

Calismaya tutkunluk olgtimlerinde yogun olarak Schaufeli ve digerleri (2002)
tarafindan  gelistirilen Utrecht Work Engagement Scale (UWES) olgegi
kullanilmaktadir.. Olgek toplam 17 ifadeden olusmaktadir. Bunlardan alti tanesi
dinglik boyutunu (6rn. “isimi yaparken enerji dolu olurum™), bes tanesi adanmislik
boyutunu (6rn. “isimi hevesle yaparim”) ve alt1 tanesi yogunlasma boyutunu (6rn.

“calisirken igsime dalip giderim”) dlgmektedir.
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2.2.5. Isyeri maneviyati kavramina farkh bakis acilari

Gliniimiiz isletmelerinde, sistemin galisanda olusturdugu, kendi isinin biitiiniine
hakim olamama durumu c¢alisan1 isinden sogutmakta, isini Yyeterince
benimsememesine sebep olmaktadir. Orgiit iiyeleri biitiin isin sadece bir parcasindan
sorumlu olduklart igin genellikle isin biitiniyle ilgili fikir sahibi olmazlar ve sadece
standart baz1 gorevleri yerine getirirler. Bu da sirket icerisinde kisitli etki alanlarinin
olmasina yol agar. Yani, uzmanlasma bireyin sinirlanmasina ve etki alaninin oldukga
daralmasina sebep olur. Etkisi ve yetkisi kisitlanan modern calisanlar, zamanla
islerinden sikilma ve islerini kiiciimseme egilimi gosterir ve islerine yabancilasirlar.
Isine yabancilasmis bir calisan isine rahatlikla konsantre olamaz, kendisini érgiitiiniin
bir {iyesi olarak goremez. Orgiitiiniin kendisi i¢in uygun gordiigii konumu
benimsemez ve isini yasaminin disinda bir alana iter. Bu durumdaki bir calisan
genellikle, orgiit yonetimine karsi negatif bir tutum takinir, orgiit i¢i ve orgiit disi
faaliyetlere sirtim1 déner. Is yeri ruhsalligi (Spiritiielitesi, maneviyatr) biirokratik
modern orgiitlerin ortaya cikardigi problemleri ¢6zmede 6nemli bir arag olarak
dikkat ¢gekmektedir. 1980’lerden sonra hizlanan spiritiielite hareketi, donemin agresif
piyasalarina ve is hayatina karsi bir reaksiyon olarak gelismis ve bu dénemde
yasanan mutsuzluklara ve memnuniyetsizliklere karst kullanilabilecek bir orgiitsel
miidahale araci1 olarak kabul edildigi belirtlmisti (Baykal, 2019: 16). Pargalanmis
isler bir nevi eksik istindam olarak diisiiniilebilir. Ozellikle yetersiz eksik istihdam
is¢inin tam iretken potansiyelinin ortaya c¢ikmasini engelleyen, niteligi ve
becerileriyle uyusmayan islerde ¢alismasindan kaynaklanmaktadir. Yetersiz eksik
istihdam genellikle isgilicii piyasasinda yanlis eslesme sorunundan ortaya
cikmaktadir. Bu nevi islerde ¢alisanlar kabiliyetlerini ortaya koyamamanin gerilimini

yasamaktadirlar.

Giiniimiizde, teknolojik gelismelerin etkisiyle yasanmakta olan sanayi toplumundan
bilgi toplumuna gegcis siirecinde iiretim yapisi ve anlayisi ile birlikte iktisadi hayati
belirleyen aktorler ve bu aktorlerin mukayeseli konumu ve rolleri degismektedir. Bu
anlamda isgi-isveren, tiretici-tiiketici, birey-devlet iliskileri yeniden sekillenmekte,
sendikalarin ve diger sivil toplum kuruluslarinin rollerinde 6nemli 6lgtide farkliliklar
meydana gelmektedir. S6z konusu degisim iktisadi aktorler arasinda is ahlaki

acisindan yeni deger yargilarinin gelismesine yol agmakta ve baslangicta “kaos”
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olarak goriilen bu degisim zamanla s6z konusu aktorler arasinda bir ¢esit zimni
sosyal mukaveleye ve konsensiise dontismektedir. S6z konusu sosyal mukavelenin

tic temel unsuru bulunmaktadir. Bunlar:

1.Herkesin, bulundugu sosyal, kiiltiirel ve ekonomik ¢evreye bagli olarak degisen bir

takim ahlaki dogrular1 vardir.

2.1ktisadi ve sosyal iliskilerde ahlaki ilkelere riayet etmek iktisadi faaliyetlerin

kalitesini ve miiessiriyetini (etkinligini) arttirmaktadir.

3.Diger faktorler sabit tutuldugunda iktisadi faaliyetlerin kiiltiirel, dini veya felsefi
degerlerle uyumlu olmasi tercih edilir (Donaldson ve Dunfee,2002: 1853-1865;
Zaim, 2008: 263).

Meselenin bir diger boyutu is ahlakina riayet etmemenin sirketlerde sebep oldugu
maddi zararlardir. Giiniimiizde is ahlaki ile ilgili ¢esitli ihmal ve suistimaller
sirketlere binlerce dolarlik tazminatlara ve bundan da 6nemlisi kamuoyunda yillarca
diizeltilemeyecek itibar kayiplarina sebep olmaktadir. Mesela yolsuzluk, cinsel taciz
veya ayrimcilik gibi konularda sirketler son derece agir bedeller 6demektedirler. Is
ahlakinin hem olumlu hem de olumsuz anlamda iktisadi yonii, hi¢ de ihmal
edilemeyecek kadar 6nemli bir hale gelmistir. Bu bakimdan is ahlaki ile ilgili
hususlar yoneticiler tarafindan titizlikle takip edilmeli, bu konuda sirketlerin ig
denetim mekanizmalar1 isletilmeli ve is ahlaki ilkelerinin hayata gegirilmesi ve
bunlarin ¢alisanlar tarafindan i¢sellestirilmesi i¢in gerekli tedbirler alinmadilir (Zaim,
2008:264). Bahsi gecen bu gibi durumlar1 engellemek, is ahlakina sahip ¢alisanlarla
miimkiin olacagindan, ahlaki da kapsayan isyeri maneviyatinin maddi kayip
risklerini ortadan kaldiran ciddi bir etkisinden de soz edilebilir. Kars1 taraflarda
konumlandirilan iki kavramdan biri olan maneviyatin orgiitler igin maddi kayiplar
engellemesi bir yana, hatta artiric1 yonlerinin olmasi da beklenen bir durumdur. Buna
benzer sekilde maddiyatin da maneviyati giiglendirecegi durumlar da olacaktir. Isyeri
maneviyatinin yerlestigi kurumlar ¢alisan odakli oldugu i¢in, bu hassasiyete karsilik
olarak calisan da kaynak kullanimi, verimlilik ve kalite konusunda titiz davranacak
ve bu da karliliga yansiyacaktir. On goriilen hedeflerin yakalanmasi veya asilmasi da

yonetimi mutlu edecek ve galisana maddi-manevi olumlu yansimalari olacaktir.
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2.2.5.1. I¢ kaynakh bakis acisi

Islam dinin kutsal kitabinda, yiice yaratictyr kabullenen ve faydali caligmalar
yapanlarin disinda kalan herkesin hiisranda oldugunu ifade etmis ve ¢alismaya biiyiik
bir deger atfetmistir. Ayrica ¢alisma iizerine diisiinmek temel ekonomik, sosyal ve
politik meseleleri diisiinmenin oldukga gii¢lii bir metodudur ve sosyal bilimlerdeki en
keskin bazi tartismalar ¢alisma meselesinden kaynaklanmaktadir. Ornegin, son 150
yildan fazla bir siiredir kapitalizm, sosyalizm ve komiinizm iizerinde yapilan
muazzam tartismalar, oziinde siyaset ve miilkiyet ile ilgili degil ¢alisma ile ilgilidir.
Karl Marks'in Kkapitalizm elestirisi, sermaye sahipleri tarafindan gerceklestirilen
tretim araglarinin  kontroliine dayanmaktadir. Bu kontrol, sermayenin sadece
sosyopolitik hakimiyetinin kaynagi olarak degil ancak daha temelde (isci
yabancilagsmasinin  gayri insaniligine yol agan) c¢alismanin bdliinmesi Ve
metalagsmasiin sebebi olarak da goriilmektedir, En nihayetinde Marks, isgilerin
cilesine duydugu ilginin onu daha insani bir toplum arayisina yonlendirdigi,
caligmanin biiyiik bir kuramcisiydi (Ritzer, 1992; Budd, 2016: 36). Bu bilgiler
1s1ginda Marx ve baskalari tarafindan 6ne siiriilen sosyalizm ve komiinizm tasarilar
calismaya yonelik bir ilgilen dogmustur denilebilir. Bundan sonrasi igin sosyal
bilimlerdeki gelismelerde “calisma”nin yine merkezi bir nem tasiyacagini sdylemek

kehanet olmayacaktir.

2.2.5.2. Dini bakis agis1

Duygusal sikinti; digsal ¢cevre kaynakl bir diirtii olarak kontrolii kolay olmayan igsel
bir durumdur. Genel olarak insanlar, kétii bir ruh haline dogru siirtikleniyor olsalar
da bu durum iizerinde dogrudan bir kontrol yetisine sahip degildirler. Buna ragmen
bazi inanglar; yaygin olarak sanssizlik, huzursuzluk veya aci ¢ekme gibi olumsuz
yasam olaylar1 esnasinda; insanlarin duygusal sikintilarin1 azaltma yonetiminde olan
din ile isbirligi yaparlar. Bir¢ok dindar, Tanrinin tek egemen gii¢ olduguna, bir baska
deyisle, meydana gelen her sey tizerinde nihai kontrol giiciine sahip olan varligin
Tanr1 olduguna inanirlar. Bir diger yaygin inang da, Tanrinin yardimsever bir yapiya
sahip olduguna, insanliga iliskin olumlu ve giivenilir gayeler tasidigina olan inangtir.
Bu iki inang, iiziicii yasam olaylar1 ile basa ¢ikmada insanlarin kendisinden
yararlanacaklart muazzam bir kaynak olusturmaktadir. Bu tiir inanglara sahip olan

insanlar; yasamlarinda karsilastiklari olaylara kars1 olumlu yiiklemelerde bulunurlar
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ve baslarina gelen her durumun anlamsiz olmadigi, hayata dair bir takim iyi amaglara
sahip olduklar1 varsayimindan hareketle huzurlu bir bakis agis1 elde ederler. Dinin
ebedi bir kurtulus ve memnuniyet olduguna dair inang, aksi bir durum séz konusu
olmadig1 siirece, insanlarin ¢ok daha fazla sikinti ve musibete katanabilmesine de
imkan verebilir. insanlar, heniiz bu ideal gelecege uygun bir érnek olusturmadiklari
icin; gelecekte sahip olacaklari mutlulugun halihazirda sahip olduklari sikintilart
fazlasiyla telafi edecegine dair yiiklemelerde bulunmakta olduk¢a 6zgiirdiirler. Bu
prensipten incil'de sik sik bahsedilir. Ornek olarak; “Halihazirda sahip oldugumuz
ac1 ve sikmtilarin ileride bize sunulacak mutluluklar karsisinda kayda deger
olmadigini disiiniiyorum” ifadesi verilebilir. (Romans 8: 18; Geyer ve Baumeister,
2013). Bakara 216. Ayette de olaylarin anlik yansimalarina iliskin hemen sevinmenin
veya iimitsizlige kapilmanin yanlishigi “Olur ki, hosunuza gitmeyen bir seyde sizin
i¢in hayir, yine olur ki hosunuza giden bir seyde de sizin i¢in ser vardir. Allah bilir, siz

bilmezsiniz” buyruguyla vurgulanmaktadir.

Modernlik insan, doga ve evren hakkindaki geleneksel Tanr1t merkezli anlayisin
yerini insan ve madde merkezli bir ontoloji ve epistemolojinin aldigi kokli bir
degisimdir. Aydinlanma sonrasi pozitivizmle birlikte insan ve doga fiziksel bir diinya
olarak sinirlandi. Dini degerler ve inanglarin yerini maddi degerler ve toplumsal
yararlar, vahyi gercekliginin yerini rasyonalite almigtir. Aydinlanma siireci ile
baslayan rasyonalizasyon ve pozitivist dalga ontolojiyi ve epistemolojiyi kutsaldan,
insan1 ve evreni yaraticidan, bir bagka deyisle ezeli hikmetin varolus diisiincesinden

2 ¢

uzaklastirdi. “Mekanik Evren Tasavvuru,” “rasyonalizasyon” ve “Diinyanin Biiyliden
Arinmas1” gibi bir kavramlarla ifade edilen modernlesme siirecinde, insanlarin
varligi, kendisini ve diinyayr algilama tasavvuru tamamen degisti. Yeni ontolojide
modern bilimin kabulleri dinin uhrevi ve manevi boyutlarini gegersizlestiriyordu. Bu
ise insanin sosyal diinyasinda da birlestirici ve istikrar saglayici baglarini1 kaybetmesi

anlamina gelmekteydi (Celik, 2017: 132).

Maneviyat kavramin, dini argiimanlart i¢inde bulundursun veya bulundurmasin,
isyerinde uygulanir olmasinin c¢alisanlar ve igyerleri icin olumlu etkileri
bulunmaktadir. Nitekim bu sekilde isyerinde maneviyat goriisiiniin gelistirilmesiyle,
yiiksek verimlilik, ¢alisanlarda is doyumu, yiiksek ciro oranlari, olumlu etik degerler,

katilim oranlarinin daha iyi olmasi, yiiksek miisteri memnuiyetini de igine alan
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orgiitsel performansla alakali birgok gelisimi elde etmek giivence altina alinmig
olacaktir (Lowder’den aktaran Kanbur ve Kavuklu, 2018: 20).

2.2.5.3. Varoluscu bakis acisi

Varolusculuga gore, insan varligim1 diger varliklardan farkli kilan 6zellik, insanin
ozgiirliige ve yaraticiliga yonelik olmasinda belirginlik kazanmaktadir. insan
dogustan programlanmis duragan bir yaratik degil, kisiligini ve yasam ortamini kendi
Ozgiir segenekleri ve istenci dogrultusunda olusturabilen etkin bir varliktir (Yildirim,
2000: 210; Acar, 2012: 26). Varoluscu yaklasima gore insan disindaki varliklar, nasil
yaratilmislarsa 6yle kalmak zorundayken; insan, kendi varligina katkida bulunabilen,
kendini var edebilen tek canlidir. Ozgiir secimleriyle insan kendisini
degistirebilmekte, gelistirebilmekte ve kendi varolusunu gergeklestirmektedir (Ilgar
ve Ilgar, 2019: 194).

Varolusculuk anlayisina gére insan baslangigta us ile donatilmig bir varlik degildir.
Baslangigta higliktir. Yani insani varolusu onun 6ziinden varligindan 6nce gelir. Bu
da demektir Ki insan once var olup sonra kendini olusturmustur. Ciinkii insan 6ziinii
kendisi olusturur. Yani insan fillerinin bir toplamidir; kendinde ne yapmaya ¢alismis
ise ve neler yapmuis ise insan odur, o olur ve kendi 6ziini belirler. Bu belirleme yolu
hi¢ bitmez ve kapanmaz. “Insan daha 6nce tanimlanamaz, belirlenemez; o zaman
hi¢cbir sey degildir. Ancak sonradan bir sey olacaktir ve kendini nasil yaparsa oyle
olacaktir. (Sartre, 2001: 29). Sartre’da Tanri, insanin Kendini olusturma faaliyetine
engel olmaktadir. Ateist bir filozof olan Sartre’a gore, birey, metafiziksel, etik ve
dini her tiirlii belirlenimcilikten kurtulmus o6zglir bir varliktir. Sartre, Tanriy1
reddeder ancak onun yerine insan1 koyar. Insan, yapmis oldugu her se¢im ve eylemin
tek sorumlusu olmaktadir. Sartre’da 6zgiirliik Tanrinin yokluguna baglanmaktadir.
Sartre, insanin O6zgilir olmasmim zorunlu oldugu fikriyle Tanrinin var olmamasi
gerektigi sonucuna varmigtir. Sartre’a gore insan, Ozgirligi nedeniyle kendi
varolusunu, kendi sec¢imini higbir etki olmadan belirler ve bundan dolay

yaptiklariin tamamindan sorumludur(Celebi, 2014: 74).

Varolus kavrami gercege dayali olarak var olan, gergek varlik anlamlarina gelir ve
Oziin karsitidir; bir seyin ne olduguna, nasil olduguna degil, var oldugu olgusuna
dayanir. Varolus soyle ya da boyle bigim almis her tiirlii 6zelliklerin disinda burada

olma, nitelikge belirlenmemis salt var olma olgusudur. Bu baglamda da her ger¢ek
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olanin gergekligi anlamina gelir. Dar anlamdaki varolus ise, uzay ve zamanca,
burada ve simdi var olan anlamindadir ve diisiinsel nesneler ile Tanri’ya
uygulanmaz.” (Bozkurt, 2003: 149).

Viktor Frankl(1992) bireylerin yaptiklari iste anlam bulma arzusuna sahip olduklarini
sOylemistir. Varolusgu bakis agisina gore ise anlam kavrami, uyumluluk ve
tamlik/biitiinliik hislerinin tecriibe edilmesinden meydana gelmektedir. Benzer bakis
acist ile Lips-Wiersma ve Wright (2012) anlamli is kavramini yedi boyut altinda ele
almistir: digerleri ile bir olmak, digerlerine hizmet etmek, gizil giiciin disa vurumu,
igsel benlik gelisimi, gerceklik, ilham ve gerilimi dengelemek (ben/digerleri;
olmak/yapmak). Digerleri ile bir olmak (unity with others): diger insanlar ile birlikte
caligmanin anlamliligini ifade etmektedir. Ait olma duygusu ve paylasilan degerler
boyutun anahtar o6zellikleridir. Digerlerine hizmet etmek (serving others): iginde
yasadigimiz diinyanin/ g¢evrenin iyi olusuna katki saglayacak iiriin ve hizmetler
gelistirmek neticesinde anlamliligin deneyimlenmesini ifade etmektedir. Gizil giiciin
disa vurumu (expressing full potential): yeni kavramlar olusturarak ve uygulayarak
basar1 duygusuna sahip olma neticesinde anlamliligin deneyimlenmesini ifade
etmektedir. i¢sel benlik gelisimi (developing inner self): iyi bir insan olmay1 istegini
ya da olabildiginin en iyisi olmay1 temsil etmektedir. Kendine kars1 diiriist, sabirl
olmak veya iist-benlige ulasmak gibi 6zellikleri i¢cermektedir. Gergeklik (reality):
bireylerin ¢evrelerindeki gercekler hakkindaki farkindaligini ifade etmektedir.
Yasamin karmakarigik olmasina ragmen bunu problem etmemek veya is yasaminda
ve 6zel yasamda gergeklerin farkinda olunmasi neticesinde deneyimlenen anlamliligi
vurgulamaktadir. Ilham (inspiration) boyutu ilham verici vizyon, liderlik veya
bireysel kaynaklar1 igermektedir. Yapilan isin kisilere ilham verdigi durumlarda is ile
manevi bag kurma imkani artmaktadir. Olmak ve yapmak arasindaki gerilimin
dengesi (balancing tensions between “‘being’’ and ‘‘doing’’): bireylerin yaptiklar1 isi
incelemeleri neticesinde anlam algisina sahip olmay1 temsil eden “‘olmak’’ (sessizlik
veya sabir gibi) ve katki saglamay1 vurgulayan ve diinya odakli bakis agisini temsil
eden ‘‘yapmak’’ durumlari arasindaki gerilimi ifade etmektedir. Olmak ve yapmak
arasindaki gerilim bireylerin “‘anlam’> kavramini tekrar sorgulamasina neden
olmaktadir. Ben ve digerleri arasindaki gerilimin dengesi (balancing tensions
between “‘self”” and ‘‘others’’) ise bireyin kendi ihtiyaglarini giderme ile diger

insanlarin ihtiyaclarini karsilama arasinda yasadigi zorluk olarak ifade edilmektedir.
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Bireyin kendisinin ve diger insanlarin ihtiyaclarini kargilamasi arasinda dengesizlik
olusunca bireyler yasamlarmni anlamsiz olarak yorumlamaya baslamaktadir (Unal,
2019: 159). Gorildiugi gibi burada galisanin emeginin hakkinin verilmesi giindeme
geliyor. Hem fiziksel hem manevi olarak baskasinin ihtiyaglarmi karsilamanin
stirdiriilebilirligi emegin devamliligmma bagh olup bu da adil iicretle miimkiin

olacaktir.

Isgdrenin mesgul oldugu iste “anlam aramas1”, manevi agidan daha zengin bir hayat
stirmek i¢in islerinden ayrilanlarin 6rneklerinde en ¢ok dile getirilen ifadelerden
biridir. Ortaya ¢ikan varoluscu sorulardan bazilart sunlardir: Neden bu isi
yaptyorum? Yaptigim isin anlami nedir? Bu is beni nereye gétiiriiyor? Varligimin ve
kurulusumun bir nedeni var m1? Bu sorular insanlarin yogun olarak tekrarlayan ve
sikict iglere karigtigi zaman 6nem kazanmaktadir. Ginliik iste bir anlam eksikligi,
"varolus hastalig1" anlamina gelebilir. isin bir amac1 ya da anlami olmamasi,
"kendinden uzaklasma" ya da "yabancilagsmaya" yol agabilir. Bu verimliligi 6nemli
Olglide disiirebilir ve c¢alisanlarin hayal kirikligina ugramasina neden olabilir
(Krishnakumar ve Neck’den aktaran Cakiroglu ve Altindz, 2018: 112). Dinimizde
olan sadaka-1 cariye anlayisi ve 0 dogrultuda gelisen vakif kurumu diinya hayatinin
son bulmasiyla sona ermesi gereken “dogru eylem” birikimini devam ettiren hayirlar
olarak tesvik edilmis, bir yerde kisiye, var olus siirecinde 6liimiinden sora var olma
firsat1 sunmustur. Camiler, kopriiler, kervansaraylar, yollar, kuleler, su bendleri,
tarim ve hayvancilik kiiltiirti, tip, eczacilik ve akla gelebilecek her tiirlii teknolojik ve
bilimsel miras, varliklariyla sonraki kusaklara bir sey aktarmanin varolussal sancisini

¢eken insanlar tarafindan aktarilmistir denilebilir.

2.2.5.4. lligkilerin yapisina yonelik incelemeler

Omiir boyu tam zamanli is normunun, ¢alisma siirelerinin esneklesmesinin gesitli
bi¢imlerince bozuma ugratildig artik toplumun biitiin katmanlarinca anlasildi. Bunun
ticretli emegin mekansal yogunlasmasi ve dolayisiyla “isletme karakteri” i¢in gegerli
olacagi ise pek bilinmemektedir. Bir isletmenin cgesitli islevleri, en azindan bazi
alanlarda(idare, biiro, yonetim, hizmetler) simdiden elektronik olarak
halledilebiliyor; Dolayisiyla ademi merkeziyetgi, ya da tabiri caizse “daginik
yerlerde”, hatta “yerden bagimsiz” orgiitlenme miimkiin olmaktadir. Ucretli emegin

mekansal boliinmesi ¢ok farkli bicimlerde meydana gelebilmektedir: isyerinde
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bulunma kurallarinin gevsetilmesi, subelerin ve ekiplerin cografi bakimdan daginik
bi¢imlerde olusturulmasi, kismi ya da tam elektronik evden c¢alisma yoluyla alt
islevlerin disaridan satin alinmasi gibi yeni tarz uygulamalar simdiden uygulamaya
ge¢mistir. Fakat tiim bunlar ayni sonuglarla baglantili goériilmektedir. Toplumsal
emek ile diretim siiregleri arasindaki bag gevsemekte, dogrudan isbirliginin “ayni
yerde birlikte ¢alismak™ oldugu fikrinin kesinligi yavas yavas ortadan kalkmaktadur.
Boylece istihdam sistemi, bi¢imini esas itibariyle degistirilmektedir. Fabrikalarda ve
yiikksek Dbinalarda yogunlasan goriintir isletme Kkarakterinin yerini isletmenin
goriinmez organizasyonu almaya baslamistir. Eski istihdam sisteminden yenisine
gecisin gozlemlenebilir belirtilerinden biri sanayi c¢agmin dinazorlari gibi artik
sadece bize sona eren bir devri hatirlatan biiyiik 6l¢ekli is Kulelerinin tedricen terk
edilmesidir. Neticede ¢ok onemli yeni bir sey olmuyor. Bu “sadece sermayenin
kartellesmesinin goriinmezligini, i¢eriksel is organizasyonu diizeyinde aktaracaktir.
Bir de organizasyonu gizleme ve aglari yeniden tesis etme imkanlar1 konusunda
isletme yoOnetimine benzer kazanimlar saglayacaktir (Beck, 2019: 214-215). Tim
diinyayr saran kiiresel salgin Beck’in bu Ongoriisiiniin gerg¢eklesmesini oldukga
hizlandirmistir. .Bu yeni sistemde isyeri kavrami ayni kurum biinyesindeki
calisanarin bulunduklar: her tiirlii mekan olarak genislemis oldu. Burda maneviyat
ayni yapiya mensup calisanlarin birbirleriyle iletisiminde ve birbirlerine karsi
sorumluluklarinda hissedilecektir. Mail gruplari, Whats App, Zoom gibi mecralar
isyeri maneviyatinin igsellestirildigi ortamlar olarak sekillenebilir. Bu ortamlarda
kurulan goriintiilic baglantilarin zamanlamasi, bazi toplantilarda kameray1 kapatma
serbestiyeti, mesaj saatlerinin mesai saatleri i¢inde tutulmasi, 6rnegin cuma namazi
saatine veya iftar saatine toplanti konulmamasi gibi hassasiyetler yonetim agisindan
isyeri maneviyatt uygulamalar1 olarak gergeklestirilebilir. Calisanlar icin de
zamanlamaya riayet, aktif katilim, kilik kiyafet hassasiyeti, toplant1 baslangicinda

selamlasmak gibi eylemler bu baglamda ele alinabilir.

2.2.5.5. Yeni paradigma diisiincesiyle ilgili disiplinler aras1 ¢calismalar

Sistematik yonetim hareketinin calismaya en tinli uygulanigi, Frederick Winslow
Taylor’in aym1 zamanda Taylorizm olarak da adlandirilan bilimsel yo6netim
yaklasimidir. Taylor ve onunla calisanlar, bir gérevi tamamlamanin en iyi yolunu

“bilimsel” olarak belirlemekle verimlilik ve Ongoriilebilirligi  gelistirmeye
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calismuslardir. Ornegin Taylor yiizyilin baslarinda uygun bir kiirek yiikiiniin 9,5
kilogram oldugunu belirlemek igin bir bir komiir is¢isinin kiireyebilecegi miktari
zamanlamak ve olgmekle 4 ay gecirmistir. Daha genel olarak zaman ve hareket
etiitleri, isleri, en temel bilesenlerine indirgemek tizere kullaniliyor ve nihai talimat
kartlarini, her bir gorevin, bazen bir saniyeye indirecek diizeyde, tam olarak nasil
yapilacagt hususunda belirginlestiriyordu. Bu bakimdan Taylorizim, isin
diistiniilmesi ile icrasi arasinda keskin bir ayrim meydana getirmistir. Her isin en iyi
tek yolunu isciler degil de yoneticiler belirliyordu. Isciler standart bir makinenin
dislisi ya da ellerden olusan bir set hitkkmiindeydiler. Gergekten de el, is¢i anlamina
geliyordu. Buna benzer sekilde irgat(farmhand), fabrika isgisi (factory hand), gemi
isgisi (deckhands “giivertedeki tiim eller”), mutfak isi yapanlar (kitchen hands)
kelimeleriyle ifade edilmekteydi(Budd, 2016:200). Bu kelimelerin kullanimi, hakim
zihniyetin kavranmasi agisindan, insanin is goren uzvunun, biitiiniinden bagimsiz
algilanmasi ve kafaniza ihtiyag duymuyoruz, mesajint igermesi bakimindan dikkat
¢ekmektedir.

Modernitenin, rasyonel insan modeline gore birey kendi ¢ikarini1 koruyan ve gogaltan
bir akla sahiptir, Kilise ile iligkisini kestigi i¢in 6zgiirdiir, dini hayatindan ¢ikardig
icin sekiilerdir ve kaginilmaz olarak ilerlemecidir. Bu insan modeli, modernite
ideolojisinin referans gergevesi olan akilcilik, bireycilik, 6zgiirliikk, sekiilerlesme ve
ilerleme kavramlarmin hepsinin somut bir temsilcisiydi. Yeryiizii tanris1 olarak bu
insandan beklenen bir sey vardi. Modernitenin temsilcisi rasyonel insan bilim yolu
ile dogay1 emri altina alacak ve ilerleme kaginilmaz olacakti. Din, Kilise gibi insan
aklimi kisitlayan engeller de ortadan kalkmisti. Kapitalist sistem zenginligini
getiriyordu. Bilim ve teknoloji zaten ilerlemenin olmazsa olmazi idi. 1900 lere
gelindiginde ise kiiresellesme ile ilerleme tim diinyaya yayilacak, refah
paylasilacakti. Oysa gerceklerin zaman iginde bu vaatleri ve yaklagimlari bosa
cikardig goriildii (Dikegligil, 2017: 152).

Asagidaki siiregte oldugu gibi is yasaminda insani olan1 aramak igin katedilmesi
gereken uzun bir yolun oldugu goriildii. Hirslarina yenik diismiis, gézii donmiis,
maddeperest miitesebbis ve patronlar kadar, makul ve sagduyulu insanlarin da her
dénemde varligi, yanlis olani diizeltme seklindeki miicadelesi ve bu miicadelenin her

alanda devam etmesi hayata karsi umutlar1 diri tutmaktadir.
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Hem maneviyat hem de din bir arama siirecini ihtiva eder. Diger bir deyisle, kutsal
olan sey istemsiz olarak (automatically) bilinmez ve kendisini bireye zorla kabul
ettirmez. Pek ¢ok dini gelenek ve maneviyata ¢agdas yaklasim, bireyin kutsal olani
aramadaki sorumlulugunu hatta miicadelesini vurgulamaktadir. Kutsali arama, her
biri din psikologlarinin ortak ilgisini ¢eken birkag siireci igermektedir. ilk olarak, bir
arama, kutsal olani ve bu yiizden de adanmaya ve baglanmaya deger olani tanima
cabasii igerir. Ikinci olarak arama, bir kimsenin kutsal olarak tanimladig1 seyi en
azindan kendi kendine, itiraf edebilmesini icerir. Ugiincii olarak, kutsal olan1 bireyin
dini veya manevi tecriibesi iginde “idame ettirme”(maintaining)¢abalari, bu aramanin
pargasidir. Son olarak, arama, kutsal olanin arama siireci vasitasiyla nasil bi¢im

degistirdigi veya doniistiirildigiini igerir (Hill ve dig., 2013: 105).

Bu arayiglar isyerlerinde de siirecek manevi olan, huzur ve tatmin saglayan
uygulamalar bazen, calisanlarin gelistirdig talepleri yukariya iletilmesi yoluyla,
bazen de yonetimin gordiigli ornek uygulamalar1 hayata gegirmesi seklinde

genisleyecektir.

2.2.5.6. Isyeri maneviyatinda éncii yapi olarak fiitiivvet ve ahilik

Fiitiivvet hareketi islam'm ilk yillarindan itibaren belirmeye baslamis, zamanla daha
biiyiik bir ilgi odag: haline gelmis ve Islam toplumunun sosyal, iktisadi ve kiiltiirel
hayat1 iizerinde onemli etkiler yapmis bir kavram ve harekettir. Kelime manasi
itibariyle “genglik, kahramanlik ve comertlik” anlamina gelen fiitiivvet hareketi
baglangigta temelini dini esaslarin ve baglarin belirledigi bir sosyal hareket olarak
ortaya ¢ikmis zamanla etkisini arttirarak kurumsallagsmaya baglamistir (Zaim, 2008:
269). Calisma yasaminda ve is yerlerinde maneviyatin bu denli el iistiinde tutuldugu
ve yizyillarca kimligini Kkoruyan baska bir yapi 0Ornegi vermek olasi

goriinmemektedir.

Ozellikle 9. Yiizyildan itibaren sosyal, iktisadi ve siyasi etkileri artan fiitiivvet
hareketi, esnaf ve =zanaatkarlar1 yaygin bir bigimde OoOrgiitleyerek sosyal bir
miiesseseden mesleki bir miiessese niteligine biiriinmiistiir (Dikkaya, 2006:63-75).
12. yiizyildan baslayarak 13. yiizyilda Anadolu'da yayginlasan Ahilik teskilatinda da
fiittivvet hareketinin tesirleri a¢ik bigimde goriilmektedir. Hatta bazi arastirmacilar

Ahilik teskilatin1 flitiivvet anlayisinin ve bu anlayisin meydana getirdigi sosyal
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orgiitlenme bigiminin  Anadolu'da kazandigi o6zel bir bigimi olarak da
tanimlamaktadir ( Demirpolat ve Akga, 2004: 355-376).

Ahi birliklerinde meslek ahlaki her seyin iistiinde olup, oto-kontrol sistemi
miilkemmel bir bi¢imde ¢alismaktaydi. Cirak, kalfa ve ustalar arasinda baba-evlat
bag1 bulunmakta, saygi ve sevgiye dayali iliskiler ahlaki ve mesleki temeller iizerine
bina edilmekteydi. Her “ahi”nin bir “usta”ya baglanmasi, sanatinin ananevi pirleri
hakkinda bilgi sahibi olarak tutum ve hareketlerinde onlar1 kendisine 6rnek almasi
esastt. Ahilerin evvelemirde birer ahlak abidesi olan pirlerine goniilden ve manen
bagli bulunmalari, islerinde meydana gelecek en kii¢iik bir kusur yiiziinden pirin
sevgi ve himmetini yitirecegi anlayisint hakim kilmisti. Ahi birlikleri bitiin
kademeleri birbirine raptedilmis, disa kapali, disiplinli topluluklar oldugundan,
burada gelisen sanat da kendilerine mahsus bir “hikmet” seklinde asama gdstermekte
ve bu sir nesilden nesile intikal etmekte; bundan dolayr da sanat bir ustadan
ogrenilmekteydi (Murat, 2008: 203). Hatta bazi mesleklerin pirleri kabul edilen
kisiler bizzat peygamberlerdi. Hz.Nuh’un marangozlukla, (gemi insas1 da olabilir)
Hz.Idris’in terzilikle, Hz. Davud’un demircilik ve zirh yapimiyla mesgul olmalart
sebebiyle bu mesleklerin piri oldugu anlayisi hakimdi. Sebe Suresi’nde (10-11) Hz.
Davud i¢in, “Demiri onun i¢in yumusattik” (ona demiri isleme kabiliyeti verdik)
ifadesinden sonra “genis zirhlar imal et, orgiisiinii 6l¢iili yap” emri verilmis ve
inananlara de “faydali igler yapm, ben yaptiklarimizi gérmekteyim” uyarisi

yapilmugtir.

13.Yiizyildan itibaren ayn1 zamanda devlet tarafindan da taninan hatta kismen de
yonetilen bir resmi miiessese olma 6zelligi de tasiyan fiitiivvet teskilati donemin
esnaf ve sanatkarlarinin ¢alisma bigimini, yontemlerini standartlarin1 ve is ahlaki
prensiplerini belirlemede biiyiikk rol oynamistir (Akga, 2003: 209-219). Hareket
noktasi olarak ¢alisma yasamindaki bir boslugu goriip, 0 boslugu doldurmay1 misyon
edinmis samimi bir teskilatin bu cabasmmin devlet nezdinde karsisik buldugu
goriilmektedir. Bu yoniiyle, higbir anlamli ve inandirict misyon edinmeden ikincil
hedefler pesinde kosan giiniimiiz sivil toplum orgiitlerinin ahilik ve fiitiivvet

teskilatlarindan dgrenecekleri ¢cok sey oldugu degerlendirilmektedir.

Diger yandan, flitiivvet hareketinin temel ilkeleri ve ahlaki degerleri itibariyle biiyiik

Olctide tasavvuf diislincesinden beslenmesi sebebiyle donemin ¢alisma iliskilerinin
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sekillenmesi Ve is esaslarinin belirlenmesinde tasavvuf diisiincesinin etkisi biiyiik
olmustur (Ozkése, 2003: 249-279). Belirli bir is, ahlak ve hiyerarsi disiplini i¢inde
topluma hizmeti ve c¢alismayi, ibadet olarak géren bir anlayisla, bu vasiflara sahip
kisileri yetistirmeyi hedefleyen Ahilik teskilat1 is hayatinda batidaki benzerlerinden
farkli olarak sadece diinyevi bir gézle bakmamustir (Ozdevecioglu, 2006: 105-126).

Ahilikte asil gaye ahlaki ve mesleki yonden istiin insan yetistirmektir. Dolayisiyla
Ahilikte, ahlakli, dirtist ve faziletli bir meslek erbabi meydana getirebilmek igin
mesleki egitim genel egitim ile bir biitiinliik igerisinde ele alinmis, bunu 6émiir boyu

devam edecek bir faaliyet olarak uygulamak amag edinilmistir (Arici, 2018:169).

Ahilikte temel kural bir sanat veya meslek sahibi olmaktir. Meslek erbabi olan kisi
gelecekte ne elde edecegini, neleri basarabilecegini tahmin edebilir. Bu baglamda
kisa siirede her mensubunu maharet sahibi yapmak ahilik teskilatinin hedeflerinden
biridir. Nitekim meslek sahibi olmayan bir ahi tasavvur edilemez. Her ahi,
kabiliyetlerine gore bir yandan meslegin hiinerlerini kazanarak is sahibi olurken
diger yandan da sosyal hayata katki saglamaktaydi. Zira sosyal hayat igerisinde
meslegi olmayanin bagkalarina faydasi olmasi beklenemezdi. Toplumun huzur ve
refahi, ancak her ferdin bir meslek sahibi olarak toplumsal hayata katki saglamasiyla
miimkiindiir. Ahiligin erdemlerinden biri de “ben siftah ettim, komsum da siftah
etsin” gelenegidir (Sezer, 2018: 113-128).

Ahi Evran kaliteye ¢cok 6nem verir ve sik sik denetimler yapardi. Bu denetimlerde
kalitesiz mal {ireten bir esnafin drettigi pabucu alip dama atmasi demek o ustanin
orada is yapmasimin neredeyse imkansiz hale geldigi agir bir cezalandirmaydi.
Gilinimiizde halen kullandigimiz “pabucu dama atilmak” deyimi iste bu
uygulamadan gelen bir sozdiir. Hile yapan, téreyi bozan, kalitesiz mal iireten esnaf
icin O6nce merpet calinir, meslegin sorumlusu tarafindan (arasta seyhi) diikkani
kilitlenir, kusag1 ¢oziiliip kapiya baglanir ve son olarak birbirine bagli iki pabug
diikkkdnin damina atilir ki bu diikkdnin duruma gore gecici veya daimi olarak is
yapmaktan men edilmesi anlamina gelirdi. Eger gecici kapatma cezasi verilmigse ve
usta kendisine verilen siirecte kurallara uymussa diikkanini tekrar agabilirdi, aksi
takdirde ise meslekten men edilirdi (Simsek 2002: 140).

Bu meslek tesekkiillerinin en énemli miiesseselerinden birisi 6denen aidatlarin Ahi

Kurulusunun maddi varliginin toplandigi "Orta Sandigi"dir. Aidat gelirleri ile
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beraber, bagislar, kiralar ve vakif gelirleri "Orta Sandig1"nda toplanmistir. Bu gelirler
tiyelerin iktisadi faliyetlerini destekleyen yardimlarda kullanildig: gibi, yash, hasta,
sakat tiyelerle, bunlarin dul ve yetimlerine, 6liim, tabi afet hallerinde kazang
imkanlar1  ortadan  kalkanlara, sosyal giivenlik fonlar1  seklinde de
kullanilmigtir"(Turan, 1990: 138). Ahilikle ilgili ¢ok genis bir literatiir
bulunmaktadir. Bu literatlir i¢inde iseri maneviyatiyla ilgili bir ¢ok saptama

yapilabilir.

2.2.5.7. Postmodernizm ¢calismalari

Bati hegemonyasinin diinya iilkeleri arasinda yarattigi iktisadi ve siyasi
dengesizlikler, zengin ve fakir tilkeler arasinda giderek artan esitsizlik, modernizmin
elestirilmesine sebep olmus ve postmodernizmin dogusuna yol agmustir. Daha
ayrintili olarak agiklamak gerekirse; 20. Yiizyildaki iki diinya savasi, Nazizm gibi
insanlik dis1 suglarin ortaya ¢ikisi, ulusal ve kiiresel baglamda zengin ve fakir
arasindaki uc¢urumun biiylimesi, doganin ve gevrenin bilingsizce tahribi, gorsel
popiiler kiiltiiriin yiikselisi ve yapay, ylizeysel, maddi ¢ikarlar i¢in kurgulanmis bir
kiiltiir ekonomisinin dogusu, insanin kiiresel karmasik bir diinyada teknolojik robota
dontisimii modernizmin etkisini giderek kaybetmesine yol agmistir (Tekinalp, 2005:
78).

Modernlesmenin bittigi ve kiiresel ekonominin giiniimiizde enformasyon ekonomisi
yoniinde bir post modernlesme siirecine girdigi iddiasi, artik endiistriyel iiretimin
sonunun gelecegi ya da yerkiirenin en hakim bolgelerinde bile 6nemli bir rol
oynamayacagi anlamina gelmez. Tipk: endiistrilesme siirecinde tarimi doniistiirdiigii
ve onu daha verimli hale getirdigi gibi, enformasyon devrimi de imalat siireglerini
yeniden tanimlayarak ve genglestirerek endiistriyi doniistiirecektir. Burada idari
bakimdan islevsel olan yeni buyruk, “imalati bir hizmet gibi gor” seklinde olacaktir
(Bar, 1995: 56). Sonug olarak, endiistriler doniisiime ugrarken, imalatla hizmetler
arasindaki ayrim bulaniklagir(Chase ve Garvin, 1995: 34-45). Nasil modernlesme
stireci yoluyla her tiirlii {iretim endiistrilesme egilimine girmisse, postmodernlesme
stireciyle de her tiirlii tiretim hizmet tiretimi haline gelip enformatiklesecektir (Hardt
ve Negri, 2003: 300).

Teknoloji, insan zihninin, insan tasavvurlarinin, hayallerinin, arastirmalarinin,

bunlarin gelecege yansitmalarinin bir mahsuludur. Teknolojinin son iki asirda hizda
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mesafe kat etmesinin elbette ki bir faturasi olmasi bekleniyordu. Bu fatura 250
senelik sanayilesme ve makinelesme doneminde makinelerin, teknolojinin insana
hakim olmaya baslamasiyla 6denmeye baslandi. Teknolojinin insan hayatinda biiyiik
sorunlar a¢tigin1 soyleyenler az degildir. Sanayi devriminin ve topluminin ortaya
c¢ikmasindan sonra elbette ki teknolojik degisim ve gelisim de gergeklesti. Bu
degisim, bir bombardiman olarak da degerlendirilmektedir. Boyle bir bombardiman
altinda kalan toplumlarin geleneklerinde, inanglarinda ve kiiltiirlerinde maddi ve
manevi boyutta biiyiik derin degismelerin, sarsintilarin, hatta maddi ve manevi

yikimlarin ortaya ¢iktigi goriildi (Bolay, 2017: 74).

Genel olarak, saf nesnellik kavrami tarafindan yanlis yonlendirilen modern diistince
yapisi; akil ve duygular arasindaki ikilemden kurtulamamis ve bunun yaninda;
nesnellik ve 6znellik, kavram ve mana gibi farkli ikilikler ile yiiz yiize gelmistir. Ve
tahmin edilebilecegi gibi, bu kavramlardan yalnizca ilkini gercek olarak kabul etmis,
ikincisini yok sayarak gozardi etmistir. Akil, nesnellik ve kavramsallik boylelikle
Varlik gergegini tanimlamakta yetersiz kalmis, hayat dongiisiinde sahip olduklari
yeri dahi tam olarak belirleyememislerdir. Bu modern aklin, deneyimledigimiz siireci
tamamen okuyamadigi anlamina gelmektedir. Deneyimlediklerimize iliskin modern
felsefi bakis acisi, simgeler ve algi konusunda basit bir yargiya dahi
ulagamamaktadir. Rasyonalizm, ampirizm, Kant’¢1 yapisalcilik, diyalektik,
pozitivizm, vs. de bu hatadan kacamamistir. Bu felsefelerde, varlik, anlam, deneyim,
bilgi, bilim vs. gibi temel kavramlar yanlis anlagilmistir. Bu yanlis kavram ve
paradigmalarin gerek egitim, gerekse sosyal gelisim planlamasinda temel alinmasini
saskinlikla karsilamaktan baska elden bir sey gelmemektedir. Bu kavramlarin yanlis
yaklagimlara neden olmasi ve sosyal hayattaki iliskileri kotii sekilde etkilemesi son
derece dogaldir (Woo-Woon, 2017: 51-52).

Ama giiniimiizde modernlesme sona ermistir. Baska bir ifadeyle, endiistriyel iiretim
artik tahakkiimiinii oteki ekonomik bigimler ve toplumsal olgulara dogru
genigletemiyor. Bu degisimin bir belirtisi istihdamdaki nicel degisikliklerde
goriilebilir. Modernlesme siireci emegin tarim ve madencilikten (birinci sektor)
endiistriye  (ikinci  sektor) gogliyle tanimlanirken, postmodernlesme ya da
enformatiklesme siireci emegin endiistriden hizmet alanina (ligiincii sektor) giicliyle

tanimlanir ve hakim kapitalist iilkelerde ozellikle de ABD'de 1970’den itibaren
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gerceklesen bir kayma ile kendini gosterir. Hizmetler sagliktan egitime, finanstan
tasimaciliga, eglence ve reklama kadar genis alani kapsar. Islerin ¢ogu son derece
degiskendir ve esnek beceriler gerektirir. Daha onemlisi, islerin temel 6zelligi
genelde isin yapilmasinda bilginin, enformasyonun, duygulanimin ve iletisimin
merkezi rol oynamasidir. Bu anlamda, bir¢ok insan post-endiistriyel ekonomiye
enformasyon ekonomisi adin1 adin1 vermektedir (Hardt ve Negri, 2003:300). is yeri
maneviyati da bu baglamda, hizmet baglaminda kendine yer bulmak durumundadir.
Mesele, ilk bakista dini-manevi hicbir ¢agristm yapmayan bir isi bile, bu duygularla
yapmak olmalidir. Fakat dini/manevi inanglara aykiriligi noktasinda ortak aklin
hemfikir oldugu is tirlerinin bu baglamda ele alinmasi meseleyi sulandirmak

olacaktir.

2.2.6. Isyeri maneviyatinin drgiitsel yansimalar

Zaman zaman yapilan anayasa maddesi, kanun ve yonetmelik degisiklikleriyle,
aksayan isleyislerin ve kamusal hizmetlerin, yeniden diizene sokulmasi yoniindeki
niyetlerin uygulayici kaynakli sorunlar sebebiyle, diizene sokulamadigina sahit
olunmaktadir. Hatta yazilan kanun metinlerinde suitimale agik bosluklar bulunmasi
gibi nedenlerle bir 6nceki sekline kiyasla daha fazla olumsuzluga sebep olmasi da
olasidir. Ayn sekilde organizasyonlarda goriilen olumsuz gidisati durdurmay1, Grgiit
ve caliganlari maksimum verimlilik ve esenlige ulastirmayr gaye edinen isyeri
maneviyatinin da cesitli sebeplerle faydali oldugu kadar olumsuz sonuglarinin olmasi
ihtimal dahilindedir.

2.2.6.1. Isyeri maneviyatimin faydalar

Kurum kiiltiirti kapsaminda sosyal ve manevi degerlere sahip olan isletmeler, ¢aligma
hayatinda etik Kkurallar olusturmus, ¢alisanlar ve calisma ortamlar1 bu yeni etik
standartlardan yeni yeni faydalar saglamistir. Bunun yaninda inanglar1 dogrultusunda
maneviyatini isyerinde yasayabilen bir ¢alisan, sorumluluk gergevesinde isletmeye
sadakat gostermenin gerekli oldugunun farkindadir. Manevi yonden zengin olan bir
calisan, kendini sosyal hayata bu sekilde adadigi gibi islerini de biiyiik bir mesuliyet
duygusuyla ifa edecektir. Boyle bir kisi, yaptig1 ise genelde daha fazla 6nem ve
anlam yiiklemektedir. Manevi degerlere sahip bir insan, yaptigi isi ve calistigi

igsyerini, kendi bireysel menfaatlerinin iizerinde yiice bir amag¢ olarak
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konumlandirmaktadir. Boyle bir manevi atmosfer i¢inde calisan bir kisi, farkliliklar
karsisinda ayrigtirict  degil, Orgiitiin amact igin birlestirici davranmaktadir.
Maneviyata sahip inangli bir ¢alisan, manevi degerlerini is yasamina yansitmakta ve
bu degerlerle orgiit kiiltiirtine zenginlik katmaktadir (Giacalone ve Jurkiewicz’dan

aktaran Seyyar ve Evkaya, 2015: 56).

Isyeri maneviyatimin 6nemli faydalarindan biri de yabancilasmaya neden olan
sebepleri oradan kaldirmasidir. Isletme disiplininde yabancilasma, ¢alisanin yaptigi
isi anlamsiz bulmasi; orgiit i¢indeki diger insanlarla iyi iliskiler kuramamasi; orgiit
icinde kendisini yalniz, yetersiz ve gii¢siiz hissetmesi; orgiit icinde gelecegine iliskin
umutlarinin olmamasi ve kendisini kurulan ve isleyen bir sistemde yer alan basit bir

cark olarak algilamasi bi¢giminde tanimlanmaktadir (Elma, 2003: 89-90).

Isyeri maneviyat: iizerine yapilan ilk arastirmada (Reich,1981) yaptiklar1 isi
anlamlandiran  ¢alisanlarin, islerini  kendilerine yapilan O6demeden ibaret
gormediklerini, bundan dolayr daha fazla ¢aba sarf ettiklerini ortaya koymustur
(Yolsal, 2016: 21). Bireysel ihtiyaglar1 karsilayan manevi bir vizyon, ¢alisanlar ve
orgiit arasinda oldukga kuvvetli bir bag olusturabilir ve bu sekilde c¢alisanlarin
motivasyonunu, ekip ruhunu ve Orgiitsel hedeflere olan bagliliklarini
giiglendirebilmektedir (Neck ve Milliman, 1994:9-16). Orgiit yoneticileri saldirgan
davraniglarin bir nedeninin de igyerinde maneviyat eksikligi algilamalar1 oldugunu
bilmelidirler. Isyeri maneviyatinin 6rgiitler igin birgok faydasi bulunmaktadir. Isyeri
maneviyati, ¢alisanlarin islerine kars1 daha olumlu yaklagmalari ve isyerlerinin daha
hizl1 bliylimesi, verimliligin artmasi, orglitsel performansin yiikselmesi, iletisimin
iyilesmesi ve daha fazla takim ve topluluk anlayisi gibi bulgularla baglantilidir
(Lopez ve dig., 2009: 273).

Sayar(2017) son yillarda psikoloji ve psikiyatride ¢ok tistiinde durulan bir kavramdan
“resilience”; mukavemet ve yilmazlik kavramindan bahsetmektedir. Benzer
travmalarla karsi karsiya kalanlardan bir kismi yikilirken, bir kismi ayakta kalmay1
basarabilmektedirler. Bu yikilmayanlarin 6zelligi nedir ve neden bazi insanlar
hayatin darbelerine, sillelerine kars1 daha direngli ve daha yetenekli ve daha kolay
ayaga kalkabilmektedir? iste mukavemet kavrami bu farklilig: tartismaktadir. Dindar
insanlarin, maneviyat1 yiiksek olan kisilerin yapilan ¢alismalarda mukavemetlerinin

daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikarilmigtir (Sayar, 2017: 17). Calisma yasaminin zorlu
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kosullari, zaman baskisi, rekabet, degisen mevzutalari takip vb. durumlar her
diizeyda calisanin direng ve azmini sinayan kirizler iiretir. Bu Krizleri asmak

mukavemetlerini maneviyatlariyla artiran ¢alisanlarca miimkiin olacaktir.

Biite (2018) isyeri maneviyati tiirlerinin saldirganlik davranislari tizerindeki etkilerini
tespit etmek i¢in yaptigi ¢aligmasinda, algilanan igyeri maneviyatinin saldirgan
davraniglardan en fazla “diismanca davraniglar” gruplamasi (kizgin bakislar, sessiz
kalma, dedikodu g¢ikarma, sOylenti yayma, sozli cinsel tacizde bulunma gibi)
tizerinde etkili oldugunu tespit etmistir. Diismanca davraniglarin isyeri maneviyatiyla
aciklanma diizeyi %51,3’tlir. Algilanan igyeri maneviyatinin ikinci olarak “acik
saldirgan davraniglar” iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Agik saldirgan
davraniglarin  (vurma, itme, ¢ekme, hirsizlik, 1sirma, tiikkiirme gibi) isyeri

maneviyatiyla agiklanma oran1 %37,1°dir (Biite, 2018: 909).

Bruce, calismasinda ruhsalligin yararli bir sekilde egemen oldugu is ortaminda, farkli
diinya goriisiine sahip kesimlere esit imkanlar sunuldugunu ve farkli goriislere saygi
duyuldugunu belirtmistir. Isyeri ruhsalligi bu agidan calisanin kendisini ¢evresinden
ayri tutmast ve sadece beklenen gorevlerini beklenildigi gibi gergeklestirmesi
anlamina gelmemektedir; tam tersine kisinin isyerinde dogal bir sekilde bir¢ok
yoniinii ifade etmesi anlamima gelmektedir (Bruce, 2000: 460-472). Kumar ve
Kumar, yaptiklar1 alan yazin taramasi sonuglarina gore, isyerinde ruhsallig
benimseyen kurumlarin ruhsal gelisimden yoksun olan kurumlara kiyasla yiiksek
verimlilik, diisiik ¢alisan degisim oranlarina sahip olduklarini, rakipleri karsisinda
stlinliik elde ettiklerini belirtmistir. Ayrica caligmalarinda isyeri ruhsalliginin
isyerinde stresin iistesinden gelmek igin is-yasam dengesi saglamada etkili oldugu,
kisisel ve orgiitsel diizeyde ¢esitli pozitif sonuglara yol agtigr tespit edilmistir (Kumar
ve Kumar, 2015: 278).

Isyeri maneviyatinin ¢alisanin takibi ve izlenmesiyle iliskisinin de énemli oldugu
distintilmektedir. Hirsizlik, giivenlik ihlali, sahtecilik ve usulsiizliik yiiziinden olusan
kayiplart 6nlemek ¢alisan izlemenin ana sebeplerindendir. Fakat is verenler calisan
takibiyle, artan tretkenlik ve isyeri kiiltlirinii daha iyi anlamanin ortaya ¢ikardigi
ekstra faydalar1 da gozetmektedir. Ornegin binlerce lokantada kullanilan ¢alisan
takip programi, her sunucudaki islemleri, calisan hirsizhigin1 gosterebilecek

orintileri bulmak icin inceleyebilirler. Ayni bilgi, yoneticilere, yoneticilik
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potansiyeli olan, yiiksek c¢aba sergileyen c¢alisanlar1 belirlemeye de imkan
saglayabilir. Filo arabalarinin GPS takibi; siiriiciilerin hizini, agresif bi¢cimde siiriis
yapip yapmadi@ini veya uzun, izinsiz molalar verip vermedigini belirler ve
calisilmayan zaman i¢in ¢alisana bir fatura c¢ikartir. GPS izleme analizleri, aym
zamanda siirticiilerin vakitlerini daha etkin kullanmalarin1 ve yakit tiiketiminde
tasarruf etmelerini saglar (DeCenzo ve dig., 2017:90). Teknolojik tedbirlerin
kullanilmasi yoluyla kayiplarin, olumsuz g¢alisan davraniglarinin, miisteriyi olumsuz
etkilemeye yonelik her aksakligin minimum seviyelere ¢ekilmesinin uluslararasi ve
biiyiikk olgekli orgiitler igin vazgegilmez oldugu Kkesindir. Fakat iilkemiz gibi
ekonominin garklarinin orta ve kiigiik 6l¢ekli isletmelerle, hatta esnaf yapilanmasiyla
dondiigli disiiniildigiinde teknolojik 6nlemlerin yatirnrm maliyetlerine getirecegi ek
yik dahi bizi isyeri maneviyatin1 diisiinmeye sevk edecektir. Kaldi ki ¢alisan
manevi-vicdani bir sorumluluk hissetmedik¢e her 6nlemin bir agigini yakalayacaktir.
Bazen birkag dakikalik bir elektrik kesintisinin, bir sistem hatasinin isletmeler

acisindan nelere mal olacagi ortadadir.

Ornegin, Khanifar Miisliiman bir toplumda yaptig1 arastirmasinda, isyeri maneviyati
boyutlar1 arasinda Allah’in gézetimi boyutunu da degerlendirmistir. Yazara gore
insanlarin, davranislarinin Allah tarafindan goriildiigiine ve hesabinin verilecegine
inanmalari, insan davraniglarinin belirlenmesinde ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir.
Bundan dolayr is yerlerinde Allah’in varligina ve O’nun yaptiklari her seyi
gordiigiine inanan c¢alisanlar, islerini diizgiin ve diristliikle yapacaklar, isten
kaytarma niyetinde olan galisanlar1 da dogru yola tesvik edeceklerdir. Bagka bir ifade
ile insanlarin ruhuna ne kadar ¢ok dogru inang niifuz ederse o kadar sosyal gézetim
sistemine gerek kalmayacak, bdylece c¢alisanlar kendi kendilerini  kontrol
edebileceklerdir (Khanifar ve dig., 2010: 568). Dinden bagimsiz manevi inang
mensuplarinin da salt dogru oldugu igin tanr1 gézetimi yerine bireysel otokontrol ile

bu hedefe ulagsmalar1 miimkiin olabilecektir.

C. Taylor’a gore, toplumun Kutsal yapist bir kez ortadan kalktiginda, sosyal
diizenlemeler ya da eylem tarzlari artik varliklarin diizeni ya da Tanri buyrugu
temeline oturmadiginda, bunlar ¢ikar igin kullanilmaya daha miisait hale
gelmektedir. Benzer sckilde, ¢evremizdeki varliklar varolus zincirindeki

konumlarmin getirdigi énemi kaybettiklerinde, bizim tasarilarimiz i¢in, hammadde
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ya da ara¢ olarak, goriilmeye acgik hale gelirler (Bozkurt, 2006: 44-45). Bundan
hareketle maneviyatin kaosu onleyen, diizen olusturucu ve insanin kendi iradesiyle
var olmasimi saglayan bir potansiyeli oldugu séylenebilir. Tasidigr manevi degerler
biitiiniiyle ¢alisma yasamini siirdiiren kisi, bir baskasina arag olma gibi bir zaafiyet

icinde olmayacaktir.

KrishnaKumar ve Neck de, isyeri maneviyatina iliskin diizenleme ve uygulamalarin,
sonugta kurum performansinin da artmasini saglayan; yaraticilik, diriistliik/giiven,
kendini tamamlama ve baglilik agisindan birtakim faydalar sagladigini
belirtmektedirler. Manevi agidan zenginlesmis kurumlarda ¢alisanlarin yaraticiligi ve
sezgi giicii gelismektedir. Boylece calisanin verimliligi, dolayisiyla da kurumun
performansi artmaktadir. Maneviyat temelli kurumlarda diristliik ve giiven odak
noktalarindan biridir. Giiven iliskilerinin gii¢lii bir sekilde olusturuldugu kurumlarda,
ozellikle ekonomik daralma donemlerinde, calisanlarla yonetim arasindaki bu giiven
iligkisi kurumun gelecekteki performansi tizerinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Aksi
durumda, kurum iginde iletisim problemleri ortaya ¢ikabilir ve bu da yonetim ve
calisanlar arasindaki igbirligini zedeleyebilir. Maneviyatin beslenmesi, ¢alisanlarin
ise geldiklerinde kendilerini tamamlanmis hissetmelerine yol acacak ve yiiksek bir
morale sahip olmalarin1 saglayacaktir. Baglilik ise yine calisanlarin performanslarini
yiikseltmekte ve kuruma yiiksek bir finansal basari olarak geri dénmektedir
(KrishnaKumar ve Neck, 2002: 157-158).

Jung ekoliinden uzman Robert Johnson, tikkenmeyen enerji akimima “diyonik enerji”
admi1 vermistir. Johnson bu enerjiyi “hepimizin i¢inden gecen ve bizleri cennet ve
yeryiiziiyle birlestiren yasam giicii” olarak tanimlamaktadir. Arastirmaciya gore,
benligimizin i¢indeki dogal ve saglikli diyonik degerin ortaya g¢ikmasina izin
vermedigimiz takdirde, bunu telafi etmek icin bize heyecan verebilecek bir¢ok yola
bagvurulmaktadir. Bu durum da toplumda uyusturucu, alkol ve yiyecege olan
bagimliligi; cinayetleri; siddeti agiklamaktadir. Bu olumsuz bagmliliklar, diyonik
enerjinin ters tepmesi olarak degerlendirilebilir. Bu bagimliliklar, icimizde dogustan
bulunan neseyle temasimizi kaybetmemiz sonucunda olusan bir boslugu
doldurmaktadir. Bu bagimliliklar1 “manevi arayisin olumsuz yoni” olarak niteleyen
Johnson soyle diyor: “Ruhumuzu sevingle doldurmak istiyoruz; bizi kusatmis olan

kronik ve kemirici boslugu hi¢gbir zaman dolduramayan ¢ok kisa bir fiziksel heyecan
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yasiyoruz.” Bagimliliklarimizin biyiik bir boliimii, nesemizin kaynaginin yer aldigi
benligimizin derinliklerine ulasamamaktan ve bu neseyi giindelik yasantimizin
dansina tasityamamaktan kaynaklanmaktadir. Umutsuzluk i¢inde, kendi kendimizi
tahrip etmemize yol agsa dahi, ne sekilde olursa olsun gegici carelerin pesine
diismekteyiz (Johnson, 1987: 7-11; Ozdogan, 2008: 84). Bir boslugu doldumak,
hissedilen eksikligi dogru teshit etmekle miimkiin olacaktir. Zira yanlis tesbitler
yanlis ¢dziim arayislaria gotiirebilmektedir. Isyerlerindeki ¢alisan davranislarindaki
olumsuzluklarin sebebi olabilecek duygusal inis c¢ikislar ve bosluklar manevi

atmosferlerle dizenlenebilecektir.

2.2.6.2. Isyeri maneviyatina yénelik olumsuz yaklasim

Benefiel (2003b:367) hala devam etmekte olan birgok c¢alismanin amacini
sorgulayarak, “maneviyat orgiit performansini nasil etkiler?” sorusunun bulmay1
hedefleyen galismalarin arkasinda gizlenen baz etik sorular1 sormustur. Ornegin, en
nihayetinde maneviyat materyalle ya da maddeyle alakali olmayan bir konu ise,
maneviyat1 Orgiitsel yasama eklemleyerek kazanilacak olan materyale odaklanmak
uygun mudur? Maneviyati maddi kazanca baglayarak Orgiitleri maneviyatla
tanistirmak, yarardan ¢ok zarar vermez mi? Bu durum acaba ¢ikarci ve etik olmayan
bir yaklasim degil midir (Orgev ve Giinalan, 2011: 56). Bir yandan giiniimiiz
insaninin igyerine kendini (manevi, kiiltiirel, politik vb.) bir biitiin olarak getirmesi
tesvik edilirken, diger yandan biitiinliigii olusturan bilesenlerin en 6nemlilerinden biri
olan dini kimliklerin ifade edilmesi s6z konusu oldugunda ayni1 yapici ve tesvik edici
yaklasimin yerini ¢ekincelerin ve kisitlamalarin almasi, bu yaklasimlarin belki de en
biiyiikk agmazidir denilebilir (Yolsal, 2016: 14-15). Maneviyat1 onceleyen galisanlar
da calisma yasammin maddi unsurlarmni toptan goz ardi etmis degillerdir. Isyeri
maneviyatt ve onunla saglanacak performans ve karlilik gibi sonuglar bir anda
gerceklesiverecek tiirden seyler de degildir. Zaten bu sekilde igsellestirilmeden
uygulandiginda sonug¢ verecek bir uygulama olmayip bilakis ters etki yapacaktir.
Fakat kavramin dogal seyri geregi sonugta performans, verimlilik, kalite ve karlilik
artmig Ve bu calisanlara yansimigsa bu da arzu edilmeyen bir durum olarak

degerlendirilmeyecektir.

Din temelli is yeri maneviyati, belirli bir inancin daha iyi, ahlaken daha {istiin ya da

digerinden daha degerli oldugu gibi bir biiyiiklenme duygusuna yol agabilmektedir.
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Ozellikle is yeri liderinin/ydneticisinin dini inanci, is yerinde bir takim potansiyel
kaygilar1 da beraberinde getirebilmektedir. Bu durum, is yeri lideri ile benzer dini
inanglara sahip olanlara kayirmacilik veya baski sonucunu dogurabilmektedir. Is yeri
maneviyati, sadece belirli bir dinin bakis acisiyla degerlendirilirse, bu dini
paylasmayanlar1 dislayabilmekte ve is yerinde birliktelige degil, boliiciiliige yol
acabilmektedir (Fernando, 2005: 4). Dahasi manevi bir calisanin istihdaminin
faydalarinin yaninda beklemedik maliyetleri de olabilir. Ornegin, bir manevi
calisanin diger ¢alisanlara gore daha yiiksek etik standartlara sahip oldugu goriiliirse,
bu yiiksek standartlar ¢alisanlarin uygun etik davraniglar1 neyin olusturduguna dair
daha yiiksek beklentilerinin olmasma yol agabilir. Boyle standartlar hem zaman
(neyin uygun olduguna dair bir uzlas: elde etme gayreti) hem de ticret (uygulama)
acisindan pahaliya mal olabilir. Manevi agidan yiiksek diizeye sahip bir calisanin
endiseleri, Orgiit yapisi iginde etkili bir sekilde belirlenmemisse muhbirlik
davraniglarina yol acabilir (Giacalone ve dig., 2013: 447). Calisma yasaminin
temposu uzun uzadiya bu tiir felsefi tartismalara miisait degildir. Bununla birlikte
ortak manevi beklentileri karsilayacak davranis ve tutumlar bir is yerindeki farkli is
cesitleri igin belirlenerek iizerinde uzlagsma saglanmis manevyat eksenli bir galisma

standardi olusturulabilir.

Manevi yaklasimlarin bir¢ogunda ve dinlerin i¢ diinyaya yonelik tasavvufi
boyutunda sorunlari veya yanlis uygulamalari hemen tepki vermeden zamana
birakan, miieyyide uygulamadan izlemeye yonelik bir anlayis goriildiigii sdylenebilir.
Isyerine maneviyatla gelenler baglaminda bu tiir anlayis ve uygulamalar &rgiit
icindeki farkli yapidaki calisanlar veya yonetim agisindan su istimale acgik alanlar
birakabilir.

Kurumun sagladigi manevi ortamda da benzer sorunlarla karsilagmak miimkiin
olabilir. Bu itibarla is yasaminin karsilikli ¢ikar ve kazanimlar ekseninde kurulmus
bir yap1 oldugunun unutulmamasi ve hukuki diizenlemelerin ve is sdzlesmelerinin
rasyonel yaptirimlarina olan ihtiyacin igyeri maneviyatt ugruna goz ardi edilmemesi
de Onem tasimaktadir. Miiesseselerde maneviyatin hakim oldugu bir ekosisteme
giden yol, ilmek ilmek ipek bir hali dokuma titizligiyle ugras1 isteyen bir siireg
olacaktir. Ciinkii muhatabin ruhunda karsilik bulmas1 amaciyla ¢ikilan bu yolculukta

-gayr1 maddi hiiviyeti icabi- ne kadar yol katettigimizi kestirmek kolay olmayacaktir.
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Bu amaci gerceklestirmeye yonelik uzun soluklu eylemlerin arkasinda orgiitiin
yoneticinin veya bir grup calisanin lehine ikincil bir fayda sezilirse isyeri
maneviyatinin 0 kurumda tekrar denenmesi aynmi yonetim ve belki aymi kadroyla
tekrar miimkiin olmayabilir. Ister dini ister profan(dindis1) bir kaynaktan beslenmis
olsun is yeri maneviyatt kavrami Kkendisinden once c¢alisma iliskilerinde insan

merkezli olusturulmus tiim kuramlari taglandiracak belki de son hedeftir.

Isyeri Maneviyatila igili bir diizenlemenin ABD’de gegcirdigi sancili siirece bir
bakilacak olursa meselenin hayata gegirilmesinin kolay olmayacagi sodylenebilir.
1964 Medeni Haklar Yasasi (The Civil Rights Act of 1964), ABD’de okullarda,
kamusal alanlarda ve ise alimda siyah irka mensup kisilere yapilan negatif
ayrimciligin yasaklanmasi konusunda doniim noktasi olan bir yasa niteligi tasir. 2
Temmuz 1964'te donemin ABD baskani Johnson tarafindan imzalanarak yiiriirliige

giren bu yasa ile, irk¢1 ayrimeilik yasa dist kilinmaistir.

Bu yasanin yedinci maddesine dayanarak WRFA(workplace religious freedom act)
isyerinde dinsel 6zgiirliikkler yasasi giindeme gelmistir. Yasal994, 1999, 2002, 2003,
2005 ve 2010 da birgok kez meclise gelmis ve epeyce muhalefete karsilanmstir. Iki
partiden de destekleyenler olmasma ragmen kabul edilmemistir. Ozellikle Aclu
(American civil liberties union) Amerikan sivil 6giirliikler sendikas1 karst ¢ikmustir.
Amerikan ticaret odasi ve is diinyasinda diger orgiitler de isverenlere yeni yiikler
getirecegini sOyleyerek karst cikmislardir. Karsi cikanlar calisma arkadaslarinin
ibadet siiresince olusturacak agigi telafi etmek icin diger calisanlara ilave is yiiki
getirecegini bunun da din adina bazi ayrimciliklar1 yasal hale getirecegini ve
isyerinin laik ortamini1 bozacagini iddia etmislerdir. Yasa Ortodoks, Katolik, Yahudi
ve Islami din kurumlarindan destek gérmiis ve onaylanmustir. Yasanin 2013 giincel
haliyle din temelli ayrimcilig1 yasaklamasi ve isyerlerinde ibadet yerleri saglamasini
konu edinmektedir. Fakat daha sonra birka¢c kez gozden gecirilip kapsaminin

daraltilmasi yoluna gidilmistir.

2.3. Is Yeri Maneviyatiyla ilgili Kavramlar

Isyeri maneviyatiyla iliskili oldugu diisiiniilen din, etik, orgiit iklimi, drgiit kiiltiirii
gibi kavramlar ve bazi liderlik yaklagimlar1 bu boliimde ele alinarak konunun daha

Iyi anlagilmasi saglanmaya ¢alisilacaktir.
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2.3.1. Pozitif psikolojik sermaye

Luthans (2002) yapmis oldugu bir literatiir taramasinda psikoloji alaninda yazilan
375.000 makalenin negatif kavramlara (depresyon, ruh hastaliklari, kaygi, korku,
ofke gibi) odaklandigini buna karsin sadece 1000 makalenin pozitif kavramlar1 konu
edindigini soylemistir (Kutanis ve Orug, 2014: 146). Negatif olan1 konu edinmeye
odaklanma ve adeta pozitif olandan uzak durma ¢oziim odakli bir hareket tarzi

olmamustir.

Ote yandan pozitif psikolojik sermayeye gelecekte dahil edilmesi icin yiiksek
potansiyele sahip olan pozitif bir ¢ok boyut vardir. Bunlar bilissel 6zellikler olarak
yaraticilik ve bilgelik, duyussal 6zellikler olarak da iyilik hali, mizah ve akis seklinde
siralanabilir. Bu boyutlarin pozitif, kuramsal temelli, olgiilebilir, gelistirilebilir ve
performansla alakali olmasi nedeniyle pozitif psikolojik sermaye 6zelliklerini
karsiladigr goriilmektedir. Diger yandan bu kavramlarin pozitif psikolojik sermaye
bilesenlerine dahil olmasi i¢in daha fazla arastirmaya ihtiya¢ vardir. Ayrica pozitif
psikolojik sermayenin gelisimi igin yiiksek kapasite ozellikleri olan otantiklik,
ruhsallik(maneviyat), cesaret ve sosyal kapasite ozellikleri olan kadirsinaslik,
affedicilik, duygusal zeka gibi kavramlar da gelecek arastirma konular1 olarak
goriilmektedir (Luthans ve dig., 2006).

Sosyal sermeye toplumun giiven ¢apinin yiiksekligi 6lgiitiine dayanan ve buna gore
toplumlarin maddi ve manevi yonden kalkinmalarini saglayan en temel unsurlardan
birisi olarak kabul gérmektedir. Sosyal sermaye kavrami, her seyi oldugu halde hala
istenilen diizeyde bir ilerlemeye ulagsmayan uluslarin sahip olmadiklart seye isaret
ederken, gelisme ve kalkinma igin Oyle elle tutulur fazlaca elverisli bir yapiya sahip
olmadiklar1 halde diinyanin en miireffeh {ilkeleri arasina girmeyi basarmig Kimi
uluslarin da kalkinma durumlarinin ardinda yatan motive edici unsurlarin
anlasilmasima izin vermektedir. Sosyal sermaye bir toplumda yiiksek boyutlara
ulagsmigsa 0 toplumun kendi iginde barisik ve konsensiis zeminlerini yakalamis bir
yap1 arz ettigi anlagilmaktadir. Bu durum da dogal olarak o toplumun kalkinmasi i¢in
dogrudan sonuglar olusturmaktadir (Dekker, 2001: 11). Her seyi oldugu halde
istenilen hedeflere ulagamayan uluslarin, orgiitlerin sahip olmadiklart en &nemli
seyin maneviyat olmas: siirpriz olmayacaktir. Ozellikle sanayilesme ve kalkinma

hamlelerini siiratle gergeklestirmeyi becerebilmis milletlerin  temel dinamigi
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calisanlarin yaptig1 igle vatana hizmet etme arasinda kurduklar1 bag olarak goze

carpmaktadir.

Sosyal sermaye kavrami, bir toplumun bir arada var olmasina gii¢ katan, insanlarin
birbirlerine ve yasadiklar1 devletin kurumlarina duyduklar1 giivenleri ile dogru
orantili bir sekilde gelisen yapilara isaret etmektedir. Giiven duygusunu kaybeden bir
toplumun uzun vadede ciddi sorunlarla yiizlesecegi agiktir. Sosyal sermaye’nin aile,
toplumsal norm ve degerler gibi 6nemli kaynaklarinin yaninda bir diger 6nemli
kaynagi da bir toplumun inang¢ sistemi olarak karsimiza ¢ikan din kurumudur. Bu
anlamda din bir toplum i¢in en 6nemli giiven ve toplumsal sermaye kaynag: olarak
kabul edilmektedir. Bu algilayisi tiim diinya 6l¢eginde en fazla benimseyen tilke olan
ABD’de din toplumsal entegrasyonun en 6nemli araglar1 arasinda kabul gérmektedir.
Bu nedenledir ki her tiirlii dine serbest bir ¢alisma ve orgiitlenme imkani tanimak,
tesvik etmek, devletin gozettigi toplumsal sermaye seviyesi agisindan yararli hatta
gerekli goriilmektedir (Aktay, 2003: 35).

Tiirkiye’de dinin sosyal sermaye degerinin azalmasinda Tirk toplumunda yasanan
modernlesme siiregleri ve bu siireglere can veren kimi ideolojiler etkili olmustur.
Bunlarin basinda hi¢ kuskusuz pozitivizm gelmektedir. Tirk modernlesmesinin
olusum zemininde pozitivizmin son derece belirleyici bir roli oldugu bilinmektedir.
Osmanli batililasmasimin ilk yillarindan itibaren egemen olan pozitivist gelenegin,
ozellikle toplumun aydin kesminde son derece derin etkilerinin oldugu bilinmektedir.
Pozitivizmin entelektiiel sahada boy gostermesini saglayan Auguste Comte’un
olusturdugu teoriye gore tim metafizik ogretiler gibi insanligin dogrusal evriminin
bir asamasi olan din de ortadan kalkacakti. Bu anlamda derin bir deger buhrani
yasayan Tirk aydini, pozitivizmle erken donemde kurmus oldugu bu bag sonucunda
kendi toplumsal norm ve degerlerine olan giivenini kaybederken bu degerler
manzumesi i¢inde merkezi bir yere sahip olan din de bu gelismelerden nasibini
alacaktir (San, 2008: 88). Son yillarda kaybedilen bu bu toplumsal norm ve

degerlerimizi yeniden ihya edilmesi yolunda 6nemli adimlarin atildig1 sdylenebilir.

2.3.2. Orgiitsel adalet

Genelde ¢evremizde olup biten olaylarin ne kadar adil oldugunu degerlendirir ve
karsilastigimiz adaletsizliklere, farkli sekillerde tepkiler vermeye calisiriz. Insanlarin

giinlik hayatlarinda adalet algilarin1  degerlendirdikleri ortamlardan biri,
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zamanlarmin biiyiik bir bolimiinii gegirdikleri isyerleridir. Calisanlar, aldiklar
ticretin ne kadar adil oldugunu, yoneticilerin Kkendilerine adil davranip
davranmadigim1 ya da isyerinde verilen odillerin adaletli bir sekilde dagitilip,
dagitilmadigr konusunda kendilerine sorular sorarlar ve bu konudaki algilari

sebebiyle ¢evrelerine karsi bazi davranis kaliplart gelistirirler (Irak, 2004: 26).

Orgiitsel adalet; dagitim adaleti, siire¢ adaleti ve etkilesim adaleti olmak iizere ii¢
boyutta incelenmistir. Dagitim adaleti, elde edilen iicret 6diil, ceza ve terfi gibi her
tirlii kazanimin ¢alisanlar tarafindan adil olarak algilanmasini ifade eder. Dagitim
adaleti, calisanlarin belirli davranislar1 gostermeleri sartiyla belirli  6diillere
ulasmalarmi garanti etmektedir (Iscan ve Naktiyok, 2004: 183). Siire¢ adaleti ve
onun uzantis1 olan etkilesim adaleti ise, orgiit icinde adaleti saglama girisimleri ve
adaletli durumlar yaratma ¢abalarina odaklanmaktadir. Bu nedenle dagitim adaleti,
reaktif oOzellik gosterirken, siire¢ adaleti ve etkilesim adaleti, proaktif &zellik
gostermektedir (Cakir, 2006: 45).

Orgiit i¢inde yoneticiler tarafindan alinan kararlarin ¢ogu, ¢alisanlarla ilgilidir. Bu
kararlarin bazilar1 calisanlarin aldig1 {cretlerle, bazilar1 iizerinde calistiklar
projelerle ve bazilar1 da onlarin iginde bulunduklar1 sosyal ortamlar ile ilgilidir. Bu
kararlarin, ¢alisanin neden o oOrgiitte calistigini etkileyen hem ekonomik hem de
sosyo-duygusal sonuglart vardir. Bu sonuglarin 6nemi, bireylerin tecriibe ettikleri
karar alma siirecini, elestirel bir gozle yargilamalarma neden olmaktadir. Bunun
sonucunda, alinan kararlarin ardindan bireylerin sordugu ilk sorulardan biri “bu adil
miydi?” olmaktadir (Colquitt, 2001: 386). Siire¢ adaleti, orgiit icinde alinan dagitim
kararlarmin alinma siireglerinin, ¢alisanlar tarafindan adil olarak algilanmasini ifade
eder. Dagitim kararlariin alinig sekillerinin ¢alisanlarca adil olarak kabul edilmesi,
calisanlarmn  s6z konusu kararlar1 igsellestirmeleri agisindan biiyilk 6nem
tasimaktadir. Etkilesim adaleti; ¢alisanlara deger vermek, saygili davranmak ve
sosyal deger olarak tanimlanan bir kararin, ¢alisanlara agiklanmasi gibi davranislari

icermektedir (igerli, 2010: 86).

Maneviyat kavramiyla yan yana durmaya en uygun ya da ayni kiime i¢inde olmasi
gereken kavramlardan biri, belki de en miihimi adalettir. Adaletin gozetilmedigi bir
uygulamaya manevi demek olasi degildir. Maneviyatin oldugu her yerde adalet

vardir. Islami kaynaklarda “bir seyi yerli yerince koymak” diye tarif edilen adalet
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kelimesi akla gelebilecek her tiirlii terfi, statii ve ticret gibi hususlart kapsayici bir
nitelik tasimakta olup ilk bakista akla geldigi gibi salt esitlik olarak

degerlendirilmemektedir.

2.3.3. Cinsiyete bagh is boliimii

Farkl kiiltiirlerin hakim oldugu iilkelerde, kadmin calistigr is kolu veya is yerinin
maneviyatla iliskisi konusunda farkli degerlendirmeler olmasi beklenen bir
durumdur. Islam toplumlarinda kadinin aileye ait tarimsal ve hayvancilik faliyetleri,
ve ev merkezli isler disinda ¢alisma hayatina dahil olmasi sinirh diizeyde kalmustir.
Tiirkiye’de bu durum sanayiye gecmenin gecikmesi, muhafazakarlik vb. birgok
nedenle acgiklanabilir. Kadinlarin bazi mesleklere daha uygun oldugu, o meslekleri
erkeklerden daha iyi yapabilmeleri s6z konusu olabilecegi gibi, erkeklerin de bazi
meslekler igin kadinlardan daha uygun ve iyi oldugu seklinde anlayislar da

mevcuttur.

ABD'de cinsiyete bagli isboliimiine karsi takinilan tutum ve inaniglar ekonominin
ihtiyaclar1 dogrultusunda degisiklik gostermistir. Savas donemlerinde, erkek
isgiiciindeki yetersizlik nedeniyle, kadinlarin ev disinda ¢alismalarinin vatanseverlik
gorevi oldugu fikri desteklenmistir. Ornegin, kadinlarin fiziksel olarak agir islere
uygun olmadig1 yoniindeki yaygin goriise karsi erkeksi bir viicuda sahip Rosie the
Riveter (Percinci Rosie) poster tiplemesi yaratilmistir. Ornekte de gectigi gibi,
toplumdaki isboliimiiniin kokeninde inanglar ve deger yargilari, kisaca kiiltiirel
unsurlarin yer aldig1 goriilmektedir. Burada Perginci Rosie tiplemesiyle, bir bi¢imde
bireylerin ve toplumun kadmin c¢alismasiyla ilgili deger yargilarinin etkilenmeye
calisildigr goriilmektedir. Calisma yasamina iliskin bazi Orneklerde de, deger
yargilarinin ¢alisanlarin verimliligini yiikseltmek amaciyla agik bir bi¢cimde ve
bilingli olarak kullanildigi ve bu uygulamadan da arzu edilen neticenin alindigi
goriilmektedir. Ornegin Japon isgdrenlerin tasidiklari, ya da en azindan tasimalar:
gereken manevi degerler yukaridaki sozlerle uyum iginde su sekilde siralanmustir:
Sanayi yoluyla millete hizmet, dogruluk, uyum ve isbirligi, iyilestirme gayreti,
nezaket ve algak goniilliiliik, intibak ve benzesme, siikran gibi kelimeler ¢alismaya
anlam yiikleyen ifadelerdir. Yine Japon insanlarimin aile {yeleriyle evdeki
yakinlarma karst (on) topluma ve toplumdaki tanmnan-taninmayan herkese hatta

yabancilara karsi (giri) ve kendi 6z- varligina karsi besledigi (ninci) ve biitiin bu
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gorevlere baglilik, vefa ve sadakat anlamina gelen (cu) gorevleri, geleneksel Japon
ahlakinin (dotoku’nun) temelini olusturmaktadir (Murat, 2008: 193).

Toplumumuzda kadin1 korumak igin anne-baba ve esler belli islere mesafeli
yaklasmiglardir. Kadinin g¢alismasina tiimden karsi olan bir kesim bu giin de
mevcudiyetini silirdiirmektedir. Kadinlarin kamuda g¢alismasina aileler daha sicak
bakmaktadirlar. Kamuda kadinlara 6zel sektorden daha hassas davranilacagina,
kurallar ¢er¢evesinde keyfilikten uzak bir yonetimin olacagina iliskin inang¢ bunu
desteklemektedir. Bu “korumaci” anlayls manevi isyerlerine gereksinim
duymaktadir. Ornegin akaryakit istasyonunda calismak, garsonliuk gibi mesleklerde
yakin zamana kadar kadin calisana rastlamak pek miimkiin degildi. Ulke icin kadimn
istihdaminin genel istihdam i¢indeki paymi artirmak ve ebeveyin ve es olarak, kadin
aile bireyleri i¢in(onlarin da onayiyla) bazi isyeri ve meslekleri daha uygun gérmek
farkli ele alinabilir. Kisi manevi gerekgelerle is ve isyeri tercihi yapabilmelidir.
Savas, tabi afet, salgin vb. durumlarda, kadinlar i¢in de is ve meslek tercihinde

kurallarin esnetilmesi, igyeri maneviyatinin gergek tezahiirii olacaktir.
2.3.4. Orgiit Kiiltiirii ve érgiit iklimi

2.3.4.1. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii unsurlar1 orgiit kiiltiirii taniminda belirtilen degerler, normlar, inanglar,
torenler, semboller, aligkanliklar, ortak dil, hikayeler ve efsanelerdir. Bu kavramlar
iki baslik altinda gruplandirilabilir. Birinci grupta orgiit kiiltiiriinii meydana getiren
unsurlar (degerler, normlar, inanglar), ikinci grupta ise orgiit kiiltliriin tasiyicilar
(torenler, semboller, aligkanliklar, dil, hikayeler ve efsaneler) olarak ele alinabilir
(Senel, 2006: 119).

Degerler bir orgiite ait ihtiyaglar, amaglar, tutumlar, kisilik tiirleri, motivasyonlar ve
ilgi alanlar1 olarak nitelendirilir. En basit tanimiyla degerler, kisilerin davraniglarini
sekillendiren standartlardir. Tavir ve hareketleri yoneterek kisilerin diisiince ve
davraniglarina yon verirler. Kisiler, degerleri igerisinde yasadigi sosyal gevre ile
kurdugu iliskilerle ve iginde bulundugu toplumun kiiltiirel yapisindan 6grenirler.
Kolay kolay degismeyen degerler kisi veya gruplarin i¢inde bulunduklar ¢evrede
fiziksel, sosyal ve manevi degisimlere bagh olarak degisirler (Battal, 2007:5).
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Oz ¢ikarr maksimize etmeye c¢alisan Homo Economicus bireyin kullanildig
modellerin giincel iktisadi hayatla uyusmayan iki yonii bulunmaktadir. Birincisi;
Kendi faydasin1 maksimize etmeye ¢alisan Homo Economicus birey tiim ¢abalarina
ragmen mutlu olmay1 basaramayabilir; buna karsin baskalarina yardim eden birey ise
tersine mutlu olabilir. Bu duruma iktisat literatiiriinde ‘“Hedonistik Paradoks” adi

verilmektedir (Konow ve Earley, 2007).

Ikincisi; sadece kendi 6z ¢ikarlarinin pesinde olan bireylerin oldugu diinyada
toplumsal refah maksimize edilemeyebilir. Mahkumlar ¢ikmazi oyununda her iki
mahkumun toplam faydasi1 ancak her ikisinin de sugu inkar etmesi ile maksimize
edilmektedir. Ancak Nash dengesine goére her ikisi de sugu itiraf etmektedir.
Mahkumlarin digerinin tercihi hakkindaki bilgisizligi, digerine olan giivensizligi gibi
nedenlerden otiirii toplam faydalarin1 maksimize etmeyen bir sonug ortaya
cikmaktadir (Dilek, 2016: 135-137). Goriinen 0 ki bireysel mutluluk, huzur ve refah
icin de bagkalarmin mutlulugu ve iyiligi icin ¢aba sarf edilmesi gerekmektedir.
Isyerlerinde ¢ogunlugun huzursuz ve endiseli oldugu bir ortamda birkac calisanin bu
olumsuzluktan uzun vadede etkilenmemesi miimkiin olmayacagindan yardimlasma,
dayanisma, adalet, merhamet vb. kavramlarin orgiit iklimine hakim kilinmasi

gerekecektir.

Isyeri maneviyati ¢alismalari, ¢ogunlukla savunmaci bir yaklasimla ele alindig1 igin,
normatif bir iyilik anlayis1 ile iligkilendirilmistir. Manevi orgiitler insani kaygi ve
kazanimlar1 biinyesinde barindiran kiiltiirler tarafindan karakterize edilmis daha
yiikksek amag ve talepleri olan orgiitlerdir. Sonugta, biitiinlik ve mutlulugun orgiit
amacinin bir parcasi oldugu boyle askin hedeflere ve sevgi temelli kiiltiirlere
kimsenin kars1 ¢ikmasi beklenemez. Fakat organizasyonlar, kar-zarar neticesine bagl
zihniyetleriyle bu sonuglara kars1 olmamakla birlikte, maneviyat ile o6rgiitsel olarak
istenen belirli sonuglar arasinda bir iliski olup olmadigi konusuyla makul bir bigimde
ilgilenmektedir. Politik diristliik bir yana birakilirsa yonetimlerin bu kavrami
umursamasi i¢in gerekcesi ne olacaktir. Eger insanlar mutluysa, eger insani amaglara
ulagildiysa ve eger biitiinlik ve memnuniyet bolsa, bu firmanin karlilik/iiretkenlik
tablosunu gelistirecek midir? Eger isyeri maneviyati bu olumlu sonuglarla iliskili
oldugu halde karliligi/iiretkenligi artirmiyorsa (veya diisiiriiyorsa), zenginlik

olusumunun saygin degerine (ya da kamuda ve karsiz sektorlerde, vergi dédeyenin
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yatirim getirisine) erisememistir. Normatif bir agidan olumlu olsa da, orgiitler
kendisiyle iligkili kanitlanabilir pratik bir sonu¢ (6rn. kar), ya da boyle bir ortamin
gelistirilmesini gerektiren baska baskilar (6rn. sosyal sorumluluk) olmadik¢a manevi
olan isyerleri olusturmaya kars1 ilgisiz kalmay: tercih etmektedirler. Isyeri
maneviyati ile insani kazanimlar arasindaki iliski kanitlanabilir olsa dahi, bu
orgiitlerdeki seckin takim giiciinii ilgilendirmeyebilir. Bu nedenle, maneviyati olan
isyerleri olusturmak i¢in isyeri maneviyatimin Orgiitsel hedeflerle dogru orantili

oldugunun ispat edilmesi gerekecektir (Giacalone ve dig., 2013: 454-455).

Orgiit kiiltiiriinii, bir érgiitiin iiyelerini diger orgiitlerin iiyelerinden ayiran Kolektif
zihinsel programlama olarak tanimlayan Hofstede (1980, 1983), kadins1 ve erkeksi
kiiltiir boyutlarin1 cinsiyet rollerinin toplum iginde boliinmesi olarak tanimlamustir.
Erkeksi toplumlar gosteris, maddi kazang, basari gibi degerlere 6nem verirken
kadins1 toplumlar gosteristen uzak, maddi kazangtan ziyade kisiler arasi iligkilere ve
yardimlagma g@ibi degerlere 6nem verir. Erkeksi kiiltiirlerde paraya, maddeye,
performansa 6nem vermenin yani sira benimsenen diger sosyal normlar arasinda
gelismeye, kararli olmaya ve insanlarin birbirlerinden bagimsiz olmalarina 6nem
vermek bulunmaktadir. Bu bakimdan, erkeksi kiiltiirlerde kararlar1 tek basina almak,
bagimsizlik ve Kkendini gergeklestirmek ©n plandadir. Kadinst kiiltiirlerde
benimsenen sosyal normlar arasinda insana, yasam Kkalitesine, ¢evreye, hizmete,
insanlarin birbirlerine bagli olmalarina 6nem vermek bulunmaktadir. Dolayisiyla,
kadins1 kiiltiirlerde bagimsizlik arka planda kalir ve daha ¢ok hizmet vermek ile
ilgilenilir, kararlar grup ile beraber aliir (Hofstede, 1980; Unal ve Turgut, 2015: 87).
Isyeri maneviyatinin Hofstede'nin bu smiflandirmasindaki kadms: kiiltiire daha

yakin durdugunu sdylemek miimkiin gériinmektedir.

Fry’a (2003) gore 6zgecil sevgi, tebrik, hakiki ilgi gibi degerleri kiiltiiriine yansitan
Orgiitler is Yyerinde maneviyatin gerceklesebilecegi tiirden Orgiitlerdir. Benzer
bi¢imde, diirtstliik, giivenilirlik, olumlu tutum ve bakis agis1, insanlara deger verme
ve duygudaslik gibi degerleri biinyesinde barindiran orgiitlerde is yerinde maneviyat

deneyiminin artacag belirtilmistir (Bolman ve Deal, 2001; Denton ve Mitroff, 1999).

Orgiitlerin kisa vadeli 6zellikleri i¢in “iklim”; daha uzun vadeli &zellikleri igin ise
“kiiltiir” kavrami kullanilir. Orgiit ikliminin alt ve orta kademe yonetimiyle, drgiit

kiiltiiriiniin ise iist yonetimle ilgili oldugu sdylenebilir. iklim kisa siireli oldugu igin
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“taktiksel”; kiiltiir ise uzun siireli ve “stratejik” énem arz eder. Dolayisiyla iklimin
degigmesi kiiltliriin degismesinden daha kolaydir. Bununla birlikte iklim de sosyal
sistem icindeki bireylerin degil, sosyal sistemin kendisinin bir 6zelligidir (Hofstede
ve dig., 1993: 483-503).

Bu anlayisla, isyeri maneviyati, ¢alisanlarin is siire¢leri boyunca askinlik deneyimini
tesvik eden, digerlerine biitiinliikk duygusu kazandiracak sekilde baskalarina bagh
olma duygusunu kolaylastiran, 6rgiitsel kiiltiirde kanitlanmis kurumsal degerlerin bir
cercevesidir (Giacalone ve Jurkiewicz, 2003: 13). Isyeri maneviyat1 tanimi
yapilirken, bireysel, grup ve orgiit bazinda farkli yapilarda incelenebilir. Bireysel
asamada maneviyat; yapilan isin anlamliligi seklinde ifade edilirken, grup
asamasinda; grup bilincinde olmak ve aidiyet hissine sahip olmak, orgiit asamasinda
ise orgiit degerleri ile uyum igerisinde ¢alisabilmek, orgiitiin vizyon ve misyonunun
benimsenmesi seklinde tanimlanmaktadir (Milliman ve dig., 2003: 428). isyerinde
maneviyat orgiit kiltiiriinii  pozitif yonde etkilemekte ve orgiit kiiltiiriini
kuvvetlendirmektedir.  Calisanlarin ~ kendilerini  daha iyi ifade ederek
yapabileceklerini ¢alisma ortaminda daha iyi gostermelerini saglamakta, ¢alisanlarin
devamli 6grenme ve gelisim gostererek, liderlerin liderlik 6zelliklerinin ortaya
¢ikmasimi desteklemektedir. Boylece g¢alisanlarin ¢abalarina 6nem verilerek takdir
edilmelerinin bu alanmn gelismesinde etkisi bulunmaktadir (Unal ve Turgut, 2015:
86).

Erkeksi orgiit kiltiriinin is yerinde maneviyat {izerindeki katkisini inceleyen
caligmalar kisith olsa da Zabid ve dig. (1997) erkeksi orgiit kiiltiiric degerlerini
biinyesinde barindiran kurumlarla kiyaslandiginda, kadinst orgiit kiiltiirii degerlerini
biinyesinde barmdiran kurumlarda is yerinde maneviyatin daha ¢ok deneyimlendigini

vurgulamislardir (Unal ve Turgut, 2015: 87)

Bugiiniin globallesen diinyasinda teknolojinin bas dondiiriicii hizi, kiiltiiriin ve dinin
calisma anlayisina belirgin etkisi olan {iilkelerde de endiistri iligkileri sistemini ve
kurum kiiltiirlerini derinden etkilemektedir. Ornegin 6miir boyu istihdam, kidem
sistemi, isyeri sendikaciligt ve ortak karar verme konularinda zimnen kontrat
yapilarak ige alinma sisteminin yerlestigi Japonya’nin kurum kiltiiriinde bile
degismeler gozlemlenmektedir. Giintimiizdeki tim bu gelismeler karsisinda 6rnegin

Vatikan Konsili’nin yirminci yil kapanig yil doniimi nedeniyle toplanan Sinod’a
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katilan episkoposlar, ahlaki agidan bir kompedium hazirlamasi ihtiyact ve bunun
“cagdas yasantilarina uyarlanmis saglam bir doktrin sergilemesi” gerektigi goriistinii
paylasmaktadirlar (Pamir, 2000: 19). Bu yaklasim diger semavi dinler agisindan da
diistintilebilir. Bugiin is ahlaki normlarimin uluslararas: hukuk gergevesinde yeniden
degerlendirilmesi ve uluslararasi yaptirnmli yasaklar getirilmesi de sarttir. Devlet,
piyasa ekonomisinin isleyisini ahlaki normlara uygun hale getirici yonde kararlar
almalidir. Kaldi ki gerek tiiketicilerin gerekse yatirnrmcilarin ahlaki tercih
dogrultusunda hareketleri 6rnegin ahlaka aykir1 iiretim ve uygulamalar1 olan
firmalar1 reddetmeleri, {irinlerini almamalari, is ahlakina aykir1 davraniglariyla
tanian firmalarin hisselerine yatirnm yapmamalari; is ahlakina uygun davrananlari
ise odiillendirmeleri gerekmektedir. Bu bilincin olusturulmasinda sivil toplum

kuruluslarina diisen gorev biytiktiir (Kurtulus, 2005: 757).

Finegan, kisisel degerler, orgiite ait degerler ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri
belirlemek tizere yaptigi arastirmada, kisi ve orgiit degerlerinin uyumunun kisinin
orgiitsel bagliligin1 etkiledigini ortaya koymustur. Ancak bu etkinin, orgiitiin
degerlerinin algilanmasindan ¢ok daha az énemli oldugu tespit edilmistir. Bir baska
deyisle, kisinin orgiitsel bagliligi orgiitiin degerlerini nasil algiladigina daha ¢ok
baghdir (Finegan, 2000: 149-169). Bu durum ayn1 sekilde isyeri maneviyatiyla ilgili
uygulamalarin da g¢alisanlarca algilanma seklinin 6nemini goézler oniine serecektir.
Cinkii uygulamanin kars1 tarafta olusturacagi etki saglanamiyorsa eksik olan
birseyler var demektir. Dolayisiyla yapilan ¢alismalarmn neticeleri gozlenmeli, 6ncesi

ve sonrasi degisimler mukayese edilmelidir.

Insanlar vakit gecirdikleri mekanlarda kendilerini yansitan bir seyler bulundurma
egilimi tagirlar. Bir kisinin yasam alanindaki dekorlar, objeler vb. bir kimligi
gliclendirmek veya yansitmak i¢in bulundurulur. Haleti ruhiye olusturmak, duygulari
yonetmek veya davraniglari motive etmek igin stratejik olarak yerlestirilmis diger
parcalar da evde, isyerinde veya kisisel aktivitelerinde “duygu diizenleyiciler” olarak
gorev yapabilirler (Gosling, 2008: 21; Inan, 2012: 229). Calisanin odasinda,
masasinda ya da kullandigi aragta veya calisma alanindaki miisait bir yerde,
maneviyatint canli tutacak bir dekoratif unsura, resim veya biblo tiirlinden bir
nesnenin varligina kurumsal kiiltiirde téleransh yaklasilmasi olumlu etki yaratacaktir.

Insanlarin ev, isyeri ve dogada yasadiklari deneyimler yerin kendisinden daha
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onemlidir. Bir yerin fiziksel ve ige yonelik ozellikleri belli eylemler i¢in zemin
olusturmaktadir. Fakat bu eylemlerde bireyin Tanriya dogru ulasmasina yonelik
girisimini sinirlayan veya imkan tanityan kendi deneyimleridir. (Williams, 2010: 257-
279). Bu tiir deneyimlerin yasanabilecegi is ortamlarinin hayata gegirilmesi igin

orgiit kiiltird icinde isyeri maneviyatinin agirliginin artirilmasi gerekecektir.

2.3.4.2. Orgiit iklimi

Cherrington, (1994: 469) orgit iklimi ile kiltiirii arasindaki iliskiye soyle deginir: "
Herbir orgiit, kendine 6zgii ozelliklerin ve hususiyetlerin tiimiine sahiptir. Orgiit
iklimi ve orgit kiltird, orgitiin ve alt birimlerinin bu 6zellikterini agiklamada
kullanilan iki kavramdirlar. Bu iki kavramin tanimlanma tarzinda bazi tutarsizliklar
bulunmasina ragmen, kiiltiir, genellikle nisbi olarak degismeyi siirdiiren ve direnen
orgiit 6zelliklerini yansitmaktadir. Buna karsilik iklim, gegici olan ve degistirilebilen
Ozellikleri agiklamak i¢in kullanilir. Hava, kiltiir ve iklim arasindaki farkliliklar:
aciklamak i¢in popiiler bir karsilastirma unsuru olarak kullanilmaktadir. Giinliik hava
yapisi gibi, orgiit degisiminden dolay1 orgiitiin iklimi zaman zaman diizensiz bir
sekilde degisebilir. Aksine, kiiltiir uzun bir zaman igerisinde yavasga degisen yilin
mevsimlerine benzemektedir. Bu mevsimler giinliik degismeleri asan sabit ve siirekli
hava ozelliklerine benzetilmektedir.” (Karcioglu, 2001: 274). Ikimin kisa, donemsel
degisken olma durumu g6z oniine alindiginda isyeri maneviyatinin iklime degil de
kiiltiire dahil edilmesi gereken bir anlayis oldugu sdylenebilir. Bununla birlikte o
glinkii “hava” y1 veya iklimi pozitif yonde etkleyen, olusan kasveti ortadan kaldiran
bir miidahele araci olarak isyeri maneviyatindan istifade edilebilir. Yaklasmakta olan
kutsal bir giin, miibarek bir gece veya bir bayramin ¢agristirdig1 seving, huzur ve
umudun isyerlerindeki iklime etkisine iliskin birgok ¢alisanin yasanmis deneyiminin

oldugu sdylenebilir.

2.3.5. is ahlaki ve etik degerler

Weber, Protestan Ahlakinin ayirict 6zelliklerinden birini siki ¢alismaya verilen 6nem
olarak belirtmistir. Belki de, Ibrahimi gelenegin bir parcasi oldugu igin islam ¢alisma
ahlak1, (ICA) Protestan ve Katolik ¢alisma ahlakindan ¢ok fazla farklilik gostermez.
Hiristiyanlik gibi Islam da calismay1 bir ibadet ve Allah rizasii kazanmak igin bir

hizmet olarak goriir. “Halka hizmet Hak’ka hizmettir” diisturu bunun somutlagmis
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bir ifadesi olarak kabul edilebilir. Islim ayrica insanin bu diinyadaki calismasiyla
Allah’mn yaradilis planina katkida bulundugu inancini da Hiristiyanlikla paylasir.
Insanin Halifetullah sifatryla yeryiiziinde bir esrefi mahlukat olarak yer alisi, insanin
ilahi yaradilis planinda 6zel bir misyonu oldugu ve bu misyonu yerine getirmesi i¢in
calismasint  da  gerektirmektedir.  Halifetullah  kavrami,  Hiristiyanliktaki
“stewardship” kavrami ile kavrami benzesmektedir. Her ikisi de insanin, Allah’in

miilkiiniin emanetgisi oldugunu belirtmektedir (Arslan, 2019: 112).

Webster’in sozliigiinde (7.Baski) ahlak/erdem su sekilde tanimlanmaktadir: “insan
davraniglarinin - dogrulugu ve yanhishigina iliskin esaslardan olusan kurallar,
prensipler ve dgretiler dizisi.” Erdem, biriyle intrapsisik diizeyde yer alan ve ahlaki
diizeyde miikkemmel bir davranig niyetini iginde barindiran bir kavramdir

(Baumeister ve Exline, 1999:1165-1194).

Orgiitsel etik, en genel ifadesiyle bir organizasyonun tiim paydaslarina yonelik tutum
ve davranislarinda etik ilkelere uygun davranmasi durumudur. Bu paydaslarin
onemlilerinden biri miisterilerdir. Oyle ki, miisterilere hizmet son derece énemli hale
gelmistir. Isletmelerin kar maksimizasyonu arttk miisteri memnuniyetinden
gegmektedir. Memnuniyetin saglanmasinda, iiretilen ve satilan triinlerin giivenilir
olmasi ve her tiiketiciye yeterli bilginin verilmesi 6nem arz etmektedir. Her ne kadar
bunlar tiiketici yasalar1 ger¢evesinde koruma altinda olsa bile, tiiketiciyi kandirmaya
ve aldatmaya yonelik her davranisi kanunlar engelleyemez, dolayisiyla etik ilkelerin
bu agidan 6nemi biiyiiktiir (Kavi, 2019: 27).

Cameron(2003), bir orgiitiin erdemliligi olarak niteledigi seyin mali ve operasyonel
performans {izerindeki etkisini ele alan uzun arastirmalar yapmistir. Erdemlilik terimi
ile, beseri mevcudiyetin en iyi yanlarinin ve insanlarin en yiice amaglarinin
olusturdugu Karakteristik o6zellikleri ve giigleri kastetmektedir. Bu arastirma,
merhametin; bir Orgiitiin degerlerinin bir par¢asini olusturmast durumunda,
performans ve mali performans agisindan oGlgiilebilir bir farkliliga ulastigini ortaya
koymaktadir. Yakin zamanlarda kiiciilmeye gitmis 18 orgiitle ilgili bir arastirmada;
bu orgiitlerin galisanlar1 tarafindan erdemli bulunduklar1 6l¢lide performanslarini,
karlarin1 ve misterilerinin bagliligint artirdiklar tespit edilmistir. Finans sektoriinde
hizmet veren kirk is biriminin performanslarinin iki yili askin bir siire izlenmesine

dayali olarak gergeklestirilen bir diger arastirma; bu orgiitlerin, ¢alisanlar1 tarafindan
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ne kadar merhametli bulunuyorlarsa o kadar iyi mali performans sergilediklerini,
yoneticilerin merhametli birimleri daha basarili buldugunu ve s6z konusu birimlerin
daha yiiksek bir oranda calisan ve misteri baglihigi test ettigini tespit etmistir.
Merhamet kavrami da ahlak gibi manevi olan bir ruh yapisindan beslenen insani bir
his olup affetmeyi ikinci bir sans vermeyi, toleransi, yardimcr olmayi, kisacasi ve

insan1 kazanmayi esas kabul etmektedir.

Her ne kadar Adam Smith ve liberal ekoliin 6nde gelen teorisyenleri ekonominin
ahlaki duygularin etkisinden soyutlanamyacagini ifade ederek kapitalizmin temelinde
Protestan inan¢ ve ahlakinin yattigimi vurgulamiglarsa da zaman igerisinde
ekonominin temel aktorlerinin ahlaki degerler ile olan iliskisi giderek zayiflamistir
(Kurtulus, 2005: 737-759). iktisadi kalkinmayi, ahlaki gelismenin 6niinde goren bu
yaklagimin {irinii olan “ekonomik insan” rasyonel diisiiniir ve dolayisiyla onun igin
para kazanmanin ve kazandigi parayr harcamanin her yol miibahtir. Bu anlayisin
hakim oldugu “modern” toplumlarda “insan insanin kurdu” olmus, bireyler arasinda
gliven, anlayis Ve yardimlagma neredeyse tamamen kaybolmustur. Bunun sonucunda
liberal ekonomi veya kiiresellesme gibi ifadeler altinda modern bir somiirii diizeni
kurulmus ve diinya niifusunun nispeten kii¢iik bir kismu tarihte esi gériillmemis bir
servet birikimine sahip olurken genis yiginlar aglik, sefalet ve fakirlikle miicadele
etmeye mahkum birakilmistir (Zaim, 2008: 255).

Baumestier ve Exline, baslica bazi1 erdemler ve kotii ahlak i¢eren davranislar {izerine
yaptiklar incelemelerinde, 6zdenetimin ahlaki davranis i¢in ne derece merkezi bir
role sahip oldugunu 6rneklerle ortaya koymuslardir. Bu analizlerden en meshuru olan
“Yedi Oliimciil Kusur”, ahlak dis1 hareket ve davramslari inceleme acisindan
elverisli bir smiflandirma ortaya koymustur. Bu yedi kusurdan ilki “a¢gozIilik™ tiir.
Doymak bilmez bir sekilde yemek anlamina gelen aggozliiliikk, insanin diger
muhtemel istek ve ihtiyaclarinda da daha asiriya kagmasina sebep olabilmektedir.
Diizenli bir sekilde beslenememe(gereginden fazla tiiketme), O6zdenetim
yoksunlugunun tipik bir &rnegidir. Insanlarm 6zdenetime ihtiyag hissettikleri bir
diger husus da uyusukluk/iisengeclik veya tembelliktir. Uyusukluk/iisengeglik insani
calismaya yoOnlendirecek istek ve diirtiilerin basarisiz olmasina yol agar; ya kisinin
yaptig1 bir isi birakmasina ya da yerine getirmesi gereken bir gorevi dururken baska

bir seyle ugrasmasina sebebiyet verir. Ag¢gozliilik, nefsin kotii istek ve arzular,
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kiskanglik gibi kotii ahlak ozellikleri; uygunsuz yollardan para kazanma, ahlak dist
cinsel tatmin yollar1 arama, insanlarin sahip oldugu servet, firsat ve imkanlara goz
koyma gibi birtakim olumsuz durumlara asir1 derecede yonelmelerine sebep olur.
Insanda bu sekilde uygunsuz ve gayri ahlaki arzular bas gosterdiginde; Kkisi,
0zdenetim Kabiliyetini kullanarak bu kotii isteklerin gergeklesmesine engel olmalidir.
Ayni sekilde 6zdenetim, saldirganlik gibi 6fke ve sinir sonucu meydana gelen
olumsuz ahlaki tavir ve hareketlerin engellenmesinde de oldukga gereklidir.
Aggozliilik, uyusukluk, kiskanglik ve 6fke gibi kotii ahlaki 6zelliklere sahip en basit
his ve tecriibeler bile 6z denetim mekanizmasinin basarisiz olmasina sebebiyet verir.
Tim bu kotii ahlaki 6zelliklerinin yaninda son olarak gurur Kibir kavramindan da
bahsetmek gerekir. Kibir, diger kotii ahlaki 6zellikler gibi insanin kendisini iyi ve
zinde hissetmesini engelleyen bir 6zelliktir. Sonuc olarak; 6zdenetim yetersizliginin
biitin bu gayri ahlaki o6zelliklerin meydana gelmesinde ve insanin bu kusurlart
islemesinde olduk¢a Onemli bir paya sahip oldugu goriilmektedir (Geyer ve
Baumeister, 2013: 244-245). Ilsyerlerinde, yukarida siralanan kusurlarin
azaltilmasinda ve 0 kusurlar1 islemekten alikoyucu rolii vurgulanan 6zdenetim
kabiliyetinin gelistirilmesinde isyeri maneviyatindan faydalanilmasi, buna yénelik IK
departmanlarinca siireclere yayilan programlarin yapilip uygulamaya gegirilmesi ve

izlenmesi pratik bir 6neri olarak teklif edilebilir.

Bu giiniin ideal orgiitleri, goniillii katilim1 disiplin cezasina, seferberligi baskiya,
tesviki dayatmaya, odiillendirmeyi cezalandirmaya tercih etmelidirler. Bu grgiitlerin
giicii, kar arayisinin bir idealle bulustugu bireysel katilimi destekleyen bir degerler
sistemineden ileri gelmektedir. Isyerleri insanlarin kendini gerceklestirdigi, her
bireyin, meslektaslar gibi miisterilerin de 6zgiirlestigi, herkese “ozellikle insanlarin
icinde gelismekte oldugu topluluklara” saygir gosterilen mekanlara doniismek
zorundadir. Sonu¢ olarak bu faaliyetleri bir etik anlayisiyla yonlendirmek soz
konusudur. Hi¢ kimse kendini yalnizca finansal olan bir amaca tamamen adayarak
tatmin olamayacaktir. En azindan Max Weber’den (1920) beri insanlarin sadece para

i¢in degil, manevi kurtuluslar igin galistiklar: bilinmektedir (Gualejac, 2013: 98).

Varliklar1 ve degerleri aragsal hale getirme egilimi, John Dewey'in pragmatizm
felsefesiyle yakin cagrisimlara sahiptir denilebilir. Pragmatizme goére din, bilim,

hukuk ve sanat gibi bir fikrin, inancin yahut eylemin degerini insanlara sagladig
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pratik katki belirlemektedir. Bu pratik/pragmatik faydanin &tesinde esyanin
hakikatine, 6ziine yahut anlamina yonelik degerlendirmeler, bizi metafizigin ¢ikmaz
sokaklarina siiriikleyebilir. insan i¢in degerli olan, ona pratik yasaminda kolaylik ve
konfor saglayan seylerdir. Bu sekilde kisaca 6zetlenebilecek ve 0 ¢agin ruhunu ifade
eden pragmatizm, her tiirlii agkin ilkeyi ve degeri, pratik faydaya indirgemekte, adeta
“bir seyin faydasi varsa anlami vardir” diye kesin bir dil kullanmaktadir (Kalin,
2020: 29).

Kant'a gore ahlak basit bir ilkeden, insanin sadece kendi i¢inde bir amag¢ olarak
degerlendirilmesi ilkesinden hareketle tanimlanan saygi kavrami tizerine kuruludur.

Daort yoniiyle bu kesin buyruk isletme ilkeleri ile zit diiser:

1. Deneysel ve nesnelci yaklasim, bireyleri tepkilerini dlgmeye ¢alistigimiz
nesneler olarak kabul eder.

2. Faydacilik insan1 bir amag degil, bir arag¢ olarak degerlendirir.

3. Aragsal rasyonellik, insani tiretimin finansal, ticari, lojistik faktorlerle ayni
sifatta bir faktor olarak goriir.

4. Ekonomizm, isgiicinii piyasanin gereksinimlerine uyarlanabilecek bir

degisken olarak hesaba katar.

Oyleyse isletme ideolojisi ve Kant¢1 anlamda ahlak arasinda bir karsitlik vardar.
Isletme, ozii itibariyle ahlaki olamaz; ancak bu, higbir iyi yoneticinin ahlaki bir
davranig sahibi olmaya c¢alismadigi anlamima gelmez. Fakat bu yonetici, higbir
zaman firmadaki islevi ve kisisel etigi arasindaki bilyiik gerilimi ortadan kaldiramaz.
Gergek degisim “epistemolojik bir devrim” yapmak, yani firmay1 ve diisiinme
bi¢imlerini kokten bir sekilde sorgulamak olacaktir. Aksi takdirde etik ve ahlak
tistiine sOylemlerin sadece personelin bagliligin1 kolaylastirmaya yonelik ideolojik
bir islevi olacaktir (Gualejac, 2013: 115). Kendisi saglam etik degerlere sahip olan
bir yoneticinin, o6rgiitiinii aynmi Olgiitlerle degerlendirmesi ve biiyiik 6lgiide sonugtan
hosnut olmasi1 gergeklesmeden is ahlakina yonelik bir siire¢ isletilemeyecektir. Bu
epistemolojik arayisa Bati kaynakli IK uygulamalarma farkli bakis acisi getiren
Japon orgiit kiltiriinin  meseleleri degerlendirme tarzi ¢oziim Onerisi olarak

sunulabilir.

Akal ve kalbin birligi, Dogu kiiltiiriiniin 6nemli 6zelliklerinden biridir ve hayatin her

alanina niifuz edebilmektedir. Japoncada kokoro kelimesi kalp, zihin, akil ve ruh
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demektir. Bu kavram, Japon kiiltiir ve diisiincesinde insanin igsel biitliinligiinii ve
evrenle olan uyumunu ifade etmektedir. “Falanca kisinin kokoro’su giizel...”
denildiginde o0 insanin aklen, kalben ve ruhen iyi bir insan oldugu sodylenmis
olmaktadir. Burada “iyi” kavrami, dogru ve giizel ile birlikte insanin akli ve kalbi
kemalini ifade etmektedir. Iyi sadece ahlaki iyiyi degil ayn1 zamanda rasyonel
dogruyu ve estetik giizelligi de ifade etmektedir. Kokoro akil, kalp ve ruh arasindaki
yapay duvart ortadan kaldirmakta; insanin ve varligin igten biitiinligiine vurgu
yapmaktadir. Insanoglunu parcalara ayirmak yerine, ona yekviicut bir varlik olarak
bakmay1 6gretmekte, insanin iyiyi, giizeli ve dogruyu ayni anda ve bir biitiin olarak
tecriibe ettigini hatirlatmaktadir. Islam diisiincesindeki hikmet kavraminin telkin
ettigi gibi, kokoro da mana olarak iyinin dogru, giizelin iyi, dogrunun iyi ve giizel

oldugunu agik segik bir sekilde ortaya koymaktadir (Kalin, 2020: 71).

Bilmek yani akil, olmak yani varlik suuru ile bir araya geldigi zaman kilmak, yani
eylem, varligi koklendirilen ve insan degerini tebaruz ettiren bir unsur haline
gelmektedir. Bilmenin ve kilmanin Yaratici igin, O’nun etrafinda, O’na baglanarak
yapilmasiyla olmak asamasma gecilmektedir. Varlik denilen sey Allah'in eseridir.
Aslinda yegane varlik O’dur. Bu tiglemenin insanin varolus hakikatine ve hikmetine
baglanmasina ise ahlak denilmektedir. Yoksa “sunu yap, bunu yapma” seklindeki
turlic kurallar bu ahlaki tutarliligin sistemlesmis sekli gibidir. Tek baslarina ahlak
degildirler. Ahlak fitrattir, insanin varligina, dolayisiyla da Tanri’ya baglanmasidir.
Bir Japon bilim adamina ait asagidaki soz, ahlakin temel tariflerinden birisi olarak
kullanilabilir: “Ne yapman gerektigi, ne yapmak istedigin ve su anda ne yaptigin ayni
ise mutlusun demektir.” Gergekten de degerler (gerekler), kisisel yonelimler
(istekler) ve isler (eylemler) ayni hat {izerindeyse kisi ahlaki tutarliliga erismis
denilebilir. Bu ti¢ unsuru yani akli, eylemi ve varligi ayni biling, anlam ve tutarlilik
icinde gergeklestiremeyen her felsefe, her diisiince ahlaki bir zaafa, yani benligin
daima otekinin bahasina tanimlandigi yikici, bireyci, yalanci ve ikiyilizli bir
ahlaksizliga yol agabilir. Bat1 felsefesinde buna iliskin 6rneklere raslamak sasirtici
degildir. insanin radikal 6zgiirliigiinii akla dayandiran Kant’in irklar1 renklerine gore
lyi-kotii diye ayirmasi, “ Her insan 6zgiir dogmustur, 0 halde 6zgiirliik bizim temel
halimizdir” diyen Locke’un, kdle ticaretiyle ugrasmasi, “Diinyadaki ilk 6zgiir tilkeyi

kurduk” diyen Washington ve Jefferson’un, “insan” tanimina zencileri dahi etmeyen
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kole sahibi toprak agalari olmasi gibi gergekler bu ikiyiizlii tutarsizliga verilebilecek
ornekler olabilir (Barkgin, 2020: 261).

Orgiitlerdeki faaliyetlerin amaci; ¢alisanlarin motivasyon ve memnuniyetlerini
artirarak iiretken ve verimli bir ortam olusturmak, iiretilen mal veya hizmetlerde hata
ve kayiplar1 en aza indirmek, misteri memnuniyetini artirmak ve tespit edilmis
hedeflere ulagsmak olduguna gore, gerek kamu gerekse 6zel sektoér kuruluslarinda
etkin, verimli ve siirdiiriilebilir bir basar1 elde edilebilmesi gelismeye ve degisime
acik, insani ve orgiitsel degerlere duyarli, nitelikli ¢alisanlarla miimkiin olabilecektir.
Bu nedenle, ¢alisanlarin degisim ve teknolojik gelismeye erken reaksiyon gosterecek
sekilde esnek ozelliklere sahip olmasinin yaninda, olusturulan orgiitsel degerlere de
sadik kalmasi, kurumsal basarinin siirdiirtilebilirligi agisindan 6nemlidir. Bir
organizasyonun olusturulmasi degerlerin {iretilmesi ve yiiceltilmesiyle, yikilmasi ise
olusturulan degerlerin yipratilmasi ve tiikketilmesi ile ger¢eklesmektedir (MVurgun ve
Oztop, 2011: 218). Milletlerin dejenerasyonu igin de var olan degerlerin yipratilmast,
baglamindan koparilip yerine yenilerinin ikame edilmesi seklindeki art niyetli
cabalar sinema ve televizyonla boyut degistirmis ve halen de devam etmektedir.
Oyleyse, dogru isyeri degerlerinin, milli kiiltiir i¢inden secilmesinin, yiiceltilmesi ve

korunmasinin titizlikle iizerinde durulmasi gereken bir mesele oldugu iddia edilebilir.

Kurumun degerlerini dnemseyen ¢alisanlar, kurumun basar1 ve basarisizliklarindan
oturi kendilerini sorumlu hissetmektedirler. Burada kritik olan nokta, kurumun
vizyon ve degerlerinin olusturulmasinda ve uygulanmasinda caliganlarin, katilim
saglayabilecek sekilde giiclendirilmesidir. Ayrica c¢alisanlarin kendi maneviyat
temelli vizyonlarini gelistirmelerine imkan vermek ve diisiince, sezgi ve enerjilerini
kuruma katki saglamak i¢in kullanmalari, maneviyat temelli yonetimin 6nemli bir
bilesenidir (Neck ve Milliman, 1994: 11).

Isletmelerde ortaya gikabilecek ahlaki sorunlarin neler olabilecegini ise Tierney sdyle
siralamaktadir (Kurtulus, 2005: 741)

e Mal satin aldiginiz sirketlerden birinin, pahali hafta sonu tatili hediyesini
kabul edip etmeyeceginiz.
e Arastirma sonuglarini miisterilerinize iletirken, gergekleri mi yoksa duymak

istediklerini mi sdyleyeceginiz.

89



e Miisterinizin ger¢ekten ihtiyaci olan bir iriinii mii yoksa size daha fazla
komisyon getirecek olan1 m1 satacaginiz.

e Hedeflere ulasilmis oldugunu gostermek amaciyla, yil sonu rakamlari
izerinde oynayip Oynamayacaginiz.

e Elemanlarinizdan belirli baz1 bilgileri saklamalarini isteyip istemeyeceginiz.

Isletmelerde gayr1 ahlaki durumlar, kisisel pozisyonun algilanisini miisbet tutmak
isterken bir yandan da da ekstra cikarlar pesinde olmaktan kaynaklanmaktadir. Bu
nedenle imajinin zarar gormesinden g¢ekinen bir ¢alisan bir hatasii itiraf etme ve
bedelini 6deme cesaretini gosterememektedir. Yukarida sayilan bazi haksiz ekstra
kazanimlara kapilar1 agik tutup bunu zamanla kendince normallestirebilmektedir. Bu
ve benzeri bireysel erdem noksanhigmin toplumumuzdaki muvaffakiyetsizligin
ontindeki beseri, yapisal bir sorun olarak karsimizda dim dik durmakta oldugu

degerlendirmesi yapilabilir.

2.3.6. Din ve manevi esenlik

Son yiizyillarda gelisen “din dis1” bilimin tiimii, sadece algilanabilen alemin
incelenmesidir. Bu inceleme salt bu alan1 kapsamakta ve bu incelemenin yontemleri
de sadece bu alana uygulanabilmektedir. Oysa 6teki yontemler dista tutulup sadece
bu yontemler “bilimsel” olarak ilan edilmislerdir; bu da maddi seylerle ilgili olmayan
her bilimi inkar etmek anlamina gelmektedir. Boyle diisiinenler ve hatta kendilerini
ozellikle soz konusu bilimlere adayanlar arasinda, kendilerinin  “maddeci”
olduklarinin agiklanmasini ve bu adi tagiyan felsefi kurama katilmasini reddeden ¢ok
insan vardir; hatta bunlar arasinda samimi olarak bir dini inanci benimsediklerini
ifade edenler olmustur. Ama onlarin “bilimsel” tavirlari, kesinkes maddeci olanlarin
tavirlarindan 6nemli Olgiide farkli degildir. Dinsel agidan, modern bilimin
tanritanimaz olarak mi yoksa maddeci olarak m1 agiklanmasi gerektigi sorunu sik sik
tartistlmis ve cogunlukla da bu sorun yanlis bir bi¢cimde ele alinmistir. Sadece
maddeyle ilgilenen bir bilim kendini olabilecek tek bilimmis gibi sunarsa, insanlar da
bu bilim disinda gecerli higbir bilginin olamayacagini tartisilmaz bir gercek gibi
kabul etmeye alismislarsa, onlara verilen biitiin egitim, bu bilimin, tam anlamiyla
“bilimcilik”in (scientisme) hurafesiyle o insanlarin kafalarini doldurursa, bu insanlar
pratikte nasil maddeci olmasinlar? Ya da tiim zihinsel ugrasilarin1 nasil madde

yoniine ¢evirmesinler (Guenon, 2019: 152).
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Max Weber, mezhepler bakimindan karisik bir bilesimi olan bir iilkenin mesleki
istatistiklerine goz atildiginda, garpici bir siklikla, bircok kereler Katolik basininda
ve edebiyatinda ve Almanya’nin Katolik kongrelerinde canli tartismalara yol acan
sOyle bir goriintiiniin ortaya ¢iktigini soylemektedir: Sermaye sahipleri ve isverenler,
hatta is¢i sinifinin egitim gormiis yiiksek tabakasi, Ozellikle ¢agdas is kollarinda
yiiksek diizeyde teknik ya da ticari egitim gormiis personel, Protestan ozellikleri
tasimaktadir. .En zenginlerin biiyiik bir ¢cogunlugu imparatorlugun dogal kaynaklar
bakimindan ya da iliski aglar1 bakimindan en uygun ve ekonomik olarak en gelismis
alanlari, 6zellikle de zengin kentlerin ¢ogu, 16. Yiizyilda Protestanligi kabul etmistir.
Amerikal1 sosyolog Robert Merton’un 17. YY’da Ingiltere ve Almanya’da ilmin
gelismesini  Puritan akimlara dayandirip, belgelerle ispatlamasi da Weberci
yaklagimin destek goérmesinde biiyiik rol oynamustir (Tiirkdogan, 1985:126;
Kurtulus, 2005:744). Weber, Protestan Ahlaki ve Kapitalizmin Ruhu adli eserinde;
“Bedensel haz ve giinah gayesiyle degil Tanri i¢in zengin olmak amaciyla
caligabilirsiniz. Yoksul olmay1 istemek hasta olmay1 istemekle ayni anlama gelir.
Yoksulluk kinanir ve Tanr1’nin sanina zarar verir” seklindeki yorumuyla kazanmayi
mesru bir zemine ¢ekmistir. (Weber, 2011: 148-149). Bu sonuglar, zihniyetleri
etkileyen dini yorum farkliliklariin ¢alisma yasaminda edinilen pozisyonlara

etkisinde belirleyici olmas1 bakimindan dikkate degerdir.

Dinbilimsel gelenegin, dine iligkin arastirmalarin teolojik bir dayanak iizerinden
temellendirilmesi tizerine kuruluyken, tanrinin karsisina yerlestirilen giiclerin
varhigimmi tanimlama, ama bir yandan da olumsuzlugunu 6ne ¢ikarma egilimini de
iginde barmdirdigi séylenebilir (Morris, 2004:151- 152). Antropoloji, bu dinbilimsel
gelenegin bir bakima yeniden gozden gecirilmesine neden olan yaklasimlara aracilik
etmistir. Antropolojik yaklasim, dini, bir kiiltiirel sistem ya da kiiltiirel sistemi
olusturan unsurlardan biri olarak ele alirken, akilct olup olmadigi tartismasini bir
kenara birakarak, kiiltiirel isnatlar1 ve islevleri tizerinden konumlandirmistir. Modern
insanin maddi zenginligi arttikca manevi diinyasi1 zayiflamakta, manevi diinyasinda
gerceklesen yoksulluk ise onu insan kilan degerlerin daha fazla yok olmasia neden
olmaktadir. Bu ¢agin insaninda anlamsizlik hissinden kaynaklanan bir doyumsuzluk,
huzursuzluk ve giderilemeyen bir mutsuzluk ortaya ¢ikmistir. Tiiketici modern insan

anlamsizlikla birlesen doyumsuzluk hissini ne kadar araglara sahip olarak gidermeye
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calisirsa yoksunlugu ve i¢ huzursuzlugu o derece artmaktadir (Firinciogullari, 2016:
175).

“Cagdas endiistri toplumunun ruhunu géz &niine almalhiyiz. Insan kendini tiiketici
insan haline getirdi. Kendi i¢ anlamsizligini siirekli artan tiiketimle gidermeye ¢alisan
insan doyumsuz pasif (Depresyon ve endiseye tepki olarak asiri-yeme asiri-igme
asiri-satin alma gibi bu mekanizmayi agiklayan birgok klinik érnek vardir) hale gelir.
Sigara, igki, cinsellik, film, seyahat, egitim, Kitaplar, konferans ve sanat onun tiiketim
alanina girer. Insan hareketli ve heyecanli gériiniir ama derinde endiseli yalniz
bunalmis ve sikilmistir. (Sikinti Kronik bunalimin tiiketim sayesinde basariyla
bastirilabilecek bir tiirii olarak tanimlanabilir). Yirminci yiizyildaki endiistrilesme
ozellikle ekonomik nedenlerle yani reklamla desteklenen ve yonlendirilen toplu
tilketim gereksinimiyle tiiketici insan denilen yeni bir insan tiirii yaratmistir...
Cagdas insanin daha ¢ok tiikketim igin sinirsiz bir a¢ligi vardir” (Fromm, 2001: 114,
115).

Zamanimizin, S0Syo-psikolojik krizine iliskin semptomlari, giderek hayati
maddilestiren, metafizigi etkisizlestiren bir hayat tasavvurundan beslenmektedir.
Metafizik, maneviyat ve ilahi yardimi bireysel ve toplumsal hayatinin disina atan
modern g¢agin zihniyeti, hayati ¢ollestirmis, benligi sahipsizlestirerek yabancilasma
ve yalnizlasmaya gitmistir. Psikolojik gerilimlerin ve psikiyatrik vakalarin temel
sebebi, bizi giderek bireycilestiren, sekiiler bir anlamsizlik sorunuyla bogusturan kent
hayatimizda somutlasmaktadir. Insanlar1 giderek iletisimsizlige ve birbirine irtibati
gereksiz kilan kurumsallasmasiyla, hayati kendi diizeninde mekaniklestiren
biirokrasisiyle, her seyi disiiniilmiis, biitiin dip ayrtilar1 tanzim edilmis kentsel
mekantyla insani birlikteligi tiiketen ve tiiketim kdltiiriiyle, Kisisel gerilimlerin ve
mustarip ruhlarin isyan1 olarak manevi akimlarda bir patlamanin s6z konusu oldugu
gozlemlenmektedir (Celik, 2017: 142).

Ise gitme diisiincesinin dehsete diisiirdiigii insanlar, tatil giinlerini dort gozle
beklemekte; serbest kaldiklari bu zaman araliklarint da, sik sik, 1zdiraplarini
hafifletmek i¢in aldiklart uyusturucu ve igtikleri igkiyle uyusmus bir sekilde
gecirmektedir. Kalp krizi vakalarinin en ¢ok pazartesi giinleri goriilmesi, diger
giinlere nisbetle en az %20 oraninda artis gostermesi {iziicii ve ¢arpict bir gergek

olarak karsimizda durmaktadir. Savaslardan, cinayetlerden ve teréristlerden gok, is
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hayat1 insanlar1 6ldiirdiigi ifade edilebilir. Bu iiziicli gercegin degistirilebilmesi igin
tesis edilen igyerlerinin niteliklerinin acilen gozden gecirilmesi gerekmektedir.
Insanlarin kendilerini evlerinde, esinlenmis giivende ve &nemseniyor hissettikleri,
yaptiklari islerin ve sahip olduklar kisiliklerin tanindig1 ve takdir edildigi ortamlarin
olusturulmasi, hepsinden 6nemlisi, gergek anlamda insani bir haslet olan merhametin

dolu dolu hissedildigi igyerlerinin olusturulmasi1 gerekmektedir (Sisodia, 2019: 10).

Manevi orgiitlerin ¢alisanlarinin ruhsal olarak iyi olus sergilemeleri beklenen bir
durumdur. Stratejik hedeflerini olustururken, orgiitlerin dis gevresel faktorlere daha
kolay adapte olabilmek i¢in daha esnek bir yapiyr ve c¢alisanlarin huzurunu
onemsedikleri goriilmektedir. Buna gore ruhsal iyi olus kavraminin yapi taslarindan
biri olan “anlam” incelendiginde; ¢alisanin yaptigi isi 6nemli bulmasi, isin kendisi
icin anlam ifade etmesi, diger insanlarin yasamlarinda fark yaratmasi olarak ifade
edilmektedir. Yap1 taslarindan ikincisi olan “liyelik” ise; ¢alisanin orgiitii tarafindan
anlasildigint hissetmesi, kendisinin ve yaptigi isin takdir gérmesi, lideri tarafindan
onemsenildigini ve kendisine deger verildigini hissetmesi olarak agiklanabilmektedir.
Anlam ve tiyelik ¢alisanin ruhsal olarak kendini iyi hissetmesinin altinda yatanlar1 ve
bu iyilik hali i¢in olmas1 gerekenleri ortaya koymaktadir. Calisanin ruhsal olarak
“iyi” olmasinin oOrgiitine karsi olan tutum ve davranislarin1 da etkileyebilecegi
ongoriilmektedir. Yapilmig olan ¢alismalarda ruhsal iyi olusun motivasyon,
performans ve orgiitsel baglilik gibi hem somut hem de soyut ¢iktilari etkiledigi
goriilmektedir. Bu gergevede ruhsal iyi olusun oOrgiitsel vatandashk davranisini da
etkileyebilecegi diisiiniilmiistiir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ¢alisanin goniilliiliik
esasina bagli olarak ortaya g¢ikmaktadir. Ruhsal olarak iyilik hali i¢inde olan
calisanlarin herhangi bir beklenti i¢ine girmeden orgiitiine olan aidiyetinin artmasi ve
Orgliti yararmma olabilecek davraniglart kendi istegi dahilinde gosterebilecegi
ongoriilmektedir. Temelde orgiitsel vatandaslik davranisi; ¢alisanin is arkadaslari ile
uyumlu ve yardimlasma ig¢inde olmasi, kurumunun faydasina olacak faliyetler igin
goniilli  olmasi, iglerin yiriitilmesinde ¢6ziim odakli olunmasi olarak

tanimlanabilmektedir (Simsek, 2019: 827).

Dini inancin islevini ve anlamimi daha iyi anlayabilmek i¢in, kutsala yada
maneviyata inanmadan mutlu ve saglikli olan inangsiz bireylerin daha fazla dikkate

alinmas1 gerekmektedir. Klinik olarak, Richards ve Bergin’in (1997) “ Gergegin ruhu
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(Spirit of Truth)” kavrami gibi kavramsallastirmalar, manevi goriislii terapistlerin,
diinya dinlerinin ¢ogunun koklerindeki varsayimlarin kabul edilmesiyle farkliliklarin
istesinden gelmelerine yardimci olabilir. “Gergegin Ruhu” kavramina gore insanlar
canli ve dinamik bir evrende yasamaktadir ve onurlu bagliliklar ve akrabaliklar gibi
sosyal ilkelere bagli kalmalari, muhtag durumdakilere merhamet gostermeleri,
gezegenin ve canlilarin refahina 6zen goéstermeleri, bunlara ek olarak da yasamin
anlam ve amacina inanma gibi var varolussal prensipleri benimsemeleri vasitasiyla
bu davranislar en iyi sekilde odiillendirilmektedir (Bunlar, deneysel literatiirde son
derece yararli olduguna siklikla deginilen kisisel baglilik sosyal destek boyutlarina
karsilik gelir). Hem ateistler hem de inananlarin tiimii, en temel ve en yaygin olarak
insan1 en mutlu, saglikli ve adil kilan seyin ne oldugunun siklikla arastirildig
maneviyat ve din calismalarinda belirtilen seviyede bir formiilasyon iizerinde
ekseriyetle anlasabilmektedirler (Miller ve Kelley, 2013: 367-368).

Olumlu bir anlam ¢ikarmak, belki de olumlu duygularin ortaya ¢ikmasindaki en
giivenilir  yoldur (Fredrickson, 2001: 218-226). Dinler inananlarina diinya
goriislerinin sundugu kadariyla hem siradan giinliik olaylar (6rn.dogay1 takdir etmek)
hem de 6nemli yasam sorunlarinda (bir kanser tanisina da iyilik bulma) olumlu bir
anlam bulmalari i¢in yardimer olurlar; nese, huzur, husu, sikkran ve umut gibi olumlu
duygular iretirler. “Genislet ve insa et”, teorisine gére bu olumlu duygular, sirasiyla,
insanlarin zihin duvarlarin1 genisletici diisiinmeyi daha yaratict ve biitiinlestirici ve
zorluklara dayanma giicii, iyimserlik ve sosyal destek gibi onemli sahsi ve sosyal
kaynaklar1 inga edici ve yenileyici olmalidir. Genis ¢apli yapilan arastirmalar
gostermistir Ki bu kaynaklar, sagligi ve iyi olusu gelistirmektedir (Emmons, 2013:
489).

Tiim medeniyetlerde tarih boyunca psikolojik saglik ve maneviyat ayrilmaz bir biitiin
iken, son yiizyilda modern psikoloji maneviyat disinda bir bilim olarak sekillendigi
sdylenebilir. Insan rihunun derinliklerine dogru inildikce deneysel bilimsel yaklagim
gittikge yetersiz kalmis, insanin bir tarafi (orta ve alt bilingdisi) analiz edilirken, tist
bilingdis1 ihmal edilmistir. Insan, rhunun derinliklerinde, td ezelden beri tiim
bilgeligi ve olabilecek tiim giizellikleri de tasimaktadirlar. Ben otesi psikoloji
yaklasimi varolusun spiritiiel boyutlarina gereken degeri vermekte, insanin askin

tecriibelere duydugu ihtiyact kabul edip bu tecriibeler {izerinde c¢alismalar
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yapmaktadir. Bu ¢aligmalarda ulasilan sonuglardan biri de, vizyon hallerinde yasanan
tecriibelerin ¢ok etkileyici olmasi ve bunlart yasamig olan kisilerin yasadiklarini
diinya goriislerine dahil etmenin disinda bir segeneklerinin kalmamasi seklinde
ozetlenmistir (Grof’dan aktaran Ozdogan, 2008: 102).

2.3.7. Manevi-ruhsal zeka

Giiniimiiziin ¢caligma anlayisinda insani fiziksel, zihinsel, duygusal ve ruhsal yoniiyle
bir biitiin olarak ele alan yaklasimlara ihtiyag oldugu goériilmektedir. Bu baglamda
biitiinciil bir yaklasim ve disiinme tirti olarak ruhsal zeka ve ozellikleri ¢alisan
algisinda ve davraniglarinda, yeni fark edilen bir degisken olarak arastirmacinin
karsisinda, cevaplanmay1 bekleyen pek ¢ok sorusuyla durmaktadir. Bu asamada
ruhsal zeka kavrami igin Oncelikle “ruhsal zeka bilimsel bir gercek mi, yoksa
ozellikle is diinyasinin ilgisini cezbetmek i¢in uydurulmus bir efsane mi?”” sorusunun

cevabinin aranmasi gerekmektedir (Yigit Seyfi ve Kose, 2016: 769).

Ruhsal zeka kavramini ilk olarak ortaya ¢ikaran arastirmacilar Zohar ve Marshall
olmustur. Ruhsal zeka insanin; yeniyi iretebilme, kurallar1 gerektiginde
degistirebilme, ahlak duygusunun aktiflestirilmesi, kati kurallari anlayisla ve
merhametle esnetebilme, anlayis ve merhametin sinirlarini tespit edebilme, olaylar
farklt perspektiften degerlendirebilme kabiliyetini gelistirmektedir (Zohar ve
Marshall, 2004: 18).

Ruhsal zeka eksikliginde; depresyon, siddet dolu bir yasam, uyusturucu bagimliligi,
aile hayati ve arkadas iliskilerinde ve hayatta basarisizlik gibi sorunlarla
karsilagildigi somut bir bilgi olarak bulunmaktadir. Bati, terk ettigi degerleri modern
yasamin kazanimlarmi koruyarak “psikoloji” kimligiyle tekrar hayata gecirmeye
baslamigtir. Bunun ifade sekillerinden biri de duygusal zeka ve bir iist boyutunu
kesfedenler icin ise hem bilissel hem de duygusal zekay: kapsayan ruhsal zeka
kavrami olmustur. “Kizgin, asi, sinirli, kaygili, diirtiisel, saldirgan tavirlarin azalip;
nazik, sefkatli tutumlarin artmasi akil ve kalbin birlestirilerek egitilmesini gerektirir”
(Tarhan, 2013: 21-22).

Ruhsal degerlere sahip bireylerin bulundugu orgiitler, takim ¢alismasina yatkindirlar.
Bireysel olarak da dinleyen, 6grenen, deneyen, gelisen ve gelistiren tiretici bir kisilik

yapisina sahiptirler (Baloglu ve Karadag, 2009: 173).
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2.4. Manevi Emek ve Manevi Liderlik

2.4.1. Manevi emek

20.ylizyilin son ¢eyreginden bu yana, iletisim ve ulasim alaninda ortaya cikan
teknolojik gelismeler, sermayenin daha esnek bir sekilde ve kiiresel Ol¢ekte
orgiitlenme imkanina sahip olmasini saglamistir. Uluslararasi sirketlerde, iiriin ve
hizmet esnekligi gibi yeniden yapilanmalarin temelinde enformasyon, iletisim ve
bilgi rol oynamaktadir. Tiim bu degisimler emegin niteliginin ¢esitlenmesine ve bu
cesitlenmenin bir ifadesi olarak yeni istihdam iliskilerinin dogmasma neden
olmustur. Emegin niteliginin gesitlenmesinin temel nedeni mesleki uzmanlasmanin
artmasi, bununla birlikte bilgi ve becerilere olan talebin farklilagmasidir. Yeni
mesleklerin ortaya ¢ikmasi ve var olan mesleklerdeki degisimler, hizmet isgilerinin,
emek piyasasindaki istihdam oranlarmi artirmistir. Emek piyasasinda yer alan
bireylerin niteligine ve vasfina yonelik arastirmalarda, is piyasasinin gereksinimleri
dogrultusunda, beceriler ve yeterlilikler {izerine yogunlasilmasi1 ve beceri odakli bir
ekonomik yaklagimin sonucu olusan beceri toplumu, maddi-olmayan emegin emek
piyasasinda hakim hale gelmesini destekleyen en 6nemli gostergelerinden biri olarak
diistiniilmektedir (Emirgil, 2010: 226). Maddi olmayan emegin ileri bir asamas1 belKki

de varabilecegi son nokta olarak manevi emek giindeme girmistir.

Emek faaliyeti ve bu faaliyet siirecinde ortaya ¢ikan iiriinler her ne kadar diinyevi
Ozellikler tasisalar da onlarin sekillenmesi Ssahip oldugumuz manevi degerler
tarafindan yonetilmektedir. Clinkii emek faaliyetine yon veren sey ahlaki ve manevi
degerlerdir. Nitekim emek faaliyeti hayatimizin ve ahlaki-manevi diinyamizin
biitiinlinden bagimsiz ve kopartilabilen bir sey degildir. Bir kiginin hayati
anlamlandirma bi¢imi ve kendine ilke edindigi ahlaki manevi degerler 0 kisinin emek
faaliyetini ve bu faaliyet sirasindaki emek tiriinlerini de direkt etkileyecektir. Emek
faaliyeti sirasinda farkli, hayatin geriye kalan kisminda farkli ahlaki tutum
sergilemek kacinilmaz olarak kendisiyle ¢elisen, pargalanmis bir kisilige Yol
acacaktir (Hasanov, 2018: 40).

Isletmeler, piyasa genelinde sunulan iiriin ve hizmetler disinda 6zel tercihleri bulunan
miisteri Kitlelerini yakalayabilmek i¢in, sunmakta olduklari iiriin ve hizmetlerde
farklilasma yoluna gitmektedirler. Maneviyatin yiikselise gectigi giiniimiizde,

kurumlar piyasadan gelen bu yondeki taleplere gore uygun iiriin ve hizmetler
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gelistirmekte veya hizmet sunumlarint bu talepler dogrultusunda Yyeniden
diizenlemektedirler. S6z konusu egilim, iretim sektoriinde c¢alisanlar agisindan
belirgin bir sonu¢ dogurmasa da, hizmet sektorii ¢alisanlari, duygusal emek
stirecinde oldugu gibi, bir takim kurumsal taleplerle karsi karsiya kalmaktadir.
Miisterilerin sahip olduklar1 inang ve degerler dogrultusunda hizmet alacaklari
diistincesiyle tercih ettikleri kurumlarda, karsilarinda, kendi inang ve degerlerini
paylasan ve kurumun ¢izmis oldugu profille ortiisen c¢alisanlar gormek
istemektedirler (Gling6r Delen, 2017: 136).

Calisma ve emegin Oncelikle insanin ayirt edici, dzsel bir 6zelligi olmasi itibariyle
insana deger kattig1 oranda insan igin degerli oldugu soylenebilir. Ancak ¢alismanin
ve calisma siirecinde sarfedilen emegin degerinin sadece insanla olan bu iliskisi
baglaminda ele alinmasi yanlis olmasa da eksiktir. Bu eksikligin giderilmesinin bir
yolu da “Calisma ve emegin deger kaynagi nedir? Calisma ve emegin degeri i¢sel mi
yoksa dissal midir?” sorularina su ya da bu sekilde bir cevap vermekten gegmektedir.
Ayni1 hiikiim “galisma emegin degeri ve din” baslikli miilahazalar igin de gegerli olup
bu miilahazalarin, s6z konusu sorulara verdikleri cevaplar itibartyla farklilastiklari
gozlenmektedir. Calisma ve emegin degerinin igsel oldugu kabuliinden hareket eden
yaklasimlar, ¢alisma ve emege digsal faktorlerden bagimsiz nesnel, evrensel bir
deger atfeder. Aksi yondeki bakis agilari ise galisma ve emegin degerini kendi
disindaki degiskenlere bagladiklar1 6l¢iide ¢calisma ve emegin degerini izafilestirmis
olur. Calisma ve emegin degerini sonug; Ozellikle piyasa ve toplumsal diizeyde
buldugu karsilik; “degisim degeri” bakimindan belirleyen anlayislar ikinci bakis
acismin tipik 6rnegidir (Macit, 2017: 80). Su halde emegi, buldugu karsilikla degil,
emek ortaya koyan insanin doktiigii alin teri ve yaptigi ise olan kontranrasyonu,
samimiyeti, Kkaliteye odaklanisi ve isi yapmanin onda olusturdugu bedensel ve
zihinsel yorgunlukla degerlendirmek manevi emekle daha kolay iliskilendirilebilir.
Ciinkii, aym zorlukla ortaya konan emek, farkli cografyalarda farkli karsiliklar

bulmaktadir.

Bugiin bizim sahip oldugumuz birtakim nimetler ve bazi zenginlikler, bizden 6nceki
nesillerin emek ve gayretlerinin sonucudur. Aslinda insan, kendinden o6nceki
kusaklarin deneyimlerini, baska kusaklarin ¢alismalariyla elde edilen basarilar

devralmakta, kendisi de bunlarin iizerine kendi basari ve deneyimlerini koyarak
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gelecek kusaklara devretmektedir. Bu kiimiilatif birikim ve deneyimler, insanligin
basarisi olur ve bu basaridan herkes yararlanir. Ancak burada herkesin tizerine diisen
gorevi yerine getirmesi, gerekli ¢alismalar1 yapmasi ve bu birikime katki vermesi
gerekmektedir. Bu, bir aile sirketinin basarisinda boyle oldugu gibi, bir ulusun, hatta
insanligin basarisinda da boyledir. Sabir, yardimlagsma, dayanisma, ¢ok uzun soluklu
bir ¢alisma ve kusaktan kusaga bilgi ve tecriibe aktarimi gerektirir. Bir agac,
dikildikten ancak birka¢ yil sonra meyve vermekte, bir bireyin yetismesi yillar
almaktadir. Ancak yetismis insandan Kkaliteli hizmet alinabilir. Kuan Tzu bu durumu;
“Bir yil sonras1 ise diisiindiigiin, tohum ek. On yil sonrasi ise tasarladigin, agag dik.
Ama yiiz yil sonrasini disiiniiyorsan, halki egit (insan yetistir). Bir kez tohum
ekersen, bir kez iiriin alirsin. Bir kez agag dikersen, on kez iiriin alirsin. Ama milleti
egitirsen (insan yetistirirsen), bu triin yiiz kez olur.” climleleriyle 6zetlmemistir

(Uysal, 2018: 8).

Calisma ve emegin degerinin, maddi kazang ve sosyo-ekonomik sisteme katki
kistasinin yoriingesinde degerlendirildigi durumlarda elde edilen kazancin miktari
veya degisim degeri, bagimsiz bir degisken olarak deger kazanmakta ve herseyin
degerinin maddi karsiliga indirgendigi gliniimiizde ortalama bir insanin ¢alisma ve

emege atfettigi deger bu bakis agisiyla sekillenmektedir (Macit, 2017, 80)

Bir toplumun ise yonelik tutumu bir baska toplumdan farkliliklar gosterebilecegi gibi
toplumun gesitli katmanlar1 arasinda da farkli yaklagimlar s6z konusu olabilmektedir.
Bazi toplumlar ya da toplumsal kesimler ise yonelik olumlu bir tutum gelistirirken
bazilar isten ¢ok dinlenme ve eglenceyi 6n plana alabilmektedir. Ornegin bazilari
igin ¢alisma, yasamin basli basmna bir amacidir. Bu tiir insanlar tutumlu, dakik,
caligkan, diiriist, sade bir hayat siiren ve 6z-disiplini olan kisilerdir (Arslan, 2001:
47).

2.4.1.1. Manevi emek kavram ve tanimi

Isyeri maneviyatiyla ilgili ele alinmas:1 gereken bir diger kavram da manevi emek
kavramidir. Calisanlarin maneviyatlarinin, kurumun sunmus oldugu hizmetin bir
pargas1 olarak metalastigi ya da ¢alisanlarin maneviyatlarina iligkin hisleri ve bunlari
ifade etme bigimleri agik bir sekilde bir takim kodlanmis normlara baglandig1 ve bu

belirlenmis normlara aykiri hareket edilmesi halinde bir takim diizenleyici
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mekanizmalarin  harekete gecirildigi durumlar, tinsel(manevi) emek olarak
tanimlanmaktadir (McGuire, 2010: 77).

Arastirmacilar, son on yilda tinsellik ile iliskilendirilebilecek bazi alanlara yonelik
tiketiminin arttigin1 belirtmektedirler fakat sz konusu olgu sadece tiiketim ile
iliskili degildir, tinsellik, ayn1 zamanda tretilmekte, pazarlanmakta ve satilmaktadir.
Ozellikle, saglik ve ilag sektorii, tinsel egitim ve kisisel gelisim, beslenme ve yasam
tarzina iliskin damigsmanlik gibi alanlar tinselligin siklikla kullanildigi alanlardir
(Parna, 2012: 397).

2.4.1.2. Manevi emek ve duygusal emek

Her seyden 6nce emek denilen olgu bir insandir. Iscinin veya c¢alisanin fizik varlig
ile emek varhigr sanki birbirinden ayr1 varliklarmig gibi diisiiniilmiis, bu da onlarin
emeginin sanki bir malmig gibi telakki edilmesine yol agmis, bu durum emegin hem
maddi, hem manevi bir nitelik tasidigini, ama bu iki niteligin bir birinden kopamaz
ve ayrilamaz bir biitiinlik olusturdugunun goriilmesini bir 6l¢iide engellemistir.
Halbuki emek hi¢bir zaman bir mal olmasi disiiniilmemelidir. Ciinkii mal denilen
sey, zaten insan emegi ile iiretilmis ekonomik degerlerdir. Insan emeginin isleminden
gegmeyen higbir eser, sanat eserine doniismedigi gibi, insan emegi ile bir temasta
bulunmayan, onun alin teriyle yogrulmayan hi¢bir ham madde de mala doniismez
(Sar1, 2013: 224). Ortaya ¢ikan tiriin her ne olursa olsun kendi segmentinde belirli bir
kalite, saglamlik ve estetikle 6ne ¢ikip, satin alma kolayliklari ve satis sonrasi
destekle miisterinin yaninda olmayi istikrarli bir sekilde devam ettirebiliyorsa, bu
isletmenin kurulusuyla baslayan ve tiim siireclere yayilan bir manevi emek hemen
akla gelmelidir. Manevi emegin gdsterimi, misterinin bunu hissetmesi veya
yonetimin ¢alisanin bu yondeki ¢abasinin farkinda olusu ve degerlendirilmesi nasil
olacaktir. Yoneticilerin ¢alisanlari olumsuz performans degerlendirmesi hakkinda
bilgilendirirken ciddi goriinmesi ya da terfi beklentisinin gerceklesmemesi halinde
sakin bir gértiniim sergilemesi gibi bireyin sahte duygularini disa vurabilmesi igin
gercek duygularini bastirmast gerekmektedir. Bireyin disa vurmamasi gereken
duyguyu gosterebilmesi i¢in gercek duygularini ve bu duygulardan kaynaklanan
mimikleri saklamasi yiizeysel rol; bireyin disa vurmamasi gereken duyguyu
gosterebilmek igin ger¢ek duygularini degistirmeye c¢alismasi da derin rol olarak
ifade edilmektedir (Robbins ve Judge, 2013: 110). Duygulanimla ilgili gdsterim rol
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davranig1 olsa da manevi emekte igtenlik esas olmalidir. Bu igtenligin saglanabilmesi
icin manevi taleplerin olustugu bu tiir kurumlarda, manevi arayiglari olan ve manevi

isyerinde ¢alisma onceligi olan galisanlar istihdam edilmelidir.

2.4.1.3. Manevi uyumsuzluk

Isgorenlerin gercek duygularindan uzaklasarak kendilerini siirekli yapay duygular
sergileyen biri olarak algilamasi ve kendilerine olan saygisini yitirmesi gibi unsurlar
da duygusal emegin yol agtig1 psikolojik sorunlar arasinda yer almaktadir. Bunlarin
yani sira, bir isgorenin sergiledigi duygularla gergekte hissettigi duygularin
birbirinden farkli olmasi1 durumunda yasadigi duygusal ¢eliski de, calisan igin
oldukga rahatsiz edicidir. Zira bu durum, hem orgiit acisindan hem de ¢alisan
acisindan olumsuzluklara neden olmaktadir. Isgoren yaptig: isten zevk almamakta ve
isinden uzaklagmakta, bu yiizden de basaris1 diismektedir. Bunun sonucunda,
verimliliginin azalmasindan dolayi, genel anlamda orgiitsel verimlilik olumsuz
etkilenmektedir (Keser ve Yilmaz, 2012: 265). Konuyla ilgili arastirmalarda,
tikenmiglik sendromu ile yiizeysel davranis arasinda pozitif yonli bir iliski
bulunmustur. Kendinde var olmayan olumlu duygular1 sergilemek zorunda kalan
isgoren, giin gectikge yipranmakta, bdoylece isine veya kendisine yabancilasarak
tilkenmiglik hissi duyabilmektedir (Sengiil, 2009: 120).

Kurumun normlari, degerleri, inang ve davraniglari ile uyumlu bir yapiya sahip olan
kigiler kendilerinden beklenen tinsellige iliskin gosterimlere daha az uyumsuzluk
yasamaktadirlar. Tinsel (manevi) uyumsuzluk temelde kisinin nasil hareket ettigi ile
nasil hareket etmek istedigi arasindaki c¢eliskiyi yansitmaktadir. Tinsel Emekte
gerceklik ve igtenlik ise daha biiyiik éneme sahiptir. Iyi ya da kétii niyetli olarak rol
yapma, ikiytizlillik ve tinsel acidan takiyye olacaktir. Duygusal emek siirecinde,
miisterilerin bu tir bir yaklasimi fark etmeleri halinde, bu durumu kabul
edebilmelerine karsin, tinsel emek siirecinde benzer bir tolerans gésterilmemektedir
(McGuire, 2006: 37-39). Ciinkii maneviyat, cogu zaman kisilerin hayata bakislarini,
yasam bigimlerini sekillendiren temel dinamiktir ve oldukca hassas olduklari bu
alana iliskin bir aldatmacanin farkina vardiklarinda, biiyiik tepkiler vermektedirler
(Glingor Delen,2017:140). Alkollu igki satmadigi veya servis yapmadigi igin bir
marketi veya lokantayi tercih eden miisterilerin, isletme sahiplerinin icki i¢tigini veya

gizli servis-satis yaptigini 6grenmesi kabul edilebilir bir durum olmayacaktir. Bu,
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morali bozuk bir garsonun asik suratla hizmet yapmasi gibi basit, hosgoriilebilecek

bir durum degildir.

Tinsel uyumsuzlugun kisi tizerinde yarattigi rahatsizligi kuvvetlendiren iki etken
bulunmaktadir; iyi 6rnek olma baskis1 ve miinafik/ iki yiizlii olma korkusu. Ornegin
kilise okullarindaki 6gretmenlerin birer rol model olarak, 6grencilere 6rnek olacak
davranislar sergilemeleri gerekmektedir. Ogretmenlerden beklenen bu tavir, iiriiniin
o6nemli bir unsurudur. Bu nedenle ¢ogu zaman bireysel inang sistemleriyle
ortiismeyen bir tavir sergilemek durumunda kalabilmektedirler. Okul iginde ve 6zel
yasantilarinda siirekli gézlem ve denetim altinda olduklarindan, s6z konusu
uyumsuzlugun fark edilme riski de olduk¢a yiiksektir. Fakat kurumlar aslinda
kisilerin igsel inang¢ ve degerlerini degil, disariya yansittiklari tavir ve davraniglart
denetleyebilmektedir. Zaten kurumlar i¢in 6nemli olan da calisanlarin kodlanmis
olan beklentileri karsilayip karsilamadiklaridir. Bu kadar sik1 bir gézetimin oldugu
kurumlarda ¢alisanlar, Ogrencilere Ornek olma baskisi altinda, ¢ogu zaman
davraniglarin1  degistirmekte ve kurumun beklentileri dogrultusunda hareket
etmektedirler (McGuire’den aktaran Giingor Delen, 2017: 142). Benzer celiskilere
IHL 6gretmenleri icinde de rastlanabilir. Her ne kadar yukaridaki drnekteki gibi siki
bir denetim olmasa da zamam zaman genel kurul ve 6zellikle meslek dersleri ziimre
toplantilarinda hem yasantt hem de dini emirleri uygulamak noktasinda
Ogretmenlerden oOrnek olmalart istenmekte, veliler de aymi beklentileri

paylagmaktadir.

2.4.1.4. Manevi emek gerektiren meslekler ve isyerleri

Yukarida ifade edildigi gibi, normal finansal sisteme alternatif olarak, dini inanci
geregi faizli islemlerden sakinan insanlara hizmet veren kurumlardan miisterileri
manevi emek beklemektedir. Bu manevi emek beklentisi, calisanin dini emirlerin
timiinii uygululama hassasiyetine sahip olmasi seklinde de olabilecektir. Normalde
bu tir kurumlarin parasal gelistirdigi alternatif finansal enstriimanlar agisindan
vadettigi sekilde faize yer vermiyor olmasi miisterinin temel beklentisidir. Fakat o
miisteri, kurumun calisanlarindan bir diger banka ¢alisanindan farkli davranislar da
bekleyebilir. Ornegin calisanlarin basortiilii olmasi onun igin memnuniyet verici
olabilecekken Ramazan ayinda birseyler yenip i¢ilmesi kabul edilemez olabilecektir.

Tabiat1 icab1 islam dini, tim iman esaslar1 a¢isindan toptan kabiilii ve en azindan farz
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ibadetler i¢in kesintisiz(hastalik vb. hari¢)devam etmeyi zorunlu tutar. Dolayisiyla
bir tek dini-manevi hassasiyetten dolay: bir kurumu tercih eden bir miisteri 0 kurum
calisanindan inang sisteminin timiine iliskin biitiinciil bir manevi emek beklentisi

icinde olabilecektir.

Yine Diyanet Isleri Baskanhiginca yapilan her kademedeki tiim faliyetler bir
boyutuyla personel igin bir is olmakla birlikte, hem kendileri i¢in hem de din hizmeti
sunduklar1 herkes i¢in bir ibadet olmak durumundadir. Dolayisiyla din hizmetleri
manevi emek beklentisinin en yogun oldugu meslek grubudur denilebilir. Genel
itibariyle dgretmenlik, konumuzu teskil eden Imam-Hatip Lisesi Ogretmenleri —
ozellikle meslek dersi- bu beklentinin 6zellikle velilerce had safhada oldugu
mesleklerdendir. Bunun yaninda subaylik profesonel askerlik, polislik, doktorluk,
hemsirelik gibi meslekler de ilk akla gelen mesleklerdir. Parlementerlik ve devlet

adamlig1 da bu baglamda ele alinabilir.

2.4.1.5. Din egitimde manevi emek

Ogretmenler, dgrenme topluluklarini inga eden sanatkarlardir. Etkili dgretmenler
kendi derin heyecan ve vizyonlarini yansitacak sekilde 6grenci gelisimi i¢in derin bir
anlayils ve tutkuya sahiptirler (Forsythe, 2016, 10). Okullar i¢in isyeri
maneviyati/ruhsallig1 diger orgiitlerde oldugu gibi d6gretmenlerin islerinde anlam ve
Uistiin bir amag¢ bulmalarina olanak saglayan, i¢ diinyalarmin kabul goérmesi ile
islerinde biitiinsel bir haz duygusu yasatan bir anlayis1 icerir. Isyeri
ruhsalligi(maneviyati), bir okulda &gretmenlerin bir zincirin halkast olmasi
aidiyetiyle dgrencileri ve toplumun gelecegi igin maddi agidan karsiliksiz sekilde
iistlin ve anlamli bir amaca hizmet etme siirecini kapsamaktadir. Ruhsal bir 6gretmen
“kendisinden feda ettiginin” uzun veya kisa vadede toplum ve insanligin yararina
olacagin1 bilmektedir. Holistik bir bakis agisiyla iste kendi kazanimina degil, evrenin
hepsine hizmet etme askinligini hissetmektedir. Zaten bu siiregte ruhsal(manevi) bir
Ogretmenin aldig1 en biiyiikk kazang, hissettigi ruhsal hazdir denilebilir. O higbir
maddi karsiligin bu hazzin ve askinligin 6niine gegmeyecegini bilmekte ve bunu da
pek diisiinmemektedir (Gogen ve Ozgan, 2018: 1126). Baz1 mesleklerde daha yogun,
bazilarinda daha seyrek olarak manevi emek gerektiren isler kisinin kendisini ise
adamasini gerekli kilabilir. Ogretmenlik de kiiltiiriimiizde adanmishik beklentisinin

maksimum diizeyde hissedildigi bir meslek olagelmistir. ise adanma, calisanlarin
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islerini daha hevesli yerine getirerek kendilerini kuruma bagli gormelerini ve
hissetmelerini saglar. Tutkuyla hareket eden ¢alisanlarin kurumsal ¢aligmalara olan
ilgisi daha ic¢ten olmakta ve bu ¢alisanlar kurumun ilerleyisine dair st diizey c¢aba
gostermektedirler. Ise adanan calisanlar gorevlerini isteyerek yaptiklarindan, ise
yogunlasarak, genelde giiniin nasil gegtiginin farkina varmazlar. Tamamiyla islerine
yogunlasan bu calisanlar yapmalari gereken isleri normalden ¢ok daha iyi bir sekilde
yerine getirirler. Diger taraftan, ise adanan ¢alisanlar islerini daha iyi benimseyerek,
yeteneklerini daha fazla kullanarak gii¢ gorevleri iistlenmek isterler. Bununla
beraber, ise adanan ¢alisanlar mutluluk, seving ve heveslilik gibi pozitif hisler
besleyerek, basar1 ve kariyer olanaklarina ¢abuk sahip olur; ise baglilik duygularini
baska calisanlara da asilarlar. 21. ylizyilin kuruluslarinin en 6nemli giicii kabul edilen
insan kaynaginin verimliligi bakimindan, ise adanmaya verilmekte olan 6nem
gittikgce artmakta ve ise adanma olumlu kurumsal hareket yazininda sik sik {istiinde
durulan konulardan biri olmaktadir (Burke ve dig., 2009:13). Iyi bir gretmeni muma
benzeten ve baskalarmin yolunu aydinlatmak i¢in kendini tiiketmesini ifade eden
anlayis toplumumuzda karsilik bulmustur. Fakat bu yiikiin tek bir meslek grubuna
yiikklenmesi ¢ok da adil degildir. Fedakarlik ve adanmislik Ggretmenler igin arzu
edilen tutumlar olmakla birlikte bu beklenti adil {icret ve statiiyle onlari

desteklemenin oniinde bir set olusturmamalidir.

Kilise okullarinin tanitim ve reklamlarinda “6gretmenlerin tinselligi” bir meta olarak
stirekli olarak 6n plana ¢ikarilmaktadir. Okullar farkliliklarii tanimlarken, bunu
biiyiik olciide egitim kadrolarinin 6zellikleri {lizerinden yapmaktadirlar. Degerler
egitimini bir Griin olarak sunan bir kurum, bu degerleri paylasmayan bir personel
yapisina Sahip oldugunda, deger yiikli egitim vadini de yerine getiremeyecegi
yoniinde bir algi olusacaktir. McGuire’ 1n da belirttigi gibi; “Egitim i¢in egitimciler
gereklidir. Hristiyan egitimi i¢in ise Hristiyan egitimciler gereklidir.” Kilise okullari,
devlet okullar1 ile esit bir akademik egitim verirken, ayn1 zamanda da okulun tinsel
misyonunu anlayan ve paylasan egitimciler sunmaktadir (McGuire, 2010: 142-144).
Bu kurumlarda calisan egitimcilerin biiyiikk bir kismi uzun stiredir kilise ile inang
diizeyinde bir iliski stirdiigi i¢in, kurumun talep etmekte oldugu tinsel gosterimler
hakkinda bilgi sahibi olmak ve bunlara uygun davranmak konusunda bir sorun
yasanmamaktadir. Egitimcilerin sadece kiigiik bir kismi, sdz Kkonusu gosterim

kurallarmi is sozlesmesi ve personel kilavuzundan ogrendiklerini belirtmislerdir
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(McGuire,2010:87). Benzer beklentiler imam-hatip liseleri i¢in de gegerlidir. Devlet
okulu olsa da bu okullara 6grenci gonderen veliler islam dinine ait bilgi, deger ve
uygulamalarin bu dini tatbik eden &gretmenlerce verilmesini arzu ederler.
McGuire’nin ifadesi paralelinde “Islami egitim igin de Miisliima egitimciler

gereklidir” denilebilir,

2.4.2. Manevi liderlik

Moxley’e gore (2000) ruhsal liderligin temelinde dort ana nokta bulunmaktadir.
Bunlar: (1) Beden, (2) Akil [rasyonellik ve mantik], (3) Kalp [duygular ve hisler] ve
(4) Rubh’tur. Bu dort kavram aymi zamanda insan varligmin da oOzini
olusturmaktadir. Bireylerden yiiksek diizeyde verim alinmasi i¢in bu dort 6genin bir
araya getirilmesi gerekmektedir. Eger bu dort 6ge bir araya gelmez ise, bireyler
yaptiklar1 isten haz alamayacaklar, kendilerini ifade edemeyip islerinde yeterli
olamayacaklardir. Ruhsal liderligin diger liderlik tiirleriyle kesistigi en dnemli nokta,
kisi ve grup arasinda olusan denge, biitiinliikk hissi ve iletisimin en iyi diizeyde
olmasidir. Birey, ancak ve ancak bir grup i¢inde kendini gergeklestirebilir; kendini
giivende hissedebilir; bireysel farkliklarini ortaya koyabilir. Grubu olusturan tiim
bireyler kutsaldir ve bireylerin yaptiklari is ne olursa olsun bir fark yaratir( Baloglu
ve Karadag, 2009: 173).

Fry'm (2003) nedensel manevi liderlik teorisi vizyon, umut/inang, digerkam sevgi,
isyeri maneviyat1 teorileri ve gorev aski ve bagliliktan dogan manevi kurtulusu
kapsayan igsel bir motivasyon modeli ile gelistirilmistir. Manevi liderligin amaci,
bireysel diizeyler ile yetkili stratejik ekip arasinda karsilikli vizyon ve deger
ortligmesi yaratmak ve bunun sonucunda ise daha yiiksek seviyede orgiitsel baglilig
ve tretkenligi tesvik etmek igin, hem liderin, hem de takipg¢inin temel ihtiyaglarini
cikar1 dogrultusunda kullanmaktir. Fry (2004) manevi liderlik teorisini, ahlaki ve
manevi iyi olma hali, olumlu insan sagligi ve kurumsal sosyal sorumlulugun bir

gostergesi olarak daha da genisletmistir.

Manevi liderlik, gorev aski ve baglliktan dogan manevi kurtulus hissine sahip
olsunlar diye, kisinin kendisini ve digerlerini igsel olarak motive etmesi i¢in gerekli
olan degerler, tutum ve davraniglar biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Bu asagidakileri

gerektirir:
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1. Orgiit iiyelerinin fark yarattiklarin1 ve anlamli bir hayatlarr oldugunu hissettiren

gorev agkini tecriibe ettikleri bir vizyon yaratmak,

2. Liderin ve takipgilerin hem kendileri, hem de digerleri i¢in igten bir 6zen, ilgi ve
takdir besledikleri ve bunun sonucunda baglilik hissi olusturan ve anlasildigini ve
takdir edildigini hissettiren digerkam sevgiye dayali Orgiitsel/sosyal kiiltiir

olusturmak.

Nedensel manevi liderlik modelinin degiskenleri arasinda varsayilan iliskileri
Ozetlemek gerekirse, orgiitiin vizyonundaki inang ve umut ile “ne gerekiyorsa
yapma” Dbilinci, takipgilerin gelecege umutla bakmasmi ve igsel motivasyon
sayesinde gayreti artiran pozitif beklentileri ve istegi saglar. Vizyonunu takip
ederken, askin sevgi degerlerine dayali bir Orgiitsel kiltiir, ayrica takipgiler
tarafindan da algilanir. Bu, endise, kizginlik, kiskanglik, bencillik basarisizlik ve
suglulukla ilgili tiim korkular1 defeder ve ortadan kaldirir ve bireye aidiyet hissi verir.
Bu, tabi ki, genel olarak is yerindeki temel motive edici faktorlerden birisidir.
Nihayetinde, vizyona (performans), askin sevgiye (6diil) ve umuda/inanca (¢aba)
dayali bu i¢sel motivasyon dongiisii bir kisinin manevi kurtulus duyusunun (6rn.
gorev aski ve aidiyet) ve bunun sonucunda artmis ahlaki ve manevi iyi olma hali,
pozitif insan saghgi, orgiitsel baghlik ve iiretkenlik ve kurumsal sosyal sorumluluk
gibi pozitif kisisel, grup ve orgiitsel kazanimlarin artmasiyla sonuglanir (Giacalone
ve dig., 2013: 456-457).
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Sekil 2.1.  Ahlaki ve manevi iyi olmanin ve kurumsal sosyal sorumlulugun bir
kaynag1 olarak Manevi liderlik (Giacalone ve dig., 2013: 457).

2.4.2.1. Manevi liderligin gelisimi

Son zamanlarda, liderlik alaninda yapilan calismalarda karizmatik, vizyoner ve
donitistiiriicii liderlik teorileri en fazla ilgi ¢eken teoriler olmustur. Doniistiiriicti
liderlik teorisi ise iizerinde en fazla galigilan ve arastirma yapilan teorilerden biridir
ve siklikla etkili liderlik davraniglariyla iliskilendirilmektedir. Rasyonel siirece dayali
geleneksel liderlik teorilerinden farkl: olarak dontstiiriicii liderlik teorisi duygular ve
anlamlilik iizerinde durmaktadir. Donistiiriicii liderlik teorisi dort temel davranis
boyutlarindan olusmaktadir. Bu davranis boyutlarinin neler oldugu, ne anlama
geldikleri ortaya konmus olsa bile, liderleri bu davranislara sevk eden unsurlarin
neler oldugu konusu siirekli arastirilmaktadir. Dondistiiriicii liderin astlarini etkilemek
ve motive etmek igin kendi duygusal ve ruhsal enerjisini kullanmasi, astlarin

beklentiler otesi performans sergilemelerine neden olabilmektedir. Oysaki liderin
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basarisinda gizli rol oynayan ruhsallik ve duygular, yapilan c¢alismalarda uzun
zamandir hep g6z ardi edilmis konular olarak kalmiglardir. Son zamanlarda bu iki
kavrama yoneltilen ilgi; insanin beden, zihin, kalp ve ruh olmak tizere bir biitiin
oldugu ve insanin bu biitiinliigi ile dikkate alinmasi gerektigi diisiincesinden ortaya
¢ikmistir (Dogan ve Sahin, 2009: 82).

Reave’ye (2005) gore de manevi degerlerle basarili liderlik arasinda bir iligki vardir.
Bu degerlerin basinda biitiinliik, kendiyle ve digerleriyle diiriist iletisim ve algak
gonilliiliik gelmektedir. Basarili bir lider olmak igin baskalarinin degerlerine saygi
gostermek, herkese adil davranmak, ilgi gostermek, konusani dikkatle dinlemek,
islere katkida bulunanlar1 takdir etmek ve kendi ruhsal gelisimi i¢in caligmalar
yapmak gerekir (Baloglu ve Karadag, 2009: 176). Goriildiigii tizere, liderin basladig:
manevi yolculuga o0 yolda hergiin kendisine birseyler ekleyerek devam etmesi
gerekir. Sistemli ibadet, meditason yapmak, sufilerin, goniil insanlarinin eser ve
yasamlarina ilskin okumalar yapmak, bunlardan takipgilere bir takim pasajlar
paylagmak, umumiyetle sakin vakur ve telassiz goriinmek, gosterissiz giyinmek, alt-
orta sinif bir ara¢ kullanmak, s6for kullanmamak, toplu ulasim, bisiklet kullanmak
gibi uygulamalar onun bazi seyleri astigi1 gosterip etkisini giiglendirecektir.
Birseylere giicii ve imkani varken onlardan feragat eden insanlarin sayginliginin ve

etkisinin arttig1 goriilmektedir

Yerel degerleri korumakla birlikte uluslararasi ortakliklarin da giindemde oldugu
glinimiizde evrensel degerlerin ortakliklarin siirdiiriilmesinde referans alinmasi
geregi ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle ortakliklar ile ilgili olan degerler, artik genel
kabul gormeye baglamis ve iilkemizde de 2000’li yillarin basindan bu yana
uygulamada dikkate alinmaya baslanan Iktisadi Isbirligi ve Kakinma Orgiitii
(OECD)’nin “Kurumsal Yénetim ilkeleri” olarak is hayatinda uygulamaya ge¢mistir.
OECD tarafinan tanimlanan kurumsal yonetim ilkeleri, etkin bir yonetim ¢ergevesi

¢izmek i¢in olusturulmustur (Basim vd. den aktaran Alayoglu, 2008: 308).

Vizyon, adanmiglik ve umut/inang esaslarina dayali Fry manevi liderlik teorisi,
sorumluluk alma ve amac¢ belirlemek suretiyle calisanlarin ig¢sel olarak motive
olmasimin saglanmasin1 amaglamaktadir. Liderin takipgilerine yetki devretmesi igsel
motivasyonu yiikseltir. Lider kurum g¢alisanina yetki verdiginde ¢alisan, kendini isine

daha fazla verir ve galisanin liderine olan giiveni artar. Ayrica st diizeydeki
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ihtiyaglar1 karsiladigi igin, yetki verme kuvvetli bir motivasyon unsurudur. Bununla
birlikte yetki verme kurumdaki toplam giicii de artirir. Liderin elinde toplanan giicii
takipgileriyle paylasmasi daha genis bir gili¢ alaninin ortaya ¢ikmasini saglar. Lider
bir kistm yetkilerini devrettiginde, kendisine vizyon belirleme firsat1 bulur ve
belirlenen vizyona ulasmak i¢in kendine zaman ve enerji kazandirmig olur (Daft,
2002; Baoglu ve Karadag, 2009: 179). Yetki devretmekle, kendisine giic veren ve
tahakkiim etmesini saglayan bir enstrumani kaybedecegi endisesi tasiyan yoneticiler,
kendi miihim pozisyonlarini algilayamayan kisilerdir. Halbu ki onlardan, agagtan
bagin1 kaldirip ormani gorebilen, yani biiyik resmi okuyabilen kisiler olmasi

beklenmektedir.

» Greenleaf ve Hizmetkar Liderlik: Giiniimiizde gii¢ kullanarak otorite kurmaya
caligan liderlerin ¢ag dis1 kaldigi ve bu liderlik anlayisinin anlamini yitirdigi
sOylenebilir. Farkli bir bakis acgisina sahip olan, goniilli olarak insanlara fayda
saglamaya c¢alisan liderlere olan gereksinim gittik¢e artmaya baslamistir. Hizmetkar
liderlik yaklasimi, bu noktada insani degerlere odaklanan 6nemli bir ¢ikis noktasi
olarak goriilmektedir (Findikg1, 2012: 5).

Hizmetkar liderlik fikri, Greenleaf’in Hermann Hesse’nin “Doguya Yolculuk” isimli
hikayesini okumasiyla ileri siiriilmiistir. Hikayede, bir grup insanin efsanevi
yolculugu anlatilmaktadir. Hikayenin, ana karakteri olan Leo olaganiistii bir varlik
olarak hizmetkarlik islerini yapmakta ve yasamini siirdiirmektedir. Fakat bir giin
Leo’nun ortadan kaybolmasiyla iiyesi oldugu grupta bir kargasa yasanir ve yolculuk
ertelenir, hizmetkar Leo olmadan kimse yolculuga devam etmek istemez. Bunun
tizerine Leo aranmaya baslanir ve bulunur. Grubun lideri, aslinda hizmetgi olarak
bilinen Leo’nun bir rehberlik ruhu tasidigin1 ve grubun asil liderinin 0 oldugunu
kesfetmistir. Greenleaf, okudugu bu hikayedeki kahraman Leo’dan esinlenerek
hizmetkar liderlik kavramini ileri siirmiistiir. Greenleaf’e gore hizmetkar lider, Leo
orneginde oldugu gibi o6ncelikle bir hizmetkardir. Bir kimsede var olan, onun
davraniglarina hakim olan ana duygu oncelikle hizmet etmek olmalidir. Alisilmadik
bir yonlendirici giice sahip olan bu kisiler hizmet etmek icin lider olma se¢imini
yaparlar ve hizmetkarlik ile liderligi birlestirirler (Greenleaf”den aktaran Kiigiik ve
Yavuz, 2018: 83).
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Akuchi’ye (1993) gore hizmetkar liderlik, Incil’den koken almaktadir ve hizmetkar
liderligin manevi bir boyutu vardir. Ote yandan hizmetkar liderlik modeli giiniimiiz
modern liderlik yaklasimlari icerisinde daha ¢ok manevi ve etik degerler ve dinsel
yapilar olarak yer almakta; felsefi bir bakis acisiyla ele alinmaktadir. Ancak
hizmetkar liderlik her ne kadar bir model olarak adlandirilsa da bilimsel esaslarla
Olgiilmesi zordur. Bu sebeple bilimsel calismalarla yeterince desteklenmemis bir
yaklasim olarak kalmstir. Bir diger bakis agisina gore ise hizmetkar liderlik klasik ve
modern liderlik teorilerine post modern bir alternatif olusturmaktadir
(Ercan,2012:266). Hz.Muhammed’den “Bir kavmin (topluluk, grup) efendisi ona
hizmet edendir” seklinde bir hadis rivayet edilmekte olup, liderligin keyif ve sefa
stirilecek bir pozisyon degil mesulyet, hizmet ve ¢ile makami oldugu “Hepiniz
cobansiniz gozettiklerinizden sorumlusunuz”(Buhari, “Cuma”, 10; Tirmizi, “Cihad”,

27) hadisi ile de teyid edilmektedir.

» Kouzes ve Posner’in Calismalari: Kouzes ve Posner arastirmalarinda doniistimcii
liderin davraniglarini agiklamak amaciyla yeni liderlik davraniglar1 tanimlamis ve bir
anket formu gelistirmistir. Liderlik uygulamalar1 formunda (Leadership Practices
Inventory) bes tip liderlik uygulamasini; model olmak, paylasilmis bir vizyon
olusturmak, siireci sorgulamak, harekete ge¢meye imkan tanimak ve calisanlari
cesaretlendirmek olarak tespit etmistir (Sashin ve Rosenbach, 1993: 93). Kouzes ve
Posner’mn liderlik uygulamalar1 envanteri, liderlik literatiirinde doniisiimcii liderlik

yaklagiminin modern bir yorumu olarak degerlendirilmektedir (Hunt, 1999).

Kouzes ve Posner’e gore liderin basarisi biiyiik 6l¢iide insanlarla nasil etkilesime
gectigiyle iligkilidir. Lider takipgileri ile olumlu bir iletisim gergeklestirerek onlari
sira dig1 performans sergilemeye yonlendirebilir. Uygun bir rol modeli olmak 6nemli
bir lider davranisi olarak goriilmektedir. Kouzes ve Posner liderligi insanlari, ortak
biiyiilk amaglar dogrultusunda miicadele etme istegi uyandiracak sekilde harekete
gecirme sanati olarak tanimlamigtir. Kouzes ve Posner liderin vizyona sahip
olmasinin yeterli olmadigini, ayn1 zamanda bu vizyonu paylasabilme ve bu vizyon
dogrultusunda insanlar1 harekete gecirebilme yetenegine Sahip olmasi gerektigini
vurgulamistir (Kouzes ve Posner, 2007; Dalgin ve Taslak, 2016: 362). Bu nedenle

bazen yonetim ve liderlik gibi konularin teorik planda 6nde gelen, kitaplar1 olan ders
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veren isimlerinin sahada basarili olamadiklarina sahit olunabilir. Belki bu harekete

gecirebilme yeteneginin eksikliginden kaynaklaniyor olabilir.

Kouzes ve Posner’m 5 liderlik uygulamasindan ilki olan model olma davranisi
(model to way) degerlerin netlestirilmesini ve 6rnek olusturulmasii igermektedir.
Bu liderlik boyutunda oncelikle orgiite 6zgli degerler olusturulmali ve paylasilan
degerlerin dogrulugu pekistirilmelidir. Degerleri netlestirilmesi igin liderin kendi
sOylemini olusturmasi gerekir. Liderin kim oldugunu, hangi konularda hassas
oldugunu, neler igin ugras verdigini ve neye inandigini agik sekilde ifade etmeksizin
degerleri netlestirmesi miimkiin degildir. Paylasilan degerler, sadakati, takim
caligmasini ve amaclara siki baglhiligi tesvik eder. Lider paylasilan degerleri
canlandirmak ve takim degerlerini biitiin takim iiyelerine 6gretebilmek i¢in 6rnek
olusturmahdir. Liderler her zaman belirli isaretleri gozlemleyen astlari tarafindan
izlenmektedir. Lider bu durumun farkinda olarak astlarina 6rnek olacak agik ve net
davraniglar sergilemelidir. Liderin soylediklerini yerine getirmesi ve goérmek
istedikleri davraniglar1 desteklemesi 6rnek olusturma agisindan oldukc¢a Onemlidir
(Dalgmn ve Taslak, 2016: 362).

Diger bir liderlik uygulamasi olan paylasilmis bir vizyon olusturma (insipire a shared
vision) gelecegi ongdrmeyi ve diger insanlart bu vizyona dahil etmeyi igermektedir.
Bu liderlik uygulamasi, gelecegi Ongérebilmek igin Orgiitiin imkanlarinin iyi
degerlendirilebilmesi ve miisterek bir amag olusturulmasi {izerine odaklanmaktadir.
Lider orgiitiin imkanlarini degerlendirirken orgiitiin gegmisini iyi degerlendirmeli, su
anki durumunu yonlendirmeli ve gelecegini sekillendirmelidir. Miisterek bir amag
olusturmak igin ise lider orgiit iiyesi olan diger insanlari dinlemeli ve 6ngordiigi
gelecek dogrultusunda onlarin isteklerini miisterek amagla biitiinlestirmelidir.
Liderler takipgilerini vizyona dahil edebilmek i¢in genel ideallere basvurmali ve
onlarin bu vizyonu zihinlerinde canlandirabilmelerini saglamalidir. Genel ideallere
bagvurmak oncelikle grup iiyelerine nelerin anlaml geldiginin tespit edilmesini, daha
sonra onlarin hayalleri ve hedefleriyle orgiitsel hedeflerin bir araya getirilmesini
gerektirir. Vizyonu zihinlerde canlandirmak i¢in ise liderin grup iiyelerinin ilgilerini
ve isteklerini vizyonla bir araya nasil getirebilecegini gorebilmesi ve hissedebilmesi
gerekir. Takipgiler ilgilerinin ve isteklerinin vizyonla iliskisini gorebilmeli ve

vizyona ulasildiginda sonucun  nasil  bir sey olacagini  zihinlerinde
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canlandirabilmelidir. Bu ancak duygularin etkili ifade edilebilmesiyle ve yiirekten
konusmalarla basarilabilir. Takipgilerine karsi agik olmak ve duygusal bag iginde
bulunmak liderin paylasilmis bir vizyon olusturmasini kolaylastiracaktir (Kouzes ve
Posner, 2007; Dalgin ve Taslak, 2016: 363)

Siireci sorgulamak (challange the process) ile ilgili liderlik uygulamalar: ise
firsatlarin  arastirilmasi, denemelerde bulunma ve risk alma gibi davranislar
kapsamaktadir. Firsatlarin arastirilmasinda lider inisiyatifi ele almali, disa yonelik bir
bakis agis1 gelistirmelidir. Basari i¢in lider yeni fikirler, metotlar ve yaratici ¢oziimler
tretmelidir. Lider ayrica takipgilerinin dis diinya ile iletisimlerine miimkiin
oldugunca izin vermeli ve olanak saglamahdir. iletisimi smirlandirmak yenilikgi
fikirlerin ortaya ¢ikmasmin Oniine gecgecektir. Lider ve orgiit tiyeleri yeni iriinler,
stiregler ve hizmetlerle ilgili arayis i¢inde olmalidir. Kouzes ve Posner liderin takim
gelistirirken denemelerde bulunmanin ve risk almanin tesvik edildigi bir orgiitsel
iklim olusturmasi gerektigini vurgulamustir. Liderler bunu, daha 6nemli sonuglar i¢in
bir baslangi¢ olacak kiigiik capli programlar kapsaminda belirli odiiller ortaya
koyarak ve deneyerek 6grenmeyi tesvik ederek basarabilirler. Bu noktada liderlerin
grup ityelerinin yaptigi hatalarin da gelecekteki basarinin 6nemli bir pargasi
oldugunun farkinda olmasi 6nemlidir (Kouzes ve Posner, 2007; Dalgin ve Taslak,
2016: 363).

Kouzes ve Posner’in ele aldigi diger liderlik uygulamasi1 harekete gegmeye imkan
saglamak (enable others to act), isbirligini tesvik etmek ve digerlerini (galisanlari)
giiclendirmek davraniglarini ifade etmektedir. Isbirliginin gelismesini saglamak icin
giiven ortammin yaratilmast Ve calisanlar arasindaki iligkilerin gelismesini
desteklemek gerekir. Giiven olmaksizin takimin maksimum performansa ulagmasi
miimkiin degildir. Lider takim iyelerine giivendigini gostererek, dis etkilere karsi
acik bir durus sergileyerek, elindeki bilgi ve kaynaklar1 paylasarak, orgiit i¢inde
giiven ortaminin gelismesini saglayabilir. Calisanlar arasindaki iliskilerin gelismesi
ise yiiz ylize iletisimin artmasiyla ve projelerde miisterek ¢abalarin tesvik edilmesiyle
miimkiindiir. Calisanlara isle ilgili karar verme imkaninin arttirilmasi, ¢alisanlarin
yeterliliklerinin ve kendilerine giivenlerinin gelistirilmesi, ¢alisanlar1 giiglendirme
davranigt kapsamindaki faaliyetlerdir. Lider yetki devrederek -elindeki giicii

arttirabileceginin bilincinde olmalidir. Calisanlarin yeterliliklerinin ve kendilerine
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giivenlerinin  gelistirilmesi liderin etkili koclugu ve gozle goriilir destegiyle
miimkiindiir (Dalgin ve Taslak, 2016: 363).

En son liderlik uygulamasi olarak ¢alisanlar1 cesaretlendirmek (encourage to heart),
katkilarin farkinda olmay1, degerleri ve zaferleri kutlamay1 kapsamaktadir. Katkilarin
farkinda olmak, en iyiyi beklemeyi ve farkindaligin kisilestirilmesini kapsar. Liderin
takim hakkinda yiiksek beklentilere sahip olmasi, liderin takimin yeteneklerine
inandigin1 gosterir ve bu da takimin daha yiiksek performans gosteren bir takima
doniisme olasihigmi arttirir.  Grup tyelerine geri  bildirim saglamak, onlarin
kendilerini daha degerli hissetmelerini saglayacak ve devam eden projelere
katilimlarini arttiracaktir. Farkindaligin  kisilestirilmesi ise liderin ¢alisanlarin
yaptiklari isin zorlugunun farkinda olmasini ve yapilan isi takdir etmesini ifade eder.
Takimin degerlerinin ve zaferlerinin kutlanmasi, topluluk ruhu gelistirilerek ve
kisisel katilim saglanarak etkin bir sekilde yapilmalidir. Lider kutlamalar1 orgiitsel
yasamin bir pargasi haline getirmeli ve bu kutlamalara sosyal destek saglamalidir.
Takim tyelerinin basarilariin toplum o6niinde kutlanmasi, ¢alisanlarin orgiitiin bir
parcasi olduklarini hissetmelerini ve goreve kendilerini adamalarinin lider tarafindan
deger gordiigiinii anlamalarin1 saglayacaktir. Ayrica liderin kutlamalara bireysel
olarak katilmasi, takim iiyelerine deger verdiginin bir gostergesi olacak ve liderin
takim igindeki giivenilirligini arttiracaktir (Kouzes ve Posner, 2007).

* Fairholm’un Calismalari: Fairholm (1998), topladigi1 unsurlar:1 kullanarak, ruhsal
liderlik modelini sekiz boyut altinda olusturmaya caligmistir. Fairholm’a goére, bu
boyutlar bir insanin neredeyse biitiin yonlerini iceren bir kiime seklindedir. insanlar,
islerine sadece igyerlerinin onlardan bekledigi bilgi, beceri ve yetenekleri i¢in degil
tim o6zellikleri ile birlikte gelmek isterler. Bu tiim 6zellikten kastedilen, insanlarin
ruhsal yonlerinin de yaptiklart ise etkisi oldugu anlamini igermektedir. Bagka bir
ifadeyle calisanlar isyerlerine sadece fiziksel varliklariyla degil ruh halleriyle de
gelmektediler. Bu nedenle c¢alisanin ruh hali de isyerindeki ¢alismalarina etki
etmektedir. Fairholm’un ruhsal liderlik i¢in olusturdugu modele bakildiginda ruhsal
liderligin gorevleri dikkat ¢cekmektedir. Bu gorevler yerine getirildiginde liderligin
ana amacina ulagmak icin gerekli sartlar olusmaktadir (Ertiirk ve Donmez, 2017: 13).
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Tablo 2.2. Ruhsal liderlik unsurlari

Kategoriler Unsurlar

Toplum Gorgii Kurallari, Kiiltiir, Birlik ve Biitiinlikk

Siirekli Geligsme Kapasite, Kurum Sagligi

Yetkinlik Denge, Giivenirlik, Giiven, Gii¢

Yiiksek Ahlaki Standart Olumlu onay, Ahlak, Kalp, Biitiinlesme, Ask, Varolus, Anlam, Ahlak
Hizmetkarlik Ozgiir Birakma

Ruhsallik Ortak Ruh, Duygular, Giiven, Hicbir dine bagl olmayan ruh, iliskiler
Yoneticilik Takim, Giiven

Vizyon Olusturma Degerler, Ruhsal Durum

(Fairholm, 1998)

e Deger Eksenli Liderlik: Burns (1978), deger merkezli liderlik teorisi heniiz
gelistirilmeden ¢ok oOnceleri ahlaki liderligin, takipgilerinin temel istek ve
ihtiyaglarinin, beklentilerinin ve degerlerinin karsilandig: takdirde ortaya ¢ikacagini
iddia etmektedir. Bu liderlik tarzi sosyal degisimi iiretebilir ve bu da takipgilerin
manevi ihtiyaglarina cevap verebilir. Bu noktadan hareketle tim deger merkezli ve
etkili liderlerin, takipgilerinin iyi taraflarina 11k tutarak, onlarin sahip olduklari
iyilikleri ortaya ¢ikardiklarin1 ve onlara umut asiladiklarini séylemek miimkiindiir.
Boylelikle, liderin vizyonu takipgilerinin vizyonu haline gelir, ¢iinkii bu vizyon
takipgilerinin  ihtiyaglart ve beklentileri iizerine insa edilmistir. Liderler,
takipgilerinin Kkalplerine ve zihinlerine hitap ederek, onlarin inanglarin1 ve

davraniglarini degistirebilirler (Cigek ve Deniz, 2017: 153).

Isletme daha ¢ok anlam ve daha az anlamsizlik, daha ¢ok anlayis ve daha az regete,
daha cok niteliksel analiz ve daha az niceliksel 6l¢iim saglayabilirse kaybettigi
giiveni geri kazanabilecektir. Insanlari ya bir maliyet ya da bir kaynak olarak
degerlendirip aragsallastirmay1 reddeden daha insani bir isletme olacaktir (Gualejac,
2013: 249).

Deger merkezli liderlik, orgiit kiiltiirii icerisinde, orgiite kKimlik saglayici bir davranis
olarak da karsimiza c¢ikmaktadir. Bu girisim Orgiit tyelerinin degerlere uygun
davranmasi ve degerlere uygun ¢oziimler iiretmesini saglarken, birbirine zit diinya
goriisii ya da uc fikirlere sahip tyeleri birbirine baglayan bir tutkal gorevi
gormektedir. Aymi kapsamda degerler merkezli liderlik, yapilan isi anlamli kilma
acisindan ¢ok onemli stratejiler olusturmakta ve orgiitsel verimliligi arttiran 6nemli
bir faktdr olmaktadir. Yine bu noktada deger merkezli liderligin {iriin ya da hizmeti
bir deger durumuna getirerek ise ve is yerine yabancilasmayi 6nledigi goriilmektedir
(Baloglu, 2012: 1368).
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* Doniistiiriicii Liderlik: Sabuncuoglu ve Tiiz (2005: 226) doniisiim kavramini
héalihazirdaki yapidan veya egilimlerden vazgegilerek hizli ve devrimsel
degisikliklere gitmek, ileriki zamanlarda ortaya c¢ikacak egilimlere bugiinden
hazirlanmanin yaninda gelecek egilimlerini bugiinden uygulamaya baslama seklinde
aciklamaktadir (Firat ve Yesil, 2020: 43).

Dontstiiricti  liderlik, liderin astlarin  ihtiyaglar1 ile ilgilendigi, moral ve
motivasyonlarin1 yiikselterek beklentilerin Gtesinde performans gostermelerini
sagladigi, diger bir deyisle, astlarmin tim Kkapasitelerini istekli olarak
kullanmalarmin miimkiin oldugu bir liderlik modelidir (Northouse, 2001: 135). Insan
kaynagi acisindan mevcut kapasitenin kullanimina yonelik atilacak adimlar
calisanlarda kendilerine giiven duyuldugu yoniinde pozitif etki yapacak, doniisiim
oncesi olusan negatif hava degisecektir. Bu noktada eldeki diger faktorlerin,
imkanlarin, avantajlarin kiymeti ve mevcut olan kaynaklarla katedilebilecek yolun

neler olabilecegine yonelik farkindalik olusturmasi gerekecektir.

Bernard M. Bass’in gelistirdigi doniisttriicti liderlik modeli dort temel davranis
boyutundan olusmaktadir (Bass, 1990b: 22; Avolio ve dig.,, 1991: 13-15):
“Ideallestirilmis etki” veya bazi kaynaklarda ‘karizma” olarak tanimlanan ve
doniistiiriicii liderligin temel unsuru olan bu davranig boyutu, liderin astlarina bir
vizyon ve misyon bilinci verebilmesi ile ilgili olup, astlarca liderin 6zel bir kisi
oldugu kabul edilerek, liderin belirledigi vizyon gergevesinde hareket etmelerini
saglayan davraniglarin timidir. Boylelikle lider astlarin giivenini ve saygisini
kazanmaktadir. Her dontisiim sancili olacagi ve belli bir direngle karsilasacagi igin
liderin sahip oldugu karizma siirecin atlatilmasini kolaylastiracaktir. Doniisiimiin
meyveleri toplanmaya baslayinca direng kirilacak ve bir memnuniyet havasi hiikiim

surecektir.

Ikinci davranis boyutu olan “telkinle giidiileme”, déniistiiriicii liderin astlarm ve
organizasyonun yiiksek beklentilerini karsilayabilmeleri ile belirlenen hedefleri
gerceklestirebilmeleri, astlarin ¢abalarint yonlendiren sembollerden, sloganlardan ve
basit duygusal oOgelerden yararlanmalar1 ve oOnemli amaglar1 basit olarak

aciklayabilme davranislarin1 kapsamaktadir.

“Entelektiiel uyarim” davraniglari, liderin astlarinin sorunlarin daha fazla farkina

varmalarimi saglamasi, durumlara degisik ve yeni bakis acilariyla gorebilmelerini
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imkan vermesi ve bilgiyi organizasyonun yararma olacak sekilde paylasmasi igin
sergiledigi davraniglarin timi olarak tanimlanmaktadir. Bu sekilde takipgiler
sorunlar1 gérecek ve bunlarin iistesinden gelinmesi gereken aksakliklar oldugunu
anlayacaklardir. Ciinkii isgorelerin biiytik bir boliimi, alisilageldik ¢alisma sekliyle
carklarin igleyecgi ve isletmenin devamliligini siirdiirecegi ve boylece iicretlerinin

devaminin garanti altinda oldugu gibi bir atalete girebilirler.

Doniistiiriicti liderligin dordiincti davranig boyutu olan “bireysel destek™, liderlerin,
organizasyonun amaglar1 dogrultusunda astlarin ihtiyaglarini 6nemsemesi ve onlarin
egitilip yetistirilmesinin saglanmasi konusu tizerinde odaklanmaktadir. Doniisiimcii
liderlik orgiitiin amaglar1 dogrultusunda ¢alisanlarin kendi ihtiyag ve beklentilerinin
desteklenmesini, motive edilmesini iceren bir siiregtir. Hatta doniistiiriicii liderler,
izleyicilerin kendi menfaatlerinin de 6tesinde grubun, takimin, organizasyonun hatta
tim toplumun menfaatlerini artirmak igin onlar1 desteklemekte ve yardim
etmektedirler (Yammarino ve dig., 2005: 897).

Gliniimiizde dontisiim kavraminin olduk¢a sik kullanilmasinin sebeplerinden biri,
“degisim” kavraminin bir konumdan daha farkli bir konuma ya da bir kaliptan daha
farkli bir kaliba ge¢meyi net sekilde agiklamada eksik kalmasidir. Her iki kavram
birlikte degerlendirildiginde degisim kavraminin, ana temasinin daha ¢ok evrimsel
bir farklilagsma ile iliskili oldugunu; doniisim kavraminin iSe ana temasinin ani ve
devrimsel farklilagma ile iligkili oldugunu séylemek mimkiindiir (Akdemir, 1997:
143). Isletmeler icin doniisiim, degisen iiretim, talep, teknoloji ve mevzuat gibi
kosullara miimkiin oldugunca ¢abuk adapte olmay: ve varilacak noktanin netligini
gostermesi bakimindan degisimden farkli algilanabilir. Degisimda varilacak noktaya

iligkin net bir saptama gériilmemektedir.

e Tam Serbesti Tamiyan Liderlik Davramsi Yaklasimi: Bu liderlik davranigina
sahip olan liderler, yonetim yetkisini pek kullanmamaktadirlar. Grup tiyelerini kendi
hallerine birakmakta, amaglar1 ve politikalari kendilerinin yapmalarina imkan
tanimaktadirlar. Tam serbesti taniyan liderlik davranis tarzi, grup iiyelerinin amag,
plan ve politikalarin1 kendilerinin belirlemesi, uygulama ile ilgili kararlart
kendilerinin alip uygulamasi, her iiyenin bireysel egilim ve aktivitesini harekete
gecirmesi nedeniyle yararlidir. Calisanlar kendilerini yetistirip problemlere en iyi

¢ozliim sekli bulma konusunda giidiilenmislerdir. Gerekli gérdiigii zaman isteyen kisi
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istedigiyle grup olusturarak sorunlari ¢ézmekte, yeni is fikirlerini test etmekte en
uygun kararlar1 almaktadir. Burada liderin goérevi ise, malzeme ve kaynak
saglayarak, bunlarla ilgili simirlar1 ¢izmektir. Bu liderlik tarzi, mesleki uzmanlik
hallerinde, bilim adamlarinin ¢alismalarinda, organizasyonlarin arastirma-gelistirme
boliimlerinde sorumluluk duygusuna sahip ve sorumluluktan kagmayan kisilerin
oldugu durumlarda uygulanabilmektedir. Aksine egitim diizeyi disiik, iyi bir is
boliimiiniin ve sorumluluk duygusuna sahip olmayan kisilerin bulundugu gruplarda
ise, bu tiir bir liderlik tarzinin basarili olamayacag diistiniilmektedir (Bulug, 1998: 8-
9).

» Otantik Liderlik: Otantik liderler; 6zgecilik, diiriistliik, hesap verebilirlik, nezaket,
iyimserlik ve adalet gibi pozitif kokli degerlere sahiptirler. Bu koklii degerler,
otantik liderleri, takipgileri i¢in adil ve dogru olani1 yapmak ve seffafliga (agik ve
diirtist iletisim), karsilikli giivene, takipgilerin refah gelisimine 6nem vermeye ve
degerli ortak amaglar dogrultusunda rehberlik yapmaya dayanan 6zel bir gesit iliski
kurmak yoniinde motive etmektedir. Otantik liderlerin 6z kimlikleri ve benlik algisi
giicli, istikrarli, tutarli ve net olmaktadir. Bu liderler degerlerinin, inanglarinin,
duygularinin yeteneklerinin ve 6z kimliklerinin farkindadirlar. Diger bir ifadeyle,
kim olduklarim1 ve neye inandiklarini bilmektedirler. Ayn1 zamanda kendileri ile
ilgili kabullenmeleri (duygusal olgunluga benzer bir 6zellik) yiiksek olmaktadir
(Yukl, 2010: 335).

Otantik liderlerin temel 6zellikleri sunlardir (Shamir ve Eilam, 2005; Akyiirek, 2020:
104):

1) Otantik liderler seref, statii ve kisisel ddiiller igin liderlik roliinii istlenmezler.

2) Otantik liderler, liderlik taklidi yapmazlar. Lider olmanin sorumluluklarini yerine
getirirken gergekte ne hissediyorlarsa ve nasil diisiiniiyorlarsa Oyle davranirlar,

bagkalarinin liderlik davraniglari ile ilgili ne distindiikleri kaygisina kapilmazlar.

3) Otantik liderler orijinaldir, hig¢bir sekilde bir baskasinin kopyasi degildir. Bu
durum otantik liderlerin essiz ve benzersiz oldugu, baskalarindan c¢ok farkli
niteliklere sahip oldugu anlamma gelmez. Aksine onlarin bazi degerleri ve
davraniglar1 diger liderlerle ya da takipgileriyle benzerlik gosterebilir. Fakat otantik

liderlerin inanglarimin ve disiincelerinin sekillendirdigi liderlik siiregleri taklit
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degildir. Sahip olduklar1 inang, deger ve tutumlari; kendi deneyimleri ile

harmanlayarak igsellestirmislerdir.

4) Otantik liderler, eylemleri inanglarina ve degerlerine dayanan liderlerdir.
Inandiklar1 ve sdyledikleri davranslariyla tutarhdir. Bu sebeple otantik liderler,

seffaflikla karakterize edilirler.

“Lider olunmaz, lider dogulur” mottosunun bu sayilan 6zellikleri nedeniyle otantik

liderler i¢in kullanilmasi yerinde bir kullanim olabilecektir.

2.4.2.2. Manevi liderligin temel unsurlar:

Manevi boyutu onemseyen is Yerlerindeki liderlik bi¢imi, manevi boyutu
onemsemeyen is Yerlerindeki liderlik bigimine gore farkliliklar arz etmektedir.
Maneviyata 6nem veren is yerlerinde liderlik, vizyonun degismesiyle baslayan
dontigimii vurgulamak igin uygulanmaktadir (Fry, 2003). Vizyon gelisimi, diger
liderlik tiirlerinde de 6nemli bir liderlik davranisi olarak temsil edilse de manevi
liderlikte daha Onemlidir ve Orgiitsel maneviyatin bir kaynag olarak
diistiniilmektedir. Manevi liderlik baglaminda, liderler kendi aktivitelerini
maneviyatin ve is hayatinin biitiinlesmesine yonelik bir gorev aski/misyon olarak
gorme egilimindedirler. Bu tiir liderler, is yerinde maneviyatin anlam ve amacina
yonelik sorular sormakta ve bu sorularin ¢oziimiine kendi maneviyatlarini
yansitabilmektedirler. Hizmet liderligi boyutlar1 -baskalarina 6zverili hizmet gibi-
manevi liderlige 6zgii bir 6zellik olarak disiiniilebilmektedir (Grzeda ve Assogbavi,
2011: 239).

* Vizyon: Burada 6zellikle vurgulanmasi gereken nokta, calisanlara yonelik tutum bu
arastirmalarin ve incelemelerinin odak noktasini verimliligin ve dolayisiyla karlarin
daha fazla artirilmasi diistincesidir. Yani, tim bu disiinceye ekollerinde g¢alisma
hayatinda deger yargilarinin 6nemi gozden uzak tutulmus ve insan bir amag olarak

degil, daha ¢ok bir arag olarak kullanilmistir.

Halbuki, sanayi oncesi geleneksel toplumlarda insana daha ¢ok bir amag goziiyle
bakilmistir. Bu hususu hem Bati toplumlarindaki loncalarda hem de o6zellikle

Osmanli’da Ahi birliklerinde agik bir sekilde gorebilmek miimkiindiir.

Bu geleneksel kuruluslar g¢alisanlarin deger yargilarini 6nem vermis, sosyal ve

psikolojik ihtiyaglarini g6z 6niinde bulundurmuslar, ¢atismact yerine dayanigsmaci bir
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yap1 olusturmuslardir. Bunun sonucunda ortaya gergek bir kurum kiiltiirii ve is ahlaki
sistemi ¢ikmistir. Bu durum da calisma hayatinda sosyal adaletin ve dolayisiyla

sosyal ve c¢alisma barisinin ger¢eklesmesine yol agmustir.

Sosyal, ekonomik, kiiltiirel, siyasi, ahlaki, dini askeri vb. onemli fonksiyonlari
bulunan Ahi birliklerinin, ¢alisma hayatinda deger yargilariyla ilgili kurallarin tim
toplum tarafindan kabul edilmesi ve bunlarin bir hayat tarzi haline gelmesinde de
biiyiik paylar1 bulunmaktadir. Bu birlikler hem bazi kurallar koymuslar ve hem de
yasanip yerlesebilmesi i¢in devamli hayat boyu egitim anlayigini siirdiirmiislerdir. Bu
dogrultuda basta mederseler, tekkeler, zaviyeler ve kanaat onderleri olmak tizere

toplumun bir¢ok kesiminden faydalanmislardir (Murat, 2008: 192).

» Ozverili Sevgi: Fromm, sevgi’yi “zorlama olmadan sadece &zgiir olundugunda
yasanabilen, insan giicinii somutlayan bir eylem” olarak tanimlar. Kisinin kendi
biitiinliik ve bireyselligini korudugu, insanin “kendisi” olmasma yol agan duygu
oldugunu ifade eder. Sevmek, bir eylemdir; edilgen bir duygu degildir. “Sevme”nin
etken yapisinin, almak degil oncelikle vermek oldugu soylenebilir. Ona goére sevgi,
dayanigma yasantisidir; Sevgi, tretici bir giigtiir. Sevgi edimi esnasinda bir seyler
tiretilir ve bu iiretime katilanlar yasama biitiin giiciiyle baglanir. Aksine giigstizliik ise

sevgi tiretememektedir degil i¢in (Giil, 2020: 87).

Emegin istihdam1 kisa vadeli hale geldigi, giivence altina alinmasi bir yana saglam
sayilabilecek beklentilerden bile yoksun birakildigi ve bu nedenle siireksiz hale
geldigi zaman, terfi ve isten ¢ikarma oyunuyla ilgili neredeyse biitiin kurallar oyun
daha sona ermeden ortadan kaldirildigi ve degistirilme egilimi gosterdigi zaman,
karsilikli sadakat ve bagliligin pek az filizlenme ve koklenme sansi vardir. Uzun
vadeli karsilikli bagimliligin yasandigi donemlerin aksine, gecici olmaya mahkum
bir bagliligin hikmetine, elestirel yaklasim bir yana ciddi bir ilgi bile zar zor
gosterilir. Is mekani, kabul edilebilir etkilesim kurallarina uymak icin zahmete
katlanma egiliminde olunan ortak bir ikametgah olmaktan ¢ok, birka¢ gece kalmak
icin ziyaret edilen ve vaat edilen rahatligin saglanmadigi ya da saglandiginda eksik
bulundugu herhangi bir anda terk edilebilecek bir kamp yeri gibi hissedilir. Mark
Granovetter, yasadigimiz donemin bir “zayif Baglar” ¢agi oldugunu one siirerken,
Sennett “gecici birlik bigimlerinin insanlar i¢in uzun vadeli baglantilara kiyasla daha

yararlt hale geldigini one siirer (Bauman, 2018: 39). Zayif baglar ihtiyaglar ve
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zorunluluklar nedeniyle kurulan baglar1 ifade etmektedir. Ayn1 mekani paylasan,
birbirini takip eden is akis siireglerindeki ekiplerin ve miisterilerle kurulan iliskilerin
bu tiir baglar oldugu sdylenebilir. Bazen bu siiregler kesintiye ugrayip kaldig: yerden
tekrar devam etmekte ve bu da garip karsilanmamaktadir. Is yasaminda aslolan
baglar da bu tiir baglardir. Bu yolculukta rastlanan az sayidaki kisiyle, paylasilan
olumlu tecriibeler ve yiiksek uyum gibi sebeplerle siireklilik arzeden, giiglii ve uzun

stireli baglar kurulabilir.

Diinyada sevgiden daha biiyiik bir kudret ve gii¢ kaynag: yoktur. Dalay Lama’nin da
soyledigi gibi, “Sevgi ve merhamet, likks degil, temel ihtiyactir. insanlar onlarsiz
yasayamaz.” Buna karsin, sirketlerin biiyik c¢ogunlugu; isyerlerinde sevginin,
muhabbetin ve merhametin artmasini saglamaya yanagmamaktadir. Bunun, bu is
kollarmin, tahakkiim, saldirganlik, ihtiras, rekabet, mutlaka kazanma, kisa donemli
diistinme ve “kazan —kaybetsin” anlayisi gibi asir1 erkeksi bir deger sisteminin dar
anlayigina sahip erkekler tarafindan yonetilmelerinden kaynaklandigi sdylenebilir.
Artik nisbeten dostluk, anaglik, merhamet narinlik, kol kanat geris ve isbirligi gibi
kadinsi niteliklerin nihayet bir zayiflik alameti degil de biiyiik gii¢ kaynaklari olarak
kabul gordiigii bir donemde yasadigimiz igin sansh oldugumuz diisiiniilebilir. Belki
de, insanlik tarihinin neredeyse tamami boyunca devre disi birakilan bu degerlerin

one ¢ikarilmasinin vakti gelmis de gegmektedir.

e Inanc¢ ve Umit: Umit ve umut es anlamli kelimeler olup TDK Tiirkce sozliikte
ummaktan dogan duygu, tmit, bu duyguyu veren sey, olmasi beklenilen veya

diistintilen sey olarak agiklanmaktadir.

Fromm’a gore umut, daha biiyiik bir canlilik, daha yiiksek bir duyarlilik ve akilcilik
saglamak yoOniinde gergeklestirilmek istenen her toplumsal degisimin belirleyici
Ogesidir. Fromm’un umut anlayisinda pasiflige yer yoktur. Umuda ulagmak i¢in
birtakim gayretler sarf edilmesi gerekir. Umut pasif bir bekleyis degildir. Ancak
umut, gerceklesmesi imkansiz olan sartlarin ger¢ek¢i olmayan bir sekilde zorlanmasi
da degildir. Umut, atlama ani geldiginde sigramaya hazir ¢omelik bir kaplana
benzemektedir (Fromm, 1995: 23)

Insanin gelecege iliskin kiigiiklii biiyiiklii hedeflerinin olmasi onu dinamik tutan ve
motive eden faktorlerdir. Bir sey ugrunda miicadele etme azmi saglayan sey calisma

sonunda ulasilacak hedeflerdir. Hedefler belirlenirken ulasilma zorluk diizeyi
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peyderpey artan bir siralama yapilirsa birey nisbi olarak kolay olanlar
gerceklestirdikge daha zorunu da basaracagmna iliskin inang gelistirip ve sebat
edecektir. Aksi takdirde konulan ¢ok biiyiik ve erisilmesi zor hedefe ulasilamamasi

zamanla timitsizlige diismeye ve hedeften vazgegmeye sebep olacaktir.

Gazali’ye gore, umutta gelecek zamanda miimkiin olan bir seyde kusur etmemek ve
kusursuz caligmak esastir. Yani gelecege ait bir beklenti i¢in gerekli olan, yapilmasi
lazim gelen her seyi yapip sonucu Allah'tan beklemek umuttur. Onun ig¢in umut bos
bir hayalden ibaret degildir. Gazali buna tohum 6rnegini verir; saglam bir tohumu,
stiriilmiis temiz bir topraga ekip, yabanci bitkilerden temizleyip, sulama, giibreleme
isini yerine getirip tabii afetlerden Allah’a siginarak sonucu Allah’tan beklemeye
reca(umut) adim1 vermektedir. Ancak saglam tohumu siiriilmiis topraga ekip, yabanci
otlardan temizleyip fakat su vermez ve yagmurun yagmasini beklerse, bu da yagmur
yagmayan ama yagmasi da imkansiz olmayan bir memlekette olursa buna temenni
denildigini belirtmektedir (Gazali, 1993: C5, 526)

Umitvar kimseler giigliikler karsisina yiireklilikle ¢ikarlar ve sdz konusu giicliikleri
gozlerinde higbir zaman biiyiitmezler. Kimseden bekledikleri, istedikleri bir sey
olmadig1 gibi hassas durumlarda telasa kapilmazlar, hatalarin sonradan telafi
edilebilecegine inanirlar. Bunlar korkup yilmayan, baskalar ile agik yiirekli ve rahat
bir sekilde konusabilen, ¢ekingen ve sikilgan olmayan adeta baskalarini kucaklamak
icin kollarmi agmug bekleyen kimselerdir. Bundan dolayi boyle kimseler, baskalar
ile kolayca iliski kurup, dost olabilirler, ¢iinkii iglerinde kuskuya yer vermezler.
Konugmalari akici, durus, oturus ve yiiriylisleri son derece dogaldir (Adler, 1994:
196).

Allahin rahmetinden iimit kesmemeyi ve gelecekte miisbet gelismeler olacagina
iliskin (Yusuf, 87) ayetler iimitsizlige diismeyi yasaklar. Ciinkii gelecege iliskin
umudu kalmamuis bir ferdin kendisine galistigi kuruma ve insanliga bir faydasi olmaz,

kabuguna cekilir.

Dijital hayatin biitiiniine hayatin 6lgiilebilir ve nicelik olarak ifade edilebilir oldugu
inanc1 hakimdir. Quantified Self de bu inanc1 destekler. Viicut, otomatik olarak veri
kaydeden alicilarla donatilir. Viicut sicakligi, kan sekeri, alinan ve tiiketilen kalori
miktari, viicudun yag oranmi Olgiiliir, hareket profili ¢ikarilir. Meditasyon sirasindaki

kalp atis hiz1 tespit edilir. Gevseme aninda bile performans ve verimlilik 6nemlidir.
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Bunlarin yanisira hissiyat, haletiruhiye ve giindelik faaliyetler de protokole geger.
Kendini 6lgme ve kontrol etmenin bedensel ve zihinsel performansi artirmasi
beklenir. Ancak bu esnada toplanan yigin halindeki veriler “Ben kimim?” sorusuna
cevap vermez. Quantified self de insanin kendisini biitiin anlamdan aritan dadaist bir
kendilik teknigidir. Kendilik, anlamdan yoksunluk haline gelene dek veriler seklinde
ufalanir. Niceliklestirilmis benlik’in slogan1 “Self Knowledge Through Numbers”dir-
sayilar tizerinden kendini tanima, bilme. Sadece veriler ve sayilardan, bunlar ne denli
kapsamli olursa olsun, kendini tanimaya varilamaz. Sayilar kendilik hakkinda higbir
sey anlatamaz. Sayma(zahlung) anlatma(erzahlung) degildir. Halbuki kendilik
dedigimiz sey varligin1 anlatiya borgludur. Kiginin kendisini bulmasini ya da kendini

tanimasini saglayan saymak degil anlatmaktir (Han, 2019: 67).

2.4.2.3. Maneviyattan uzak liderlik tarzlari

Manevi olandan kopus bize ne getirmektedir. Ilk olarak, yabancilasma ve anlamsizlik
duygusunun ortasina bizi birakip, birbiriyle konusmayan, iletisim kurmayan,
birbiriyle hemhal olmayan insanlar haline getirmektedir. Ozellikle Bat1 Avrupa'da
¢ok daha yaygin olarak rastlanan, Victor Frankl’in “neojenik nevroz” dedigi
“varolugsal bosluk” insanlarin iginde bir tiirlii gegmeyen ve kronik sikintiyla kendini
gosteren bir bosluk halidir. Giizellikten uzaklasma, sehirlerimizin, insanlarimizin,
insan iligkilerimizin giizellikten uzaklagsmasi, insanin kendi 6ziine sadik kalmamasi,
bukalemun gibi her girdigi yerde karakter degistiren yeni post-modern benlik olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Oziine sadik kalamayan siirekli degismek zorunda kalan, tabiata
ve tanriya yabancilasan, Kainatin adeta sonumuzu hazirlarcasima tahrip edilmesi,
insan iliskilerinde kullan-at modeli, insanin insana artik hi¢bir suretle imdadinin
ulagmamasi, maneviyattan kopmanin neticesinde karsimiza ¢ikan meseleler olarak
degerlendirilebilir (Sayar, 2017: 19).

Bagkalarmin iizerine basarak yiikselen, kisisel ikbalini diisiinen ve insani degerleri
hice sayan yonetici-lider tiplerine de maalesef gegmiste oldugu gibi giintimiizde de
rastlanmaktadir. Bunlarin bazilarina da “her sey ziddiyla kaimdir” ilkesince igyeri
maneviyatinin yoklugunun yarattigi yozlasmay: ortaya koymak sadedinde yer

verilecektir.

 Toksik liderlik: Manevi igyerlerinin atmosferine hi¢ uymayacak lider tiplerinden

biri hemem hemen herkesin bi sekilde toplumumuzda rastladig: toksik liderlerdir.
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Orgiitlerde 6nemli sikintilar yasanmasma neden olan ve liderligin karanlik yonii
olarak da tanimlanan toksik liderlik; ¢alisan ve kurum ¢ikarlarinin géz ardi edildigi,
is yasaminin katlanilmaz bir bigimde zorlastirildigi, alayez, sinirli, kiskang ve tutarsiz
bir tavir takinan ve ¢alisanlar1 kiigiik diisiirmekten ¢ekinmeyen, emegi hice sayan,
kendini tstiin géren ve siirekli diger kisileri kontrol etmeye egilimli olan bir liderlik
tiirti olarak ifade edilir (Yilmaz ve Bakan, 2019: 1).

Lipman-Bluman (2005) toksik liderleri baslangi¢ta ¢ekiciligi olan ama sonugta
manipiile eden; koti muamelelerle takipgilerine zarar veren; cok c¢esitli yikici
davraniglarda bulunan; korkutucu, moral bozan, calisanlar1 haklarindan mahrum
eden; etik dis1 faaliyetlerde bulunan; kasitli olarak takipgilerinin hareket etme
kapasitelerini bozan; takipgilerinin en temel korku ve gereksinimlerine karsi
oynayan; kasitli olarak takipgileri yaniltan; sistemin yapilarini ve siireglerini yikan;
cezai islemlerle mesgul olan; bilesenleri kotii niyetli olarak birbirlerine kars1 koyan;
kendi takipgilerine iyi davranan ancak onlar1 baskalarina nefret etmeye ikna eden;
glinah kegilerini tespit ederek baskalarinin onlar1 kinamaya tesvik eden kisiler olarak
nitelendirmistir. Kisacas1 yikici davranislari ve islevsel olmayan kisisel nitelikleri
veya ozellikleri sayesinde, bireylere, gruplara, orgiitlere, hatta liderlik ettikleri
milletlere ciddi ve kalici zarar veren bireyler olarak nitelendirmek miimkiindiir
(Zengin, 2019: 2757). Bu lider tipleri zamanla statiilerini korumak igin yetKi
kazanma hirsina kapilarak, toksik davranislari arttirict eylemler igerisine girebilirler.
Kurumda galisan bireylerin ilerlemesine ve gelismesine kayitsiz kalirlar. Kurumda
herhangi bir sorun ortaya ¢iktiginda genellikle karar almakta zorluk gektiklerinden,
belirsizligin gelismesine neden olurlar ve stresli ¢alisma ortaminin olugmasina bagh
olarak stresli ¢alisan sayisinin artmasina yol agarlar (Mehta ve Maheshwari, 2014:
20).

Reyhanoglu ve Akin (2016) toksik lidere ait belirgin ozellikleri asagdaki sekilde

maddelestirmislerdir;

-Toksik liderler yonettigi kisilere kotii sozler sdylemekte, hakaret edebilmektedirler.

Istismarc1 bir kisilige sahiptirler.

-Toksik liderler kendi galisanlarinin esenliklerini ihmal ederler, hatta onlara karsi

kot niyetli olup zarar verebilirler.
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-Toksik liderin olumsuz davraniglari herhangi bir ¢alisandan ziyade, tiim Orgiitii

etkileyen bir davranisa sahiptir.

-Toksik liderler, ellerindeki yonetim giiciinii, kontrolii bogucu bir sekilde sonuna

kadar kullanirlar.

-Toksik lider narsist bir kisilige sahiptir.

-Toksik liderler yonettigi kisilerin morallerini bozucu etkiye sahiptirler.

-Toksik lider 6rgiit iginde devamli negatif bir iklim olusturan bir duruma sahiptir.
-Toksik liderler genelde ¢ikarci, bencil bir kisilige sahiptirler.

-Baskalarina kars1 duyarli ve empatik degildirler.

-Kendi goriislerinin kesin dogru olduguna inanirlar.

Sayilan bunca olumsuz nitelikleri tagiyan birinin liderlik pozisyonunu elde edebilmis
olmasi da ilk bakista hayret uyandiracaktir. Bununla birlikte, degisik oOrgiit
kiiltiirlerinde, farkli sektorlerde, aile sirketlerinde, kurucusunun liderlik ettigi
yapilarda ve bazen de hi¢ beklenmedik daha ¢agdas orgiitlerde bu tip liderlere
rastlanmaktadir. Toksik liderlerin de donemsel, istikrarsiz bazi basarilar elde ettigine
sahit olunabilir. Fakat siirdiiriilebilir bir basarinin zehir yayan bu tiir liderlerle
yakalanabilmesi miimkiin goériilmemektedir. Higbir amacin, bu tiir liderlerin eline

orgiitlerin teslim edilmesini mesrulastiracagi diisiniilmemektedir.

* Karanhk liderlik: Liderligin karanlik yiiziinii agiklamaya yonelik ilk girisimin
Conger (1990) tarafindan yapildigini sdylemek miimkiindiir. Conger’e (1990) gore
liderleri tipik yoneticilerden ayiran dstin vasiflarin orgiit ve c¢aliganlar igin
istenmeyen, problemli sonuglara sebep olma ihtimali vardir. Liderlerin sahip oldugu
tic beceri alan1 problem olusumuna yol agabilmektedir. Bunlar: liderin stratejik
vizyonu, iletisimi ve izlenim yonetimi becerisidir. Lider orgiit icin belirlemis oldugu
esaslar1 kendi kisiligiyle biitiinlestirip ¢evrede olanlarin farkina varamadiginda, istiin
iletisim becerisi sayesinde takipgilerini de kendi vizyonuna inandirdiginda ve
istemeyerek de olsa belirlemis oldugu esaslardaki ve vizyondaki hatalar1 fark edemez
hale geldiginde cesitli problemlerin olusumuna firsat vermektedir. Ozellikle

karizmatik liderlerin agresif yonetim tarzinin da Yyine baz1 takipgilerin
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yalnizlasmasina ve liderden uzaklasmasina sebep oldugu bu ¢alismada
belirtilmektedir (Basar ve dig., 2016: 66).

Basar vd. (2016) karanlik liderligi; liderligin karanlik yiiziinii olusturan ve bir veya
birden fazla takipgiye yonelik olarak sergilenen, takipgilerin fizyolojik ve/veya
psikolojik acidan zarar gormelerine yol agan; bezdirici, narsistik, samimiyetsiz ve
zorbaca davranislar olarak tanimlamaktadir. Bezdirici davranislar; yapilan isi ve isin
yapilis seklini begenmemek, ¢alisanin is yiikiinii artirmak, ¢alisana az zaman tanimak
ve zor isler vermek, calisanda yanlis aramak gibi davraniglardir. Narsistik
davraniglar; ¢alisan1 gormezden gelmek, ¢alisana deger vermemek ve kendine hayran
olmak gibi davraniglardir. Samimiyetsiz davraniglar; ¢alisanlarin lidere Kkarsi
besledikleri giiven duygusunu tahrip eden, adil olmayan, liderin kendi ¢ikarlarina
hizmet eden ve etik olmayan davraniglardir. Zorbaca davranislar ise; ¢alisan1 agik¢a
hedef alan, ona zarar veren, asagilayan, gururunu kiran, 6z giivenini kaybetmesine
yol acan davranislardir (Basar, 2020: 73). Yoneticiler zaman zaman galisanlardan
tiretime veya hizmete hicbir yansimasi olmayan fakat calisana kiilfet getirecek
lizumsuz taleplerde bulunabilmektedir. Magaza galisanlarin miisteri yokken siirekli
ayakta bekletilmesi, bir kirlenme veya tozlanma olmadan kesintisiz temizlige devam
edilmesi gibi uygulamalar buna o6rnektir. Hz. Muhammed’in “Kolaylastirin
zorlagtirmayin, miijdeleyin, nefret ettirmeyin” seklindeki sozii de ozellikle sonuca
yansimayan fakat calisana yorgunluk ve bezginlik olarak yansiyacak liizumsuz
uygulamalardan vazgegilmesi yoniinde bir tavsiye olarak degerlendirilebilir. Bu tip
yoneticiler ¢alisan1 bos birakmadan bos yere c¢alistiran bir zihniyeti temsil

etmektedir.

Neredeyse ilahi niteliklere sahip olagan dis1 varliklar olmalarina karsin, insanlarin
biiylik ¢ogunlugu, beseri gelismeyi takdir etme yeteneginden yoksun orgiitlenme
sistemlerinin kiskacinda olduklar1 i¢in bu potansiyellerini sergileme imkanini asla
elde edememektedir. Deyim yerindeyse, insanlarin ¢ogu, i¢lerindeki miizigi disa
vuramadan hayatlar1 sona ermektedsr. Bir gelisme kaydedebilmek icin “tohum”a
oldugu kadar “toprak”a -insanlara oldugu kadar orgiitlenme yapilarina- da dikkat
yoneltmemiz gerekiyor. Zehirli toprakta en olagan dis1 tohum bile serpilemez. Hangi
tarihsel Olgliye gore degerlendirirsek degerlendirelim, giiniimiiziin  siradan

insanlarinin aslinda olagan dis1 olduklarin1 farkedebiliriz. Oncelikle, bizler, daha
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once yasamig insanlardan sasirtici dl¢iide daha zekiyiz. Flynn etkisine gore, bugiin
zeka diizeyi itibariyle siradan olarak goriilen bir insan, seksen yil oncesinin
insanlariyla birlikte zeka testine tabi tutulsa, ilk %2 lik dilimde yer alirdi.
Giliniimiizde milyonlarca olagandis1 insan, yetenekleri koreltici orgiitler tarafindan
kapana kistirilmis bulunmaktadir (Worline ve Dutton,2019: 10). Kisisel zaaflari olan
bu narsist kisilikli liderlerin &rgiit atmosferini zehirleyip olagan {istii insan
faktoriiniin yasam alanini daraltmamasi i¢in yOnetim kurullarinin ve patronlarin
yOnetici se¢imlerini dogru yapmasi, takip etmesi ve lizumlu degisiklige gitmekte

gecikmemesi gerekmektedir.

2.5. Isyeri Maneviyatiyla lgili Calismalar

Birtakim tali amaglarin bulunmasina karsin, biiyiikk 6l¢iide bir yonetim yaklagimi
oldugu goriilen igyeri maneviyati, bu alanda galisan arastirmacilar tarafindan, belirli
noktalar ortaklagsa da farkli sekillerde teorize edilmistir. Bu calismalarin belli

baslilart asagida degerlendirilecektir.

2.5.1. Isyeri maneviyati ile ilgili yurt disinda yapilmis ¢calismalar

Dogal olarak hemen hemen diger biitiin sosyal bilim kavramlarinda oldugu gibi bu
kavramin agiklanmasina, boyutlariin belirlenmesine ve kavramin dlgiimlenmesine
iligskin ¢aligmalarin, agirlikli olarak ABD’de yapildigi goriilmektedir. Kavrami gesitli
acilardan agiklamaya calisan pek ¢ok akademik yayin mevcuttur (Paloutzian ve
Ellison, 1982; Ashmos ve Duchon, 2000; Kinjerski ve Skrypnek, 2006; Pandey,
Gupta, ve Arora, 2009).

Modern endiistri iliskilerinin getirdigi ¢alisma hayati, olumsuz kosullarina kars1 igin
insanilestirilmesi ve is ile kisi arasindaki manevi baga duyulan ihtiyacin siddetlendigi
giinlimiizde igyerinde maneviyat kavramina ilgi gittik¢e artmaktadir. Bati’da ilgideki
bu artisin yansimasi olarak kavramla ilgili calismalarin her yoniiyle ele alindig
goriilmiistiir. Bu kapsamda Bati’da isyeri maneviyatinin “is tatminine, orgiitsel
sadakate, motivasyona, bireysel-6rgiitsel verimlilige etkisi” iizerine teorik ve
uygulamali birgok arastirma yapilmistir. Is etigi, sosyal sorumluluk, sosyal baris,
sosyal fayda ve sosyal sermaye gibi hem isletmeler, hem de toplum agisindan 6nem
kazanan konulara pozitif etkilerini ispatlayan ¢ok sayida bilimsel ¢alisma yapildigi
gozlenmistir (Seyyar ve Evkaya, 2015: 165).
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Sheep (2006), isyeri maneviyatini incelerken, dort boyut iizerinde durmaktadir.
“Birey-igyeri entegrasyonu”nda, birey is yerine bir biitiin olarak gelmek ister ve
kurumlar da calisanlara bu biitiinliiklerini (fiziksel, diisiinsel, duygusal ve tinsel)
dikkate alarak yaklasmalidirlar.“ isteki anlam”, bireyin 6zel yasaminda oldugu gibi is
yasaminda da bir anlam arayisi bulundugu igin 6nemlidir. Calisanin daha mutlu ve
verimli olabilmesi adina, yaptigi is onun i¢in bir anlam tasiyor olmalidir. “Kendini
asmishik”ta birey, kendi {izerinde, birbirine bagli bir biitiiniin pargasi haline
gelmektedir. Bu noktada kurumlar toplumsal bir yap1 olarak ortaya ¢ikmaktadir. Son
olarak “bliyiime ve gelisme”, bireyin diger ii¢ boyut {izerinden gergeklestirdigi bir
olgunlagma siirecini tanimlamaktadir (Sheep, 2006: 360-361).

Kurum kiiltiirti kapsaminda sosyal ve manevi degerlere sahip olan isletmeler, ¢alisma
hayatinda etik kurallar olusturmus, bu da calisan ve ¢alisma ortamlari i¢in faydali bir
durum olusturmustur. Bunun yaninda inanglar1 dogrultusunda maneviyatini igyerinde
yasayabilen bir personel, sorumluluk cergevesinde isletmeye sadakat gdstermenin
gerekli oldugunun farkindadir. Manevi yonden zengin olan bir personel, kendini
sosyal hayata bu sekilde adadig: gibi islerine de biiyiik bir sorumluluk duygusuyla ifa
edecektir. Boyle bir kisi, yaptigt ise genelde daha fazla 6nem ve anlam
yiikklemektedir. Manevi degerlere sahip bir insan, yaptigi isi ve c¢alistigi mekani,
kendi sahsi menfaat ve bencilliklerin {izerinde yiice bir amag¢ olarak gormektedir.
Boyle bir manevi atmosfer i¢inde ¢alisan bir kisi, farkliliklar karsisinda ayrigtirict
degil, orgiitin amaci igin birlestirici davranmaktadir. Maneviyata sahip inangli bir
personel, manevi degerlerini calisma hayatina yansitmakta ve oOrgiit kiltiiriine
katkida bulunmaktadir (Giacalone ve Jurkiewicz’den aktaran Seyyar ve Evkaya,
2015: 56).

2.5.2. isyeri Maneviyati ile ilgili Tiirkiye’de yapilmis ¢alismalar

Ulkemizde yapilan arastirmalar incelendiginde, isyeri maneviyati arastirmalarinin
kuramsal inceleme ve nicel yogunlukta oldugu goriilmistiir. Egitim kurumlarinda

yapilan igyeri maneviyati ¢aligsmalar1 da oldukga azdir.

Orgev ve Giinalan (2011)’m “Isyeri Maneviyati Uzerine Elestirel Bir
Degerlendirme” adli ¢aligmalarinda alanyazindaki goriisler degerlendirilmis, etik

elestirilere yer verilmis, 6l¢me ile ilgili farkli yorumlardan s6z edilmistir. Calisma
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teorik bir ¢ergevede hazirlanmis olup gelecek arastirmalara destek saglama hedefiyle

yazilmistir. Calismada sonug olarak sunlara deginilmistir:

1) Insan ihtiyaclar1 salt ekonomik degildir ve icsel veya ruhsal (manevi) ihtiyaglara

da sahiptir.

2) Calisanlar artik yaptiklari is ile maneviyatlar arasindaki iliskiyi sorgulamakta ve
ilham verici, anlamli bir is arzulamaktadir. Calisanlarin bu beklentilerine
organizasyonlarin ve yoneticilerin veya arastirmacilarin  kayitsiz  kalmasi

beklenemez.

3) Halen isyeri maneviyatinin nasil tanmimlanmasi gerektigi ile ilgili bir fikir

birliginin saglanamamis oldugu goriillmektedir.

4) Etik agidan bakilacak olursa bu durum igsel diinyanin, isyerinde rekabet avantaji
elde etmek icin degerlendirilebilecek bir unsur olarak goriilmesi veya arastirmalarin
buna yonlendirilmesi -etik degildir- seklinde 6zetlenebilir. Dolayisiyla g¢aligmalar
“Karlilik maneviyat yoluyla nasil artirilabilir?” sorunu yerine “Isletmeler insanin

manevi ihtiya¢larina uygun hale nasil getirilebilir?” sorusu iizerinde yogunlasmalidir.

Bekis (2013)’in yaptign “Is Yeri Maneviyatinin Is Tatmini ve Orgiitsel Bagliliga
Etkisi Uzerine Bir Arastirma” adli doktora tezide isyeri maneviyati, is tatmini ve
orgiitsel bagliliga iliskin Nigde ilinde faaliyet gosteren isletme galisanlar1 tizerinde
bir anket ¢aligsmas1 yapilmistir. Nicel ¢alismaya 3 isletmede ¢alisan 266 kisi goniilli
olarak katilmigtir. Calismanin amaci, igyeri maneviyatinin is tatmini ve oOrgiitsel
baglhiliga etkisini tespit etmektir. Calisma sonucunda su sonuglara ulagilmistir: Isyeri
ruhsalligi alt boyutlarinin, is tatmini alt boyutlarindan igsel is tatminine etkisine
bakildiginda, isyeri degerleri ile uyum ve anlamli is alt boyutlarinin igsel is tatminini
pozitif yonde etkiledigi; topluluk bilinci alt boyutunun igsel is tatminini etkilemedigi
bulunmustur. Isyeri ruhsalligi alt boyutlarnin 6rgiitsel baghilik alt boyutlarina
etkisine bakildiginda, anlamli is ve isyeri degerleri ile uyum alt boyutlarinin
duygusal baglilig1 pozitif yonde etkiledigi ve topluluk bilinci alt boyutunun duygusal
baghlig etkilemedigi bulunmustur. Isyeri degerleri ile uyum ve topluluk bilinci alt
boyutlarinin devam bagliligin1 pozitif yonde etkiledigi ve anlamli i alt boyutunun
devam bagliligini etkilemedigi bulunmustur. Sonugta ¢alismada isyeri ruhsalliginin is

tatmini ve orgiitsel bagliliga kismi olarak pozitif yonde etki ettigi tespit edilmistir.
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Sadykova ve Tutar (2014)’m “Isyeri Maneviyat1 ve Orgiitsel Giiven Arasindaki iliski
Uzerine Bir Arastirma” adli ¢aligmalarinin amaci, isyeri maneviyati ile orgiitsel
giiven arasindaki iliskiyi incelemektir. Calismada, Isyeri Maneviyati anlaml is,
topluluk duygusu, orgiitsel degerlerle uyum, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti,
icsel is tatmini, ise dahiliyet, organizasyonel tabanli benlik saygisi boyutlari
(Milliman ve dig., 2003) ile; Orgiitsel Giiven ise diiriistliik, giivenilirlik, yetkinlik,
karsilikli kontrol, baglilik, memnuniyet, 6zdeslesme, calisanlara karsi duyarlilik,
aciklik ve incinebilirlik boyutlar1 (Paine, 2003) kapsaminda incelenmistir. Arastirma
nicel olup anket yontemi kullanilmis ve anketler otomotiv yan sanayi c¢alisanlarina
uygulanmistir. Arastirma sonucunda memnuniyet ve o6zdeslesme ile anlamli is;
incinebilirlik ve giivenilirlik ile topluluk duygusu, aciklik ile isten ayrilma niyeti,
giivenilirlik ile igsel is tatmini, 6zdeslesme ile ise dahiliyet, karsilikli kontrol ile
organizasyonel tabanli benlik saygisi arasinda pozitif yonlii; c¢alisanlara karsi
duyarlilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii iliskinin oldugu
bulunmustur. Arastirmada ayrica isyeri maneviyati ile Orgiitsel giiven boyutlari
arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu belirtilmis ve g¢alisma ortaminda ruhsal
degerlerin varliginin, ¢aliganlarin kendilerini giivende hissetmelerini saglayip giiven
iklimini pekistirdigi i¢in, bireylerin kisisel mutlulugunu, orgiitsel bagliligi ve

dayanigmayi artirdigi vurgulanmastir.

Seyyar ve Evkaya (2015)’nmn yaptign “Batida Isyeri Maneviyati Uzerine Yapilan
Bilimsel Calismalarin Tiirk Bilim Camiasina Etkileri” adli nitel ¢alismanin amaci;
Bati’daki igyeri ruhsalligi arastirmalar1 sonucu elde edilen bulgular1 tespit etmek ve
Tiirkiye’deki yansimalarini ortaya koymak olarak belirtilmistir. Bu amagla Bati
Ozelinde alanyazin taramasi yapilmig, elde edilen bulgularin is diinyasma ilave
katkis1 tespit edilmistir. Calismada Tirkiye’de de bu alandaki g¢alismalarin 1 kitap,
doktora alaninda 1 tez ve 2 makaleden ibaret oldugundan bahsedilmis, arastirmanin
sonucundan elde edilen nihai bulgularin Tiirk ¢alisma hayatinin kalitesine art1 etkisi

olacagi sonucuna ulasilmistir.

“Is Hayatinda Maneviyat Yaklasimi Ne Vaat ediyor?” adli ¢calismasinda Berzah ve
Cakir (2015) isyeri maneviyatin1 farkli agilardan irdelemis ve bunlara iliskin
fikirlerini ortaya koymuslardir. Calismada is hayatinda maneviyatla ilgili

aciklamalardan yola c¢ikilarak yaklagimin amaglari ve ileri siiriilen gerekgeler
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incelenmistir. Sonu¢ olarak eserlerinde konuya iliskin genel bir degerlendirme
yapilmustir: Insanlarin gereksinimlerinin énemli bir kismii karsilamanin dolu bir
hayat i¢in yetersiz kaldigini, buna karsin sorunlarmin Kimler tarafindan, neden
olusturuldugunu gizleyen ve bunlarin ¢éziimii igin ¢aba harcamak yerine durumu
kabullenmeyi neren isyeri maneviyatini hegemonyanin 6rneklerinden biri olarak
One stirmislerdir. Maneviyatin, maneviyat kavramiyla ortiismeyen bir sekilde yanlh
ve maddi ¢ikar temelli yorumlandigini belirtmislerdir. Arastirma igeriginin genel
olarak yurtdisinda etik tabanli isyeri ruhsalligina yapilan elestiriler ile tutarli sekilde

olusturuldugu goriilmektedir.

Unal ve Turgut (2015) “Orgiit Kiiltiiriiniin Is Yerinde Maneviyat Uzerindeki Katkis1”
adli c¢alismalarinda, temel amaglarinin oOrgiit kiiltiiriiniin isyerinde maneviyat
deneyimine katkisin1 incelemek oldugunu belirtmislerdir. Tirkiye’deki 6zel
tiniversitelerden ve devlet Gniversitelerinden 417 akademisyen katilimiyla Kadimnsi /
Erkeksi orgiit kiiltiiriinii 6lgmek i¢in Catanzaro, Moore ve Marshall (2010) tarafindan
gelistirilen “‘orgiit tercihi’” olgegi kullanilmistir. Bagimli degisken olan isyerinde
maneviyat kavrami da Kinjerski ve Skrypnek (2006) tarafindan gelistirilen 18 ifadeli
isyeri ruhsallig1 6lgegi ile “ise tutkunluk, manevi bag, gizemli deneyim ve topluluk
hissiyat1” olarak dort boyutta incelenmistir. Uygulanan regresyon analizi sonucunda
kadins1 ve erkeksi orgiit kiiltiiriiniin igyerinde maneviyat deneyimi iizerinde anlaml
katkisinin oldugu ve kadinsi Orgiit kiltiiriiniin igyerinde maneviyat iizerindeki
katkisinin, erkeksi orgiit kiiltiriine nazaran daha fazla oldugu belirtilmistir. Ayrica,
kadns1 orgiit kiltiirii en giiglii katkiyr isyerinde maneviyat boyutlarindan topluluk

hissiyat1 tizerinde yapmaktadir.

Barut (2017)’un “Ogretmenlerin Isyeri Ruhsalligi ile Pozitif Psikolojik Sermaye
Algilar1 Arasindaki Iliskinin incelenmesi” adli nicel arastirmasi, tarama modelinde
iliskisel bir c¢alisma ozelligi tasimaktadir. Arastirma, 2016-2017 egitimdgretim
yilinda Gaziantep ili, Sehitkamil il¢esine bagli resmi devlet ortaokul ve ortadgretim
okullarinda goérev yapan 165’1 kadin ve 146’s1 erkek olmak iizere toplam 311
ogretmen ile yiriitilmiistir. Arastirmanin verileri “isyeri ruhsalligi” ve “pozitif
psikolojik sermaye” olgegi olmak tizere iki farkli dlgek araciligiyla toplanmistir.
Arastirma bulgularindan elde edilen sonuglara gore; 6gretmenlerin isyeri ruhsalligi

algilarinin ~ “Katiliyorum®, pozitif psikolojik sermaye algilarinin = “Tamamen
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Katiliyorum” diizeyinde oldugu bulgusuna ulasilmistir. Ogretmenlerin isyeri
ruhsalligi algisinin, cinsiyet degiskenine gore kadinlar lehine anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmisken arastirmada isyeri ruhsalligi ile pozitif psikolojik
sermaye algis1 arasinda orta diizeyde pozitif yonde ve anlamli bir iliski oldugu

saptanmistir.

Kékalan (2017)’m “Isyeri Maneviyatiin Orgiitsel Giiven ve ise Kars1 Yabancilasma
Uzerinde Etkileri” adli ¢alismasinda; isyeri maneviyatinin, orgiitsel giiven ve ise
kars1 yabancilasma tizerindeki etkilerinin belirlenmesini amaglamistir. Bu nedenle
isyeri maneviyati, orgiitsel giiven ve ise karsi yabancilasma kavramlarmin birbiri ile
olan iliskileri degerlendirilmistir. Bu kapsamda Tiirkiye’de katilim ve konvansiyonel
bankalarda ¢alisan 217 katilimciya isyeri maneviyati, orgiitsel giiven ve ise karsi
yabancilasma Ol¢eklerinden olusan anket dagitilmis, veriler yapisal esitlik modeli
(YEM) ile degerlendirilmistir. Arastirmanin sonucunda, igyeri maneviyatinin, isin
cekiciligi, mistik deneyim, topluluk duygusu/hissi ve ruhsal/manevi bag olarak dort
boyutunun, orgiitsel giiveni pozitif etkiledigi tespit edilirken ise karsi yabancilagsma

tizerinde anlaml1 bir etki yaratmadigi saptanmustir.

Ahmet Gégen (2017) “Egitim Kurumlarinda Isyeri Ruhsalliginin Gelistirilmesine
Yonelik Deneysel Bir Uygulama” adli doktora tezi yukarida gecen Bekis (2013) den
sonra teorik olarak konuyu tafsilatiyla inceleyen ikinci doktora tezi olarak karsimiza
cikiyor. Gogen bu g¢alismasinda isyeri ruhsalligi cergevesinde tasarlanan Okul
Ruhsallik Programi’nin (ORP) 6gretmenlerin ruhsallik diizeyleri tizerindeki etkisini
incelemek ve 6gretmenlerin bu programa iliskin goriislerini belirlemektir. Calismada
isyeri ruhsalligi konusu incelenmis ve arastirmaci tarafindan hazirlanan 6 haftalik
ORP uygulanmistir. Calisma nitel ve nicel arastirma yontemlerinin birlikte
kullanilmasindan olugan karma bir arastirmadir.Ayrica deney ve kontrol gruplar
tizerinde gerceklestirilmis olmasiyla dikkat cekicidir. 2016-2017 egitim-6gretim
yilinda Sanliurfa ilinde gérevli, deney (N=19) ve kontrol (N=19) gruplarinda yer alan
38 ogretmen iizerinde yapilmistir. Nicel verilerin toplanmasinda Isyeri Ruhsalligi
Olgegi (Ozgan, 2017) kullanilmus, nitel veriler icin de yar1 yapilandirilmis goriisme
formu hazirlanmistir. Katilimcilarin ORP’ye iligkin algi ve tutumlarini tesbit etmek
icin ORP Degerlendirme Formu ve ORP’nin 6 haftalik video kayitlar1 analiz

edilmistir. Calisma sonucunda ORP’nin toplam 6lgek puani boyutunda anlamli bir

130



farka yol agmadig1 saptanmistir. Boyutlar bazinda sonuglar incelendiginde ise on test
ve son test sonuglarina gére ORP’nin “Askinlik, Anlamli Is” boyutlarinda anlamli bir
farka yol actig1 goriiliirken “Ozalg: ve Orgiitsel Degerler” boyutlarinda herhangi bir
farka yol agmadigi belirlenmistir. ORP sonuglarina ve etkililigine iliskin katilimcilar
ile yapilan goériismelerde ORP’nin katilimcilar iizerinde “Hayat, Okul ici Iliskiler,

Ozbenlik, Amaglar, Anlam” temalarinda olumlu etkilere yol a¢tig1 gdzlemlenmistir.

Cakiroglu (2017)’nun “Algilanan Orgiitsel Maneviyatin Psikolojik Sézlesmeye
Etkisi: Saglik Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma” isimli doktora tezinde, algilanan
orgiitsel maneviyatin psikolojik soézlesmeye etkileri incelenmektedir. Bu amagla
Ankara Fizik Tedavi ve Rehabilitasyon Egitim ve Arastirma Hastanesindeki 279
calisan tizerinde anketler araciligiyla veriler toplanmistir. Demografik 6zelliklerden
yas, egitim ve kadro durumu degiskenlerinin orgiitsel maneviyat iizerinde anlamli bir
farkliliga sahip oldugu goriilmektedir. Cinsiyet, gorev unvani, medeni durum,
sektordeki gorev siiresi ve kadro durumu degiskenlerinin psikolojik sozlesme
tizerinde anlaml bir farklilig1 oldugu saptanmustir. Psikolojik s6zlesme boyutlarindan
islemsel sozlesme ile orgiitsel maneviyat boyutlar: arasindaki iligki incelendiginde;
anlaml is, topluluk duygusu ve orgiitsel degerlerle uyum boyutlar: ile islemsel
sOozlesme arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde iliskiden s6z etmek olasidir.
Psikolojik s6zlesme boyutlarindan iliskisel sdzlesme ile 6rgiitsel maneviyat boyutlari
arasindaki iligki incelendiginde; tiim Orgiitsel maneviyat boyutlari ile iliskisel
sozlesme arasinda pozitif yonli ve orta diizeyde bir iliskiden soz edilebilir. Yapilan
coklu regresyon analizi sonucunda, orgiitsel maneviyat boyutlari, islemsel s6zlesme
ve iligkisel sozlesme ile anlamli bir etki sergilemistir. Algilanan 6rgiitsel maneviyatin

psikolojik s6zlesme tizerinde olumlu etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Cakiroglu ve Altindz(2018) “Orgiitsel Maneviyata Yonelik Bir Degerlendirme”
baslikli makalede, orgiitsel maneviyatla ilgili literatiirde 6ne ¢ikmis olan ve kabul
goren tanmim ve goriislere, maneviyat ve orgiitsel maneviyat ile ilgili kavram ve
tanimlara, orgiitsel maneviyatin amaglarina, manevi orgiit ve manevi calisana yonelik

bilgilere yer vermislerdir.

Kavuklu (2018), “Isyerinde Maneviyat ve Psikolojik Sermaye Arasindaki iliskilerin
Incelenmesi Uzerine Bir Arastirma” adli yiiksek lisans tezinin ilk béliimiinde

“maneviyat” kavramindan yola ¢ikilmis ve kavramin “din” kavramiyla olan ilintisi
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gbz oOniinde bulundurularak, isyeri maneviyati kavrami agiklanmaya galisilmistir.
Daha sonra isyeri maneviyatinin boyutlari incelenerek, bireysel ve 6rgiitsel baglamda
bireye olan etkilerinden séz edilmistir. Ikinci béliimde ise pozitif psikolojinin ilgi
alanma giren, son vyillarda odak noktas1 olan psikolojik sermaye kavrami
aciklanmistir. Psikolojik sermayenin, calisanlarin is ortamlarinda kullanabildigi ve
gelistirebildigi bazi kavramlar1 6ne ¢ikarilarak boyutlar halinde incelenmistir. Bu
boyutlar umut, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik ve 6zyeterlilik boyutlari olarak
belirtilmistir. Calismanin son boliimiinde, uygulanan “anket” ile elde edilen veriler
incelenerek, yapilan analizler sonucunda isyerinde maneviyatin psikolojik sermaye
ile olan anlamli iligkisi sonucu bireylerin ¢alistiklar1 isyerlerine kattigi deger

vurgulanmustir.

Biite (2018), “Isyeri Maneviyatinin Bireyler Arasi Saldirgan Davranislar Uzerine
Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Aragtirma” adli makalesinde algilanan isyeri
maneviyat1 tiirlerinin saldirganlik davraniglar1 tizerindeki etkilerini tespit etmeyi
amacglamigtir. Bu dogrultuda yapilan arastirma sonucunda, algilanan isyeri
maneviyat1 tirlerinin saldirganlik davranis tiirleri iizerindeki etkileri ortaya
cikarilmistir. Buna gore algilanan isyeri maneviyatinin saldirgan davraniglardan en
fazla “diismanca davraniglar’gruplamasi (kizgin bakislar, sessiz kalma, dedikodu
¢ikarma, sOylenti yayma, sozlii cinsel tacizde bulunma gibi) tizerinde etkili oldugu
tespit edilmistir. Diismanca davraniglarin isyeri maneviyatiyla agiklanma diizeyi %
51.3’tiir. Algilanan igyeri maneviyatinin ikinci olarak “agik saldirgan davraniglar”
tizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Agik saldirgan davranislarin (vurma, itme,
cekme, hirsizlik, 1sirma, tiikiirme gibi) isyeri maneviyatiyla agiklanma orani %
37.1°dir. Algilanan igyeri maneviyatinin saldirgan davranislar iizerindeki son etkisi
“engelleme davraniglar1” tzerinedir. Engelleme davranislarmin (birinin toplantiya
ge¢ gelmesine neden olma, is yavaslatma, bazi aletleri kasitli olarak ge¢ verme gibi)
isyeri maneviyatiyla agiklanma orant % 3.9’dur. Arastirmanin bir diger modelinde
ise saldirgan davranislara en fazla “gizemli deneyim” eksikliginin neden oldugu
goriilmektedir. Algilanan gizemli deneyimin (is yerinde calisanlarin isiyle ilgili)
saldirganlik davranislar1 agiklama oran1 % 41.3’tiir. Saldirgan davranislara neden
olan ikinci isyeri maneviyat: boyutu “manevi bag ve topluluk hissiyat1” (kendini bir
toplulugun parcas1 gibi hissetme ve isini olumlu olarak etkileyen biiyiik bir giic ile

bag kurmasiyla ilgili). Manevi bag ve topluluk hissiyatinin saldirgan davranislari
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aciklama oran1 % 23.7°dir. Saldirgan davraniglara neden olan igiincii ve son isyeri
maneviyati boyutu “isin cazibesi” (yaptig1 isinde anlam ve amag bulabilmesiyle
ilgili). Bu isyeri maneviyati tiiriiniin saldirganlik davranmislar1 agiklama diizeyi %

13,7°dir.

Kadina siddet, aile i¢i siddet ve toplumun her kademesinde endise verici boyutta
yayginlasan her tiir siddete de dikkat ¢eken bu makale isyeri maneviyat: bagimsiz
degiskeniyle saldirgan davraniglar1 farkli alt boyutlariyla iki farkli modelde ele

almasiyla arastirmacilara 1s1k tutacaktir.

Kanbur ve Kavuklu (2018), “Psikolojik Sermayenin Yordanmasinda Isyerinde
Maneviyatin Rolii” adli makalede, isyeri maneviyati ve alt boyutlar1 ile psikolojik
sermaye ve alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi incelenmesidir. Arastirmanin verileri,
Kastamonu ili Merkez ilcede bulunan Giirmen Grup Ramsey Tekstil Fabrikasinin
239 c¢alisanindan toplanmistir. Arastirmada c¢alisanlarin igyerindeki maneviyat
diizeylerinin  Slgiilmesi amaciyla “Isyeri Maneviyati Olgegi” kullanilmustir.
Calisanlarin  psikolojik sermaye diizeylerini belirlemek amaciyla ‘“Psikolojik
Sermaye Olgegi” kullanilmistir. Elde edilen bulgulara gore; isyerinde maneviyatin
(ise tutkunluk, gizemli deneyim, manevi bag ve topluluk hissiyati) psikolojik
sermaye ve psikolojik sermayenin alt boyutlart olarak iyimserlik, psikolojik
dayaniklilik, umut ve &zyeterlilik iizerinde anlamli ve pozitif etkisi oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgular 1g1ginda isyerinde maneviyatin psikolojik sermayeyi yordayici

rol tstlendigi ifade edilebilecegi belirtilmistir.

Avcr (2019), “Isyeri Maneviyati ile Calisan Performansi1 Arasindaki Iliski Uzerine
Bir Inceleme” adl1 ¢alismasinda, isyeri maneviyati ile calisan performansi arasindaki
iliskiyi ve her iki olgunun birbirini agiklama yetkinligini incelemistir. Arastirmada 18
ifadeden olusan, “Is Yeri Maneviyati Olgegi” ile 12 ifaden olusan “Calisan
Performansi1 Olgegi” kullanilmis olup anket bir yerel ydnetimde ¢alismakta olan 108
kisiye uygulanmistir. Arastirma bulgularina gore is Yyeri maneviyati boyutlariyla
calisan performansi arasinda olumlu ve anlamli bir iligki oldugu, ancak “manevi bag”
ve “topluluk duygusu” alt boyutlarinin c¢alisan performansi iliskisini agiklamada

yeterli olmadig1 anlagilmaktadir.

Pelenk ve Acaray (2020) “Asirt Is Yiikiiniin Is Tatminine Etkisinde Isyeri

Maneviyatinin Diizenleyici Rolii” adli makalelerinde asir1 is yiikiinin is tatmini
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tizerine etkisi ve bu etkide isyeri maneviyatinin diizenleyicilik roliinii incelemisglerdir.
Arastirmanin Verileri, bankacilik sektoriindeki 166 calisandan anket teknigi ile
toplanmustir. Arastirmada, kolayda drnekleme yontemi kullanilmistir. Yapilan analiz
sonuglari; asir1 is yikiniin is tatminini negatif olarak etkiledigini; is Yeri
maneviyatinin, ig tatminini pozitif olarak etkiledigini ve asir1 ig yiiki ile is tatmini
arasindaki iligkide isyeri maneviyatinin diizenleyicilik rolii iistlendigini ortaya
koymustur. Calismanin, insan kaynaklar1 yoneticilerine en onemli katkisi, is yeri
maneviyatinin ig gorenlerin tutum ve davraniglarinin yonlendirilebilmesinde énemli

bir degisken olabilecegidir.

Giiven ve Dak (2021), “Lisansiistii Ogrencilerin Ruhanilik (Isyeri Ruhsalligi) Orgiit
Kiiltiiri ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliskiye Yonelik Goriigleri” isimli
caligmalarinda; Ruhanilik, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik arasinda nasil bir iligki
olabilecegini yiiksek lisans 6grencilerinin goriisleri dogrultusunda ortaya konmustur.
Calismada once ruhanilik kelimesinin katilimcilarda neler gagristirdigi sorulmustur.
Katilimeilar ruhanilik  kelimesinin, ruhla ilgililik, metafizik ve maneviyat
kelimelerini akillarma getirdigini ifade etmislerdir. insanlar, kendilerini besleyen ve
sosyal ortamlarda yaptiklar1 anlamli isle beslenen bir hayata sahip olmay:1 arzu
ederler. Ruhanilik kelimesinin alan yazinda maneviyat anlamini tagimasi, dinle
alakali aragtirmalarin varligi bu arastirma sonucu ile paralellik sergilemistir.
Arastirmada ulasilan diger bir bulgu katilimcilarin ruhaniligi nasil agikladiklarina
iligkindir. Katilimeilar, ruhaniligi; bireyin bir iste kendini gelistirerek, orgiit kiiltiirii
olugsmasi igin verimli bir ¢alisma sonucu orgiitii i¢sellestirme ve bireyin orgiitte
mutlu olmasi ile bireysel manevi degerlerini benimsemesi olarak tanimlanmistir.
Arastirmada 3. bulgu katilimcilarin ruhaniligin  sahip oldugu degerlere iligkin
gorislerini belirttikleri bulgudur. Katilimeilara gore ruhanilik, yaraticilik, adalet,
hosgorii, sevgi, farkindalik, etik, tefekkiir ve merhamet gibi degerlerden
olugsmaktadir. Arastirmada katilimcilarin ruhaniligin sahip oldugu degerlere iliskin
sonucu diger arastirmalar ile paralellik gostermistir. Arastirma bulgularina gore
katilimeilar, ruhanilik, orgiitsel baghilik ve orgiitsel kiiltlir arasindaki iliskiye iliskin
olarak, ruhaniligin orgiitsel bagliligi besledigini, orgiitsel baghlhigin ise orgiitsel

kiiltiiriin olusmasinda 6nemli bir faktor oldugunu ifade ettikleri saptanmistir.
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Yarim ve Celik (2021), “Orgiitsel Maneviyat ile Is Doyumu Arasindaki Iliski
Uzerine Bir Yapisal Esitlik Modellemesi” adin1 tasiyan arastirmalarmin amaci
ortaokul 6gretmenlerinin orgiitsel maneviyat diizeyleri ile is doyumlar1 arasindaki
iliskinin incelenmesidir. Arastirmanin ¢alisma grubunu Erzurum’un merkez ilgeleri
olan Aziziye, Paladoken ve Yakutiye’deki ortaokullarda calisan Ggretmenlerden
uygun ornekleme yontemi ile tesbit edilen 348 Ogretmen olusturmaktadir.
Arastirmada veri toplamak icin Orgiitsel Maneviyat Olgegi ve Minesota Is doyum
Olgegi kullanilmistir. Arastirma sonucunda orgiitsel maneviyat ile is doyumu
arasinda olumlu yonde ve anlamli iliski oldugu ve orgiitsel maneviyatin alt
boyutlarinin hem igsel doyumun hem de digsal doyumun anlamli bir yordayicist

oldugu belirlenmistir.
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3.1iS YERI MANEVIYATININ iS TATMIiNi VE ORGUTSEL BAGLILIK iLE
ILISKiSi

3.1. isyeri Maneviyat1 Is Tatmini iliskisi

Arastirmanin amaci isyeri maneviyatt bagimsiz degiskeninin diger iki bagiml
degisken olan is tatmini ve &rgiitsel bagliliga etkisini Istanbuldaki imam hatip
liselerinde ¢alisan ogretmenler iizerinde ortaya koymaktir. Bu kisimda ilk olarak is
tatmini konusu ele alinacak olup isyeri maneviyati1 is tatmini iliskisi tizerinde

durulacaktir.

3.1.1. Is tatmini kavram

Calismamizin bu bolimiinde, is yeri maneviyatiyla iliskisi ortaya konmaya calisilan
kavramlardan ilki olan is tatmini kavrami incelenecektir. Bu kapsamda oOncelikle
kavram tanimlanacak, is tatmininin temelini olusturan motivasyon kuramlarindan ve
diger is tatmini ¢alismalarindan bahsedilecek ve is tatmininde etkisi olan faktorler ele
aliacaktir. ilk kez 13. yiizyilda ortaya ¢ikan “tatmin” kavrami Latince’de yeterli
anlamma gelen “satis” kelimesinden tiiretilmistir (Parker ve Mathews, 2001: 38). Is,
yalnizca ekonomik acidan degil, psikolojik ac¢idan da kisinin diinyasinda 6nemli bir
isleve sahiptir. Is yerinde calisanlarin mutlulugunun, huzurunun ve iiretkenliginin
saglanmasi ile ilgili sorular, is yerlerinde is tatmininin 6nemini belirten sorulardir
(Ozgen ve dig., 2005: 350).

3.1.1.1. Ts tatmini kavraminin tanimlanmasi

[s tatmininin tamimlanmas1 konusunda tam anlamiyla bir fikir birligine
vartlamamistir. Bunun altinda yatan neden ise calisanin isinden tatmin olmasini
saglayan birgok unsurun var olmasidir. Locke (1969: 317) ’a gore is tatmini,
¢alisanin isinden veya is deneyimlerinden ortaya ¢ikan olumlu veya memnun edici
duygusal bir durumdur. Bir baska tanima goére is tatmini, bireyin isini veya is
deneyimini degerlendirmesi neticesinde sahip oldugu pozitif duygu veya hosnutluk
halidir. Bu tanim, is tatmininin bilissel ve duygusal yonlerinin ikisini de vurguladigi
icin kapsamli bir tanimdir. Zira insan psikolojisinde, bilis ile duygular arasinda

varligl yadsinamayan bir bag vardir. Dolayisiyla isin degerlendirilmesinde hem
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duygular1 hem de bilisi/diistinceleri bu degerlendirmeye dahil etmek gerekir (Saari ve
Judge, 2004: 395).

Isgorenler bir orgiite katilmakla yazili olmayan psikolojik bir anlasmaya girerler,
ancak bunu bilingli olarak algilamayabilirler. Bu anlagma, iicretler ve ¢alisma
kosullarina iliskin ekonomik anlasmaya ek olacak sekildedir. isgdrenler bir miktar is
ve sadakati kabul ederler, bunun karsiliginda da sistemden ekonomik o6diillerden
daha fazlasin1 beklerler. Giivenlik, insanca davranig, insanlarla doyurucu iliskiler,
onemsenme gibi beklentilerinin yerine getirilmesinde destek beklerler. Eger orgiit
yalnizca ekonomik anlagmay1 varsayar ve yazili olmayan psikolojik anlagsmaya énem

vermezse, isgorenler ige olan ilgilerini yitirmeye baslayabilirler (Davis, 1988: 97).

Ugboro ve Obeng (2000: 254) ig tatminini, ¢alisanin tecriibesinden ve galisan-orgiit
uyumundan kaynaklanan olumlu tutum ve hos duygusal durum olarak
tanimlamaktadirlar. Schermerhorn ve dig. (1994: 126)’ne gore is tatmini, calisanin
fiziksel ve sosyal sartlarin yaninda goérevine olan duygusal bir tepkisi ve psikolojk
sozlesmesindeki beklentilerinin karsilanma derecesidir (Asunakutlu ve Avci, 2010:
98).

Luthans (1995: 3) yapmis oldugu c¢alismalarda is tatmininin ti¢ 6nemli yoniiniin

oldugunu belirtmistir:

1) Is tatmini, goriilemeyen ancak sadece hissedilebilir oldugundan, duygusal yénii

agir basan bir kavramdir.

2) 1s tatmini, genellikle c¢iktilarn beklentileri ne derece karsiladigr ile
ifadelendirilmektedir. Beklentileri kasilanan ¢alisanlar motive olmakta ve orgiit

amaglari i¢in harekete gegmektedirler.

3) Is tatmini, birgok tutumu da beraberinde getirmektedir. Bunlar genellikle is, iicret,

terfi olanaklari, yonetim tarzi, ¢alisma arkadaslari vb. tutumlardir.

Tiirkce literatiirde de is tatmini ile ilgili ¢esitli tanimlamalar yapilmistir. Bingdl
(1997: 270)’e gore is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlarin, ¢alisanin beraberce
calismaktan zevk aldigi is arkadaslariin ve bir eser meydana getirmenin sagladigi
mutluluktur. Ak¢amete (2001) ise is tatminini, ¢alisanin isi ile ilgili degerlerinin is

yerinde karsilanmasi olarak tanimlamistir. Karaduman (2002: 70)’a gore is tatmini,
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calisanin is ¢evresinden, isin kendisinden, yoneticilerden, ¢alisma grubundan ve is

yerinden elde etmeye calistigi rahatlatict bir duygudur.

Is tatmininin ii¢ énemli boyutu bulunmaktadir. Birincisi; is tatmini, bir is durumuna
duygusal cevaptir, ikincisi is tatmini genellikle ihtiyaglarin ne dlgiide karsilandigi
veya beklentilerin ne kadar asildiginin belirlenmesidir ve son olarak is tatmini,
calisanlarin birbirleriyle iliskili ¢esitli tutumlar1 ve yonetim tarzlari ile ilgilidir
(Tasliyan, 2007: 187).

Yukaridaki agiklamalardan yola ¢ikarak is tatmini, calisanlarin isyeri ile ilgili
beklentilerinin karsilanmasi1 sonucu ise karsi gelistirdikleri mutluluk, memnuniyet
gibi hosa giden, rahatlatic1 ve pozitif duygularin olusma siireci olarak ifade edilebilir.
Is yerlerinde calisanlarin ihtiyaglar1 tatmin edilerek motivasyon saglanmaktadir.
Calisanin motivasyon diizeyi, is yerinden sagladigi kazanglarin kisisel ihtiyaglari
tatmin diizeyine baglidir. Dolayisiyla motivasyon ve is tatmini siiregleri literatiirde
genellikle i¢ ige geemis siiregler olarak degerlendirilmektedir (Agirbas ve dig., 2005:
328).

Is doyumu, bireyin, orgiit icinde daha katilimci olabilmesi, yiiksek performans
gosterebilmesi, rol gereklerini en iyi diizeyde gergeklestirebilmesi, daha tiretken
calisabilmesi, diizeni bozan, verimliligi diistiren davranislardan uzak durmasi,
yaratici, yenilik¢i, proaktif ve girisimci davranis sergileyebilmesi icin gerekli olan
motive edici araglarin basinda gelmektedir (Siinter ve dig. 2006: 9-14). Bu kapsamda
is doyumu ile motivasyon kuramlari arasinda siki bir iligski bulunmaktadir. Blau’nun
“Sosyal Miibadele Kuram1”, Locke’un “Bekleyis Kurami”, Maslow’un “Ihtiyaglar
Hiyerarsisi”, Eisenberger’m “Orgiitsel Destek Kuram1”, Vroom’un “Beklenti
Kurami”, Herzberg’in “Cift Hijyen Kurami1”, Adams’in “Esitlik Kuram1” ve Salancik
ve Pfeffer’in “Kisileraras1 Karsilastirma Kurami” gibi kuramlarin temelinde bireyin
motive olmasi ve bunun neticesinde isinden haz, memnuniyet ya da doyum
saglamas1 bulunmaktadir (Eginli, 2009: 35-53; Kanbur ve dig., 2017: 127-141).

3.1.1.2. Motivasyon teorileri ve is tatmini

Is tatminiyle ilgili calismalar kokeninde giidiilenme ile ilgili yapilan arastirmalar
bulunmaktadir. Calisanlarin giidiilenmesine yonelik ilk bulgularin ise, kaynagimni F.

W. Taylor’un ve Henry Fayol’un 1900°lii yillarin baslarinda ortaya attigi bilimsel
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caligmalardan aldigr bilinmektedir. Taylor isgoérenlerin ekonomik faktorlerle
giidiilendiklerini savunurken Elton Mayo ekonomik faktorler diginda insan
davraniglarinin - sosyal boyutu {izerinde durmus Chigaco Western Elektrik
Isletmesi’nde yiiriittiigii Hawthorne Arastirmalariyla yonetici davranislarinin ve is
arkadaslariyla olan miinasebetlerin bireyleri etkiledigini ortaya koymustur. Modern
yaklasim ise iyi ve anlamli bir isin ¢alisan1 motive edecegi anlayisina odaklanmustir.
Is tatmini kavrami, motivasyon teorileriyle literatiire girmis; 1930’lardan bu yana
orgiitsel davranisla ilgili bir¢ok arastirmaya konu olmustur. Tiim arastirmalarin ortak
noktasi ise; orgiitteki performans ve verimliligi yiikseltmenin, insan 6gesine layik
oldugu 6nemin verilmesiyle saglanabilecegi hususudur. Calisana maliyet goziiyle
bakan goriis, giiniimiizde onlarin organizasyonun en degerli varligi olmasiyla yer
degistirmektedir. Bu nedenle dogru ise dogru elemani segme, oryantasyon, egitim,
ticret ve odillendirme sistemi, kariyer planlama ve calisani elde tutma gibi
faaliyetlerle organizasyonlardaki insan kaynaklart departmanlar1 gittikge Onem
kazanmaktadir (Aykag’dan aktaran Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 254). Inovasyonun
cok kiymetli oldugu giiniimiiz 6rgiitlerinde bir ¢alisanin bir sorunun farkina varip ona
yonelik gelistirdigi bir ¢oziim, ¢evreye verilen zarari azaltmaya yonelik onceden
atilan bir adim sirketler i¢in ¢alisan maliyetiyle mukayese edilemeyecek bir rekabet
Ustlinliigi saglamaktadir. Vasat oyunculardan olusturulmus bir futbol takimiyla
Sampiyonlar Ligi sampiyonlugu hedefleyen kuliiplerle ayn1 kulvarda olan,
Avrupa’nin onde gelen, sistem kurmus kuliiperinin, hala en poiiler futbolcularin
pesinde olmalari, 6zel yeteneklerin yaratacagi farkin bilincinde olmalariyla

agiklanabilir.

F.W.Taylor ilk is tatmini arastirmalarin1 Bilimsel Yonetim Yaklasimi gergevesinde
ele alirken insanlarin sosyal bir varlik oldugunu gozardi etmis, Sadece iicretin
artirtlmasi yolu ile galisanlarin tatmin olacagini 6ne siirerek tesvikli ticret sisteminin
temellerini atmistir (Kogel, 2003: 198-200).

Hawthorne arastimalarmin sonucuna gore: insan unsuru orgiit sistemin en onemli
parcalarindan biridir, Kisilerin orgiit i¢indeki davranisin1 belirleyen, formal yapidan
cok, algilar1 ve grup iiyesi olup olmamalaridir (informal yap1). inaglar, aliskanliklar,

amaglar, deger yargilar1 ve gelenekler olusturulan grubun ozelliklerini belirler.
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Sosyal sistemin kisiler tizerindeki etkisi, fiziksel faktorlerden daha fazladir (EKinci,
2019:27).

Elton Mayo ve dig. Western Elektrik Sirketi’nde yapmis olduklar1 Hawthorne
Arastirmalari olarak bilinen ¢alismalar sonucunda, ¢alisanin sosyal yonii ile bir biitiin
olarak ele alinmasi1 gerekliligini ortaya koymuslar ve sadece iicretin artirilmasi yolu
ile caliganlarin tatmin edilemeyecegi sonucuna ulasmislardir (Kogel, 2005: 227-228).
S6z konusu bu iki yaklasimin da etkisiyle is tatmini teorilerinin genel olarak
motivasyon kavrami igerisinde kapsam ve siire¢ teorileri olmak iizere iki baslik

altinda ele alindig1 goriilmektedir.

Kapsam Teorileri, kisilerin giidiilenme nedenlerine odaklanmakta ve giidiilenmeyi
yaratan durumlar1 ortaya ¢ikarmayir amaglamaktadir (Simsek ve dig., 2008: 185).
Siireg teorileri ise eylemin ortaya ¢ikisindan bittigi ana kadar gegen siire igerisinde,
basta biligsel siirecler olmak tizere tiim degiskenlerin incelenmesini ele almaktadir.
Kisilerin ¢evrelerini algilama farkliliklari, davranislarini etkileyen digsal faktorlerin
neler oldugunu, uyaricilara verdikleri tepkiler bu kuramlar ¢ercevesinde ele alinir.
Bireysel farkliliklarin motivasyondaki 6nemini ele alan siire¢ teorilerini gelistiren
arastirmacilara gore; her bireyin farkli goriis ve deger yargilar1 vardir (Tinaz, 2005:
8).

Bagka bir deyisle Kapsam Teorileri, calisan1 is tatminine gotiiren gereksinimleri
gostermeye ¢alisan teorilerdir. Bu teoriler, ¢alisanin belirlenen bazi gereksinimleri is
yeri tarafindan karsilandiginda is tatminine ulasacagini savunmaktadirlar (Eronat,
2004: 60). Siire¢ Teorileri ise ¢alisanin is tatmininin nedenlerini ve nasil olustugunu
arastirmaktadir (Ferik, 2002: 25). Kapsam teorileri arasinda Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Teorisi, Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, McClelland’in Basar1 ihtiyaci Teorisi, ERG
Teorisi; Stire¢ Teorileri arasinda ise Victor Vroom’un Beklenti Teorisi, Porter ve
Lawler Teorisi, Esitlik Teorisi ve Amag Teorisi yer almaktadir (Eren, 2001; Kogel,
2005; Simsek ve dig., 2008). Asagida bu teorilere kisaca deginilmektedir.

« Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi: Motivasyon teorileri igerisinde en g¢ok bilinen
yaklasim Abraham Maslow tarafindan ortaya atilmis olan Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Yaklasgimi’dir. Maslow (1970), ilk kez insanlarin ihtiyaglarinda bir hiyerarsi
oldugunu 6ne siirmiis ve tiim insanlar i¢in ortak bes temel ihtiya¢ alani tanimlamistir
(Eren, 2001: 496; Kogel, 2005: 639; Simsek ve dig., 2008: 186):
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- Fizyolojik Ihtiyaclar: Yeme, igme, cinsellik, barinma.

- Giivenlik Thtiyaglar1: Tehlikeden, yoksulluktan ve fiziksel tehditten korunma.
- Sosyal Ihtiyaclar: Sevme, dostluk, ait olma ve kabul gérme.

- Benlik Ihtiyaclari: Basar, yeterlik, dzgiirliik, giigliiliik.

- Kendini Gergeklestirme Ihtiyaglar: Potansiyelini kullanabilme, kendi kendini

gelistirme ve yeteneklerini kullanabilme.

Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi’ne gore kisinin davranislarinda ihtiyaglar yatmaktadir
ve kisi bu ihtiyaglarin1 tatmin etmek icin harekete ge¢mektedir (Toker, 2007a: 94).
Teoriye gore, daha alt diizeydeki ihtiyaglar karsilandiktan sonra bu ihtiyaglar
kisilerin ilgi alanina daha az girerek, daha iist diizeydeki ihtiyaglarla yer
degistirmektedir. Maslow, daha alt diizeydeki ihtiyaglar karsilanmadan daha iist
diizeydeki ihtiyaglarin karsilanamayacagini ileri siirmektedir (Border, 2004: 11).
Buna gore is tatmini ve motivasyon ihtiyaglardan, Ozellikle de st diizey
ihtiyaglardan, kaynaklanmaktadir. Bu durumda is tatmini ve motivasyon arasindaki
iliski ¢esitli sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir. Birinci olarak calisan is yerinde ist
seviyedeki ihtiyaglarina karsilik buldugunda tatmin olmakta, bu tatmin calisanin
motivasyonunu artirabilmektedir. Ikinci olarak iist seviyedeki ihtiyaglarina karsilik
bulan ¢alisan tatmini ve motivasyonu ayn anda hissedebilmektedir. Ugiincii olarak
ise is tatmini ile motivasyon siirekli ve karsilikli olarak birbirini etkileyebilmektedir
(Keles, 2006: 12).

*Herzberg’in Cift Faktor Teorisi: Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktor
Teorisi, is yerinde miihendis ve muhasebecilerin ihtiyaglarinin tatmini ve bu
tatminlerinin motivasyona etkileri iizerine yapilan bir calismadan sonra ortaya
cikmigtir. Calismada miihendislere ve muhasebecilere (toplam 200 kisi) isleriyle
ilgili, kendilerini 6zellikle iyi ya da kotii hissettikleri olay ya da zamanlarin nitelikleri
ve bu duygularin onlarin performansini nasil etkiledigi sorulmustur. Katilimcilarin
cevaplar1 neticesinde su sonuglar elde edilmistir (Kogel, 2005: 641; Eren, 2001: 504-
505; Simsek ve dig., 2008: 188):

- Isin kendisi, basari, ilerleme ve gelisim, terfi, takdir ve sorumluluk faktdrlerinden
siklikla tatmin kaynaklar1 olarak ifade edilmistir. Bu grup faktorler “motive ediciler”

olarak adlandirilmstir.
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- Isi kusatan cevre faktorleri (6rgiit politikalar1 ve ydnetim, ydnetici, {icret, statii, is
giivenligi, 6zel hayat, kisilerarasi iligkiler ve ¢alisma sartlar1) daha az siklikla tatmin
kaynaklar1 olarak ifade edilmistir. Bu grup faktorler ise “hijyen (koruyucu) faktorler”

olarak adlandirilmastir.

- Calisanlarin motive edilmesi i¢in ¢alisma ortaminda 6ncelikle hijyen kosullarinin
bulunmasi, bu kosullarin o6tesinde ayrica motive edici faktorlerin de olusmasi

gerekmektedir.

Cift Faktor Teorisi, is yerinde ihtiyaglarin belirlenmesi ve tatmin edilmesi tizerine
kurulmus bir teoridir (Toker, 2007a: 94). Kuram, doyum ve doyumsuzlugun
birbirlerini dengelediklerini ve is ortaminda birbirlerine zit olgular olmadigini
aciklamaya calismistir. Bununla ilgili bir goriise gore “doyum, doyumsuzlugun
karsit1 degildir ve ¢alisan, isinden doyum saglamadan ama ayni1 zamanda doyumsuz
olmadan da caligabilir” (Basaran, 2000: 217). Bu nétr ruh hali igin, ya isyerinde
dikkat cekici, 1yi veya kotii yonde bir uygulamanin olmadig1 6teden beri aligilagelmis

bir havanin olmasi ya da ¢alisanda duyarsizlik olmasi ihtimali akla gelebilir.

« McClelland’in Basar1 Ihtiyac1 Teorisi: McClelland tarafindan gelistirilmis olan
Basari Ihtiyac1 Teorisi, calisanlarin ihtiyaglari iizerine yogunlasmaktadir (Barutcugil,
2004: 377). Teoriye goére motivasyon, bir kisinin kazanma ve elde etme ihtiyacinin
giiciine bagl olarak degismektedir. Engelleri asmak, yiiksek bir standard1 yakalamak,
kendini miikemmele ulagtirmak, baskalariyla yarismak ve onlar1i ge¢mek,
yeteneklerini basartyla birlikte ortaya koyarak kendine giiveni ve saygiyi artirmak da
bu ihtiyacin diger ortaya ¢ikma sekilleridir. Bu teoriye gore ¢alisanlarin davraniglari
temel olarak ti¢ ihtiyag sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Bu ihtiyaglar asagidaki gibi
siralanmaktadir (Kogel, 2003: 643; Simsek ve dig., 2008: 191):

- Tliski Kurma.
- Gii¢ Elde Etme.
- Basaril1 Olma.

Northchraft ve Neale (1990: 141)’e gére iliski kurma ihtiyaci, baskalar: ile iliski
kurma, gruba girme veya sosyal iliskiler gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyaci
kuvvetli olan bir kisi, kisilerarasi iligki kurma ve gelistirmeye 6nem verecektir. Giig

elde etme ihtiyac1 kuvvetli olan bir kisi ise giic ve otorite kaynaklarini genigletme,
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bagkalarini etki altinda tutma ve giiciinii koruma davraniglart gosterecektir. Basarili
olma ihtiyac1 kuvvetli olan bir kisi ise kendisine ulasilmasi giic ve g¢alisma
gerektiren, anlamli amaglar se¢ecek, bunlar1 gergeklestirmek igin gerekli yetenek ve
bilgiyi elde edecek ve bunlar1 kullanacak davranisi gosterecektir (Kirci, 2013: 15).
Bu ¢ ihtiyacin ti¢li ayn1 anda var olabilmektedir. Bu teori de motivasyon siirecini
aciklarken tatmin kavramindan yararlanmaktadir. Teoriye gore calisanlar is
yerlerinde iliski kurma, giic elde etme ve basarili olma ihtiyaglarii tatmin edici

davraniglar yoniinde motive olabileceklerdir.

Bu kurama gore eger personelin sahip olugu ihtiyaglar belirlenebilirse, personel
se¢me Ve yerlestirme Sistemleri gelistirilebilir. Buna gore, drnegin, basari gosterme
ihtiyac1 yiiksek olan bireyler buna uygun bir ise yerlestirilebilirler. Sonug olarak da,
birey, motivasyonu i¢in gerekli ortamin saglanmasi sonucu, sahip oldugu bilgi ve
yetenegi tam olarak isine yansitabilir. McClelland’m konuyla ilgili aragtirmalarinda
basar1 giidiisti yiiksek bireylerin genellikle lider roliinii benimsedikleri ve ist diizey

yoneticilik statiilerine yiikseldikleri vurgulanmustir. (Findikg¢1, 2000: 385)

* Alderfer’in ERG Teorisi: Alderferin ERG teorisi Maslow’un teorisindeki
sorunlar1 ¢dzmek igin gelistirilmis bir teoridir. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
teorisinin fark: bir sekli olan ERG teorisi, Ihtiyaclar Hiyerarsisi teorisi ile birtakim
benzerlikler tasinmasina karsin, ciddi farkliliklar barindirmaktadir. Bu teoride
Maslow’un Ihtiyaglar Teorisinde yer alan bes ihtiyag, iice diismiistiir. Bu nedenle de
teorinin ismi, teoride gecen 3 ihtiyacin bas harflerinden olusmaktadir (McShane ve
Glinow, 2000: 6).

ERG Teorisi, Clayton Alderfer’in Maslow tarafindan gelistirilen Ihtiyaclar
Hiyerarsisi siiflandirmasini basitlestirerek gelistirmis oldugu motivasyon teorisidir
(Kogel, 2003: 643). Bu teoride, Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’nde oldugu gibi
ihtiyaglarin siralamasi yapilmaktadir. Teoriye gore, ilk olarak alt siradaki ihtiyaglar
tatmin edilmeli, daha sonra st diizeydeki ihtiyaglar tatmin edilmelidir. ERG

yaklasimi ii¢ diizey ihtiyag iizerinde durmaktadir (Simsek ve dig., 2008: 193):
- Varolma ihtiyaci (Existence).
- Tliski Kurma Ihtiyac1 (Relatedness).

- Geligsme (Growth) Ihtiyacidir.
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Varolma Thtiyaci (Maslow’un iki alt diizeyinin birlesimi), Maslow’un fizyolojik
ihtiyaglari, maddi ve maddi olmayan 6diillendirme ile cezalandirma ve is kosullarini
kapsamaktadir. Iliski Kurma Ihtiyact (Maslow’un sosyal ve kabul gorme
ihtiyaglarmin birlesimi), Maslow’un giiven ve sosyal grup adi altinda topladigi
konular icermektedir. Gelisme Thtiyaci (Maslow’un kendini gergeklestirme ihtiyac),
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’'nde en iist diizeyde yer alan “kendini
gerceklestirme” ihtiyacina karsilik gelmektedir (Gokge, 2001: 236). Bu teoriye gore
de is tatmini, is Yyerinde c¢alisanlarin ihtiyaglarmin Kkarsilanmasi ile ilgilidir.
Ihtiyaglarimin  tatmin edilecegini diisinen c¢alisanlar, bu ydnde motivasyon

saglayabileceklerdir. Alderfer’in teorisinde ii¢ nokta mevcuttur:

a) Her basamaktaki ihtiyag ne kadar az tatmin edilirse o kadar fazla motive edici
olmaktadir. Ornegin varlig1 siirdiirme ihtiyaglarindan olan iicretin ¢ok az tatmin

edilmesi durumunda bu ihtiyaci ¢ok daha fazla motive edici olmasi kaginilmazdir.

b) Alt basamaktaki ihtiyaglar fazla tatmin edildiginde, tist basamaktaki ihtiyaglar
daha fazla motive edici olmaya baslar. Ornegin iicret ne kadar fazla tatmin edilirse,
ist basamakta yer alan iligki ihtiyaglarindan olan kisiler arasi iligkiler daha motive

edici hale gelecektir.

¢) Ust basamaktaki ihtiyaglar ne kadar az tatmin edilirse, alt basamaktaki ihtiyaglar
daha fazla giidiileyici olur. Ornegin is hayatindaki gelisme ihtiyaglarindan olan
miicadele gerektiren bir is ne kadar az tatmin edilirse, alt basamaktaki iliski

ihtiyaclarindan olan kisiler arasi iliskiler daha giidiileyici olur (Giiney, 2011: 325).

e Esitlik Teorisi: J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen Esitlik Teorisi, bir
motivasyon teorisi olmakla birlikte, is tatmini ve tatminsizligi ile ilgili onemli
noktalara deginmektedir (Toker, 2007b: 595). Esitlik Teorisi’ne gore galisanin is
basaris1 ve tatmin olma derecesi, ¢alistigi ortamla ilgili algiladigi esitlige (veya
esitsizlige) baghdir (Kogel, 2003: 653).

Teoriye gore is tatmini, c¢alisanin algiladigi girdi-¢iktt  dengesine gore
belirlenmektedir ve ¢alisan kendisinin ¢abasi karsisinda elde ettigi sonucu, ayni is
yerinde baskalarinin ¢abalar1 karsisinda elde ettigi sonuglar ile karsilastirmaktadir.
Bu karsilastirma sonrasinda bir esitsizlik algilayan c¢alisan, isinde tatminsizlik
yasayabilecek ve bu esitsizligin giderilmesi yoniide bir davranis sergileyecektir

(Toker, 2007b: 595). Bu davranigin yonii; algilanan esitsizligin derecesine, ¢alisanin
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imkanlarina ve gosterecegi davranisin kolaylik derecesine bagli olmaktadir (Eren,
2001: 525). Hem Adams’in esitlik kuramindan hem de Porter-Lawler modelinden
Odiillerin adil olarak algilanmasinin kisinin performansi ve is tatminiyle iliskili
oldugu anlasilmaktadir. Bu modeller bakimindan 6rgiitsel baglilik davranisinin ancak
bir beklenti ve yarar agisindan ele alinabilecegini gostermektedir. Zira Adams
“esitlik teorisi’nde isgdrenler ¢abalar1 sonucunda elde ettikleri “yarar1” benzer ¢abayi
gosteren diger isgorenlerle karsilastirarak, “esitlik” ve “adalet” algilarina gore orglite
kars1 tutum belirleme yoluna giderler. Odiil veya yarar, benzer isi yapanlara gore
daha tatmin edici ise isgoren is tatmini duyar ve orgiitiinde kalir, aksi halde benzer
isgorenlere gore daha disiik bir 6diil aldigina inanir ise bu durumda isten ayrilma
niyeti giiclenerek igyerinden ayrilir veya diisiik performansla galismaya devam eder.
Kisaca “esitlik teorisi”ne gore de kisi ¢alistigi orgiitte ¢aba-yarar dengesini kendi
lehine yorumladigi 6lgiide motivasyonu, tatmini ve dolayisiyla bagliligi yiikselir.
Tersi bir durumun, calisanin is tatminsizliginin ve isten ayrilma niyetinin
gliclenmesine yol agacagi varsayilir ki bu kuram agisindan da orgiitsel bagliligin bir
fedakarlik, sadakat ve adanmislikla agiklanamayacagi anlasilmaktadir (Tutar, 2019:
9-10).

* Victor Vroom’un Beklenti Teorisi: Beklenti teorisi, bireyi motive eden bilissel
kosullara odaklanmakta ve odiillerin davranisi nasil yonlendirecegini agiklamaya
caligmaktadir. Teorinin 6zii, bireyin davraniglarinin kendisine 6diil ya da arzu ettigi
bir ¢ikti olarak donecegine inanmasi durumunda motive olacagi diisiincesine
dayanmaktadir. Birey, davramiginin sonucunda herhangi bir 6dil elde etmemesi
durumundaysa, o davranisi tekrarlamaya motive olmayacaktir. Bu teorinin temel
iddias1 sudur: “Yalnizca ihtiyaglar ve istekler, davranisin bileseni degildir. Sosyal
cevre de, davranmisin bir fonksiyonudur. Daha dogrusu, kisinin ¢evresini algilama
bi¢imi, davramslarm temelinde yatan en énemli faktordiir” (Onen ve Tiiziin, 2005:
56; Onaran, 1981: 71).

Beklenti (expectancy) yaklagimi giidiilenme kuramlar1 arasinda en 6nemli olanlardan
biridir ve is doyumunu da giidiilenme araciligiyla agiklamaya calismaktadir. Beklenti
kuramu kisileri harekete gegiren giiciin kaynagi olarak kisilerin islerinden beklentileri
ve islerinden elde ettikleri 6diilin degerliligini (valence) goérmektedir (Dikmen,
1995: 117).
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Beklenti Teorisi’nin temeli 1930 ve 1940’l1 yillardaki Kurt Lewin ve Edward
Tolman’in ¢alismalarina dayanmaktadir (Simsek ve dig., 2008: 195). Beklenti
Teorisi’nin ilk sistematik bi¢imi Victor Vroom tarafindan “Work and Motivation”
adli ¢alismada sunulmustur. Vroom’a gore bir davranisin ortaya ¢ikmasina neden
olan faktorler, ¢alisanlarin kendi kisisel ozellikleri ve g¢evresel kosullarin birlikte
etkisi ile belirlenmekte ve yonlendirilmektedir. Her calisan, diger calisandan farkli
ihtiyag, istek ve amaglara sahiptir. Bu yiizden her galisan kendi ihtiyag, istek ve

amaglarina gore farkli davranislarda bulunmaktadir (Eren, 2001: 528-530).

Beklenti Teorisi’nin temelinde; gosterilen ¢abanin 6diil kazandiracagi beklentisi,
calisanin kendisine verilecek 6diilii istemesi, ihtiyacinin siddeti ve beklenen basariyi
gerceklestirebilecegine inanci bulunmaktadir. Calisanlar deger verdikleri 6diil igin
motive olmakta, odilii elde ettiklerinde ise tatmin olmaktadirlar. Dolayisiyla is
tatmini, galisanlarn is yerinden aldiklar1 6diillerin toplamu ile ifade edilebilmektedir
(Eren, 2001: 528; Kogel, 2003: 649).

Bilindigi tizere beklenti kuramindaki temel degiskenler; ¢ekim, beklenti ve
sonuglardir. Cekim bireyin belirli bir sonucu tercih etme giiciinii géstermektedir. Bu
da bireyin elde edecegi neticeye yiikledigi degerlerle (valens) ifade edilebilir. Cekim
kelimesinin anlamimi agiklamak igin kullanilabilecek diger kelimeler; deger, tesvik,
tutum ve beklenen fayda olabilir. Bir bireyin belirli bir sonucu tercih etmesi i¢in, 0
sonucun kendisi igin gekiciliginin olumlu olmasi gereklidir. Birey sayet ilgisizse,
odiiliin ¢ekiciligi sifir deger alir. Eger birey o neticeyi elde etmemeyi tercih ediyorsa
¢ekim olumsuzdur. Burada sonuglar birinci ve ikinci diizey sonuglar olarak iki agidan
degerlendirilmektedir. Birinci diizey sonuglar orgiitte gosterilen performansla
ilgilidir. Ikinci diizey sonuglar ise bireyin hedefledigi bireysel sonuglardir yani
beklentilerinin karsilanma diizeyidir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 116). Orgiitiin
koydugu belirli hedeflerin gergeklestirilmesi sonucunda, anlamli katkis1 goriilenler
icin bir yurt dis1 egitim programinin 6diil olarak verilecegi disiiniiliirse, daha 6nce 0
iilkeye gitmis ve benzeri egitim almig calisanlar i¢in bu 6diiliin bir ¢ekiciliginin
olmamas1 sasirtict olmayacaktir. Bu bakimdan orgiitler tercihe bagh &diil
alternatifleri olusturarak miimkiin olduk¢a fazla calisani siirece dahil edebilirler.
Hatta “valens” hedefini tutturabilmek adina her ¢alisanin ayr1 ayri beklentileri tesbit

edilip ona yonelik bir planlama yapilabilir.
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 Lawler ve Porter Teorisi: Lawler ve Porter, Vroom'un beklentiler kuramini bazi
orgiitsel kosullar1 ve sartlart dikkate alarak gelistirmeyi ve bu yolla Vroom'un
modelini daha saglam temellere dayandirmayi amaglamiglardir. Bu modele gore,
Vroom'un beklentiler kuraminda da ifade ettigi gibi is gorenin isinden doyum
saglamas1 icin beklentilerinin gergeklesmesi yeterli degildir. Bunun yaninda ilk
olarak, is goren, orgiitte ortaya koydugu performans sonucunda elde ettigi 6diili adil
olarak algilamalidir. Is géren, kendisini ayni isi yapan diger calisanlarla mukayese
ettiginde, ortada bir adaletsizligin oldugunu algilarsa ortaya tatminsizlik ¢ikacaktir.
Kisinin aldig1 6diil, algiladigi 6diilden az ise kisi yine tatminsiz olacaktir. Bu model
ayni zamanda is gorenin orgiitte iistlenmis oldugu rol ve goérevlerin agik bir sekilde
tarif edilmemesi, yetki ve sorumluluklarin tam olarak belirlenmemis olmasi
durumunda basar1 ve ¢abay1 olumsuz yonde etkileyecek rol ¢atismalarmin varligini
da belirtmistir. (Oksay, 2005: 31)

Bu teorinin ilk bolimii Vroom’un modeli’nin aynisidir (Bing6l, 1996: 194). Lawler-
Porter Modeli’nin, Vroom’un Bekleyis Teorisi’nden farkli olan yani sudur: Calisanin
yiiksek bir ¢caba gostermesi her zaman yiiksek bir basariyla sonuglanmamaktadir.
Calisanin motivasyonu, bekleyisi tarafindan etkilenmektedir. Ancak bu bekleyisin
ortaya ¢ikaracagi yiiksek ¢abanin yiiksek basari ile sonuglanabilmesi igin ¢alisanin
gereken birtakim yetenek ve bilgiye sahip olmasi ve buna uygun bir rol anlayisi
tasimas1 gerekmektedir. Lawler-Porter Teorisi, bir is yerinde diisiik basarili fakat
aradigin1 bulmus calisanlarin olabilecegi gibi yiiksek basarili fakat bekleyislerine
uygun bigimde odiillendirilmemis ¢alisanlarin da olabilecegini ifade etmektedir. Bu
teoride, yiiksek basarmin yiiksek tatmin verebilmesi icin ¢alisanlarin bekleyisleri ile
odiil arasinda bir dengenin kurulmasi ve is yerinde odillerin adil dagitilmasi
gerekmektedir (Eren, 2001: 534). is yerinde calisanlarin bekleyisinin karsilanmas,
odiiller yoniinde davranis gostermelerini ve bunun sonucunda tatmin olmalarimi
saglayabilecektir. Bagka bir ifade ile galisanlarin bekleyisleri ile 6diil arasindaki

denge, ¢alisan motivasyonunun ve is tatmininin artmasima neden olabilmektedir.

* Amag Teorisi: Edvin Locke tarafindan gelistirilmis olan bu teoriye gore, isyerinde
calisanlarin Kkendilerine sectikleri amaglar, onlarin ayn1 zamanda motive olma
derecelerini belirlemektedir (Kogel, 2003: 655). Locke’a gore calisanlarin isteki

basarilarinin  belirleyicisi olarak, onlarin kigisel amagclart biiyiik bir 6nem
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tasimaktadir. Bu nedenle, is yerinin orgiitsel amaglarina yonelik ¢alisan davraniglari,
calisanin bu amaclar1 kendi amaglarma uygun algilama ve yargilama siireclerine

bagl olmaktadir (Eren, 2001: 520).

Bu teoride, ¢alisanlar amaglarina ulasmak i¢in davranis géstermekte ve bu davranisa
yonelik motivasyon saglamaktadirlar. Is yerinde amaglarmi gergeklestiren ¢alisanlar
is tatminini saglayabilmektedirler. Bu durum, is yerinde, calisan amaglari ile is yeri
amaglar1 uyumunun gergeklestirildiginin ve is tatmini ig¢in uygun sartlarin

olusturuldugunun bir géstergesi olarak yorumlanabilir (Tiirkoglu, 2011: 8).
Amaglarin giidelemedeki rolleri su sekilde siralanir (Eren, 2010: 530):

a) Birey tarafindan belirlenen amacin agik ve se¢ik olmasi is basarilarini arttirir.
Ciinkii birey o zaman daha arzulu ve kararli davranis ve faaliyetlerde bulunmakta,

aksine belirsiz bireysel amaglar davraniglarda istek ve kararlilig1 azaltmaktadir.

b) Birey tarafindan belirlenen amaglarin kolay basarilamayacak cinsten olmasi onun
isyerinde daha arzulu ve hirshi ¢alismasini gerektirecek ve basarilar1 arttiracaktir.
Kolay ve basit nitelikli amaglar bireysel istek ve hirsin az olduguna ve bunun da

yiiksek basarilar1 azalttigini belirtmek gerekir.

c) Bireysel amaglarin 6rgiitsel amaglar, kosullar ile catisma derecesi arttik¢a bireysel
davraniglarin isyerinde basar1 saglama sansini azaltacaktir. Catisma azalip uyum
derecesi arttikga da yiikselecektir. Calisanlar amaglarini belirlemislerse, zor ama
ulagilabilir amaglar kolay amaglara gore daha yiiksek motivasyon saglar ve bireyin
performanst ayni derece de artar. Amaglar yoneticiler yerine bireyler tarafindan

belirlenmisse motivasyon derecesi daha da yiiksek olacaktir.

3.1.1.3. Is tatminini aciklayan diger calismalar

Is tatminini acgiklayan sdz konusu teoriler disinda, konuyu farkli bakis acilariyla
degerlendiren birtakim ¢aligsmalar da mevcuttur. Bu calismalar; Is Ozellikleri Modeli,
Price-Mueller Modeli, Is Tanimlama Olgegi, Porter’in Ihtiya¢ ve Tatmin Olgegi ve
Minnesota Is Tatmini Olcegidir (Yiiksel, 2005; Toker, 2007a). S6z konusu ¢alismalar

asagida kisaca agiklanmaktadir.

« Is Ozellikleri Modeli: Bu kurama gore, genel olarak herhangi bir isin bes 6nemli

temel is 6zelligi (boyutlar1) bulunmaktadir. Bu boyutlar veya temel is 6zellikleri ile
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isinde kars1 karsiya gelen bir insan, her bir 6zellige gore psikolojik bir durum yasar
ve bu durum, insanin isine motive olmasini ve dolayistyla hem kendisi hem de
calistig1 is yeri acisindan olumlu ve istendik is davranislarinda bulunmasini saglar.
Ancak, bu iligski sadece zenginlestirilmis isleri arzu eden veya bu tip islere ihtiyaci
olan kisiler igin gegerlidir (Bilgig, 2008: 68). Hackman ve Oldham (1975) tarafindan
gelistirilen model, cekirdek is Ozellikleri, kritik psikolojik durumlar ve etkiler
arasinda iliskiler bulundugu varsayimmi temel almaktadir. Bu modele gore; beceri
cesitliligi, gorev biltiinligi, gorevin Onemi, Ozerklik ve geri bildirim olarak
tanimlanan ¢ekirdek is 6zellikleri, isin anlamliligi, isten duyulan sorumluluk ve isin
sonuclarindan bilgi edinme olarak tanimlanan kritik psikolojik durumlari
belirlemektedir. Cekirdek is 6zelliklerinin belirledigi kritik psikolojik durumlar (isin
anlamlilig, isten duyulan sorumluluk ve isin sonuglarindan bilgi edinme) ise yiiksek
icsel motivasyon, yiiksek performans, yiiksek is tatmini, azalan devamsizlik ve

azalan is giicii devrine neden olmaktadir (Hackman ve Oldham, 1975).

Hackman ve Oldham (1980: 90) gelistirmis oldugu Is Ozellikleri Modeli ile is
tatminini farkli bir bakis agisiyla dogrudan incelemistir. Cift faktor teorisinde oldugu
gibi, is ve orgiitsel ortam ile ilgili degiskenlerle is tatmini agiklanmaya ¢alisilmistir.
Bu model; ¢ekirdek is oOzellikleri, kritik psikolojik durumlar ve etkiler arasinda
iliskiler bulundugu varsayimii temel almustir. Is &zellikleri modeline gore; beceri
cesitliligi, gorevin kimligi, goérevin Onemi, Ozerklik ve geri bildirim olarak
tanimlanan gekirdek is boyutlar1 kritik psikolojik durumlar1 belirlemektedir. Kritik
psikolojik durumlar olarak nitelendirilen igin anlamliligi, isten duyulan sorumluluk
ve isin sonuglarindan bilgi edinme ise; yiiksek igsel motivasyon, yiiksek performans,
yiiksek is tatmini, azalan devamsizlik ve isgiicii devrine olanak saglamaktadir
(Hackman ve Oldham’dan aktaranYiiksel, 2005: 295).

Asagidaki sekilde sematik goriiniimii verilen Is Ozellikleri Kuram ilk defa Hackman
ve Lawler (1971)in makalesinde yayimlanmistir. Tamami Hackman, Oldham, Janson
ve Purdy (1975) de yayinlanan bu modele gore, herhangi bir iste bes ayr1 temel
ozellik bulunmaktadir (Bilgig, 2008: 68).
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Sekil 0.1. s 6zellikleri modelinin sematik gosterimi (Hackman ve Oldham, 1975:
161).
Birinci 6zellik beceri gesitliligidir (skill variety). Bu kavram bir isin, isgdérenin ¢esitli
becerilerini kullanmasina izin verip vermemesiyle ilgilidir. Ornegin, bir miihendis

isini yaparken gesitli becerilerini -hem zihinsel hem de fiziksel olarak- kullanir.

Ozelliklerden ikincisi goérev kimligidir (task identity). Yapilacak bir isin bastan sona
kadar ne derece ilgili kisi tarafindan yapilip yapilmadig: ile ilgilidir. Ornegin, iiretim
bandinda caliganlar bir isin sadece bir kismin1 yaparken, takim halinde televizyon
iiretenler bir televizyonu basimdan sonuna kadar kendileri iiretirler. Ugiincii 6zellik
gorevin anlamlihi@idir (task significance). Bu kavram, yapilan bir isin bagkalarinin
hayatinda 6nemli degisiklikler yapip yapmadigyla ilgilidir. Ornegin, bir hemsirenin
yaptig1 gorevler hastalarin hayatlarida anlaml bir etki yapmaktadir. Islerinde bu iig
Ozellik bulunan calisanlar psikolojik olarak bir “anlamlilik” (meaningfulness)

hissederler.

Dordiincii is ozelligi ise bir kimsenin isinde hissettigi “6zerklik veya serbestlik”
(autonomy) ile ilgilidir. Bu, daha ¢ok bir ¢alisanin gérevini hi¢ kimseden yonerge
almadan yapmas: ile ilgilidir. Ornegin, bir temizlik iscisi yapacag isin her adiminda
emir aliyorsa veya bir sekreter yazacagi resmi yazi konusunda amirinden satir satir
emir aliyorsa, bu tir islerde bir serbestlik veya ozerklikten soz edilemez. Bu
miidahele tiirii isgoren isi gerektigi gibi yapiyorsa yersiz ve ve her iki taraf icin

stirdiirtilebilir degildir. Bunun yaninda bir mimar tasarim yaparken kimseden emir
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almaz ve isinde serbestlik var demektir. Isinde serbestlik yasayan calisanlar
psikolojik olarak isleriyle ilgili olarak bir “sorumluluk duygusu” yasarlar. Bu tarz
islerde de dogal olarak miisteri tasarlanan yapimin islevsel Ozelliklerini yerine

getirecek sekilde amacina uygun yapilmasini talep edecektir.

Is Ozellikleri Modelinin son is 6zelligi “geribildirim”dir (feedback). Bu kavram,
calisanin yaptig1 bir isin dogruluyla ilgili olarak yapilan isin dogrudan kendisinden
bilgi almasiyla ilgilidir. Ornegin bir bilgisayar programlama miihendisi yaptig
programin yanlis olup olmadigini hemen anlarken (¢iinkii yanlis program c¢alismaz),
tisort iireten bir calisan ise yaptigi1 yanlis1 kalite kontrol biriminden amiri araciligi ile
ogrenir. Islerinden geri bildirim alanlar “psikolojik olarak sonug bilgisini”
hissederler. Biitiin bu 6zelliklerin varhig: ancak “gelisme ihtiyaci giicii” (GIG) yiiksek
olan kisilerde olumlu sonuglar verir. Baska bir ifadeyle, bir calisanin GIG’ii yiiksekse
bu ozellikler o calisanda sonug bilgisi ile ilgili psikolojik duygulanima neden
olurken, GiG’ii diisiik olan kisilerde isin kendisinden gelen geri bildirim herhangi bir
etki yapmaz ve dolayisiyla isin motive etme potansiyeli hem kisi hem de orgiit
acisindan fazla bir etki gostermez. Dikkat edilmesi gereken 6nemli bir nokta da
GIG’ii yiiksek olan calisanlarda bile bu kuramin islerlik kazanmas: icin amirlerle
iliskiler, ticret doyumsuzlugu, is arkadaslariyla problemler gibi alanlarda sorunlar

yasamamasinin gerektigidir.

* Price-Mueller Modeli: Bu model, Price-Mueller (1986) tarafindan gelistirilen, is
tatminini ¢esitli digsal degiskenler ile agiklamaya calisan bir ¢alisma niteligindedir.
Modelde, is tatminini belirledigi varsayilan degiskenler; isin rutinligi, merkezilesme,
iletisim, biitiinlesme, adalet, ilerleme firsatlari, asir1 is yiiki, yeterli is yiikii ve
uzmanlagmadir. Modelde isin rutinligi, merkezilesme ve asir1 is yiikiiniin ig tatminini
olumsuz yonde; iletisim, biitiinlesme, adalet, ilerleme firsatlar1 yeterli is yiiki
degiskenlerinin ise is tatminini olumlu yonde etkiledigi varsayilmistir (Yiiksel, 2005:
295; Akbal, 2010: 56).

« Is Tamimlama Ol¢egi: Smith, Kendall ve Hulin (1969) tarafindan gelistirilen ve is
tatmininin boyutlarini ticret, yiikselme olanaklari, denetim ve g¢alisma arkadaslari
(kisileraras iletisim) olarak belirleyen 6lgektir. Olgegi gelistiren yazarlar, is tatminini
calisanlarin is ile ilgili duygulari ya da farkli is boyutlarina karsi gelistirdikleri

duygusal tepkiler olarak tanimlamaktadirlar. Yazarlara gore bu duygular galisanlarin
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beklentileri ile deneyimleri arasindaki farklilik algilamasindan kaynaklanmaktadir
(Toker, 2007: 96).

 Porter’in Ihtiya¢ ve Tatmin Olgegi: Porter’m gelistirmis oldugu “Ihtiya¢ ve
Tatmin Anketi” Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine dayanmaktadir. Maslow’un
teorisi insanin oncelikle birincil ihtiyaglarinin karsilanmasi (fizyolojik ve giivenlik
gereksinmeleri), daha sonra da ikincil ihtiyaglarin (sevme, sevilme, sayma-sayilma
ve kendini kanmitlama ihtiyaglar1) karsilanmasi gerektigini ifade etmektedir. Porter
buradan hareketle isgoérenin algiladigi mevcut kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar
arasinda iliski kurmaktadir (Tarlan ve Titiincti, 2001: 147). Porter (1961)’in
gelistirmis oldugu odlgek, ¢esitli is tatmini boyutlarini kullanarak ¢alisanin tatmin ya
da tatminsizligini lgmektedir. Olgek ifadeleri, genellikle yoneticinin karsilastig
sorunlara yonelik olarak hazirlanmustir. Olgek, yonetici veya calisanlarin is icin
ihtiyag duyduklari unsurlarin seviyesini ve orgiitsel kaynaklarin ihtiyaglari karsilama
seviyesini belirlemektedir. Buradan hareketle olgekte, yoneticinin veya calisanin
algiladigi mevcut kosullar ile ideal kabul ettigi kosullar arasinda bir iligki
kurulmaktadir (Toker, 2007: 96).

* Minnesota Is Tatmini Olgegi: Is tatmininin 6l¢iimiinde yaygin kullamilan bir diger
dlgek Minessota Is Tatmin Olgegidir. Literatiir incelendiginde arastirmalarda biiyiik
oranda Minnesota Is Doyum Olgeginin kisa formu (Short Form Minnesota
Satisfaction Questionnaire (SFMSQ) kullanildig1 gdzlemlenmektedir. Minessota Is
Tatmin Olgegi Weiss ve arkadaslar1 (1967) tarafindan gelistirilmis olup, uzun formu
(orijinali) 100 ifadeden olugmaktadir. Kisa formu ise ig¢sel ve digsal is tatmini
boyutlarin1 kapsayan, 20 maddeden olusan besli Likert tipi (1’den 5’e kadar degisen
puanlamaya sahip) bir 6lciim aracidir. Olgegin degerlendirmesinde katilimcilarin her
ifade i¢in “hi¢ memnun degilim”, “memnun degilim”, “kararsizim”, “memnunum”,
“cok memnunum” seklindeki bes secenekten birisinin se¢ilmesi istenir. Bu bakimdan
so6z konusu kisa formlu dlgekten genel tatmin, i¢sel ve dissal tatmin puanlar1 elde
edilmektedir. Genel tatmin puani, dlgekte yer alan maddelerden elde edilen puanlarin
toplamimin 20’ye boliinmesiyle hesaplanmaktadir (Martins ve Proenca, 2012: 4).
Icsel is tatmini, ¢alisanlarin gorevlerinin dogas1 (isin kendisi, isin sorumlulugu,
basari, takdir edilme ve yiikselme gibi...) hakkinda ne hissettikleri, digsal is tatmini

ise calisanlarin gorevlerinin digindaki is alani (yOnetici, ¢alisma arkadaslari ve
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astlarla iliskiler, is yeri politikasi, denetim sekli, ¢alisma kosullari, iicret gibi...)
hakkinda ne hissettikleri ile ilgilidir (Koéroglu, 2012: 279). Bu calismada da, is

tatminini 6lgmek i¢in Minnesota Is Tatmini Olgegi’nden yararlanilmaktadir.

« Spector Is Tatmini Olcegi: Spector (1985) tarafindan gelistirilen ve Yelboga
(2009) tarafindan Tiirk¢e’ye de uyarlanan Is Doyumu Olgegi-Job Satisfaction Survey
(JSS); “Ucret”, “Yiikselme olanaklar1”, “Denetim” (ilk amirle olan iliskilerden
saglanan doyum), “Sosyal haklar”, “Performansa Dayali Odiillendirme”, “Isin
yapilma sekli” (kural ve prosediirlerle ilgili doyum), “Calisma arkadaslar1”, “Isin
yapis1” ve “Iletisim” olmak iizere dokuz alt boyuttan olusmakta ve her boyut dort
madde icermekte, toplamda 36 maddeden olusmaktadir. “Yaptigim is karsiligi adil
bir {icret aldigimi diisiiniiyorum.” ve “Isimde yiikselme sansim c¢ok diisiiktiir.” gibi
maddelerden olusan JSS o6l¢eginde her madde “1-Hi¢ katilmiyorum”dan “6-

Tamamen katiliyorum” arasinda derecelendirilmistir (Yelboga, 2012: 175).

3.1.1.4. s tatminine etki eden faktérler

Calisanin ig tatmininin hangi faktorler sonucunda olustugunun anlagilmasi igin is
tatminine etki eden faktorlerin aciklanmasi gerekmektedir. Is tatminine etki eden
faktorler, kisisel faktorler ve is ve orgiitle ilgili faktorler olmak itizere iki grupta
incelenebilmektedir (Demir, 2007: 118; Horman, 2010: 21; Kaya, 2013: 8).
Calismanin bu kisminda, séz konusu faktorler, is tatmini ile iligkisi agisindan kisaca

agiklanmaktadir.
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KIiSISEL I iS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER ]
FAKTORLER v v v
ORGUTSEL ORGUT KOLTORO GENEL
Genetik Egilim DUZENLEMELER - : ORGUTSEL
Aile Kaltara z l gllﬁ'w‘;:ms' ligkiler FAKTORLER
Is Analizi Hat 19!
EQhsel F?lkxédler I: Tanimi Kararlara Katilma Ucret
Sosyo KaltGre Is Gerekleri Yetki Devri Ils Guavencesi
Faktérier Is Degerlemesi lsgérene Verilen Ig Ozolligi
Deger Yargilan Dogor Is Disiplini
ls Hayat| Tecribesi Yonetim Tarz) Hizmet Igi Egitim
Terfi va Odallendir- Sosyal Olanaklar
me Fiziki Kosullar
I is DOYuMmu ] [ is pOYUMSUZLUGU I
Ise ve Orgite Baglilik Ise ve Orgite Karsi ligi Duymama
Zorunlu gartlarda Olugsan Devamsizlik Diger Kabul Edilebilir Nedenlerle Kamufle
Dogok lsgoren Devir Hizi Edilen Sik Devamsiziik
Diger Destokloyici Faktorle Destokleme Is Sikayetlerinde Artig
IsgOca verimliliginde Istikrar Artig Yoksok lggdren Devir Hiz|
Mutlu ve Saghkl Kisi Dastk IsgOct Verimliligi ve Etkinlik
Yetenek ve Yaraticiliggin Ortaya Koyma Mulsuz ve Saghksiz Kigl
Orglt Amaglarina Daha kolay GUdOlenme Godilenme Exsikligi

Sekil 0.2. s tatminine etki eden faktorler (Akinci, 2002: 6)

» Kisisel Faktorler: Is tatmini konusunda yapilan arastirmalar sonucunda,
calisanlarin sahip olduklari &zelliklerin is tatmini tizerinde etkisi oldugu, bu
Ozelliklerin farkli sekillerde is tatminini etkiledigi tespit edilmistir. S6z konusu
aragtirmalarda yaygin olarak incelenen is tatmini ile iliskili kisisel ozellikler, yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, is tecriibesi ve Kkisilik ozellikleridir
(Oshagbemi, 2000; Kim, 2005; Mason, 1995; Demir, 2007; Ozgen ve dig., 2005;
Judge ve dig., 2002). Asagida bu ozelliklerin is tatmini ile iliskisi kisaca

agiklanmaktadir.

1) Yas :Yas, is tatminine etki eden 6nemli faktorlerden bir tanesidir (Sarker ve dig.,
2003; Oshagbemi, 2000). Yapilan arastirmalarin pek ¢ogu, is tatmini ile yas arasinda
dogrusal bir iliskinin oldugunu, yas artikga tatmin diizeyinin de arttigini ileri
stirmektedir (Kalleberg ve Loscocco, 1983; Lee ve Wilbur, 1985; Sarker ve dig.,
2003; Oshagbemi, 2000). Bu durumun gesitli nedenleri bulunmaktadir. Daha yash
olan calisanlar genglerden daha uzun siiredir 0 iste ¢alismaktadirlar ve beklenen is
kosullariyla var olan is kosullar1 arasindaki karsilastirmayr daha iyi
yapabilmektedirler. Dolayisiyla, daha yasli ¢alisanlar isle ilgili kosullara genglere
gore daha iyi uyum saglayabilmektedirler. Bu tecriibeler, ¢alisanlarin tutum ve
davraniglarina da yanstyabilmekte ve is taminini artirabilmektedir. Ayrica, daha yash

calisanlar daha fazla maas alabilmekte ve kendilerine verilen odiillerde artis
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olabilmektedir. Biitiin bunlar daha yasl ¢alisanlarin geng olanlara gore daha fazla is
tatminine sahip oldugunu, baska bir ifade ile yas ilerledikge is tatmininin arttigini
gostermektedir (Yelboga, 2007: 4).

Herzberg, is tatmini ile yas arasindaki iliskiyi U seklindeki bir egri ile agiklamistir.
Calisma yasamina erken baslayan kisilerde is tatmini yiiksek olurken, 30 yasina
dogru diismeye baslamakta, yas ilerledik¢e ve g¢alisma yasaminin sonuna dogru ise
tekrar yiikselmektedir. Ancak bu iligskinin arastirmanin yapildigi nesil igin gegerli
oldugu da belirtilmistir (Uyargil’den aktaran Ozaydin ve Ozdemir, 2014: 255).

Mottaz farkli yas gruplar1 ve is doyumu arasindaki iliskiyi inceledigi arastirmasinin
sonucunda, geng ¢alisanlarin igsel motivasyona ¢ok énem verdigini, bu nedenle yasi
daha biiyiik calisanlara gore is degistirmeyi daha eglenceli bulduklar1 gériilmiistiir.
Yas1 daha biiyiik olan ¢alisanlarin ise digsal motivasyon faktorlerine daha fazla 6nem
verdikleri, buna baglh olarak da ticret artis1 ve is yerinden saglanan olanaklarin
varligina bagli olarak is doyumunun arttigi belirtilmektedir. Calisanlarin yasinin
ilerlemesi yasamla ve isle ilgili beklentilerinin birgogunun gergeklestirilmis olmasi
nedeni ile is doyumu diizeylerinin yasin artmasi ile paralellik gosterdigi ifade
edilmektedir. Bununla birlikte, emeklilik zaman1 yaklasan ¢alisanlarda is doyumunda
azalma oldugu, bu durumun kisinin isten ayrildigi zaman ne yapacagi endisesi ile
ilgili oldugu agiklanmaktadir (Mottaz, 1987: 389-408).

2) Cinsiyet: Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskileri arastiran yazarlar, farkl
bulgular tespit etmislerdir. Baz1 ¢alismalar (Miller, 1980; Clark, 1997; Sloane ve
Ward, 2001) is tatmini ve cinsiyet arasinda bir iliski bulunmadigini; bazi galismalar
erkeklerin kadinlara gore daha fazla is tatminine sahip olduklarini (Carikgi, 2004)
tespit etmislerdir. Kadinlarin is tatminindeki disiis, genellikle, kadinlarin erkeklere
oranla daha diisiik ticret almalarindan veya erkekler ile ayn1 6diilleri alabilmek igin
daha fazla ¢alismak zorunda kalmalarindan kaynaklanabilmektedir (Yelboga, 2007:
3).

Kadin ve erkeklerin motivasyon unsurlarinin farklilik gdsterebilecegini ortaya koyan
aragtirmalar da mevcuttur. Kadin ve erkekler ayni isin 6zelliklerini esit derecede
gekici bulabilmekte, ancak kadinlar erkeklere gére ayni isten daha az sey
bekleyebilmektedirler. Bunun sonucu olarak da kadinlar ayni isten erkeklere goére
daha fazla is tatmini elde edebilmektedirler (Kirel, 1999: 117-118).
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3) Medeni Durum: Medeni durum, is tatminine etki eden bir faktor olarak ortaya
¢ikmaktadir. Bunun nedeni, evli olan galisanlarin ailesine olan sorumluluklarinin evli
olmayanlara gore daha fazla olmasidir. Bu farklilik ¢alisan davraniglarina da
yansimaktadir (Oztekin, 2008: 39).

Genellikle evli galisanlarin is tatmininin evli olmayanlara gore daha fazla oldugu
belirtilmektedir (Demir, 2012: 84). Bununla birlikte, medeni durumun is tatmine etki
etmedigini One siiren ¢alismalar da bulunmaktadir (Berber, 2011: 76; Toker, 2007:
101). Evli olan ¢alisanlarin kendilerine bagimli olan es ve g¢ocuklarin ihtiyaglarini
karsilama sorumlulugunu yerine getirebilmesiyle onlardan aldigi olumlu geri

bildirimin de etkisiyle is tatminleri artacaktir.

4) Egitim Diizeyi: Is tatmininin olusumunda en énemli faktdrlerden bir tanesi de
calisanlarin egitim diizeyidir. Baz1 galigmalarda (Howard ve Frink, 1996; Ozgen ve
dig., 2005: 354) egitim diizeyi yiiksek calisanlarin is tatminlerinin, egitim diizeyi
diisiik olanlara gore daha fazla oldugu ileri siiriilse de ¢alismalarin bazilarinda (Wan
ve Leightley, 2006; Toker, 2007) egitim diizeyi yiiksek calisanlarin is tatminlerinin
egitim diizeyi diisiik olanlara gore daha az oldugu ileri siiriilmiistiir (Demir, 2012:
85). Bunun nedeni, ¢alisanin egitimi ile yaptig1 isin uyumsuzlugundan veya egitim
diizeyi arttik¢a, ¢alisanlarin beklentilerinin karsilanamamasindan kaynaklanmaktadir.
Ayrica bu durum, calisanin egitim diizeyi ile isin gerektirdigi egitim diizeyi
arasindaki farktan kaynaklanabilmektedir. Eger c¢alisanin egitim diizeyi isin
gerektirdigi egitim diizeyinden c¢ok yiiksekse bu durum is tatminsizligini
artirmaktadir (Yelboga, 2007: 5).

5) is Tecriibesi (Kidem): Bir is yerinde ¢alisma siiresi ayn1 zamanda is deneyiminin
bir gostergesi olarak kabul edilebilir. Ozellikle ayn1 is yerinde uzun siire galisanlarin
is doyumu diizeyi yiiksek olmaktadir. Bu durum genellikle ¢alisanin isyerini
tanimasi, isyerine baglanmasi, isteki deneyimleri ve beklentileri arasinda bir uyumun
ortaya ¢ikmasi ile agiklanabilir. Bu noktada, ¢alismaya yeni baslayan ¢alisanlarin is
doyumu uzun siire ¢alisanlara gore daha diisiiktiir. Bunun nedeni g¢alismaya yeni
baglayanlarin isten ve isyerinden beklentilerinin daha yiiksek olmasi, hatta gergekei
olmayan beklentilere sahip olmalari ile iliskilendirilmektedir. Buna karsin, ayni

isyerinde uzun siire ¢alisgan ancak yiikselme olanagi bulunmayan galisanlarin is
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doyumu diizeylerinde bir degisiklik s6z konusu olmamakta, hatta is doyumsuzlugu
yasadig1 goriilmektedir (Oshagbemi, 2000: 219).

Ilk bakista kidemli calisanlarla kurum arasinda karsilikli bir memnuniyet oldugu
seklinde bir tesbit yapmak miimkiindiir. Kurumsal kiiltiiriin olusturulmasinda ve
aktarilmasinda kidemli g¢alisanlarin rolii yadsinamaz. Onlar orgiitlerin hafizalaridir.
Tiirkiye sartlarinda diisliniildiigiinde, otuz yili asan bir ¢aligma siirecinde, oOrgiitiin
kiiltiirel kodlar1 olsurken sahitlik eden veya bu olusuma katki saglayan kimselerdir.
Ani gelisen krizlerin atlatilmasinda sorunlarin ¢6ziimiinde daha o6nce benzeri
durumlar1 birgok kez yasamis ve halletmis bir kadronun varlig1 kurumlara avantaj ve
giiven saglayabilir. Fakat yapilan isin tiiriine gére on-onbes yilda da gerekli tecriibe
edinilebilir. Cok kidemli olan personelin kendilerini ayricalikli gérmesi ve sik sik
gecmise iligkin anlatimlar yapmasi, akil vermesi, daha az kidemli g¢alisanlardaki
gelismeleri gormezden gelmesi, yeni gelismelerin ve teknoloji kullaniminin gerisinde

kalmasi gibi durumlar kidemli personel kaynakli sorunlar olarak karsimiza ¢ikabilir.

Is tatmini ve is tecriibesi arasindaki iliskileri inceleyen ¢alismalarin bazilar1 (Sevimli
ve Iscan, 2005: 56) calisanlarin is tecriibesinin artmasiyla is tatminlerinin de arttigin
ileri siirmektedir. Bunun nedeni, genellikle, is tecriibesi az olan ¢alisanlarin gergekgi
olmayan beklentileridir. Zamanla isten beklentilerini diistiren ¢alisanlarin is
tatminlerinde artis gozlemlenebilmektedir (Ozgen ve dig., 2005: 353). Ozgiiven
eksikligi kadar asir1 6zgiiven de sorunlara neden olabilmektedir. Son yirmi yilda
Tiirkiyedeki yeni nesil ebevey tutumlari ve egitim sistemindeki 6grenci merkezlilik
adina yapilan popiilizm genglerin tniversite mezuniyetine kadar sahte bir hayal
diinyasinda yasamalarma ve Kkendileriyle ilgili gercek dis1 yiiksek beklenti
gelisltirmelerine sebebiyet vermktedir. Fakat is yasami dogas1 geregi kisa bir siirede
yeni calisanin kendisiye ilgili gercekleri gérmesini saglamakta ve onlar1 makul

beklentiler olusturmaya zorlamaktadir.

Baz1 galismalarda (Schultz ve Schultz, 1998; Bilgi¢, 1998) ise ise yeni baslamis
tecriibesiz ¢alisanlarin ig tatmininin tecriibeli ¢alisanlara gore daha fazla oldugu ileri
stiriilmektedir. Bunun nedenleri arasinda yeni isin calisanlara ¢ekici goriinmesi
(Schultz ve Schultz, 1998) veya islerinde uzun siiredir galisanlarin, ¢alistiklart siire
boyunca aldiklar1 6diillerin yetersiz oldugunu fark etmeleri yer almaktadir (Bilgic,
1998).
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6) Kisilik Ozellikleri: Gerek davranisci, gerekse sosyal bilgilenme yaklasimlari is
doyumu konusundaki bilgi birikimini 6nemli 6l¢iide artirmasina ragmen is tutumu
acisindan bireysel diizeydeki degiskenleri biiyiik oranda gézardi etmektedir. Bu
elestiriyle yeni bir yaklasim ortaya ¢ikmaktadir. Kisilik 6zellikleri yaklagimina
(dispositional approach) gore, kisinin igyerindeki tutumlarini, daha ¢ok isyerine
beraberinde getirdigi davranigsal aligkanliklari, huyu ve 6zellikleri belirlemektedir.
Olumsuz duygulanimlar igerisinde bulunma olasilig1 yiiksek bir kisi, isinde olumlu
nitelikler ne kadar ¢ok olursa olsun isinden olumsuz yonde etkilenecektir. Kisinin,
kisilik 6zelliklerini dogustan getirebilecegi gibi, sonradan da gelistirmis olabilecegi
savunulmaktadir. Davranig¢1 yaklasimlarda is doyumu ve dolayisiyla yagsam doyumu
diizeyinin degisimi isyerindeki kosullarin degisimine baglanmisir, sosyal bilgilenme
yaklagimi da kisiye etki eden biligsel 6geler lizerinde durularak kisilerin tutumlarinin
degistirilebilecegini ve bu yolla is doyumunun ve yasam doyumunun
artirtlabilecegini savunmaktadir; kisilik Ozellikleri yaklasimi ise kisilerin is
doyumlarimin ve yasam doyumlarinin onlarin kisiliklerine bagli olarak ortaya
ciktigini ve insanlarin kisilik 6zelliklerini degistirmek ne kadar giigse, is doyumu ve
yasam doyumu diizeyini degistirmek de o kadar giictiir yaklagimimi benimsemektedir
(Dikmen, 1995: 122).

Edwards (1991), literatiirde kisi-is uyumunun iki farkli ¢esidi bulundugunu
belirtmektedir. Bunlardan “talep-kabiliyet uyumu” (demand-abilities fit), kisinin
bilgi, beceri ve kabiliyetlerinin isin taleplerini karsilamak i¢in ne derece yeterli
oldugunu tanimlamak i¢in kullanilirken; “ihtiyaglar-karsilananlar uyumu” (needs-
supplies fit), isin 6zelliklerinin ve sagladiklarinin kiginin ihtiya¢ ve tercihlerini ne

derece karsiladigini tanimlamaktadir (Maden ve Esen, 2014: 252)

Kisi is-uyumunun saglanmasinda kisiligin 6nemine dikkat ¢eken Alpugan (1987)’a
gore calisan ile is arasinda uyumun saglanabilmesi i¢in bireyin yeteneklerinin ve
kisilik yapisinin, ¢alistigr ise uygun olmasi gerekmektedir. Eger bu saglanmazsa kisi
isini geregince yapamamig olacak ve is yiikiinii tasiyamayan bir igsgoren fiziksel ve
psikolojik agidan yorgun diisecek, biiyiikk bir olasilikla da isini birakacak, is
arkadaglarmin verimlerini ve morallerini de olumsuz yonde -etkileyebilecektir
(Cavdar ve Cavdar, 2010: 80-81).
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Is tatminini etkileyen kisilik 6zellikleri, kisisel inanclarin, hislerin ve davramissal
niyetlerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. S6z konusu inang, his ve davranigsal
niyetler farkli tutum ve davraniglara yol agmaktadir. Bu tutum ve davranislardan biri
de is tatminidir (Cetin ve Basim, 2011: 84). Yapilan arastirmalarda, ¢alisanin is
tatmin diizeylerinin kisilik 6zelliklerine gore farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir
(Bagaran, 1991: 205; Judge ve dig., 2002; Lu ve dig., 2005; Lapierre ve Hackett,
2007).

Genellikle yetenekleri sinirli ve ¢evreye uyum saglayamamis ¢alisanlar, is yerlerinde
de tatmin olamamaktadirlar. Is yerinde kendine giivenen calisanlarin is tatmini,
kendine gilivenmeyenlere gore daha yiiksektir (Basaran, 1991: 205). Judge vd.
(2002)’nin ¢aligmasinda ise is tatmini yiiksek olan galisanlarin disadoniik, uyumlu,
sorumluluk duygusu yiiksek ve nevrotikligi diisiik kisiler oldugu one stiriilmektedir.
Calisanlarin daha yiiksek is tatmini diizeyine ¢ikabilmeleri i¢in kisilik 6zelliklerinin
isleri ile uyumlu olmasi 6nem arz etmektedir. Bu durumda orgiit yoneticilerinin
yiiksek is tatmini ve orgiitsel basar1 a¢isindan kisi-is uyumunu 6n planda tutmalar1 ve

“adama gore is” anlayisindan uzak durmalar1 beklenir (Polatg1 ve dig., 2020: 25).

« Is ve Orgiitle Tlgili Faktorler: Is tatmini hakkinda kesin olan bir nokta, dinamik
oldugudur. Yoneticiler bir kez is tatmini saglayip sonra bu konuyu birkag¢ yil gézden
uzak tutamazlar. Is tatmini hizli elde edilebildigi gibi, hizli hatta daha hizli is
tatminsizligine donisebilir. Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli
kanit is tatmininin diisiik olmasidir. Is tatminsizligi, daha gizli bigimlerde is
yavaglatma, digiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarin ardinda
yer alir. Is tatminsizligi, orgiitiin bagisiklik sistemini zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere
kars1 orgiitiin gostermesi gereken tepkiyi zayiflatir ve hatta yok eder (Akinci, 2002:
3).

Is tatmini, is ve orgiit ile ilgili ¢esitli faktdrler tarafindan farkli ydnlerden
etkilenmektedir. Is tatmini ile is ve orgiitsel degiskenler arasindaki iliskileri ortaya
koymak amaciyla yapilan arastirmalarda yaygin olarak incelenen faktorler (Demir,
2007; Chen, 2008; Robbins, 2005; Ozgen ve dig., 2005; Basaran, 1991; Davis ve
Newstrom, 1998; Bozkurt ve Bozkurt, 2008): isin kendisi, iicret, odiillendirme
sistemi, terfi firsatlar1 ve pozisyon, is saghig: ve giivenligi, is arkadaslar1 ve yonetim

seklidir. Bu faktorler asagida kisaca agiklanmaktadir.
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Calisanlarin is doyumunun, az sayida c¢alisanin yer aldigi kiigiik orgiitlerde daha
yiikksek diizeyde oldugu goriiliirken, biiyiik orgiitlerde g¢alisanlarin beklentilerinin
karsilanmamasi nedeni ile daha diisiik oldugu ifade edilmektedir. Ayn1 zamanda
biiyiik orgiitlerde is doyumunun diisiik olmasinin nedeni ¢alisanlar arasinda yakinlik

ve arkadaslik duygularinin gelisememesi olabilir (Solmus, 2004: 189).

1) Isin Kendisi: Toplum tarafindan yeteri kadar kabul gérmeyen ve kendisini is
hayatina hazirlarken birey tarafindan hayal edilmeyen islerin yapilmasi is tatminini
azaltir. Isin ilging olmasi, kisiye Ogrenme firsati vermesi ve bir sorumluluk
gerektirmesi tatmin nedeni sayilabilir. Kisiler kendilerine yeteneklerini kullanma
olanag1 veren, ¢cok yonlii ve 6zel nitelikler gerektiren isler yaptikga, islerinden tatmin
olurlar (Dilsiz, 2006: 40).

Isin kendisi, calisanin is tatmini saglamas: icin is ve orgiitle ilgili faktdrler arasinda
yer almaktadir (Luthans, 1994: 114-115). Literatiirde isin kendisi ile ilgili bes temel
faktor ele alinmaktadir. Bunlar (Chen, 2007: 108); otonomi (¢alisanin isi hakkinda
karar verme oOzgurliigii), gorev kimligi (ise baslayip sonlandirilabilme o6zelligi),
gorevin 6nemi (isin ne kadar 6nemli oldugu), beceri gesitliligi (isin kag ¢esit faaliyeti
ve beceriyi gerektirdigi), gorev geri bildirimi (¢alisanin is ile ilgili geri bildirimin ne
kadar acik ve anlasilir oldugu) dir.

Calisanlar kendilerine farkli yeteneklerini kullanma firsat1 sunan, ¢ok yonlii ve 6zel
nitelikler gerektiren isleri yaptik¢a, kendilerine basarili olduklar1 konusunda doniit
geldikge iglerinden tatmin olmaktadirlar (Gozener ve Sayin, 2007). Farkli dort-bes
niteliginden yalnizca bir-ikisini kullanabilen ¢alisanlarin diger kabiliyetleri atil kalip
zamanla belki de korelebilmektedir. Ekstra bir yetenek kazandirmanin gerektirecegi
zaman ve maliyet g6z Oniine alindiginda “bes parmaginda bes marifet var” sekinde
tanimlanan calisanlarin istthdamia yonelik daha titiz davranilmasi geregi ortaya
ctkmaktadir. Ozel bilgi ve yetenek gerektiren islerde calisanlarin, monoton ve
tekdiize islerde calisanlara kiyasla daha fazla is tatmini sagladiklar tesbit edilmistir.
Iste esnek ¢alisma saatlerinin uygulanabilirligi, is rotasyonu, is zenginlestirmenin
mimkiin olup olmamasi ve isin yaraticilik gerektirip gerektirmemesi is tatminini
dogrudan etkilemektedir. Bununla birlikte, calisanlara fazla sorumluluk yiikleyen
isler onlar tizerinde strese ve tiikenmislige de yol agabilmektedir. Bundan dolayi,

ancak calisana gerektigi kadar sorumluluk yiikleyen isler tam bir is tatmini
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saglayabilmektedir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 125). Bu hassas dengeyi tutturmak ve
isin ¢esidine gore arzu edilen o6zelligi ise dahil etmek de her zaman miimkiin

olmayabilir.

Bazi ¢alismalar, is tatminine etki eden faktorler arasina ¢alisanlarin i¢inde bulundugu
sektorii de dahil etmislerdir. Buna gore galisanlarin is tatmini sektorlere gore farklilik
gostermektedir. Ornegin, o6zel sektorde calisanlarin tatmin diizeyi ile kamu
sektoriinde ¢alisanlarin tatmin diizeyleri birbirinden farkli olabilmektedir (Mulinge,
2000). Daha o6zel sekilde, tekstil sektoriinde calisanlarin is tatminleri, pazarlama
sektoriinde ¢alisanlarin is tatminlerine gore farklilik gosterebilmektedir (Demirel ve
Ozginar, 2010: 142).

Kisi meslek tercih ederken ya da meslegini icra edecegi is yerini tercih ederken
gerekli 6n arastirmay1 yaparak isin ve meslegin kendi degerleri ve kendini tanimlama
bi¢imiyle Ortiistip ortlismedigini enine boyuna diistinmeli getiri ve gotiiriisiinii hesaba
katmalidir. Kiiglik yasta, gerekli arastirmay1 yapmadan meslek tercihi yapanlar ya da
zorlayici sebepler yiiziinden se¢me sansi az oldugu igin bir is yerinde caligmak
durumunda kalanlar, kendisini mutsuz eden seyin isleri oldugunu anladiklarinda yeni

bir kariyer ve yeni is ortamlari i¢in diigmeye basma cesaretini gosterebilmelidirler.

2) Ucret: Bilimsel yonetim anlayisina gore ¢alisanlarda olumlu duygusal tepki yani
is tatmini saglamanin tek yolu maddi kazang saglamaktir. Calisanlar isyerlerine para
kazanmak igin gelmektedirler; dyleyse en iyi 6zendirici faktor de paradir. Kisi ne
kadar ¢ok para kazanirsa is tatmini de o derece yiiksek olacaktir. Her ne kadar
sonraki arastirmalar paranin tatmin igin kafi gelmedigini ortaya koymus olsa da
fedakarlik ve manevi boyutu ¢ok yiiksek olarak kabul goren bir gok meslek de dahil
olmak tizere tiicret alinmaksizin stirekli bir ¢alisma olgusundan bahsetmek de

miimkiin goriilmemektedir.

Insanlar1 galismaya tesvik eden en énemli etken iicrettir. Kisinin yasamim idame
ettirebilmesi i¢in gelire ihtiyaci vardir. Bu nedenle kisinin gelir diizeyi yiikselirse
tatmin diizeyi de artacaktir. Kisinin kendisi ile ayn1 ve hatta kendisinden daha disiik
konumda olanlardan daha az iicret almasi yaptig1 isten tatmin olmamasini dogrudan
etkiler (Karaman ve Altinoglu, 2007: 111).

Calisanlarin yaptiklar isten tatmin saglamalarinda en 6nemli faktorlerden biri de

ticrettir (Ozgen ve dig., 2005: 356). Yeterli iicret calisanlar1 belli tutum ve
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davraniglar yoniinde tesvik edebilmektedir (Erdil ve dig., 2004: 21). Calisanin ise
karst tutumunu, aldigi ticretin yeterliligi, almasi gerekene oranla normalligi, diger
calisanlara gore dengeli olmasi ve ihtiyaglarim1 karsilama derecesi belirlemektedir
(Robbins, 2005).

Calisan aldig1 iicreti, hem kendi is yerindeki diger calisanlarin hem de diger is
yerlerinde benzer islerde g¢alisanlarin aldigi {icret ile kiyaslamaktadir. Bu agidan,
ticretin yeterliligi yaninda adil olmasi1 da gerekmektedir. Aldig: ticrette adaletsizlik
oldugunu diisiinen c¢alisan tatminsizlik egilimi gosterebilmektedir (Iscan ve
Timuroglu, 2007: 125). Calisanin aldigi iicret, isin Ozelliklerine ve toplumun

ekonomik yapisina uygun ise is tatmini daha fazla olmaktadir (Engizek, 2011: 50).

3) Odiillendirme Sistemi: Odiil, ¢calisanin arkadaslarina nazaran belirgin bir fark
yaratmasinin maddi ve manevi karsiligidir. Bu nedenle digerlerinden farkli katkilar
saglayan calisanlar, yarattiklart bu farklihga denk diisecek bir odil beklerler.
Yonetimlerce calisanin isine ve isletmeye bagliligimi saglamak adina yapilmasi
gereken faaliyetlerden belki de digerlerine yaptig1 katki nedeniyle en énemlisi, 6diil
yonetimidir. Iyi bir &diil yonetiminin asagidaki dzellikleri tasimasi gerekir (Budak ve
dig., 2017: 17):

- Orgiitiin insan kaynaklar1 ydnetimi stratejileriyle biitiinlesmis olmalidur.
- Orgiitiin vizyon ve degerleriyle uyumlu olmalidir.
- Tutarl ve iyi diistiniilmiis bir felsefe semsiyesinde yapilandirilmalidir.

- Caliganlara orgiit verimliligine ve karliligina destek saglayan bir anlayisla “kazan-

kazan” mantiginin egemen oldugu bir sistem kurulmalidir.

- Odiil sistemi, calisanlarin yetenek, yaraticilik ve yetkinliklerini arttirmalar:

yoniinde tegvik etmelidir.
- Orgiit performansi ile tutarli olmalidr.
- Siirekli gelismeyi tesvik edecek bir rekabet ortami yaratmalidir.

Is doyumunun dinamik bir yapis1 vardir. Yéneticilerin bir kez is doyumunu saglayip
sonra bu konuyu birkag yil gdézden uzak tutmak gibi bir liiksleri olamaz. Is
doyumunun duruma gore hizli elde edilebildigi gibi, hizla da is doyumsuzluguna

dontisme gibi bir handikapi hep vardir. Bir orgitte kosullarin kotiilesmeye
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basladigini  gosteren en oOnemli kamt is doyumunun diisiik olmasidir. Is
doyumsuzlugu, daha gizli bigimlerde is yavaslatma, performans diistikligii, disiplin
sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlarm arkasindaki nedendir. Is doyumsuzlugu,
orgiitiin bagisiklik sistemini zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere yonelik orgiitiin géstermesi
gereken tepkiyi zayiflatir ve hatta yok eder (Asik, 2010: 36). Bu gidisat ayakta
kalmay1 giiclestireceginden dolay1 acilen bu olumsuz havayr dagitmak igin harekete
gecilmesi gerekir. Daha 6nce denenmemis ya da dogru uygulanmamigsa etkin bir

odiillendirme sistemi doyumsuzlugu ortadan kaldirmak igin bir ¢are olabilir.

Odiillerin isletmeler agisindan bir maliyet unsuru oldugu bilinmektedir. Fakat motive
olmus calisanlarin igletmeye saglayacagi katkilarla bu maliyet rahatlikla
karsilanabilir. Bu nedenle de bu maliyete katlanilmas1 gerekir. (Hugh ve dig., 1986:
342-345).

Is yerleri, iyi yapilan bir isi takdir edebilmek icin 6diil ve ddiillendirme sistemleri
kullanmalidirlar (Chin ve dig., 2002: 373). Takdir gérmek istegi sadece ¢ocukluk
donemine mahsus bir beklenti, bir zayiflik olarak goriilmemelidir. Sagduyulu
profesonel birgok isgoren takdir edilmeksizin de maksimum hiz, kalite, zamanlama
ve sosyal iliskileri esgiidiimlii olarak gotiirebilir. Fakat ¢ok ceistli ve degisken ruh
halleri olan bir ¢ok ¢alisan takdire ve ddiile gereksinim duyabilir. Odiiller dissal ve
igsel olmak tizere iki sekilde smiflandirilmaktadir. Digsal odiiller, isin disinda is
giivenligi, iyilestirilmis calisma tesisleri gibi konular1 icermektedir. I¢sel ddiiller ise
dogrudan isin yapilmasi ile ilgili olan yiikselme firsatlari, artan sorumluluk gibi
konular1 igermektedir. Calisanlarin is degerlerine uyumlu o6diil sistemleri olusturan
yoneticiler, ¢aligsan tatminini artirma olanagina sahip olabilmektedirler (Demir, 2007:
135).

Bir calisanin yaptig1 isten tatmin elde etmesi veya tatminsizlik duymasi, erisilen
odiillerin beklenen diizeyin altinda kalmasi, tam da beklenen diizeyde olmasi1 veya
beklenen diizeyin iizerinde olmasi gibi durumlara gore degisiklik gostermektedir.
Erisilen 6diiller ¢alisanin beklentileri ile uyum halinde ise ¢alisan tatmine ulasacaktir.
Erigilen odiiller calisanin beklentilerinden daha diisiik diizeyde ise tatminsizlik
meydana gelmektedir (Ozgen ve dig., 2005: 358). Terfi ve sorumluluk seklindeki
odillerin ¢alisanin beklentisinden yiiksek olmasi bir hazirliksiz yakalanma ve

bocalamaya da sebebiyet verebilir.
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Is tatmini ile odiiller arasindaki iliski asagidaki bicimde 6zetlenebilir (Lawler 11,
2000: 106; Kog, 2007: 91):

- Is tatmini ile &diiller arasindaki iliskide calisanin beklentileri Kilit rol oynamaktadir.

Bir ddiilden ne kadar tatmin alinacagi, kisisel bir diisiincenin fonksiyonudur.

- Tatmin, calisanin kendi elde ettigi ve kazandiklarini, diger ¢alisanlarin elde ettikleri
ile karsilastirmasindan etkilenmektedir. Buna gore ¢alisan diger ¢alisanlardan daha
fazla performans gosterip, onlarla esit miktarda ya da onlardan daha az odiil

kazandigina inaniyorsa tatminsizligi artmaktadir.

- Calisanlar odiillere farkli degerler vermektedirler. Onceden bilinen ya da belirlenen

bir 6diil, her calisan igin farkli bir degere sahiptir.

- Baz1 odiller, diger odiillerin olusmasina yol actiklart i¢in tatmin edici
olabilmektedir. Is tatmini, elde edilen tiim icsel ve dissal odiillerin birlikte olma

seklinden etkilenmektedir.

Sirketlere normalin dstiinde yarar saglayanlara ikramiye, bonus ya da sirketin
hisselerinden vermek c¢alisanlain kayitsiz kalamayacagi Odillerdendir. Arag ve
lojman tahsisi, 6zel saglik sigortasi, bir takim kuliip tiyelikleri de hem basar1 karsiligi
hem de terfi edilen pozisyona gore calisanlara sunulan odiillerdendir. Bununla
birlikte herkesin oniinde tebrik edilmek, sektore gore biilten ya da duvar ilanlariyla
“aym eleman1” vb. payelerle o6ne ¢ikarilmak da manevi yoni One ¢ikan
odillerdendir. Sirkette belli stireyi tamamlayanlara verilen saat, kupa, madalya,
rozet, plaket gibi odiiller de manevi yonii agir basan kideme dayali ddiiller olarak
verilmektedir. Hem maddi hemde manevi igerigi ayn1 anda olan &diillerin, hem
calisan hem de ¢alisanin aile bireyleri diistintildiigiinde daha motive edici ve tatmin

saglayici oldugu ifade edilebilir.

4) Terfi Firsatlann ve Kariyer: Bir ise kabul edilmek, bireyin Kkariyerinin
baslangicidir. Kariyer, bir kisinin tiim ¢alisma yasamini1 kapsar. Bu agidan bir kisinin
kariyeri, okuldan ayrilis1 ve orgiitsel yasama girisi ile baslayan, bagimsiz bir sekilde
deneyim kazanmasiyla ve sorumluluk yiiklenmesiyle devam eden, orgiitte yukari, ya
da yana dogru hareketini kapsayan ve emeklilikle son bulan bir siiregtir. Kariyer
konusunda bazi kararlar kisi tarafindan, bazilar1 6rgiit tarafindan, bir kism1 da kisi ve

orgiit tarafindan birlikte alinmaktadir. Dolayisiyla belirtmek gerekir ki; kariyer
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sadece bireysel bir olgu degildir. Kisinin Kariyeri, i¢ginde bulundugu o6rgiit tarafindan
da sekillenir, diger bir deyisle orgiitler, kisilerin kariyerlerinin belirlenmesinde
etkileyici rol oynarlar. Kisisel amaglar, 6rgiit amaglariyla ayni1 perspektifte yer aldigi
stirece Orgiit amaglarin1 gergeklestirmek bir zorunluluk olmaktan ¢ikip, kisinin kendi
hedefleri haline gelir (Balta Aydin, 2007: 12).

Calisanlar, islerinde basarili olmak ve bir iist gorev basamagna terfi etmek
istemektedirler. Calisanlarin isinde yiikselmesi, yapilan isten elde edilen maddi geliri
artirdigr  kadar, yetki ve sorumluluk kazandirmakta, hareket o6zgirligini
genisletmekte, sosyal statiistinii yiikseltmekte ve toplum iginde yerini olumlu yonde
degistirmektedir (Bingdl, 2003: 440; Robbins, 2001: 82). Her diizeyde calisanin
basarili olmasi1 halinde yiikselme olasiliginin bulunmasi, yaptigi isten tatminini
artirmaktadir (Basaran, 1991: 203).Ulkemizde herhangibir tanmisma esnasinda
muhataba sorulan ilk birka¢ sorudan biri yaptigi is veya meslegidir. Statiiye 6nem
verilen bizim gibi toplumlarda kisinin gordigi ilgi, itibar ve saygida pozisyon,
mevki ve kazang ¢ogunlukla belirleyici olmaktadir. Ragbet géren bu gelip gegici
etiketler haddizatinda manevi ve kiiltiirel degerlerimizle bagdasmayan niteliktedir.
Fakat hak edenin hak ettigi bir iist gérevi arzu etmesi de gayet insani bir talep olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Nisa Suresi’nde (58.Ayet) “Allah emanetleri ehline vermenizi
emreder” ifadesi yer almaktadir. Bu ayet, emaneti ehline vermeyi ve her isin basina
ehlini getirmeyi emretmektedir. Ayetin emri ise genel olup inanmis ve inanmamis
her insan1 kapsamaktadir. Nitekim Hz. Peygamber de Kabe’nin anahtarini amcasina
degil, babadan ve atadan bu isin sahibi, uzmani ve heniiz Miisliiman olmamis
Osman’a vermistir. Yoneticilerin de her isin basina 0 konuda uzman ve isin erbabi
olan en uygun kisiyi bulup getirmeleri, dostluk, akrabalik, soyluluk, din, dil ve irk
ayrimi1  yapmamalar1 gerekmektedir. Zira insanlarin huzur ve mutlulugu
kazanmalarinin en 6nemli yolu emaneti ehline vermekten ge¢mektedir. Emanet
ehline verildiginde toplumda huzur ve saadet hakim olacaktir. Emanet ehline
verilmediginde ise toplumda huzursuzluklar, kavgalar ve savaslar kagimilmaz
olacaktir (Dogan, 2020: 82). Bu konularda, gecerli bir kriterin ve firsat esitliginin
olmadigi seklinde bir anlayisinin toplumda yer etmesi, zamanla herkesin liyakat
ol¢iitii olan tahsil, deneyim, yabanci dil, temsil vb. alanlardan uzaklasmasi ve sadece
iliskilere odaklanmas1 sonucunu doguracak ve bir “yeteneksizlesme” siireci

baslayacaktir.
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Yapilan aragtirmalarda istenilen terfinin zamaninda yapilmamasinin ig tatminini
olumsuz yonde etkiledigi ortaya c¢ikmustir. Terfi almayr hak ettigine inanan
calisanlarin terfi edememeleri nedeniyle is tatminlerinin azaldigi ve devamsizlik
yaptiklar1 goriilmistiir. Ayrica yiikselme olanagi; elde edilen maddi geliri ve kisinin
sosyal statlisiinii de yiikseltmekte toplum igindeki rolini olumlu ydnde
degistirmektedir. Her diizeydeki ¢alisanin basarili olmasi halinde yiikselme imkani
bulmas1 yaptig1 isteki tatminini artiracaktir. Isgorenlerin esit bir sistem ile
odiillendirilmesi is tatminini olumlu yonde etkiler (Tiirk, 2007: 77-78).

Calisanlarin is tatmini, terfi olanagimin derecesine, sikligina, adil olup olmamasina ve
calisanin yiikselme istegine gore farklilik gostermektedir. Buna gore, terfi olanaginin
yiksek, sik, adil olmasi ve galisanin yiikselme isteginin fazla olmasi is tatminini
artiran faktorler arasindadir (Ozgen ve dig., 2005: 358). Cesitli ¢alismalarda,
calisanlarin pozisyonlart ile is tatmini arasinda dogrusal bir iliski gézlemlenmektedir.
Bagka bir ifade ile calisanlarin is yerindeki pozisyonu arttik¢a is tatmini de
artmaktadir (Robie ve dig., 1998).

5) Is Saghg ve Giivenligi: Hicbir calisani hayatinin, viicut biitiinliigiiniin dikkate
amnmadig1 bir igyerinde ¢alismay1 istemesi beklenemez. Yine kendisinin devre disi
kalmasiyla siradakinin 0 boslugu dolduracagi bir sayisal deger(bir isci, bir
memur)olarak algilanmasina tahammiil gosteremez. Olecegini ya da yaralanacagini,
ya da kalict bir hastaliga yakalanacagina sebep olan aksakligin yasanacagi bir is
giinline baglamak isteyecek bir bir calisan olacagi diisiiniilemez. Bununla birlikte
genel olarak galisanlar islerinin tehlike barmndirdigin1 ve bu tehlikenin boyutlarini
bilirler. Calisma hayatindan tehlikeli isleri timiiyle ayiklamak miimkiin olmadig1

gibi, gayet tehlikesiz islerde bile 6liimciil kazalar olabilmektedir.

Is diinyasindaki hizli degisim, isverenlerin calisanlarmin saghk ve giivenligini
koruyucu nitelikte ¢alisma kosullar1 hazirlamalarin1 zorunlu kilmistir. Bu nedenle
calisma kosullar1 1iyilestirilmeye baslanmis, calisanlarin saglik ve giivenliginin
korunmasma yénelik calismalar yapilmistir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 126).
Calisanlar, is sagligi ve giivenligi icin tehlike arzeden bir ortamda calismak
istememektedirler. Bu agidan 1s1, 151k, ses, nem, havalandirma, temizlik gibi fizisel

calisma kosullarinin iyi olmasi, saglikli ve stressiz bir ¢alisma ortami, is tatminini
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olumlu yonde etkilemektedir (Bozkurt ve Turgut, 1999: 60; Edvardsson ve
Custavsson, 2003: 149).

Arastirmalar (Ozgen ve dig., 2005: 357) is tatmini ile is kazalar1 arasinda negatif bir
iliski oldugunu gostermektedir. Bu gercevede, is giivenliginin muhtemel kazalari
Onleyici bir etkiye sahip olmasi da c¢alisanin isinden tatmin olmasii saglayip,
kendisini gilivence igerisinde hissetmesine ve ise karsi olumlu tutumunu devam

ettirmesine yardime1 olmaktadir (Ozgen ve dig., 2005: 357).

6331 Sayili Is Saghigi ve Giivenligi Kanunu’nun o6zellikle dort, bes ve altinci
maddeleri is saglig1 ve giivenliginin saglanmasinda isverene ciddi yiikiimliliikler

getirmig, kanunla son yillarda bu alanda bir ilerleme saglanmustir.

6) Is Arkadaslari: Arkadas ortaminmn gelistirildigi en onemli yerlerden birisi
isyerleridir. Pek ¢ok insan vaktinin ¢ogunu igyerlerinde gecirmekte oldugundan is
hayat1 ve sosyal hayatin harmanlanmasi olduk¢a olagandir. Ayni isyerinde ¢alisan
insanlarin birbirleri ile sik sik etkilesime ge¢mesi ve aralarinda yas, tutum, goriis,
ogrenim gibi bir¢cok benzerlik bulundugu i¢in arkadasliklarin meydana gelmesi
muhtemeldir (Lee’den aktaran Sahinbas ve Erigiic 2019: 1205). Isyeri arkadaslari
biitiin olarak hem c¢alisanlar hem de orgiit igin oldukca faydalidir. Arkadasliklar
calisanlar arasindaki etkilesimi gii¢clendiren ve bilgi paylasimini artiran bir ortam
saglamaktadir. Resmi iletisim kanallar1 haricinde arkadaslik aglar1 da kisilerin
bilgilere erisim saglayabildigi dnemli bir arag gorevi goriir. Isyerlerindeki arkadaslar
ciddi anlamda birbirlerine “g6z” ve “kulak” olmaktadirlar; bu sekilde orgiit ile ilgili
temel bilgileri de paylasabilmektedirler. Isyeri arkadashigi aracilifiyla, calisanlar
igyeri ve sahsi hayatlartyla ilgili duygusal his ve deneyimlerini birbirleri ile paylasma
olanag bulurlar (Sias ve dig., 2012: 268).

Calisanlarin is arkadaslar1 da islerinden tatmin duymalarinda 6nemli bir etkendir
(Oshagbemi, 2000; Erdil ve dig., 2004). Calisanlarin zamanlarinin gogunu birlikte
gecirdigi is arkadaslarinin samimiyeti, dostlugu ve aralarindaki isbirligi is tatminini
olumlu yonde etkilemektedir (Luthans, 1973: 114). Calistig1 is yerinde destekleyici is

arkadaslar1 bulan c¢alisanlarin is tatminleri artmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5).

Sosyal iliskilerin gii¢lii oldugu is yerlerinde galisanlarin is tatmini yiiksek olmaktadir.
Calisma grubu, calisana sosyal dayanisma ortami saglamaktadir. Calisma grubunda
uyum varsa, isten duyulan tatmin de artmaktadir (Luthans, 1973: 114). Ayrica

168



kendisini iiretken ve birbirine bagli bir grubun tiyesi olarak hisseden c¢alisanlarin is
tatminleri artis gostermektedir (Davis ve Newstrom, 1998: 258). Bir personelin
arkadas1 ya da arkadasinin arkadasi orgiite dair duydugu memnuniyetsizlik sebebiyle
isten ayrildiginda diger ¢alisanin da bundan etkilenme olasiligi muhtemeldir. Bu
nedenle, calisanin arkadasi ya da arkadasinin arkadasi isten ayrildiginda ve isten
ayrilma sebebi geride kalan c¢alisan tarafindan is memnuniyetsizligi seklinde
algilandiginda, c¢alisanin is memnuniyetine etki edebilme ihtimali yiiksektir
(Krackhardt ve Porter, 1985: 258).

Arkadasga, dostca bir ortamin olmadigi kurumlarda iiretimi aksatan bir ¢ok
huzursuzluk ve c¢atisma olabilecektir. Dolayisiyla karsilikli giiven ve arkadas
desteginin hayatin farkli safhalarinda oldugu gibi isyerinde de olumlu katkilart

gozlenebilecektir.

7) Yonetim Sekli: Yonetim tarzi, is tatminine dogrudan tesir eden faktorlerden
biridir. Ciinkii yoneticinin kisisel Ozellikleri ve yoOnetim siirecinde c¢alisanlara
davranig tarzi onlart Kimin nasil yonettigini belirler. Lideler veya yoneticiler,
calisanlariyla ilgilenen, onlarin yaptiklart isten keyif almalarini saglayan, nasil daha
fazla verimli galisabileceklerini onlarla iletisim Kkurarak saglama yoluna giden,
empati yetenegi yiiksek, astlarini kiigiik gormeyen, asagilamayan, ¢alisanlarinin da
fikirlerini alan bir anlayis sergilerlerse, c¢alisanlarin yaptiklar1 isten duyduklar
tatminin artmasi ciddi 6lgtide kolay olacaktir (Bing6l, 1990: 92).

Is yerinde calisana yonelik davranis sergileyen yoneticiler, ise yonelik davranis
sergileyen yoneticilere gore daha fazla tatmin olmaktadirlar (Bartolo ve Furlonger,
2000: 87). Calisanlarla destekleyici iliskiler gelistiren yoneticiler ¢alisanlarin is
tatminini artirmaktadirlar (Luthans, 1973: 121-122). Is siireclerinde ¢alisanlarin
fikirlerini almayan, onlarin sorunlariyla ilgilenmeyen ve is bilgisi diizeyi diisiik olan
yoneticiler ise tatminsizlik duygularina yol agmaktadirlar (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:
4).

Yoneticilerin karar verme siirecine g¢aligsanlarin katilimini saglamasi da is tatmini
duygusuna yol agmaktadir. Katilim, ¢alisanin kendisine saygi duymasini ve taninma
ihtiyacini1 karsilamaktadir. Kararlara katilan ¢alisanlar is arkadaslarina ve yoneticilere
karst olumlu duygular gelistirmekte ve boylece is tatminleri yiikselmektedir
(Feldman ve Hugh, 1986: 196).
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Orgiitte kendisini etkileyen kararlarin alinmasinda séz hakkima sahip olmayan ve
bagkalarinin amaclarina katkida bulunan bir ara¢ niteligi tasiyan orgiitsel insan,
giiniimiiziin toplumlarinda kendi kendisine, orgiite ve giderek topluma yabancilasan
bir insandir. Calisana yaratici ve yapict giciinii ortaya koyacak bir ortam
yaratilmalidir. Boyle bir ortam, ancak ¢alisanin kendisini etkileyen ve ilgilendiren
konularda kararlara katilmasi yoluyla saglanabilecektir. Calisan c¢alistig1 is yerinde
bedensel giiciinii ortaya koyarken, ayn1 zamanda diisiinsel giictinden yararlanildigini
gormekle ise ve isyerine karsi yabancilik duygusundan kendisini biiyiik olgiide
kurtaracak, yaptigi is anlam kazanacak ve isyerinin amaglari ile daha kolay
biitiinlesecek, yabancilagsma duygusu ortadan kalkacaktir (Dicle ve Dicle, 1989: 1).

3.1.2. Isyeri maneviyatinmn is tatminine etkisi

Geleneksel yonetim kuramcilari, drgiitii merkeze alarak “Orgiit icin iyi olan, isgéren
icin de iyidir’ goriisiinii savunmuslardir. Orgiite genelde mekanik yonden
yaklasilmis ve ozellikle orgiitsel yapi iizerinde durulmustur. Insan ve yonetim
sorunlarina daha ¢ok toplumsal ve ruhsal agidan yaklasan yeni yonetim kuramcilart,
insanin birtakim inang, beklenti, algi, cosku ve tutumlarmin var olduguna dikkat
¢ekmek istemislerdir. Bu kurami savunanlar, orgiitsel yapi1 ve siireglerde insan
Ogesinin goz ardi edilemeyecegini belirterek 6zellikle orgiitteki bigimsel olmayan
yap1 tzerinde durmus, mekanik insan goriisii yerine organik insan gorisiini
benimsemislerdir. Dolayisiyla, “Insan icin iyi olan, orgiit i¢in de iyidir” anlayist
onem kazannmustir. Insan iligkileri yaklasimi, bireylerin birbirinden ve diger iiretim
faktorlerinden farkli oldugunu, davranislarin bir nedene dayandigini ve orgiitiin bir
toplumsal sistem niteligi tasidigini ifade etmektedir (Kavi, 2006: 15). Mekanik insan
goriisiinden organik insana dogru evrilen bu anlayis doniistimii bu asamada insandaki
en giiclii ve en etkin potansiyeli yani maneviyati orgiitlere saglayacagi yararlar
acisindan ele almaya zemin hazirlamigtir. Bu suretle dokundugu ham maddeyi
kullanima sunan, emegin saglayicisi olan caligan, isletmenin nesnesi olmaktan 6znesi

olmaya geg¢mekle is tatminine yonelik belki de ilk adimin1 atmistir.

Insan &yle bir varolustur ki siirekli olarak varligin daha ok tamamlanmasina yénelir.
Bu, genel olarak, iyi degerlere; dinginlik, incelik, yiireklilik, diiriistliik, sevgi, bencil
olmama ve iyi olmaya yénelik bir istektir. Insanlarin kendilerini gelistirdiklerinde

hangi degerlere egilim gosterdigi, hangi degerlerin pesinde kostugu ve sagligini
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yitirdiginde hangi degerleri yitirdigi kesfedilebilir. Saglikli olgun, gelismis, kendini
gerceklestirmig olarak nitelendirilen insanlarin, uygun kosullarda, en iyi ve giiglii
durumlarindayken yaptigi O6zgiir segimler, yiiksek degerler, ebedi erdemler olarak
adlandirilan erdemlerle hemen hemen aynidir denilebilir (Maslow, 2001, dan aktaran
Ozdogan, 2006: 128).

Is tatmininin iyi bilinen bir tanimi, “bir kimsenin isinin ya da is deneyiminin
degerinden kaynaklanan memnun edici ya da pozitif bir duygusal durum”
seklindedir. Is tatmini ile ilgili uzun siireli bir teori, her ikisi de orgiitsel davranis
aragtirmacisi olan Richard Hackman ve Greg Oldham tarafindan gelistirilen is
ozellikleri modelidir. Burada bir isin ne kadar tatmin edici oldugunu belirleyen bes
ozellik bulunmaktadir: Beceri gesitliligi, gorev kimligi, gorevin 6nemi, 6zerklik ve
geribildirim. Bu ozellikleri iist diizeyde tasiyan islerdeki isgiler, genellikle yiiksek is
tatminine sahip bulunmaktadirlar (Sennett, 2008: 20). Is tatmini, isten elde edilen
kisisel tatminin boyutunu kavramsallagtirmanin muhtemelen giiniimiizdeki (teolojik
olmayan) hakim bi¢imidir ve bu kavram modern insan kaynaklar1 yonetiminin
onemli bir temelini sunmaktadir. Is tatmininin hem biligsel bir yoniiniin (“bir
kimsenin isinin ya da is deneyiminin degeri”) hem de duygusal bir yoniinin
(“memnun edici ya da pozitif bir duygusal durum”) bulunmasi, ¢alisma

deneyimindeki zihinsel siireglerin 6nemine vurgu yapmaktadir (Budd, 2016: 189).

Is tatmini isle ilgili “teolojik olmayan pozitif duygusal durum” degerlendirmesi kabul
edilirse, isyeri maneviyat1 da 6yle veya boyle teolojik bir alandan beslendigine gére
bu iki kavramin etkilesimi ne sekilde olacaktir. Maneviyat, ¢ok bilinen 6rnekle, bilge
kisinin bos bir kavanozu doldururken onem sirasina gore, once biiyiik taslari, sonra
kii¢iik olanlar1 ve en son kumu dogru bir sirayla, doldurmayi tavsiye etttigi gibi,
yasamin tiimiine iligkin bir dogru kavrayistir. Yasamin tiimiiniin hazirladig her tirli
olumsuz siirprizle kiyaslandiginda bu uzun yolculukta kazanilan deneyimin is
yasaminda fayda saglamayacagimi disiinmek insan akli ve kapasitesiyle pek

bagdagmayacaktir.

Bir isyeri, ¢alisan icin dncelikli olarak giinliik yagsaminin biiyiik bir kismin1 gegirdigi,
anlam buldugu, isle ilgili giicli iliskiler gelistirdigi, kendi inang¢ ve degerlerini
orgiitsel degerlerle uyumlastirdigi ve bu sekilde kendisine emniyet sagladigi bir

ortami ifade etmektedir. isyeri ortamimin niteligi, calisani is tatminini énemli 6l¢iide
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etkilemektedir. Bu anlamda igyerinde manevi degerlerin varligi ve yasatilmasi, Kritik
bir 6neme sahiptir. Isyeri maneviyati, calisma hayatinda kisisel gelisim, giivenilirlik
ve comertlik, 6grenme, sorumluluk, dogruyu ve anlami arama, yiiksek bir amaca
ulagsma, merhamet kavramlariyla ilgili faaliyetleri igermektedir (Freshman, 1999:
321).

Isyerinde calisanlarin manevi/ruhsal birer unsur olarak goriilmesinden sonra
maneviyat, onlarin hayatlarina anlam katan bir iste galismasini gerektirmektedir. Her
ne kadar 1980’lerdeki kii¢iilme ve c¢alisanlarin issiz kalmasmin insan iliskileri
varsayimini Sekteye ugrattigi diisliniilse de insan iligkileri, is tatmini ve calisan
mutluluguna vurgu yapmaya devam etmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin is yerinde
anlam arayislart yeni degildir. Maneviyat ve isyeri iliskisini anlayabilmek igin
caliganlarin manevi kisilikler oldugunu, ruhlarinin isleri tarafindan beslendigini veya
zarar gordiigiinii fark etmek gerekmektedir. Dolayisiyla isyerinin ruhu beslemesi, is
tatmini ve ¢alisan mutlulugu gibi ¢iktilara neden olabilmektedir (Ashmos ve Duchon,
2000: 136).

Milliman, Czaplewski ve Ferguson (2003), isyeri maneviyati ve is tatmini iliskisini
ilk inceleyen arastirmacilardandir. Tlgili ¢alismada; maneviyat ve is tatmini arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski tespit etmislerdir. Bu baglamda is tatmini,
maneviyatin davranigsal bir sonucu olarak gosterilebilmektedir (Komala ve Ganesh,
2007:124-129; Rego ve Cunha, 2008: 53-75).

Is yeri maneviyati ile is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye yonelik
caligmalarin biiyiikk ¢ogunlugu Milliman vd. (2003)’nin ¢alismasindan tiiretilmistir.
Yazarlar maneviyatin ii¢ boyutuyla, is yeri davranislarindan bes degiskenin (Orgiite
baglilik, istifa etme istegi, isin yarattig1 tatmin, ise katilim ve orgiit temelli kendine
giiven) arasindaki iligkiyi ele almiglardir. Bulgular, is yerinde maneviyat ve orgiitsel
davranig degiskenleri arasindaki iliskiler tizerine yapilmis ilk deneysel bulgular olup,
manevi boyutlarin ise yonelik bes davranis tutumuyla 6nemli 6l¢iide iliskili oldugunu
ortaya cikarmistir. Aragtirma sonuglarina gore anlamli is, ise yonelik tutumlardaki
bes degiskenden dordiiyle yakindan iliskilidir (istifa etme istegi harig), topluluk
bilinci, bes degiskenin hepsiyle iliskilidir, is yeri degerlerine uyum ise daha ¢ok is
yerine baglilik ve istifa etme istegiyle iligkilidir (Milliman ve dig., 2003: 441).
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Isyeri maneviyatinin bircok degiskene etkisi bulunmaktadir. Bu degiskenler arasinda
is tatmini, orgiitsel baglilik, verimlilik, karlilik, ise katilma, motivasyon, azalan stres,
kariyer amaglari, azalan c¢alisan devir hizi, azalan ise devamsizlik, azalan
tikenmislik, artan orgiitsel vatandaslik davranisi gibi degiskenler bulunmaktadir.
Calismanin ikinci boliimiinde is yeri maneviyatinin bu degiskenlerden is tatmini ve
orgiitsel baglilik {izerine etkisi agiklanmaktadir. Son zamanlarda is yerinde
maneviyatin Sezgi ve yaraticilik, diriistliik ve gliven, motivasyon, uyum, ise katilma,
kisisel tatmin ve baghilik gibi orgiitsel performans: artiran faydalara yol agacag: ileri
stiriilmektedir (Krishnakumar ve Neck, 2002: 156; Jurkiewics ve Giacalone, 2004;
Garcia-Zamor, 2003). Eger is yerlerinde ¢alisanlar mutlu ise daha verimli, yaratici ve
basarili olmaktadirlar. Bu basarmislik duygusu performansa yol agmakta ve finansal
basariya etki etmektedir. Keyifsiz, nesesiz, cesaretsiz ¢alisanlar ise is yerinde disiik
morale, stres ile ilgili hastaliklara, yiiksek devamsizliga, tilkenmislige ve isgiicii devir

hizina yol agmaktadirlar (Garcia-Zamor, 2003: 355).

Hassan ve arkadaslart (2016: 1), 174 egitim sektorii ¢alisanlarina yonelik isyeri
ruhsalliginin i tatmini tizerindeki etkisinde orgiitsel giivenin araci roliinii belirlemek
amaciyla yaptiklar: ¢alismada; isyeri ruhsallig: ile is tatmini arasinda pozitif yonli
iliskiler tespit etmislerdir. Yazarlara gore isletmelerde olusturulan maneviyati yiiksek
orgiitsel ¢evre ¢alisanlarin is tatmin diizeyini arttirict bir etkiye sahip olabilecektir
(Cinnioglu, 2018: 118)

Yarim, M. A. ve Celik, S. (2021) “Orgiitsel Maneviyat ile Is Doyumu Arasindaki
Iliski Uzerine Bir Yapisal Esitlik Modellemesi” adin1 tasiyan arastirmalarinda
ortaokul 6gretmenlerinin Grgilitsel maneviyat diizeyleri ile is doyumlari arasindaki
iliskiyi incelemislerdir. S6z konusu calisma, kullanilan 6lgekler ve aragtirmanin
yapildig1 6rneklem agisindan bizim ¢alismamiza benzer nitelik tasimaktadir. Calisma
grubu  Erzurum ili merkez ilgelerindeki (Yakutiye, Palandoken, Aziziye)
ortaokullarda gorev yapan ogretmenler arasindan uygun oOrnekleme yontemi ile
belirlenen 348 gretmenden olusmaktadir. Arastirmada veri toplamak icin Orgiitsel
Maneviyat Olgegi ve Minesota is Doyum Olgegi kullanlmistir. Katilimcilarin
orgiitsel maneviyat diizeylerini belirlemek icin Kinjerski ve Skrypnek (2006)
tarafindan gelistirilen, Unal ve Turgut (2015) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan

“Orgiitsel Maneviyat Olcegi” kullanilmistir. 4 boyut ve 18 maddeden olusan
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“Orgiitsel Maneviyat: Olgegi”; ise tutkunluk, gizemli deneyim, manevi bag ve

topluluk hissiyat1 boyutlarindan olusmaktadir.

Arastirma sonuglarina goére oOrgiitsel maneviyatin tim boyutlar1 (ise tutkunluk,
gizemli deneyim, manevi bag ve topluluk hissiyati) i¢sel tatmin ile pozitif ve yiiksek
iligkiler igindedir. Her dort boyut da igsel tatmini pozitif yonde ve yiiksek diizeyde
yordamaktadir. Elde edilen bu sonuclara gore okullarda 6gretmenlerin Orgiitsel
maneviyati yiikseldikge igsel tatminleri de artmaktadir. Baska bir deyimle
Ogretmenlerin igsel tatminlerinde oOrgilitsel maneviyat anlamli bir agiklayicidir.
Orgiitsel maneviyatin ise tutkunluk, gizemli deneyim, manevi bag ve topluluk
hissiyati boyutlar1 digsal tatminde olumlu yonde ve disiik diizeyde etkilere
sahiptirler. Bu sonuglara gore Ogretmenlerde oOrgiitsel maneviyatin igsel tatmini
olumlu yonde ve yiiksek diizeyde yordadigi, fakat dissal tatmin iizerinde kismi ve

belirli bir diizeyde bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir (Yarim ve Celik, 2021: 76).

Ticari isletmeler kisa vadede kolay olgiilebilir somut maddi hedeflere yonelik
faliyetler icra edebilirler. Bu isletmelerin de orta ve uzun vadeli hedefleri olmakla
birlikte, basarilarinin dlgiitii, biiyiime ve karlilik oranlarindaki dénemsel asag1 yukari
hareketlerdir. Bu isletmelere de isyeri maneviyati araciligiyla yapilacak katkilar
aragtirmanin konusu dahilindedir. Fakat misyonu itibari ile manevi ve insani yonleri
diger isletmelerden ¢ok daha agir basan okullar agisindan distintildigiinde
Ogretmenlerin Orgiitsel maneviyatlarini arttirmak yoluyla is doyumlarini saglamak
daha motive dgretmenlere ve neticesinde daha nitelikli bir egitim sistemine ve daha
dengeli, saglikli, egitilmis nesillere sahip olmak anlamimna gelecektir. (Yarim ve
Celik, 2021: 76). S6z konusu olan manevi degerlerin 6grenimi ve yasama gegirilmesi
hedefine yonelmis imam-hatip liseleri olunca isyeri maneviyatinin ¢itast bu
kurumlarda olabilecek en yiiksek noktaya yiikseltilmelidir. Bu sekilde is tatminleri
artan ogretmenler kendilerini mesleklerine adarken egitim verdikleri 6grencilerin de
bu fedakarliktan etkilenip parasal olmayan hedeflere yonelik yiiksek ideallerin pesine

diismesi saglanabilir.

Walt ve Klerk’in (2014: 1) Giiney Afrika’daki farkli endiistrilerden olusan 600 kisi
ornekleminde is tatmini ile is yeri ruhsallig1 arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla
yaptiklart ¢alismada; is tatmini ile is yeri ruhsalligi arasinda pozitif yonli iliskiler

tespit etmislerdir. Yazarlara gore isletmelerde olusturulan veya gelistirilen manevi
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degerler calisanlarin is tatmin diizeyini arttirabilecek bir g¢evre olusturmaktadir

(Cinnioglu, 2018: 117).

Isyeri maneviyat1 ve is tatmini iliskisi, “Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi” (Maslow,
1943) ile de ifade edilebilir. Bu teoriye gore; her insanin hedef ve amaglarini
gerceklestirmesi igin belirli ihtiyaglari bulunur. Bes ayr1 basamakta siralanan bu
ihtiyaglarin, bir alt basamakta olani karsilanmadan birey bir {ist basamaktaki
ihtiyacin1 karsilayamaz. Bu piramidin en st basamaginda kendini gergeklestirme
ihtiyac1 yer alir. Bu basamak, bireyin kendi yetenek ve kapasitesinin farkina varmasi
ve kendini her yonden tamamlamasi ile ilgilidir (Pelenk ve Acaray, 2020: 485).
Fernando (2005), “isyeri maneviyat:” ile “Ihtiyaclar Hiyerarsisinin kendini
gerceklestirme basamag:” arasinda uyum tespit etmistir. ilgili arastirmada maneviyat,
i¢ huzuru yiikseltmekte ve dogru iletisim kurmay saglamaktadir (Pelenk ve Acaray,
2020: 485).

Altaf ve Awan, (2011), asir1 is yiikii ve is tatmini iliskisinde isyeri maneviyatinin
diizenleyici etkisini inceledikleri g¢alisma sonucunda; isyeri maneviyatinin is
tatminini olumlu etkiledigi ve asir1 is yiikiiniin, is tatminini negatif etkiledigi tespit
etmistir. Arastirmanin ikinci bulgusu; isyeri maneviyatinin, is tatmini arttirmasidir.
Calisanlarin isyerlerinde yaptiklar igin, kendileri i¢in anlamli oldugunu hissetmeleri,
bir topluluk bilinci igerisinde gorevlerini yaptiklarini diisiinmeleri ve isyeri ile
yiksek bir uyum iginde olduklarina inanmalar1 onlarin is tatminlerini artiracaktir.
Arastirma sonuglari; Tirkiye gibi ortak vicdan, topluluk bilinci, kolektivist
degerlerin 6nemsendigi bir iilkede mantikli goriilmektedir. Arastirmada ulasilan bu
sonug, Ghasemizad vd.’nin (2012) ve Kolodinsky ve dig.’nin (2008) yaptiklar
calismalarin sonuglari tarafindan desteklenmistir (Pelenk ve Acaray, 2020: 486-491).

Is tatminini olumsuz etkileyen faktorlerden biri olarak asir1 is yiikii karsimiza
cikmaktadir. Asir1 is yiikii ve is tatmini arasindaki zitlik, Chou ve Robert’in (2008)
calismasinda da yer almistir. Chou ve Robert (2008), WETA programinda (Worker
Education, Training and Assistance Program) calisan 984 kisi ile yaptigi arastirmada
agir1 is yukiiniin, is tatminini negatif etkiledigini tespit etmislerdir. Bu sonug, asiri is
yiikiiniin stres kaynagi goriilmesi nedeniyle is tatmini ve is performansini azalttigi
seklinde yorumlanabilir (Hart ve Wickens, 1990; Huey ve Wickens, 1993; Pelenk ve
Acaray, 2020: 485).
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Masouleh ve arkadaslar1 (2013: 13475) ruhsal liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla 234 ¢alisan {izerinde bir anket ¢alismasi yapmistir. Aragtirma
sonucunda c¢alisanlar tarafindan algilanan ruhsal liderlik davranislari ile is tatmin
diizeyleri arasinda pozitif yonli ve anlamli iliskiler ortaya ¢ikarmiglardir. Yazarlar,
calisanlarinin is tatmin diizeyini arttirmak isteyen yoneticilerin ruhsal liderlik
davraniglar1 sergilemeleri gerektigini 6nermektedir (Cinnioglu, 2018: 117).

Modern isyerlerine musallat olan kotiiliiklerden birinin  de bitkinlik oldugu
distintlir. Bu, iscilerin kendilerinden istenilen seyi yapamaz hale geldiklerinde
ortaya ¢ikan durumdur. Bitkinlik; yorgunluktan tiikkenme, elden ayaktan kesilme,
dayanma giicliniin sonuna gelme demektir. Gergekte bitkinlik korkung bir seydir;
kalp krizinin ¢alisma yasamindaki karsiligidir. Ama genellikle sadece kisinin hicbir
uyart sinyaline tepki vermemesi durumunda ortaya c¢ikar. Kendini giigsiiz, keyifsiz,
kapana sikigmis, uykusuz vb. hissetme seklinde basgosterir. Boyle bir sey, yaptigr isi
seven insanlarin basina gelmez. Kendilerini tatmin edemeyen islerde calismaya

zorlandiklarini diisiinen insanlarda goriiliir (Reeves, 2003: 75-76).

Bitkinlikten daha biiytik bir tehlike ise kendilerine artik heyecan vermeyen ve onlari
tatmin etmeyen islerde ¢alismay1 siirdiiren insanlarda ¢ok daha yaygin goriilen bir
hastaliga yakalanma tehlikesiyle karsi karsiya olmaktir. “Amacin Giicii” adh
kitabinda Richard Leider bu hastaligi “paslanma sendromu” olarak adlandirmaktadir.
Leider, ¢cikmaza saplanip kalmis iist diizey bir yonetici 6zelinde konuyu ele alirken,
bu hastaligin 6ziinii yakalamaktadir: Bu tiir kisiler kendilerini bir tiir mesleki bataga
saplanmig gibi hissetmektedirler. Kendilerine meydan okuyan herhangi bir sey
bulunmamaktadir. Orgiitii ne terk edebilmekte, ne de basar1 saglayabilmekte yani tek
kelimeyle paslanmaktadirlar. Paslanma, “anlamli islerin yarattigi meydan okumalarla
kars1 karsiya olmayan ve bu tiirden islerin getirdigi olumlu stresin uzaginda duran”
insanlarin basina gelmektedir (Reeves, 2003: 76). Su halde ¢alisanlar, daha ziyade
olumsuz yansimalariyla giindemi mesgul eden stresin bu tiiriinii, saygin bir rakip gibi

selamlayip miicadeleye girismelidirler.

Bazi igler insani daha bastan koreltmektedir; ¢oziilemeyen tek sir, insanlarin boyle
islerde ¢alismaya niye devam ettikleri veya toplumun bu tiirden islere niye izin
verdigidir. Ama en iyi is bile bir siire sonra zevk vermez olabilir. Ogrenmeye ve

zorlamaya ag insanlar igin, islerini iyi yapar hale gelme duygusu, o isi yapabilir hale

176



geldiklerinde hizla buharlasip, yerini o isten sikilma duygusuna birakabilir. Leider’in
de ifade ettigi gibi, “olan sey tatmin duygusunun her zaman tatminsizlik duygusuna

yol agmasidir” (Reeves, 2003: 76).

Is tatmini duygusuna yonelik elde edilen sonug, psikolojik dayanikliliklar1 yiiksek
kisilerin iglerine yonelik tatmin duygularinin da yiiksek oldugunu ortaya ¢ikarmustir.
Bu bakimdan orgiitsel baglamda psikolojik dayaniklilik kapasitesi yiiksek kisilerin;
kendilik algilamalarimin yiiksek, gelecekle ilgili iyimser bir bakis agisina sahip,
sosyal iliskiler bakimindan ¢evresinin daha genis olmasi ve hem bu ¢evreden hem de
yakin gevresi olarak ailesinden destek goérmesi, bununla birlikte kendine duydugu
Ozgiivenin ve 6z disiplininin yiiksek olmasi iglerinden tatmin olma duygularini da
olumlu yonde etkilemektedir (Cetin ve Basim, 2011: 79-94). Maneviyatin ¢alisanin
psikolojik dayanikliligini artiracagindan dolayi tatmin diizeyini yiikseltecegi seklinde
bir ¢ikarim yapilabilir.

Bauman’a gore (2001), modern toplumlarda her gecen giin artan biirokratiklesme
slireci insanin dogasina ve varolussal gergeklerine zarar vermekte, toplumsal hayata
abartili bir tekdiizelik getirmekte, c¢alisanlarin i¢ diinyalarimi g6z ardi etmekte,
duygularint ~ yeterince  onemsememektedir.  Calisanlar ~ Orgiit  igerisinde
bireyselliklerinden o6diin vermekte ve kendilerini ifade etmek icin yeterli alani
bulamamaktadirlar. Bu da orgiit icerisinde git gide anlamsizlik, yalnmizlik ve
tatminsizlik gibi olumsuz duygular yasamasina sebep olmaktadir. Gittik¢e sosyal
hayattan soyutlanan caligsanlar, biirokratik orgiitlerde, yeni bir “biirokratik kisilik
yapist” edinirler. Belli bir siire sonra orgiitsel dayatmalari mesru ve gerekli goriirler,
itaat ve riza gostermeyi siirecin normal bir pargasi olarak karsilarlar ve kendi
menfaatlerinin orgiitin menfaatlerinden sonra geldigini kabullenirler. Kalabaliklar
arasinda kaybolan konformist profillere doniisiirler. Itaatkar olmanin her zaman
aranan ve takdir edilen bir davramis olarak addedilmesinin temelinde ise, itaatin,
iktidar i¢in islevsel bir degeri olmasmin yani sira, insanlik tarihi boyunca itaatin
erdem, itaatsizligin de bir sapma olarak kabul edilmesinin biiyiik roli vardir (Fromm,
1987: 15; Baykal, 2019: 16). Kosulsuz itaatin isyeri maneviyatiyla bagdasan bir
tarafinin olmasi miimkiin goriilmemektedir. islam Dini “itaat” kavramin1 Allah,
peygamber devlet yoneticisi ve anne-baba igin One ¢ikarmakla birlikte

Hz.Muhammed herhangibir yerde goriilen bir kotiiliigii elle, giic yetirilemediginde
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dille, miimkiin olmzsa da kalben kasisinda olmakla diizeltme yoniinde tavir

takinilmasini tavsiye etmistir (Miislim, iman: 78).

Bu degerlendirmelerden sonra maneviyat- tatmin iliskisine, arastirmaya konu okullar
tizerinde iilke genelinde yapilan bir arastirmadan edinilen veriler dogrultusunda 1s1k
tutulacaktir. Aslamaci (2017) nin yaptigi arastirmaya katilan 6gretmenlerin gorev
yaptiklari IHL’ye iliskin genel memnuniyet algilarina degiskenler acisindan
bakildiginda ise erkek 6gretmenlerin (%76,6) kadin 6gretmenlere (%64,8) gore, 26
ve lizeri y1l mesleki kideme sahip 6gretmenlerin (%77,9) meslege yeni baslamis 1-5
yil kideme sahip 6gretmenlere (%61,9) gore anlaml sekilde gorev yaptiklar: okula
iligkin genel memnuniyet algilarinin daha yiiksek oranda oldugu tespit edilmistir
(Aslamaci, 2017: 148).

B Ogrt. Toplam  HMeslek Dersi Ogrt.  EKiiltiir Dersleri Ogrt.
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Sekil 0.3. Ogretmenlerin gorev yaptigi IHL ye iliskin memnuniyet algilari

“Bir kez daha diinyaya gelsem ayni meslegi yapmak isterim” ifadesine imam hatip
lisesi Ogretmenlerin  %46,1’i her zaman, %27’si ise siklikla seklinde yanit
vermislerdir. Buna gore arastirmaya katilan 6gretmenlerin biiyiik cogunlugu (%73,1)
tekrar diinyaya gelse yine 6gretmenlik meslegini tercih edeceklerini ifade etmektedir.
Bu ifadeye verilen cevaplarin cinsiyet, brans grubu ve mesleki kidem degiskenlerine
gore anlamli sekilde farklilastigi saptanmistir. Cinsiyet degiskeni acgisindan erkek
Ogretmenlerin %67,5’1, kadin 6gretmenlerin ise %72,5’1 siklikla veya her zaman
seceneklerini isaretleyerek ilgili ifadeye katilim durumlarini belirtmislerdir. Buna
gore tekrar diinyaya gelse yine 6gretmenlik meslegini tercih edeceklerini ifade eden
kadin Ogretmenlerin orani erkek ogretmenlere gore daha yiiksektir. Brans grubu

degiskeni agisindan meslek dersleri 6gretmenlerinin  %79,8%1, kiiltiir dersleri
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ogretmenlerinin ise %69,9’u siklikla veya her zaman segeneklerini isaretleyerek ilgili
ifadeye katilim durumunu belirtmistir. Buna gore tekrar diinyaya gelse yine
ogretmenlik meslegini tercih edeceklerini ifade eden meslek dersleri 6gretmenlerinin
oran, kiiltiir dersi 6gretmenlerine gore daha yiiksektir (Aslamaci, 2017: 82). IHL nde
caligmakta olan farkli kidem, brang ve cinsiyetteki 6gretmenlerin biiyiik bir kisminin
(%73,1) “Bir kez daha diinyaya gelsem ayni meslegi yapmak isterim” gibi yapilan
ise iliskin tutum belirleyicigi net bir soruya her zaman ve siklikla seklinde cevap
vermeleri bu gorevi manevi bir sorumlulukla yaptiklarina, maddi getirilerin onlar i¢in
daha sonra geldigine isaret etmektedir. Bu okullarda yiiklendikleri misyonu
gerceklestiriyor olmak onlara yiiksek diizeyde tatmin saglamaktadir. Ogretmenlikten
daha kazangl, prestijli ve daha az ugras gerektiren bircok meslek varken bu isi
yapmayi istemelerini baska tiirlii agiklamak miimkiin gériinmemektedir. Genel hayat
menuniyeti 6l¢eklerindeki ifadeler Ayten’in (2016) Tiirkgeye uyarladigi, Diener,
Emmons, Larsen ve Griffin tarafindan gelistirilmis “The Satisfaction with Life
Scale” adli Olgekte oldugu gibi katilimcilarin hayatlarindan duyduklari genel
memnuniyet diizeylerini tespit etmek amaciyla kullanilan dlgeklerdir. Goriildiigi
tizere bu 6lgegin 5 maddesi: ‘Pek ¢ok yoniiyle idealimdeki hayati yasiyorum’, ‘Hayat
sartlarrm mikemmeldir’, ‘Hayatimdan memnunum’, ‘Simdiye kadar hayatta
istedigim ¢ogu seyi elde ettim’, ‘Diinyaya yeniden gelseydim, hayatimda neredeyse
higbir degisiklik yapmazdim’ gibi yasamin bir alanin1 degil biitiiniinii kapsar (Ayten,
2016: 290). Fakat genel hayat memnuniyeti ¢ok yiiksek birinin is memnuniyeti ve

tatminin de yiiksek oldugu sonucuna varilabilir.
3.2. Isyeri Maneviyati ve Orgiitsel Baghhk Iliskisi

3.2.1. Orgiitsel baghlik kavrami

Orgiitsel baglilik, isgorenin ¢alistigi orgiite karst hissettigi bagin giiciinii ifade
etmektedir. Orgiitsel baghilik duygusunun, o&rgiitsel performans: pozitif ydnde
etkiledigine inanilmakta, bu c¢ercevede, Orgiitsel bagliligin ise ge¢ gelme,
devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglar1 azalttigi, ayrica iiriin veya
hizmet kalitesine olumlu yonde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir. Gliniimiizde
orgiitsel baglilik kavrami, gerek akademisyenler gerekse uygulayicilar tarafindan
ilgiyle karsilanmasina ragmen heniiz net olarak tanimlanamadigi igin gesitli agilardan

kavram kargasasinin yasandigi bir konudur. Orgiitsel bagllik kisaca, isgdrenin

179



orgiite kars1 olan sadakat tutumudur ve galistigi Orgiitiin basarili olabilmesi igin
gosterdigi ilgidir. Orgiite baglilik tutumunda; yas, orgiit ici kidem gibi bireysel
degiskenler ve is dizayni, yoneticinin liderlik vasiflar1 gibi orgiitsel degiskenler
onemli rol oynamaktadir. Bununla birlikte 6rgiitsel yap1 ve olumlu o6rgit iklimi, is
giivenligi, kararlara katilabilme firsatlari, iste sorumluluk ve 6zerklige sahip olabilme
isgorenin orgiite baghlig: iizerinde etkili olmaktadir. Isgdrenlerin &rgiitlerine iligkin
tutumlarindan olan baglhilik ile is tatmini arasinda biiyiik bir benzerlik olsa da bu iki
kavram birbirinden farklidir. Baghilik, orgiitiin biitiinline adanmayla ilgilidir,
kademeli olarak gelisir ve kalici hale gelir. Bu yoniiyle baglilik personelin
Ozdesliklerini, tutumlarimi1 ve amaglarini sekillendirerek oOrgiitiin beklentileri ile
biitlinlegsmesini saglar. Buna karsin is tatmini, personelin isine veya isinin belirli
boyutlarina (iicret, ¢alisma sartlar1 vb.) yonelik tutumudur. Bagliliga kiyasla daha
gecici ve degiskendir. Yazinda yapilan gorgiil c¢alisma bulgulari, is tatminin
genellikle orgiitsel baghiligin bir onciilii oldugunu destekler niteliktedir (Brown ve
Peterson, 1994: 70-80; Kitapg1 ve Kaygisiz, 2014: 163).

Calismanin bu boliimiinde, orgiitsel baglilik kavram ile orgiitsel bagliligin islev ve
onemi iizerinde durulmustur. Bu dogrultuda orgiitsel baglihk kavrami,
siiflandirmasi, orgiitsel baglhiligi olusturan unsurlar ile orgiitsel baglilig: etkileyen

faktorler tartisilmis ve cevaplar aranmustir.

Varligin1 devam ettirme ve olabilecek en maksimum kari1 elde etme amaciyla
faaliyette bulunan isletmeler, Orgiit icerisinde yiiriitillen is akisinin verimli ve
belirlenen hedeflere ulasma amaciyla kurulmuslardir. Isletme yoneticileri de
belirlenen hedeflere ulasmasi yolunda, verimli ve etkin ¢alisma ortamini saglayacak
yontemleri uygulama ve bu hedeflere ulasacak dogru personeli istihdam etme gayreti
icerisindedirler. Dogru personeli kadrosunda bulundurma ve bu personeli de 6zverili
bir sekilde calistirma, ydneticilerin vazgecemeyecegi bir durumdur. Isgérenin
ozverili bir sekilde ve kendini ise adayarak calistigi yer orgiitsel baghilhigin yiiksek
oldugu is ortamidir. Birine karst duyulan sevgi, yakinlik ve saygi anlamim tasiyan
baglilik, giiniimiizde gerek insan iliskilerinde gerekse is hayatinda 6énem arz eden ve
istenilen bir durumdur. Isgorenin, isletmenin bir mensubu olarak amaclar, hedefler ve

isin yapilabilmesi i¢in goniillii bir sekilde siirekli olarak calisma seklidir. Orgiitsel

180



baglilik bireyin gerek kariyer hedefleri gerekse kisisel durusunun kesistigi orgiitte bir
s0z birligi igerisinde olma durumudur (Cakir ve Kacir, 2018:131).

Orgiitiin yasamasi, isgdrenlerin drgiitten ayrilmamalarma baghdir. Isgdrenler, orgiite
ne kadar bagliysa orgiit de o derecede giiglenmektedir. Orgiit, yasammni devam
ettirmek igin isgorenlerin orgiitten ayrilmasini 6nlemeye ¢alisir. Bunu yaparken iicret
arttirma, yiikkselme olanagi saglama vb. 6zendiriciler sunmak gibi yollar izlemektedir
(Cetin, 2004: 90). Orgiitsel baglilik ile ilgili calismalar incelendiginde farkli
tanimlarin bulundugu goriilmektedir. Orgiitsel bagliliga yonelik tanimlar asagida

siralanmustir (Keles, 2006: 248):

e Kisinin kimligini orgiite baglayan tutum ve egilimlerdir (Sheldon,1971: 65).

e Bireyin belli bir hareket tarzina ve gevresindeki kisilere baglilik duymasi ile
belli davraniglara yonelmede kisinin, kendisini taahhiit altina koymasidir
(Kiesler,1971: 139).

e Orgiitiin amaclari ile kisinin amaglarinin biitiinlesme veya uyusmasi siirecidir
(Hall ve dig., 1970: 176).

o Isgorenlerin, elde ettiklerinin yaptiklari katkilara oram ile ilgili algilamalar:
ve orgiitteki yatirimlarinin ve yan yatirnmlarimin birikimine bagli olan bir
degis tokus ve birikme olgusudur (Hrebiniak ve Alutto, 1972: 555).

¢ Kisinin tatmin edici olsa da olmasa da, bir ise saplanip kalmas1 ve kendini
isine psikolojik olarak baglanmig hissetmesidir (Rusbult ve Farrel, 1983:
429).

e Bir orgiitin ¢oklu unsurlarinin (tepe yonetimi, miisterileri, sendikalar1 ve
genel alanda toplumu kapsayabilir) amagclariyla 6zdeslesme siirecidir
(Reichers, 1985: 465).

e Kisinin 6rgiite karg1 hissettigi psikolojik baglanma olup, 6rgiitiin bakis agilari
ile 6zelliklerini kabul etme ve kendine uyarlama derecesini yansitmaktadir
(O’Reilly ve Chatman,1986: 493).

Orgiitiin amag ve degerlerine tarafli, duygusal bagliligi amag ve degerler kapsaminda

bireyin, roliinii 6rgiitiin iyiligi i¢in yapmasidir (Cotiis ve Summers, 1987: 446).

Orgiitsel baglilik, bes nedenden dolay1 orgiitler icin yasamsal bir konu haline
gelmistir. Bu kavram; ilk olarak isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is arama

faaliyetleri ile; ikinci olarak is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi
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tutumsal, duygusal ve biligsel yapilarla; ligtincii olarak 6zerklik, sorumluluk, katilim,
gorev anlayisgi gibi iggdrenin isi ve roliine iliskin 6zelliklerle; dordiincii olarak yas,
cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi isgorenlerin kisisel 6zellikleriyle ve son olarak,
bireylerin sahip oldugu orgiitsel baghlik kestiricilerini bilmeyle yakindan iliskilidir
(Balay, 2000: 1).

Orgiitsel baglilik, bireyin calistigi orgiitii ile kisisel bir bag hissetmesi ve &rgiit
iyeligini koruma istegi olarak tanimlanabilmektedir (Mowday ve Steers, 1979: 231).
Orgiitsel baghlik, orgiitlerin  varliklarmi koruma ugraslarmm hem temel
etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden biridir. Cilinkii 6rgiitsel baglilig1 olan
bireyler daha uyumlu, daha doyumlu, daha iiretken olmakta, daha yiiksek derecede
sadakat ve sorumluluk duygusu iginde ¢alismakta, orgiitte daha az maliyete neden
olmaktadir (Balci, 2003). Baglilik duyan isgérenler, orgiitiin amag ve degerlerine
giiclii bir bigcimde inanir, emir ve beklentilere goniilliice uyarlar. Bu tiyeler ayrica,
amaglarin istenen sekilde gergeklesmesi igin asgari beklentilerin ¢ok iistiinde caba
ortaya koyar ve orgiitte kalmada kararlilik gosterirler. Baglilik gosteren isgorenler,
icsel olarak giidiilenirler. Bunlarin igsel odiilleri, baskalar1 tarafindan denetlenen
kosullardan ¢ok, eylemin kendisinden ve basarili sonuglarindan gelmektedir (Balay,
2000: 3).

Orgiitsel amaglara baglilik, sadece belli bir roliin basar1 derecesini nitelik ve nicelik
yoniinden yiikselterek devamsizligin ve iggiicii devrinin azalmasma katkida
bulunmakla kalmayip; ayn1 zamanda bireyi, orgiitsel yasam ve en iist diizeyde sistem
basarist i¢in gerekli birgok goniilli eyleme yoneltmektedir (Katz ve Kahn, 1977:
436). Orgiitsel baghligin tarihgesine baktigimizda, 1950'li yillardan giiniimiize pek
¢ok arastirmacinin, oOrgiitsel bagliligin degisik boyutlarini inceleyen caligmalar
yurittiigiinii  gérmekteyiz. Bu c¢alismalar giiniimiizde, giderek artan bir 6nem

kazanmistir. Bunun bazi nedenlerini su sekilde siralayabiliriz (Ozsoy, 2004):

1. Orgiite bagliligin, arzu edilen ¢alisma davramsi ile iliskisi,

2. Orgiite bagliligm isten ayrilma nedeni olarak, is doyumundan daha etkili
oldugunun arastirmalarla ortaya konmasi,

3. Orgiitsel baghligi yiiksek olan kisilerin, diisiik olanlara gore daha iyi
performans gostermeleri,

4. Orgiitsel baglihgmn, orgiitsel etkililigin yararli bir gostergesi olmast,

182



5. Orgiitsel baghligm, fedakarlik ve diiriistlik gibi o6rgiit vatandashig
davraniglarinin bir ifadesi olarak dikkat ¢cekmesidir.

Orgiitsel baglilik, bireyin &rgiitle dzdeslesmesi ve ona katilmasimin géreceli giiciidiir.
Orgiitsel bagllik, ii¢ faktorle karakterize edilmektedir (Balci, 2003):

1. Orgiitiin amag ve degerlerine giiclii bir inang ve kabul gosterme.
2. Orgiit adina anlaml1 ¢aba gostermeye isteklilik gosterme.

3. Orgiitte iiyeligin siirdiiriilmesine giiclii bir arzu duyma.

Buradan da anlasilacagi tizere orgiitsel baglilik, isgorenlerin orgiite basit bir inanis ve
bagliliklarindan daha fazlasm ifade etmektedir. Orgiite baglilik 6ziinde, bireyle drgiit
arasindaki karsilikli degisim siirecinde gergeklesmektedir. Birey orgiitten belli 6diil
ya da ¢iktilar saglarsa, karsiliginda kendini orgiite adamaktadir. Diger bir anlatimla
birey ve 6rgiit arasindaki degisimde, birey kendisini 6rgiite adamasi karsiliginda belli
odiil ve/veya ciktilar beklemektedir. Orgiite baglanmanin, isgdrenin davranisini
etkilemesiyle ilgili dort tiir ¢iktidan s6z edilebilmektedir (Balci, 2003: 28):

1. Orgiitin ama¢ ve degerlerine tam olarak kendini adayanlar, &rgiitsel
etkinliklere aktif olarak katilirlar.

2. Kendilerini orgiite adayan isgoérenler, genelde orgiitte kalmaya ve orgiitiin
amagclarina ulagsmasina katkida bulunmaya giiclii istek duyarlar.

3. Orgiite baghlik ile isten ayrilma arasinda tutarli ters bir iliski bulunmaktadir.

4. Isten doyum, isten ayrilmanin baslangic déneminde &nemli Kestiricisi iken,
zaman gectikce baglilik, isten ayrilmanin doyumdan daha giiglii bir kestiricisi

olmaktadir.

Gortliyor ki isgorenler, orgiitlere yeteneklerini kullanacak is ortami beklentisiyle
belirli ihtiyaglar, istekler, arzular, becerilerle gelmektedirler. Isgorenler, kendilerini
orgiitleri ile tanimlamaya basladik¢a, islerine daha ¢ok katilmakta ve orgiitiin bir
parcas1 haline gelmektedirler. Orgiitsel baglilik kavrami, modern yonetim kavramlari
arasinda en fazla ilgi toplayan kavramlardan biri olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Isgdrenlerin isle ilgili tutumlarindan biri olan drgiitsel baglilik, zellikle son 50 yilda
tizerinde fazlaca durulan bir konu olmasma ragmen, heniiz bu kavramin tanimi
tizerinde fikir birligine varilamamis(ince ve Giil, 2005) olmasimnin en dnemli nedeni,
sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranis gibi farkli disiplinlerden

gelen arastirmacilarin konuyu kendi uzmanlik alanlari temelinde ele almalaridir (C6l,

183



2004). Bu nedenle orgiitsel baglilik literatiirii incelendiginde, birbirinden farkli
bircok baglilik tanimina rastlamak miimkiindiir. Orgiitsel baglilig1 Yiiksel (2000),
“sadece isverene sadakat demek degil, Orgiitiin iyiligi ve basarisinin siirmesi igin
orgiite dahil olanlarin distincelerini agiklayip, caba gosterdikleri bir siiregtir”
seklinde tanimlarken, Celep (2000) de orgiitsel bagliligi, “bir oOrgiitiin bireyden
bekledigi formal ve normatif beklentilerin Gtesinde, bireyin bu amag¢ ve degerlere

yonelik davranislaridir” seklinde tanimlamaktadir.

Ayrica Ozsoy (2004) orgiitsel bagliligi, bireyin orgiit ¢ikarlarmi kendi ¢ikarlaridan
iistiin gérmesi olarak tanimlarken, Balay (2000) orgiitsel bagliligi, bireyin orgiitteki
yatirimlari, tutumsal nitelikteki bir baghilikla sonu¢lanan davraniglara yonelimi ve

orgiitiin amag ve degerler sistemiyle 6zdeslesmesi olarak tanimlamistir.

ol (2004) de orgiitsel baglilik ile ilgili olarak yaptigi ¢alismalarda 6rgiitsel bagliligi,
“igsgdrenin calistigi Orgiit ile Ozdesleserek, oOrgiitiin ilke, ama¢ ve degerlerini
benimsemesinin, orgiitsel kazanglar igin ¢aba gostermesinin ve Orgiitte ¢alismay1
stirdiirme isteginin 6lgiisii” olarak tanimlamustir. Yapilan tanimlar 1s1ginda orgiitsel
baglilik kavraminin tanimini; isgorenlerin orgiitte kalmak istemeleri, orgiitiin tiim
etkinligi, ¢ikar1 ve basarisi ile Kimliklenme, isgorenin oOrgiite karsi olan sadakat
tutumu ve calistigi Orgiitiin basarili olabilmesi ig¢in gosterdigi ilgi seklinde

O0zetlememiz miimkiin olabilecektir.

3.2.1.1. Orgiitsel baghligin 6nemi ve gelisimi

Orgiitsel baglilik kavramu ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele alinmis, daha
sonra basta Porter olmak {izere Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi pek ¢ok
aragtirmaci tarafindan gelistirilmistir. Porter, Steers, Mowday ve Boulian, orgiitsel
bagliligl, “bireyin, orgiitsel amaglari ve degerleri kabul ederek benimsemesi, orgiitsel
amagclar1 basarmaya yonelik goniilli olarak caba harcamasi ve oOrgiitsel tiyeligi

stirdiirmeye gii¢lii bir istek duymasi1” olarak tanimlamiglardir (Cakir, 2001: 50).

Son yillarda teknolojik degisimlerle birlikte orgiitlerin gittikge karmasik bir hal
almas1 Orgilitsel baglilik konusunun Onemini arttirmistir. Giiniimiizde orgiitler
calisanlarindan daha fazla c¢aba sarfetmelerini, motive olmalarmi ve inisiyatif
almalarin1 beklemektedir. Bir orgiitiin basarisi yalnizca ¢alisanlarinin yeteneklerini

nasil en st diizeyde gelistirdigine degil, aym1 zamanda c¢alisanlarin1 Orgiite
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baglanmalar1 yoniinde nasil tesvik ettigine de baghidir. Yetenekli bir isgiiciiyle
birlikte calisanlarin 6rgiite bagli olmalar1 bir 6rgiitiin basarili olabilmesi i¢in oldukga
onemli goziikkmektedir (Nijhof ve dig., 1998: 243-248). Basaril1 bir is yeri yaratmak
igin bir orgiitiin hem ekonomik hem de sosyal performansa dikkatini yoneltmesi ve
isgoren sikayetleri yerine isgéren bagliligina yatirnrm yapmas: gerekmektedir.
Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin islerinde gdstermis olduklar1 performans diizeyi ve
isyerlerinden ayrilma niyetleri ile iliskisi agisindan son yillarda 6nem kazanan bir
konu haline gelmistir. Orgiitsel baglilik konusu yaygin olarak bagliligin isgéren devri
ile iligkisi ve orgiite yiikledigi maliyetler agisindan ilgi konusu olurken, orgiitsel
baghlik ve isle ilgili davranislar arasindaki iliski daha az incelenmistir. isgdrenlerin
iste gostermis olduklar1 performans da orgiit agisindan en az isgoéren devri kadar
onem tasimaktadir. Orgiitsel baglilik hem bireysel hem de orgiitsel sonuglar igin
onemli bir anlam tagimaktadir ve orgiitsel yasamin merkezinde yer almaktadir
(Zeffane, 1994: 977). Nijhof ve dig. (1998) ve Zeffane (1994)’un yapmis oldugu bu
tespitlerden giiniimiize kadar hem teknolojik gelismeler hem de orgiitsel degisim
belkide hi¢ olmadigi kadar artarak devam etmis, baghilik ve isle ilgili davranislar
arasinda da sayisiz ¢alismalar yapilmistir. Nitelikli ¢alisan1 elde tutmak, sanayi
devriminden bu yana oOnemi giderek artan bir sorun olarak yo6netimlerin

giindemindeki yerini muhafaza etmektedir.

3.2.1.2. Orgiitsel baghlik yaklasimlari

Orgiitsel baglilik, ¢esitli bicimlerde kavramsallastirilmis ve odlciilmiistiir. Birgok
aragtirmaci oOrgiitsel baglilig1 ya tutumsal (attitudinal) ya da davranigsal (behavioral)
bakis agisiyla ele almustir. Orgiitsel baglilik yazininda tutumsal ve davranigsal
baglilik arasindaki farklilik agik bir bigimde ortaya konularak bu iki yaklasim
asagidaki bigimde tanimlanmugtir. Orgiitsel baglilik bir tutum olarak ele alindiginda,
baglhlik ¢ogunlukla orgiite duygusal/veya hissi baghilik olarak dikkate alinmustir.
Orgiite gii¢lii bir bigimde bagli olan kisilerin &rgiitle biitiinlestigi, katilime1 olduklari
ve oOrgiitiin tiyesi olmaktan hosnut olduklart kabul edilmistir. Duygusal baglilik
yaklasimi en iyi Mowday, Steers ve Porter (1979) tarafindan tanitilmistir. Mowday
vd. orgiitsel baglilig1 “bireyin orgiitiin amaglarini ve degerlerini kabullenmesi, orgiit

igin ¢aba sarf etmeye ve orgiit iiyeligini siirdiirmeye istekli olmasi ile nitelenen,
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kendisini bir orgiitle biitliinlestirmesinin ve 0 orgiite katilmasinin nispi giici” olarak
tanimlamiglardir (Mowday ve dig., 1979: 224-247).

Tutumsal baglilik, ti¢ bilesenden olusmaktadir. Bunlar; 6rgiit ama¢ ve degerleri ile
Ozdeslesme, isle ilgili faaliyetlere yiiksek katilim ve orgiite sadakatle baglanma
seklinde ifade edilmektedir (Bayram, 2006: 129). Tutumsal baglilik isgdrenin orgiitle
olan iligkileri hakkinda diistindiikleriyle iliskilendirilerek bireylerin kendi
degerlerinin ve amaglarinin Orgiitiin degerleri ve amaglar1 ile uygunlugunu dikkate

almalar1 bi¢iminde diistiniilmistiir (Meyer ve Allen, 1991: 61-89).

Orgiitsel baghligi davranigsal bakis acisiyla ele alan arastirmacilar baglihig:,
isgorenlerin bir orgiitte kalip kalmamaya iligskin segimleri ile iligskilendirmislerdir.
Ornegin, baska bir yerde calismay1 tercih eden calisan mevcut orgiitiiniin kendisine
sundugu saglikla ilgili yardimlardan, kidemle ilgili haklardan, orgiit i¢i ve orgiit disi
iligkilerden elde ettigi avantajlardan vazgecmek durumunda kalabilir. Bu bakis
acisindan oOrgiite baglilik, alternatif is olanaklari olmasina ragmen bir 6rgiitte kalip 0
orgiit i¢in ¢alismaya istekli olmak olarak goriilmiistiir (Deconinck ve Bachmann,
1994: 87-96).

Orgiitsel bagliliga iliskin bu iki bakis acisinin 6rgiitiin amaclarina, degerlerine
baghilik ile orgiitte kalmaya isteklilik ve isgoren devri ile iliskilendirilmesi yoniinden
benzerlik gosterdikleri ifade edilebilir. Orgiite giiclii bir baglilik duyan isgdrenlerin,
orgiite gliglii bir baglilik duymayan isgorenlere gore orglitten ayrilmalarinin daha az
olacag: kabul edilmistir (Allen ve dig., 1990: 1-18).

Davranigsal baghlik, bagliligin disavurumu veya normatif beklentileri asan
davraniglar olarak da ele alinabilmektedir. Bu kavram, isgorenin ge¢misteki
davramiglar nedeniyle &rgiite bagh kalma siireci ile ilgilidir. Orgiite bagh kalma
stireci ise, oOrgiitte kalmaya niyetli olma, oOrgiitten ayrilmama ve devamsizlik

yapmama gibi davraniglardan olusmaktadir (Giil, 2003: 77).

Orgiitsel baglihiga iliskin tutumsal ve davramissal bakis acilarinin benzer yénleri
olmakla birlikte bir takim farkliliklar da s6z konusudur. Bu farkliliklar, baglilig
yansitan psikolojik durum, bagliligin gelismesine yol acan belirleyici kosullar ve
baglilik sonucu beklenen davranisla iliskilidir (Allen ve dig., 1990: 1-18). Tutumsal
ve davranissal yaklagimlar arasindaki farklilik, bu yaklasimlarla iligskilendirilmis olan

aragtirma geleneklerinde de agik¢a goriilmektedir. Tutumsal yaklasimda arastirma,
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genellikle orgiitsel baglhiligin gelismesine katkida bulunan kosullarin ve bagliligin
davranigsal sonuglarinin belirleyicilerinin tanimlanmasima yoneliktir. Davranigsal
yaklasimda ise arastirma, temelde bir davranisin ilk olusumunun ve tekrarlanma
egiliminin altinda yatan kosullarin tanimlanmasina oldugu kadar bu davranigin tutum

degisimi tizerindeki etkilerine de odaklanmistir (Meyer ve Allen, 1991: 6189).

+ Amitai Etzioni’nin Orgiitsel Baghhik Yaklasim: Orgiitsel baghiligi siniflandirma
ile ilgili yapilan ilk c¢alismalardan biri Etzioni’ye aittir. Etzioni, ti¢ tiir baglilik
simiflandirmasi yapmustir (Balay, 2000).

1- Ahlaki baghilik: Orgiitiin amagclari, degerleri ve normlarmi igsellestirme ile
otoriteyle 6zdeslesme temeline dayanmaktadir. Bireyler, toplum i¢in faydali amaglari
takip ettiklerinde orgiitlerine daha ¢ok baglanmaktadirlar. Arastirmanin yapildigi
IHL lerde dgretmenler igin, bu tiir baglihgin arzu edilen bir baglilik tiirii oldugu ifade
edilebilir.

2- Hesape1 baglilik: Orgiit ile iiyeleri arasindaki alisveris iliskisini temel almaktadur.
Uyeler, orgiitlerine katkilar1 karsihiginda elde edecekleri ddiillerden dolayr baglilik
duymaktadirlar (Giiney, 2001).

3- Yabancilagtirict baglilik: Bireyler, davranislarin sinirlandirildigi  durumlarda
olusan ve orgiite dogru olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir. Birey, psikolojik
olarak orgiite baglilik duymamakta fakat tiyeligini devam ettirmektedir.

Ahlaki agidan yakinlagma, Orgiitin  amaglari, degerleri ve normlarinin
igsellestirilmesi ile orgiite pozitif ve yogun bir yonelistir. Hesap¢1 baglilikta, orgiitle
daha az yogun bir iliski s6z konusu iken yabancilagtirici baglilikla, bireysel
davranigin smirlandirilmast sonucu orgiite karsi takinilan olumsuz tutum temsil
edilmektedir (Varoglu, 1993).

+ Kanter'in Orgiitsel Baghhk Yaklasimi: Kanter (1968: 501), bir kisilik sistemi
olarak, bireyi bir sosyal sistemle iliskilendiren temel o6zellikleri kapsayan ve bir
kisinin sosyal olarak orgiitlenmis davranis bigimlerini yerine getirme istegine iliskin
ortaya c¢ikan baglilik bigimlerini, “devam bagliligi (continuance commitment)”,
“kenetlenme bagliligi (cohesion commitment)” ve kontrol bagliligi (control

commitment) seklinde siniflandirmistir (Tambay, 2018: 69).
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Kanter (1968), baglilig1 sosyal sistem ve kisilik sistemi {izerine kurmaktadir. Sosyal
sistemlerde, kisilerin bagliliklar1 ti¢ temel alandan olusmaktadir. Bunlar; sosyal
kontrol, grup birligi ve sistemin devamliligidir. Kisilik sistemi ise bilissel, duygusal
ve normatif yonlerden olusmaktadir. Ancak Kanter (1968), bu iki sisteme yonelik
baglilig: ii¢ sekilde ifade etmektedir; devama yonelik baglilik, kenetlenme baglilig:
ve kontrol bagliligi. Devama yonelik baglilik, c¢alisanin Orgiitiinde kalma,
devamliligin1 stirdiirmesi ve kendini oOrgiite adamasidir. Kenetlenme bagliligi,
calisanin is arkadaslarma ve grubuna olan bagliligi ve gruba duygusal yonelimini
icermektedir. Kontrol baglilig1 ise orgiit {iyelerinin sosyal gruplar1 takip ederek
orgiitiin norm ve degerlerini igsellestirme davranisidir. Kanter (1968)’in iizerinde
durdugu ii¢ baghlik seklinin birbirinden farkli sonuglarindan bahsetmek miimkiindiir.
Devama yonelik bagliligin yiiksek oldugu orgiitlerde, tiyelerin orgiitte kalma ihtimali
daha yiiksektir. Kenetlenme baglhiliginin yiiksek oldugu orgiitlerde, disaridan
gelebilecek tehditlere karsi oOrgiitiin  savunma giici daha yiiksektir. Kontrol
bagliliginin yiiksek oldugu orgiitlerde ise iiyelerin orgiitiin deger ve normlarini kabul

etme ve bunlara uyma giicti daha yiiksektir (Hiiseyniklioglu, 2010: 74-75).

Kenetlenme Bagliligi, bir kisinin hisleri ve duygusal kaynaklariyla gruba
baglanmasi; duygusal tatmin, biitiinlesmis bir gruptaki tim tdyeler arasinda
6zdeslesme ve katilimdan kaynaklanmaktadir. Duygusal kenetlenme baglilig: bir dizi
sosyal iliski baglihgidir. Orgiitler genellikle, bir iiyenin psikolojik olarak
kenetlenmesine (yeni tiyelerin agiklanmasi, tiniforma veya rozet kullanimi) yonelik
cesitli etkinlikler yaparlar. Biitiin bu gabalar, grup iiyeleri arasinda artan bir uyum
gelistirilmesini ve dolayisiyla baglilik taahhiidiiniin artirilmasini hedeflemektedir
(Kanter, 1968: 507).

Devam bagliligi, cezaya ve odiillere, maliyet ve kazanglara gére hareket eden,
uyumluluk benzeri, duygulardan etkilenmeyen toplumsal rollere olan bagliliktir.
Katilimin devamlilig1 igin baglilik, bir bireyin olumlu bilissel yonelimlerini giivence
altina almayi, 6diill ve maliyet agisindan disiiniildiigiinde, bireyin orgiite katilimi
karli kabul etmesini tesvik eder (Kanter, 1968: 504; Mowday ve dig., 1982: 23;
Meyer ve Allen, 1991: 65).

Kontrol baghiligi, ya da normlara baglilik, bir kisinin olumlu degerlendirme

yonelimlerini giivence altina alarak, onun simgesel ortamini yeniden tanimlamak ve
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boylece sistemin taleplerinin kendi kimligine gére dogru kabul edilmesi ve otoriteye
itaatin ahlaki bir gereklilik haline gelmesidir. Bir bireyin kisilik sistemi bir sosyal
sistemin normlarina baglidir, hayatin1 diizene sokan ve anlam ifade eden daha yiiksek

bir sistemin emirlerini yerine getirdigini kavramalidir (Kanter, 1968: 510).

* Penley ve Gould’un Yaklasimi: Penley ve Gould’un (1988) smiflandirmasina
gore ‘‘ahlaki baglilik’’, kisinin kendisini Orgiitiin basar1 ve basarisizliklarina
kendisine aitmis gibi gorecek kadar orgiite adamasi1 durumu ile agiklamaktadir. Ikinci
olarak ifade edilen “‘hesapg¢i baglilik’” ise kisinin gostermis oldugu ya da gosterecegi
performans, faaliyetin sonunda edinecegi 6diil ya da faaliyetin gerceklesmesi igin
sunulan tesvikler ile alakali oldugu varsayimina dayandirilarak bir gesit alis-veris
olarak nitelendirilmektedir. Uciincii ve son olarak ifade edilen ‘‘yabancilastirici
baglilik’” ise kisinin faaliyet gosterdigi orgiitteki tiyeliginin devamindan baska bir
seceneginin  bulunmadigini  hissettigi durumda olusan baglilik  olarak
nitelendirilmektedir. Bu baglilik tiiriinde ¢alisan kendisini bir kapana kisilmis sekilde
hisseder. Etzioni (1975) gibi Penley ve Gould’da (1988) s6z konusu baglilik tiiriinii
aciklamada hapishane 6rnegini kullanmaktadir (Diker, 2014: 36).

* O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimlari: Orgiitsel bagliligi, calisanin orgiite
psikolojik baglilig: olarak degerlendiren O’Reilly ve Chatman (1986)’a gore orgiitsel
bagliligin uyum (compliance) davranisi, 6zdeslesme (identification) davranisi ve
igsellestirme (internalisation) davranisi olmak tizere ii¢ boyutu bulunmaktadir.
Orgiitsel baghiligin uyum boyutundaki temel amag, belirli ddiillere kavusmaktir.
Orgiitsel baghiligin ilk asamas olan uyum boyutunda calisan, tutum ve davranislarini
belirli odiilleri elde etmek icin orgiitiin isteklerine gére uygun hale getirmektedir.
Orgiitsel bagliligin 6zdeslesme boyutundaki temel amag, calisanm &rgiitiin bir
pargast olma istegine dayanmaktadir. Orgiitsel baghiligin ikinci asamasi olan
O0zdeslesme boyutunda c¢alisan, tutumlarmi Orgiitin amag¢ ve degerleri ile
Ozdeslestirmektedir. Psikolojik bagliligin olusmasinda 6nemli bir siireg olan
0zdeslesme asamasinda ¢aligan, grubun amag ve degerlerini kabul etmekte ve gruba

ait olmaktan gurur duymaktadir (O’Reilly ve Chatman, 1986).

Icsellestirme baglilig1 ise galisanin tutum ve davramiglarmin drgiitiin ve orgiitteki
diger c¢alisanlarin degerler sistemiyle uyumlu hale gelmesiyle ortaya g¢ikmaktadir.

Orgiitsel bagliligin iiciincii asamas: olan igsellestirme boyutunda ¢alisan, orgiitteki
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diger c¢alisanlarin deger sistemleriyle uyum sagladiginda, igsellestirme boyutuna
doniik tutum ve davramslar sergilemektedir. Orgiitiin basariya ulasabilmesi, orgiit
yararinin gozetilmesi agisindan, ¢alisanlarin orgiite uyum boyutundaki bagliliktan
daha ¢ok 6zdeslesme ve igsellestirme boyutunda baglilik gostermesi gerektigini ifade
etmek miimkiindiir (O’Reilly ve Chatman, 1986). Bu yaklasimin iiglincli asamasi
olan “igsellestirme” diger calisanlarin deger sistemlerine uyum ekseninde gelistigi ve
isyeri maneviyat1 da deger insa eden bir dinamizm tasidig: i¢in birbirini destekler

nitelik tasimaktadir.

* Wiener’in siiflandirmasi: Wiener’e gore, bireyin nitelik ve nicelik anlaminda
yaptig1 isin yapisi da orgiitsel baglhiligi etkilemektedir. Bireyin kendi isi tizerindeki
kontrol derecesi, grupla galisma, ise iliskin geri besleme alma, isin diger isler ile
sosyal etkilesime olanak vermesi, gorevin acikligi ve 6zerklik gibi faktorler yiiksek

derecede baglilik olusturmaktadir (Wiener’den aktaran Dugan, 2017: 356).

S6z konusu siniflandirmayla, aragsal baglilik ve orgiitsel baglilik (normatif-moral
baglilik) ayirimina dayanan kuramsal bir model olusturulmustur. Aragsal baglilik;
hesapg1, yararci, kendi ilgi ve c¢ikarlarina doniik olmayi ifade ederken, orgiitsel
baglilik ise deger veya moral temeline dayanan giidiileme ile ger¢eklesmektedir. Bu
orgiitsel bagliligi olusturan inanglar, igsellesmis baskilar yaratmak suretiyle kisinin,
orglitsel amac¢ ve c¢ikarlar1 karsilayacak bicimde davranmasii saglamaktadir.
Boylece aragsal giidiileyici eylemler, kisinin kendisine yonelimli iken, orgiitsel
baghlik eylemleri orgiitsel egilimler tasimaktadir. Isgéren ile orgiit arasinda
degisimsel baglilik olarak da adlandirilan bu baglilik tiiriinde 6rgiit, isgérenin bazi
giidiilerini doyururken; doniiste isgdrenden orgiite katki yapmasini beklemektedir.
Degisim iliskisi, bir dereceye kadar dengede veya isgorenin lehine oldugu siirece

isgoren, Orgiitten ayrilmay1 istemeyerek ona baglilik duyacaktir ( Balay, 2000: 20).

+ Mowday’mm Orgiitsel Baghhk Yaklasimi: Mowday vd. (1979)’nin &rgiitsel
baglhilik yaklasiminda, tutumsal ve davranissal baglilik olarak bir smiflandirma
yapilmistir. Tutumsal baghlik, calisanin Orgiitle 6zdeslesmesi ile meydana
gelmektedir. Diger bir deyisle, orgiitiin amaglar1 ve ¢alisanin bunlara uyumunun
artmasiyla gergeklesmektedir. Boylece tutumsal baglilik, c¢alisanin  Orgiitle
0zdeslesmeyi, Orglitiin amaglarimi gerceklestirmeyi ve bu amaglar1 kolaylastirmak

icin tyeligi stirdiirmeyi isteme durumunu gostermektedir. Bu bigimde tanimlandigi
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zaman baglilik, orgiite pasif bir baghliktan 6te bir durumu ifade etmektedir. Bu
baglilikta calisanlar, Orgiite yararli olmak ve orgiite katkida bulunmak igin
kendilerinden bir seyler vermeye isteklidirler (Co1, 2004: 56).

Davranigsal baghlik, orgiitten daha ¢ok calisanin davraniglarina yonelik olarak
gelismektedir. Bu tiir baglilikta ¢alisan bir davranista bulunduktan sonra bazi
etmenler nedeniyle davranisini siirdiirmekte ve bir siire sonra siirdiirdiigii bu
davranisa baglanmaktadir. Zaman gectik¢e s6z konusu davranisa uygun veya onu
hakli gosteren tutumlar gelistirmekte, bu da davramigin tekrarlanma olasiligini
artirmaktadir (Giil, 2002: 47-48).

 Buchanan I1’m Orgiitsel Baghhk Yaklasimi: Buchanan 1l (Balay, 2000, 19;
Ozbenli, 1999, 20) baghlig orgiitiin amag ve degerlerine adanma ve orgiitiin iyiligi
icin Orgiite baglilik duyma olarak tanimlar. Buchanan Il baglilig:i ti¢ asamada
degerlendirir. Ozdeslesme, ¢alisanin 6rgiit amag ve degerlerini kendisinin amag ve
degerleri olarak benimsemesi; sarilma, ¢alisanin is roliiniin gerektirdigi eylemlere
psikolojik olarak baglanmasi, sadakat ise, calisanin orgiitii icin duygusal hisler

besleme ve ona i¢ten baglanma derecesidir (Ugurlu, 2009: 100).

Buchanan orgiitsel bagliligi bir calisanin orgiit amag ve degerlerine adanmasi ve
orgiitiin iyiligi i¢in baglilik duymasi olarak tanimlamaktadir. Yazar, orgiitsel bagliligi
0zdeslesme, sarilma ve sadakat olmak iizere li¢ gruba ayirmaktadir (Buchanan I,
1974):

- Ozdeslesme (Identification): Calisanlarin, kendi hedef ve degerleriymis gibi orgiitle

uyum igerisinde olmasini ifade etmektedir.

- Sarilma (Involvement): Calisanlarin is roliindeki eylemlerine olan psikolojik

baglilig1 ya da bu rolii benimsemesi anlamina gelmektedir.

- Sadakat (Loyalty): Orgiite olan duygusal bag ve bagliliktir.

Buchanan 1974 yilinda yaptigi bir arastirmada duygusal baglilik ile orgiitiin
calisanlar1 desteklemeleri arasinda pozitif bir iligki tespit etmistir (Buchanan’dan
aktaran Ozdevecioglu, 2003: 116).

e Chris Argyris’in simflandirmasi: Yakin tarihli bir arastirmada Argyris(1998)in

orgiitsel bagliligi gecmis arastirmacilardan daha farkli olarak tanimladigi ve
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smiflandirdigr  goriilmistiir.  Baglhihk  Argyris  (1998)’gore  ikili iligkilerle
aciklanabilecek basit bir kavram olmaktan 6te daha karmasik ve farkli degiskenleri
barindiran bir kavramdir. Finans, teknoloji, ekonomi ve strateji gibi diger faktorlerin
de bagliligin olusmasinda etkili oldugunu vurgulamis ve baglihig: farkli bir bakis
acistyla degerlendirmistir. Argyris (1998)’gore baghlik digsal ve igsel olarak ikiye
ayrilmaktadir (Siiriicii ve Maslakgi, 2018: 56).

1.I¢sel baghlik: Uyelerin orgiitsel faaliyetlerde bulunmay1 kendilerine bir sorumluluk
addedip, goniillii olmalarim ifade etmektedir. Uyelerin 6rgiit amaglar1 dogrultusunda
igsel motivasyonlar1 ve istekleri dogrultusunda hareket etmeleri i¢sel bagliliklarini
gostermektedir. Bu baglilikta hedefler orgiit yoneticisi ile ortaklasa belirlenirken,
gorevler ve hedefler dogrultusunda yapilacak davraniglar {iyelerin kendileri

tarafindan belirlenir.

2.Dissal baghilik: Orgiit yoneticileri iiyelerinden sadece kendilerine verilen gérevleri
yapmalarini istemektedir. Buna ragmen orgiit iiyelerinde dissal baglilik olusmaktadir.
Bu baglilikta hedefler ve hedeflerin 6nemi yonetim tarafindan belirlenmektedir. Bu
hedefler dogrultusunda gorevler ve gorevleri yerine getirmek i¢in gerekli davranislar
onceden belirlenmekte ve iiyelerin goriisii alinmamaktadir (Argyris, 1998; Siirticii ve
Maslakg1, 2018: 57)

* Becker’in Yaklasimi: Becker’ e gore bagliligin temelinde, ekonomik nedenler yer
almaktadir. Calisanin farkli faaliyetler i¢inde bulunsa dahi ayni amaci elde etmek
icin siirekli olarak benzer davranislar1 tekrarlamasina tutarli davramislar denir.
Calisanin bu tutarli davramiglar1 tekrarlamasinin sebebi bu davranislar1 amaglarina
ulagmak i¢in arag¢ olarak gérmesidir. Bu nedenle ¢alisanin orgiitiine kars1 davranigsal
baglilik gosterdigini ifade etmektedir. (Becker, 1960: 33-39). Tutarli bir davranista
bulunan birey, bu davranisi sergilemeyi kesmesi halinde kaybedecegi yatirimlari
diistintip, davranigi sergilemeye devam etmektedir. Becker calisanin bagliliginin

sebebini dort adet yan bahis kaynagi ile agiklamistir (Ince ve Giil, 2005: 49-53):

1) Toplumsal Beklentiler: Calisanin i¢inde bulundugu toplumun manevi ve sosyal
baskis1 sebebi ile kendi davranislarini siirlandirmasidir. Bu tip bir baskiya maruz
kalan ve siirekli is degistiren bireylere giivenilmez goziiyle bakilmaktadir. Bir
kurumda istikrar ve sebat geleneksel aile yapisinda hala 6nemsenen bir konudur.

Devlet memuriyeti ve kurumsallasmis firmalarda emeklilige kadar ¢alismak

192



ebeveynler ve esler tarafindan tesvik ve destek goren bir calisma bigimidir. Bir
yoniiyle bu anlayis girisimcligin ve genglerin birtakim siradisi, yaratici meslek ve

sanatlara yonelmesinin 6niinde engel olusturmaktadir.

2) Biirokratik Diizenlemeler: Calisanin yasal diizenlemelerden dolay1 oOrgiitiine
baglilik duymasi1 durumudur. Ormegin emekli ayligi almak i¢in maasindan diizenli
olarak yapilan kesintiler bir fonda birikmektedir. Calisanin isten ayrildiginda bu
birikmis paray1 kaybedecek olmasi orgiitiine bagliligini etkilemektedir.

3) Sosyal Etkilesimler: Calisan, ¢evresiyle iliski kurarken kendisi ile ilgili olumlu
diislinceler olugsmasini saglamaya caligir. Bu olumlu diisiincelerin sabit kalmasi igin

bu duruma uygun davranislar: siirekli sergilemek zorunda kalacaktir.

4) Sosyal Roller: Calisan yasadigi sosyal durumun gerek ve sorumluluklarini yerine
getirmeye kendisini alistirmis oldugu i¢in baska bir sosyal role uyum

saglayamayacagini diisiinmektedir (Senel: 2019: 11-12).

Becker’e gore sozii edilen kaynaklardan dolay: girilmis olan yan bahisler ve bunlara
yapilan yatirimlar zaman iginde giderek artmaktadir. Bu nedenle kisinin yasi ve
kidemi, yaptig1 yatirrmlarin temel gostergeleri olarak kabul edilmektedir. Buna gore,
kiginin yas1 ilerledik¢e ve kidemi arttik¢a yatirimlarr da buna paralel olarak artacak

ve kisinin orgiitten ayrilmasi zorlasacaktir (Giil, 2002: 49).

e Katz ve Kahn’in Simiflandirmasi: Katz ve Kahn, orgiitsel baglhiligin bir orgiit
ortamindaki iggorenleri, rollerinin gereklerini yerine getirmeye, yani onlar1 orgiite
baglilik duymaya yonelten farkl odiillere dayali devreler oldugunu ileri siirmiistiir
(Balay, 2000:23). Isgorenlerin sistem icindeki eylemleri, hem i¢ &diiller hem de baz1
dis ddiillerin birlesiminin bir sonucudur. i¢ ddiiller anlatimsal devreyi, dis ddiiller ise
aragsal devreyi ifade etmektedir. Anlatimsal ve aragsal devreler ayirimi, isgorenlerin
kendilerini sisteme verislerinin/adayislarinm niteligini belirtmektedir. I¢sel bakimdan
odiillendirici oldugu durumlarda, anlatimsal devre s6z konusudur. Buna benzer dis
odiillerin  giidiileyici oldugu durumlarda ise, aragsal devreden sbéz edilmektedir
(Bayram’dan aktaran Dogan ve Kilig, 2007: 43).

e Salancik’in Yaklasimi: Salancik’in yaklasiminda Orgiitsel baglilik, kisinin
davraniglarina baglanmasi olarak ele alinmaktadir. Bu yaklasimda da Becker’in

yaklasiminda oldugu gibi kisi, 6nceki davranislarina baglanarak, bunlarla tutarl
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davranislar sergilemektedir (Ince ve Giil, 2005: 53). Salanick’e (1977) gére bagllik;
bireyin davraniglarina ve davraniglari araciligiyla faaliyetlerini, orgiite olan sadakat
ve ilgisini kuvvetlendiren inanglara baglanmasidir. Salanick’in yaklagimi tutumlar ile
davraniglar arasindaki uyuma dayanmaktadir. Bireyin tutumlarina aykir
davraniglarda bulunmasiyla tutum ile davranis arasinda uyumsuzluk ortaya ¢ikar.
Tam tersi durumda s6z konusu iki olgu arasindaki uyum ise bagliligi dogurmaktadir
(Bakan’dan aktaran Diker, 2014: 45)

« Allen ve Meyer'in Orgiitsel Baghlik Yaklasimlari: Allen ve Meyer (1990) ortaya
koyduklar1 orgiitsel baglilik yaklagiminda tutumsal ve davranigsal yaklagimlari ve
onlarin tamamlayici iliskilerini birlikte ele almislardir. Bu yaklasimda oOrgiitsel
baglilik kavrami, isgorenin orgiitle ilgili hisleriyle ve/veya inanglariyla ilgili
psikolojik bir durum olarak dikkate alinmigtir. Modelde “duygusal”, “devamlilik” ve
“normatif” baglilik olarak adlandirilan ti¢ unsur bulunmaktadir. Duygusal baglilik,
kisinin hissi olarak orgiite baglanmasini, orgiitle 6zdeslesmesini ve kendi istek ve
tercihleriyle orgiitte kalmasini ifade etmektedir. Devamlilik bagliligi, Orgiitten
ayrilmayla ilgili algilanan maliyetlerle iliskilendirilmistir. Devamlilik bagliligi,
caligsanlarin  Orgiitten  ayrilmalar1  durumunda  katlanacaklar1  maliyetleri,
olumsuzluklar1 ya da orgiitte kalmanin getirilerini dikkate alarak kalma karari
vermesidir. Normatif baglilik, orgiitte kalmaya yonelik algilanan zorunlulugu ifade
etmektedir. Calisanlarin hissettikleri gorev duygusu ve yiikimliilik ile orgiitte
kalmalar1 ve zorunlu bir baglilik gelistirmeleridir (Erdil ve Keskin, 2003: 7-24).
Orgiite kars1 giiclii bir duygusal baghilik duyan isgérenler, orgiitte kalmak istedikleri
i¢in kalacaklar, giiglii bir devamlilik bagliligi duyanlar orgiite gereksinim duyduklari
icin baglanacaklar ve giiclii bir normatif baglilik duyanlar da kendilerini 6rgiite karsi
zorunlu hissettikleri igin baglanacaklardir. Duygusal, devamlilik ve normatif baglilik
birbirinden ayrilabilen oOrgiitsel baglilik tiirleri olarak degil oOrgiitsel baglilig:
olusturan unsurlar olarak ele almmistir (Meyer ve dig. den aktaran Ozutku, 2008:
82). Boylece farkli baglilik sekilleri tanimlanmak suretiyle istenen davranislara yol
acan alternatif yonetim stratejileri gelistirilerek uygulanabilecek ve ydnetimin
etkinligi artirilabilecektir(Erdil ve Keskin, 2003: 7-24). Isgérenler bu ii¢ psikolojik
durumun her birini degisik diizeylerde tecriibe etmis olabilecekler, baz1 isgorenler,
orgiitte kalmak igin giiglii bir gereksinim ve zorunlulugu birlikte hissedebilecekken

digerleri bu yonde bir istek hissetmeyebileceklerdir. Dolayisiyla bir kisinin orgiite
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bagliligin1 farklilasabilen psikolojik durumlari yansitacaktir (Allen ve dig., 1990: 1-
18).

1) Duygusal baghlik: Isgorenlerin orgiitlerinin degerlerini, hedeflerini ve amaglarimi
benimsedikleri oranda hissettikleri bagliliktir. Bu durumda isgbren, Orgiitiin
degerlerini giiclii bir sekilde kabul eder ve orgiitiin bir parcasi olarak kalmay: ister.
Bu durum, isgorenin Orgiite bagliliginin en iyi seklidir. Aslinda bu kisiler, her
isverenin hayalini kurdugu, ger¢ekten kendini orgiite adamis ve sadik isgérenlerdir.
Boyle isgorenler, ise karsi olumlu tutum sergilerler ve gerektiginde ek c¢aba
gostermeye hazirdirlar. Duygusal baglhilik, ¢alisanlarin orgiitleri ile 6zdeslesmeleri ve
degerlerini ictenlikle kabul etmelerini ifade etmektedir. Dolayisiyla bu baglilik tiiri,
calisanlarin duygusal ve goniillii bir sekilde orgiitte kalma isteklerini yansitmaktadir.
Diger bir ifade ile duygusal baghlik, ¢alisanlarin 6rgiitiin tiyesi olmaktan mutluluk
duyduklarin1 ve orgiite giiclii sekilde bagli olduklarini gosteren duygusal bir
yonelimdir. Duygusal bagliligi yiiksek olan kisiler, “kendi istekleri ile” orgiitte
kalirlar ve orgiitiin ¢ikarlari i¢in biiyiikk caba harcamaya goniillii olurlar. Bu nedenle
duygusal baglilik gergeklesmesi en ¢ok arzu edilen ve galisanlara agilanmak istenen
baglilik boyutudur (Uygug ve Cimrin, 2004: 92). Bu tiir baghlik hisseden ¢alisanlarin
isyeri degistirmesi i¢in, alternatif tekliflerin getirilerinin ¢ok yiiksek olmasi
gerekecektir. Buna ragmen yerinde kalmak konusunda israr eden calisan belki ailevi
yukiimliiliik veya baski sebebiyle is degistirmek zorunda kalabilir. Bu boyutta
baglilik gelisttirenler emeklilik karar1 verme ve sonrasida sikintili siiregler

yasayabileceklerdir.

2) Devamhlik baghhgi: Devamlilik bagliligi ¢alisanlarin orgiitte kaldigi siirece
belirli bir yatiim yapmis oldugu icin, sonrasinda Orgiitte kalmaya devam
etmemesinin maliyetini g6z oniinde bulundurarak karar vermesi egilimidir (Sigr1,
2007: 262).

Orgiitten ayrildiginda ugrayacagi maddi kayiplar, kisinin kararmi etkilemektedir.
Birey orgiitten ayrildiktan sonra, is bulma konusunda iyi firsatlara sahip degilse,
orgiite karst hissettigi devamlilik bagliligi giiclenecektir (Segkin, 2011: 351).
Alternatifler ve yatirnmlarla devamlilik baglhiliginin 6nemli derecede iliskisi oldugu
Meyer ve Allen’in arastirmalarinda saptanmistir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2014:
352).
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Calisanlarin devamlilik bagliligi hissetmelerinin nedenleri; “kazandiklart egitim
bilgilerinin diger bir isletmede isine yaramayacag diisiincesi”, “baska bir orgiite
gitmenin risklerine katlanmak istememe”, “sahip olacaklar1 emeklilik primlerini
kaybedecek olmalar1”, “kidem tazminat haklarin1 kaybedecekleri” ve “6rgiitiin
kendilerine yatirnm yaptigini diistinmeleri” seklinde siralanabilir (Segkin, 2011: 352).
Kisisel ¢ikar yerine orgiitiin yaptigi yatirimin isten ayrilmayla bosa gidecegi ve
bulunulan pozisyona ait isin aksayacag diistincesi isyeri maneviyatinin kazandirmay1

hedefledigi bir hassasiyet olarak degerlendirilebilir.

Isgorenlerin, orgiitlerine yaptiklart yatirimlarm sonucunda gelisen bagliliktir. Bu
durumda isgoren, orgiite fazlasiyla zaman ve g¢aba harcadigini, yatirim yaptigini ve
bunun sonucu olarak da o6rgiitte kalmasimin bir zorunluluk oldugunu diistinmektedir.
Orgiite devamlilik baghligi duyan bir kisi, orgiitten ayrilmasi halinde daha az
secenegi olacagi fikrine sahiptir. Bu kisilerden bazilari, baska is bulamadiklarindan
dolay1 orgiitte kalirlar. Bazilarinin ise isi sevmekten ¢ok saglik, aile meseleleri ya da
emeklilige yakin olma durumlart gibi zorlayic1 sebepleri vardir. Bu tip ¢alisanlar
koti is aligkanliklari yaninda olumsuz tavir sergilerler ve yoneticiler i¢in bir sorun

kaynagi olustururlar (Bayram, 2005: 133)

Sonug olarak bu baglilik boyutu galisanlarin orgiitten ayrilma maliyeti hesaplari
tizerine kurulmustur. Dolayisiyla, devamlilik bagliligi calisanlarin  orgiitten
ayrilmalarimi ~ zorlagtiran maliyet unsurundan etkilenmektedir. Devamlilik
baglihigindan dolayr orgiitte kalma tercihi  bir bakima zorunluluktan
kaynaklanmaktadir (Keser ve Giiler, 2016: 248).

3) Normatif Baghhk: Kisinin orgiitte calismay1 kendisi i¢in bir gorev olarak
gérmesi ve orgiitiine baglilik géstermenin dogru oldugunu hissetmesi olup, orgiitten
ayrilma sonucunda ortaya cikacak kayiplarin hesaplanmasindan etkilenmemektedir.
Kisiler, bir minnettarlik duygusu sonucu orgiitte kalirlar. Bunun sebebi, igverenlerin
onlar1 gergekten ¢ok ihtiyaglari oldugu bir zamanda ise almasi ya da isverenleriyle
kalmalarinin en dogru sey olacagi yolunda deger yargilarina sahip olmalaridir. Boyle
kisiler, orgiitiin kendilerine iyi davrandigin1 ve bundan dolay: da kendilerinin orgiitte
bir siire galismalarinin orgiite karst borglar1 oldugu kanisindadirlar. Sonugta her
baghlik tiirii, bireyi bir sekilde orgiite baglamaktadir. Ozellikle yogun duygusal

bagliligi olan isgorenler istedikleri icin, giicli normatif bagliliga sahip olan
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isgorenler zorunlu olduklar icin, devam bagliligi giiclii olan isgorenler ise ihtiyag
duyduklar i¢in islerinde kalirlar. Nedenleri farkli oldugundan her baghiligin farkli
etkisi ve sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Cetin, 2004: 91-92).

Orgiitsel bagliligin bu ii¢ boyutuyla ilgili gesitli arastirmalar yapilmistir. Duygusal
bagliligin, siirekli ve normatif bagliliga gore is performansiyla daha fazla iliskili
oldugu goriilmistiir. Yine cinsiyet ile; duygusal baglilik arasinda higbir iliski
bulunmamakta, cinsiyet ile normatif ve orgiitsel baglilik arasinda ¢ok zayif bir
iliski, cinsiyet ile siirekli baglilik arasinda oénemli bir negatif iliski bulunmaktadir.
Calisanlarin yas1 ve calisma siiresi ile duygusal, siirekli, normatif ve orgiitsel
baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir. Egitim diizeyi ile duygusal, siirekli,
normatif ve orgiitsel baglilik arasinda ise negatif bir iliski bulunmaktadir (Suliman

ve lles’den aktaran Durna ve Eren, 2005: 212).

Orgiitsel baglihk simiflandirmalar irdelendiginde farkli bircok adlandirmayla
karsilagilmaktadir. Cogunlukla bu adlandirmalarin, bireylerin kendilerini orgiite
adamasi ve orgiitle biitinlesme derecelerini yansittigi gézlemlenmektedir. Goriildigii
lizere; Orgiitsel baglilik ile ilgili olarak Etzioni; ahlaki baglilik, hesapg1 baglilik ve
yabancilastirici baglilik seklinde bir siniflandirmaya giderken, Katz ve Kahn; aragsal
devre-anlatimsal devre, Mowday; davranigsal baglilik-tutumsal baglilik, Wiener;
aragsal baglilik-normatif baglilik ve O’Reilly ve Chatman da orgiitsel baglilik ile
ilgili olarak uyum bagliligi, 6zdeslesme baglilig1 ve igsellestirme bagliligi olarak bir

ayirima gitmistir.

Orgiitsel baglilik literatiiriinde farkli tipolojilerin gelistirilmis olmasma ragmen,
temelde tiim baglhilik yaklagimlart birbirine benzemektedir. Tutum ve davranig
temelli baglilik yaklagimlari incelendiginde, bu yaklasimlarin esasinda ¢ok da farkl
yonlerinin bulunmadig1 goriilmektedir. Zira tutum ve davranig bir madalyonun iki
yiizii gibidirler. Her davramisin arkasinda, kisiyi 0 davranisi sergilemeye iten bir
tutum sakhidir. Benzer bir sekilde tutum, kisiyi belirli bir davranisa yonlendiren
egilimlerdir. Dolayisiyla bu iki yaklasim tiirii teori ve pratik, fikir ve aksiyon gibi
igige girmis kavramlardir. Orgiitsel baghlikla ilgili yaklasimlar mukayese edildiginde
gbze carpan ilk farklilik, bu yaklagimlari ele alan arastirmacilarin disiplinleridir.
Genellikle tutumsal baghilik, oOrgiitsel davranis¢ilar tarafindan ele alinirken,

davranigsal baglilik ise, sosyal psikologlar tarafindan ele alinmistir (Giil, 2002: 50).
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3.2.1.3. Orgiitsel baghlikla iliskili kavramlar

Orgiitsel bagllikla benzesen, bazen birbiri yerine kullanilan, bazen bagliliktan bir
onceki asamay1 ya da bir ileri asamay1 ifade eden, bazen de kismi olarak ortiisen

birtakim kavramlar mevcuttur. Bunlardan bazilarina asagida yer verilecektir.

« Ise Baghlik: Allport’un ise baglilig1 bir is tutumu olarak sundugu 1943 yilindan
beri PsychINFO veritabaninda ise baglilik kavramina iligkin 1338’den fazla makale
yayinlanmustir. Bu ilgiye ragmen bugiin hala kesin bir tanim i¢in uzlas1 yoktur ve ise
bagliligin kavramsal ve islevsel (operasyonel) tamimlari arasinda bir karmasa
bulunmaktadir (Rich 2006: 30).

Ise baghlik; benlik bagliligi, moral, ¢alismaya katilim, ¢aligma roliine baghlik ve
temel yasam ilgileri olarak agiklanabilir. Yaptiklar isi 6zellikle kendileri i¢in temel
yasam ilgisi olarak kabul eden isgorenler, bu konuda esnek olan diger isgorenlere
gore yaptiklar1 ise daha yiiksek diizeyde baghlik gostermektedirler (Bakan, 2011:
12).

Yazindaki karmasa ise bagliligin teorik tamimia iliskin  belirsizlikten
kaynaklanmaktadir. Yazina bakildiginda ise baglilik i¢in dort farkli yaklasim ortaya
cikmaktadir: (1) bir merkezi yasam ilgisi olarak is; (2) ise aktif katilim; (3)
ozsayginin merkezi olarak is; (4) psikolojik olarak 6zdeslesme (Kuruiiziim vd, 2010:
184).

* Meslege Baghhk: Meslege baglilik, caligmaya baglhiligin bir formu olarak
goriilmekte ve kiginin  meslegi ile giglii sekilde O6zdeslesmesi olarak
tanimlanmaktadir. Bir kimse i¢in meslek giderek daha degerli oldugunda o kisi,
mesleginin ideolojisini igsellestirmeye baslar ve onu daha ileriye goétiirmek igin
onemli gidiiler kazanir. Boylece meslege baglilik duyan kisilerin, meslegini
gelistirmeye yonelik arastirma etkinliklerini daha fazla yaptigi, isi daha c¢ok igsel
odiillerle degerlendirdigi ve genellikle daha fazla is-yasam dengesi ¢atismasi
yasadig1 soylenmektedir (Balay, 2000: 36-38).

Meslek kelimesi, Tiirk Dil Kurumu’nun Tiirkge sozliigiinde “Belli bir egitim ile
kazanilan sistemli bilgi ve becerilere dayali, insanlara yararli mal tiretmek, hizmet
vermek ve karsiliginda para kazanmak i¢in yapilan, kurallari belirlenmis is” seklinde

tanimlanmustir (TDK, 2022). Baz1 meslekler yiiksek 6gretim, yiiksek 6gretim sonrasi
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yapilan staj veya mezuniyet sonrasi girilen smavlarla elde edilirken, baz1 meslekler
de daha alt diizey egitimlerle elde edilen becerilere dayali meslekler, veya ¢irakliktan
baslayip mahir ustaliga dogru giden zanaatlar olabilir. Burada meslekle bu meslegi
icra edebilecek diizeye gelmek i¢in harcanan emegin boyutu 6ne ¢ikacaktir. Hizmet
sektoriindeki birkag giinlik oryantasyonla elde edilen kasiyerlik, kuryelik, AVM
giivenlik gorevliligi vb.isler meslek olarak degerlendirilmeyebilir.

Mesleki baglilik irdelendiginde alanyazinda meslek (occupation) kavraminin, Kariyer
(career), diploma gerektiren meslek (profession) gibi kavramlarla birbirleri yerine
kullanildig1 ve bu nedenle kavram karmasasimin ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Bu
konuda Cohen (2003), bu kavramlarin ayr1 birer baglilik kavrami olarak
incelenmesinin kavram karmasasina neden olabilecegi i¢in tiimiine mesleki baglilik
denilmesinin daha uygun olacagini ileri siirmistiir. Bireylerin meslege yonelik
tutumlarmi inceleyen c¢alismalarda s6z konusu kavramlarin birbirleri yerine
kullanilmasmi elestiren Meyer ve dig. (1993), bu baglilik tiirlerinin ayni anlami
tasimadiginin altin1  ¢izerek, profesyonel olan veya profesyonel olmayan tiim
bireylerin yaptiklar ise yonelik baglilik egilimi gosterebilecegi gercegi ile meslek
(occupation) kavramini kullanmayi tercih ettiklerini belirtmislerdir. Bu gorisii
destekler nitelikte Lee vd. (2000) meslek kavraminin, diger iki kavrama gore kisinin
isi ve gorevi i¢in daha genel bir anlam tasidigini1 ve bu nedenle genis bir meslek
alanin1 incelerken “meslek (occupation)” kavramimin kullanilmasi gerektigini ileri
siirmiislerdir (Ozogul ve Ege, 2018: 369). Avukatlik meslegine baghlik gdsteren
birisinin ayn1 zamanda gorev yaptigi kuruma da bagli olmasi olas1 bir durumdur.
Dogal olarak bu kisi o orgiitteki avukatlik meslegine baglidir. Bu kurumda olayim da
hangi gorev olursa yaparim gibi bir mantikla hareket etmesi beklenemez. Daha iist
diizeylere terfi beklentisinde olan calisanlar da dahil olmak tizere her calisan, 0 an
icin orgiitiinde mesgul oldugu meslegine ve kurumuna ayni anda bagli olabilir. Ya da
meslegine bagli olup, 0 meslegi baska bir cati altinda yapmak diisiincesiyle

orgiitiinden uzaklagmis olabilir.

» Kariyer Baghhgi: Kariyer, segilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda
daha fazla ticret kazanmak, daha fazla sorumluluk tstlenmek, daha fazla sayginlik,
giic ve prestije sahip olmaktir (Tunger, 2011: 19). Bu siiregte, calisanin caligtigi

orgiite uyum saglamasina bagl olarak belli bir siire sonra orgiite bagliligi artmaya
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baslayacak ve birey kendini 6rgiitiin bir pargasi olarak gorecektir. Bu dogrultuda, kisi
orgiitiin kariyer politikalar1 hakkinda bilgi edinecek ve kendisine bir kariyer plani
olusturmaya calisacaktir (Keser, 2011: 78). Kuskusuz ¢alisanin kariyer hedefleriyle
ilgili 6ngordiigii tirmanma planinda sirket tist yonetim degisikligi, disardan transfer,
sektorel sorunlar ve kisisel (ailevi-saglik) sebeplerle aksamalar olabilir. Literatiirde
“kariyer diizlesmesi” ve “kariyer durgunlugu” seklinde de ifade edilen kariyer
platosu, kisaca bireyin Kkariyerinin bir noktasinda yiikselme potansiyelinin gegici ya
da kalic1 olarak yok olmasi durumu olarak ele alinmaktadir (Eryigit, 2000: 119).
Baoguo ve Mian (2005) tarafindan yapilan ve dort isletmeyi ve isletme yonetimi
bolimii yiiksek lisans ogrencilerini kapsayan 288 kisi {izerinde gergeklestirilen
caligmanin sonuglarina gore kariyer platosu, is tatminini negatif yonde; isten ayrilma

niyetini ise pozitif yonde etkilemektedir.

e Calisma Arkadaslarina Baghhk: Isyeri; resmi, resmi olmayan, erkek ile erkek
arasindaki, kadin ile kadin arasindaki, kadin ile erkek arasindaki, tst ile ast
arasindaki ya da esdiizey calisanlar arasindaki birgok iliskilerin kaynagidir.
Calisanlar arasinda olusabilecek bu yogun ve karmasik iligkiler pozitif veya negatif
bi¢imdeki tiim orgiitsel ¢iktilar tizerinde de oldukga etkili olacaktir (Pakeeza ve
Sajjad, 2011: 667).

Bireyler isyerinde kuracaklar1 arkadasliklar ile gelistirdikleri sosyal iliskiler
sayesinde hem is arkadaglartyla hem de orgiit ile paylasimlarmi arttirma firsati
yakalayacaktir. Bu paylagimlar orgiitiin tiim degerlerinin sekillenmesinde etkili
olabilecegi gibi birey-orgiit uyumunu da gii¢lendirecektir. Arkadashgin degerini
hissettigi bir ortamda ¢alismak birey ile 6rgiit arasindaki bagi da daha anlamli hale
getirecektir. Dolayisiyla igyeri arkadaghiginin orgiitsel bagliligi pozitif yonde
etkileyebilecegi diisiiniilmektedir (Kanbur, 2015: 47).

Calisma arkadaslarina baglilik, bireyin, orgiitiin diger tiyeleriyle 6zdeslesmesi ve
onlara baglilik duydugunu hissetmesi seklinde tanimlanmaktadir (Giimiis ve Sezgin,
2012:85). Is arkadaslarina duyulan baghlik, bireylerin ise iliskin her tiirlii gii¢liigii
yenmelerine yardimci olmaktadir. Bu bilince sahip isgdrenler birbirlerine daha fazla
yaklasarak, dayanigsma duygusunun korunmasina hizmet etmektedirler. Bu nedenle
arkadas bagliliginin, bireyleri daha giiglii mesleksel ve orgiitsel bagliliga goétiirecegi

one siiriilmektedir (Wallace, 1992: 236). Isyeri arkadaslig1, ayn1 mekan1 paylasmanin
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getirdigi zorunlu bir iligkidir diye de degerlendirilebilir. Sadece isyeriyle sinirh
kalan, is iliskisi disinda is dis1 yasamda desteklenmeyen bir arkadasligin biraz
yiizeysel kalacagi ortadadir. Fakat isleyisin saglanmasi i¢in sadece bu tek yonli
arkadashik da vazgecilmezdr. Ote yandan insanlar émiirliik dostlarini, bazen eslerini
ilk etapta okul, kurs, askerlik, komsuluk gibi zorunlu mekansal beraberliklerle
baslayan iligkiler neticesinde edinmektedirler. Normal arkadasliktan is arkadasliginin
farkli bir yonii de aralarinda yas farki olan arkadasliklara zemin hazirlamasidir.
Farkli yas gruplarindaki ¢alisanlarin is arkadaslhigi, taraflara karsilikli tecriibe ve
dinamizm katmaktadir. Yine bu farkli yas gruplarinin is arkadashigi, calisanlarin aile
yasamlarinda da oOnceki ve sonraki kusaklarla saglikli ilgkiler siirdiirebilmesinde

yarar saglayabilir.

» Orgiitsel Baghhk ve Sadakat: Sadakat, baghliga gore daha dar bir kavramdir ve
genellikle bagliligin bir alt boyutu olarak degerlendirilmektedir. Her iki kavram da
orgiit tiyeliginin uzun siire devam ettirilmesi ile alakalidir. Fakat s6z konusu
kavramlarin kaynaklar1 birbirinden farklidir. Orgiitsel bagliligm is basarisindan
kaynaklanmasina karsilik, sadakat kiiltiirel degerlerden kaynaklanmaktadir. Ayrica
orgiitsel sadakatin, uzun siireli bagliligin bir sonucu oldugu ileri siiriilmekte ve bu

konuda calismalar yapilmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 24)

Lee(1971) tarafindan yapilan tanima gore orgiitsel bagliligin sadece bir boyutu olan
orgiitsel sadakat, orgiit iiyeligini stirdiirme istegi ile ilgilidir. Ayrica orgiitiin bir tiyesi
olmaktan duyulan gururu, orgiitii ¢evreye karsi savunmayi ve bagkalariyla Orgiit
lehine konusmaktan keyif duymayi igeren bir tutumdur (Lee, 1971: 213-226; Giil,
2003: 58).

Sadakat uzun siireli yiiksek bagliligin bir sonucu (Harvey ve Dig., 1999:68) olduguna
gore bu duygu bireyde, orgiite karst olan baglilik duyusunun bulunmasi 6n sartina
baghdir. Dolayisiyla bireyin i¢inde bulundugu orgiite karsi Oncelikle baglilik
duygusu gelisir ve bu duygunun uzun siireli bir sonucu olarak da sadakat kendini
gosterir. Orgiitsel baghilik duygusu derecelendirildiginde (diisiik diizeyde baghlik,
orta diizeyde baglilik ve yiiksek diizeyde baglilik), bireyin orgiitsel baglilik diizeyi ile
sadakati arasinda kuvvetli bir iligki oldugu goriilebilir. Diisiik ve orta diizeydeki
baghilik hissi sadakate doniismezken, yiiksek diizeydeki baglilik zaman igerisinde
sadakate doniisebilmektedir (Kog, 2009: 208).
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2.2.1.4. Orgiitsel baghhg etkileyen faktérler

Isgorenlerin orgiite baglilik hissetmesi, kendi is verimlerini arttirarak &rgiit igin
olumlu sonuglar dogurmaktadir. Dolayisiyla bir orgiitiin, isgorenlerin Orgiite
baglhiligini arttirabilecek ya da azaltabilecek faktorlerin farkinda olmasi 6nemli bir
husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ilgili yazin tarandiginda, gerek kisisel
ozelliklerle gerekse is ve calisma ortami kosullariyla ilgili olarak orgiitsel baglilig
etkileyen faktorler genel olarak su sekilde siralanabilir (Mowday ve dig., 1988: 195-
209; Karahan, 2008: 236-237).

- Yas, cinsiyet ve deneyim,

- Orgiitsel adalet, giiven, is tatmini,

- Yapilan isin 6nemi, alinan destek,

- Karar alma siirecine katilim, isin i¢inde yer alma,

- Is giivenligi, taninma, yabancilasma,

- Medeni durum, ticret disinda saglanan haklar

- Caresizlik, is saatleri, odiiller, rutinlik,

- Terfi olanaklari, ticret, calisma arkadaslari,

- Liderlik davraniglari, disaridaki is olanaklari, isgdrenlere gosterilen ilgi.

Orgiitsel baglihig etkileyen faktorler iizerinde yapilan bir arastirmada Oliver (1990),
demografik faktorlerin orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerinin nispi olarak daha az;
orgiitsel odiiller ve is degerlerinin ise, orgiitsel baglilikla daha giiclii bir iligki i¢inde
oldugunu goézlemlemistir. Bu baglamda, giigli katilimer degerler sergileyen
isgorenlerin daha yiikksek diizeyde oOrgiitsel baglilik gosterdikleri sonucuna
ulagilmigtir. Bir baska c¢alismada Mathieu ve Zajac (1990), orgiitsel baglilikla 48
degisken arasinda iliski bulundugunu belirtmiglerdir. Ancak bunlardan sadece
medeni durum, yetenek, iicret, yetenek cesitliligi ve faaliyet alani, gorev bagliligi,
lider iletisimi ve katilimei liderlik kavramlarinin baglilikla dogrudan iliskili oldugunu
test edebilmislerdir. Yukarida da ifade edildigi iizere, orgiitsel baghilhig: etki eden
bircok faktor bulunmaktadir. Ancak, sozii edilen bu faktorlerin hangisinin baglilig
daha iyi ya da daha giiclii sekilde kestirdigi yoniinde kesin ifadelerde bulunmak
yaniltict olabilecektir (Bayram, 2005: 135).
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Literatiirin  bu boliimiine kadar belirtilen tutumsal ve davranigsal bagliginin
birbirlerine kars1 tstiinliiklerinden bahsetmek miimkiin degildir. Cevre ve kosullara
gore her iki baglilik da olusabilmektedir. Tutumsal baglilik igerisinde olan tiyelerin
kisisel amag ve degerlerini orgiitiin amag ve degerleri ile 6zdeslestirmesi sonucunda
bagliliklart olusurken, davranigsal baglilikta ise fiyelerin orgiitte kalma ve
devamliligint saglama konusunda olusturdugu baglilik tizerinde durulmaktadir. Diger
bir ifade ile tutumsal baglilikta 6rgiit liyesini 6rgiite baglayan duygusal bir cevaba
(kimlik) atifta bulunulurken, davranigsal baglilikta ise haklarindan mahrum kalma
ihtimali nedeniyle orgiitte kalma karar1 yansitilmaktadir (Siiriicii ve Maslakg1, 2018:
60).

*Kisisel faktorler: Kisisel faktorlerle oOrgiitsel baglilik arasindaki iligkileri
belirlemeye yonelik ¢ok sayida arastirma yapilmistir. Genellikle kisisel faktorler ile
orgiitsel baglilik arasinda giiglii iligskiler bulundugu kabul edilmektedir. Kisisel
faktorler, orgiitsel amag ve degerlerin benimsenip orgiitte uzun yillar galisilmasi
acisindan son derece biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu kapsamda kisisel faktorler; is
beklentileri, psikolojik sozlesme ve kisisel 6zellikler basliklar1 altinda incelenmistir
(Glindogan, 2019: 18).

1) 1Is Beklentileri: Bireyin c¢alisma amaci bireysel ihtiyag ve hedeflerini
gerceklestirmektir. Yapacagi isin bu ihtiyag ve hedefleri gerceklestirmede bir arag
olup olmayacag konusunda beklentileri bulunmaktadir. Isgiicii ve pazar sartlari
icinde, ¢alisan ile orgiit arasinda imzalanan sozlesme orgiitsel baglhilik ile iliskilidir.
Bu iligkide orgiitler, ¢cogu zaman bireyler agisindan kisisel amaglara ulasmada
kullanilan bir ara¢ niteligindedir. Dolayisiyla orgiitlerin bu amaglart karsilayabilme
veya bu amagclara hizmet edebilme yetenek ve kapasitesi orgiitsel baghliga etki
etmektedir. Uzun siireli bir s6zlesme, iyi tanimlanmig bir gérevin baslangigta kabul
edilmesi anlamini tagmaktadir ve bu da orgiitiin degerlerini paylasmak ve orgiitiin
tiyesi olarak kalmak gibi davraniglar1 beraberinde getirmektedir (Zaccaro ve
Dobbins, 1989: 267). lyi tammlanmus, gergevesi belirlenmis ve net olarak ortaya
konulmus orgiitsel beklentiler ile kisisel beklentiler birbirleriyle uyumlu olduklar
takdirde orgiitsel baglilik bundan olumlu etkilenecektir (Cohen, 1992: 541). Bir
calisanin ise baslarken tasidigi baglilik seviyesi kisisel bir faktordiir. Calisanin, bir

orgiite bagl kalma egilimi onun uzun yillar o orgiitte kalmasi i¢in 6nemlidir. Bu tip
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kisiler orgiitte daha ¢ok sorumluluk alma ve orgiite katkida bulunma egilimini de
tasirlar (Eren, 1993: 85). Kurum politikalar1 geregince ise alim oncesinde yeterince
bilgilendirilmeyen bireylerin  orgiitte ¢alismaya basladiktan sonra beklenti
uyusmazlhigi nedeniyle hayal kirikligina ugramalar1 ve orgiitiin ¢alisan devrinden
kaynaklanabilecek olasi maliyetlere katlanmasi s6z konusu olabilmektedir. Bu
kapsamda; orgiitlerin insan kaynaklar1 birimlerince ilgili unvanlara iligkin gorev
tamimlarinin hazirlanmasi ve adaylarin ise alinmalar1 oncesinde bilgilendirilmeleri

biiyiik 6nem tagimaktadir (Giindogan, 2009: 19).

2) Psikolojik Sozlesme: Calisan ile orgiit arasinda temelde iki tir sézlesme
bulunmaktadir. Bunlar; is sozlesmesi ve psikolojik sdzlesmedir. Is sozlesmesi,
caligan ile orgiit yonetiminin karsilikli hak ve yiikiimliiliiklerinin belirlendigi yazil
ve bi¢imsel sozlesmelerdir. Psikolojik sozlesme ise, orgiitlerde yoneticiler, galisanlar
ve diger kisilerin her zaman uymak zorunda olduklart ve kendilerinden beklenen
davranislarla ilgili yazili olmayan kurallar setidir (Ince ve Giil, 2005: 60-61;
McDonald ve Makin, 2000: 84).

Psikolojik sozlesmeler, bireyin orgiitte is olanag buldugu ilk giinden itibaren
olusmaya baglar. Beklentilerin olusmasi taraflar1 ylikiimlilik altina sokar ve
birbirlerine bagimli hale getirir. Calisanlarin karsilikli taahhiitleri dogru algilamalari
ve psikolojik sdzlesmeyi dogru olusturmalar1 sunulan bilgilerin dogruluk derecesiyle
yakindan iliskilidir. Orgiitte, bir bireyin belirli bir psikolojik s6zlesmenin varligina
inanmasi, diger Orgiit iiyelerinin de sézlesmeye ayni anlami yiikledikleri anlamina
gelmez. Ciinkii her insanin, diger insanlardan duygu ve diisiincesiyle farkli olan ayri
bir diinyas1 vardir (Atay, 2006: 77).

Sozlesme geregi karsilikli beklentilerin yiiksek oranda ortiismesi 6nem tasidigindan,
belirsizligi gidermek igin karsilikli yiikiimliiliikklerden kaynaklanan beklentilerin ¢ok
dikkatli olarak incelenmesi gerekmektedir. Orgiitiin ve bireyin beklentilerinin
Ortlisme oranini artiracak onemli bir arag, bagvurana is ve sirket hakkinda dogru bilgi
saglayan, gergekei is goriismesidir (Atay, 2006: 78-80). Sonug olarak her iki tarafin
da kazangh ¢iktig1 basarili bir psikolojik s6zlesme, ¢alisanin ise ve orgiite bagliligini
artiran, yiiksek is tatmini ve verimlilik artis1i saglayan olumlu sonuglari da
beraberinde getirecektir (Yagci, 2003: 68).
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3) Kisisel Ozellikler: Orgiitsel bagliliga etki eden faktorler genel olarak ii¢ gruba
ayrilmaktadir. Bunlar yas, cinsiyet, orgiitte ¢alisma siiresi ve egitim diizeyi gibi
demografik ozellikler ile kisilik ozelliklerinden olusan bireysel faktorler; orgiit
degerleri, orgiitiin ¢alisanlara bakis acgisi, orglit politikalari, yonetim tarzi ve oOrgiit
kiiltiirtinden olusan orgiitsel faktorler; toplumsal ve kiiltiirel degerler, sendikalar, is
firsatlari, devlet tarafindan konulan kanun ve yasalardan olusan ¢evresel faktorler
olarak siralanmaktadir (Gonzales ve Guillen, 2007: 401-414).

Kisisel faktorler insanin yasaminda, bir¢ok eylem ve tercihinde belirleyici oldugu
gibi orgiitsel bagliliga etki edebilmektedir. Bunlar cinsiyet, yas ¢alisma siiresi, egitim
seviyesi, medeni durum, orgiitteki pozisyon ve kisilik 6zellikleri gibi faktorlerdir. Bu

faktorlerin orgiitsel baglilikla olan iliskisi su sekilde agiklanmaktadir.

1-Yas: Calisanlarin, i¢inde bulunduklar1 yas donemleri islerine karsi olan algi,
beklenti, istek ve tutumlarini etkileyebilmektedir (Colakoglu ve dig., 2009). Bu
tutumlardan biri orgiitsel bagliliktir. Yas ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi tespit
etmeye yonelik ¢alismalarin bazilarinda iki degisken arasinda anlamli iligkiler tespit
edilememistir (Giilova ve Demirsoy, 2011; Col ve Giil, 2005).

Mevcut teori yasi ilerlemis ¢alisanlarin, genglere nazaran, orgiitlerine daha bagl
olma egiliminde olduklari tezini savunmaktadir. Ciinkii, yas1 ilerlemis olan calisanlar
mesleklerinden ve orgiitteki pozisyonlarindan daha memnun olma egilimindedirler
(Ketchand ve Strawser, 1998: 110; Onay Ozkaya ve dig., 2006:80)

Calismalarin ¢ogunda orgiitsel baglilik ile g¢alisanlarin yasi arasinda ayni yonli
anlamli iligkiler tespit edilmistir (Giffords, 2003; Bozkurt 2007; Khan ve dig., 2010;
Kursunoglu ve dig., 2010; Azeem, 2010). Balay (2000)’a gore mesleklerine yatirim
yapmamis Ve geng yastaki c¢alisanlarin, mesleki basarilar1 gelismis olan daha yash
caligsanlara oranla daha az orgiitsel bagliliga sahip olduklari belirlenmistir. Ayrica,
calisanlarin yas1 ilerledik¢e alternatif egitim alma imkanlari azalmakta, bunun

sonucunda &rgiitsel bagliliklar1 artmaktadir (Yalgin ve iplik, 2005; Keles, 2006).

lleri yasta olmasina karsin, isyerinde arzu ettigi stati ve gelir diizeyini
yakalayamayan, gayri adil terfi ve dagitim algisinda olan calisanlarin bagliliginin
genglerden yiiksek olmasi beklenen bir durum degildir. Yiiksek olsa bile bu
baglilhiginin duygusal veya normatif oldugunu séylemek dogru olmayacak, bu tiir

bagliligin devam baglilig1 oldugunu diisiinmek isabetli olacaktir.
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2-Cinsiyet: Cinsiyet degiskeni acisindan, kadinlarla erkeklerin orgiitsel baglilik
dereceleri konusunda yapilan g¢alismalarda farkli goriisler ortaya ¢ikmustir. Buna
gore, erkeklerin genellikle kadinlardan daha iyi pozisyonlarda ve daha yiiksek ticretle
calistiklar igin Orgiite daha fazla bagli olduklar ileri stiriilmistiir. Bir diger goriise
gore ise, kadmlar aile i¢indeki rollerini esas aldiklari i¢in ¢alistiklart igletme ikinci
planda kalmakta ve orgiite erkeklere oranla daha az baglanmaktadirlar (Yalgin ve
Iplik, 2005: 399). Kiigiikozkan (2015) yaptig1 calismada, kadinlarin duygusal baglilik
diizeylerinin, erkeklerin duygusal baglilik diizeylerinden yiiksek oldugunu ortaya
koymustur. Ayrica, kadinlarin devamlilik bagliligi diizeylerinin, erkeklerin
devamlilik baglilig1 diizeylerinden diisiik oldugunu ve kadinlarin normatif baglilik
diizeylerinin, erkeklerin normatif baglilik diizeylerinden yiiksek oldugunu tesbit
etmistir. Ozetle, erkeklerin duygusal baglilik ve normatif bagllik diizeyleri kadinlara

nazaran daha diistktiir.

3-Calisma siiresi: Yapilan c¢alismalarin ¢ogunda oOrgiitsel baglilik ile ¢alisanlarin
orgiitteki ¢aligma siireleri arasinda anlamli ve ayni yonlii iliskiler tespit edilmistir
(Meyer ve Allen, 1997; Colbert ve Kwon , 2000; Kursunoglu ve dig., 2011). Baska
bir ifade ile ¢alisanlarin orgiitte ¢alisma siireleri arttikca bagliliklar1 da artmaktadir
(Hackett ve dig., 1994; 15-26; Colakoglu ve dig., 2009; Giilova ve Demirsoy, 2011).
Bu durumun ti¢ nedeni bulunmaktadir (Bozkurt, 2007: 57):

- Calisma siiresinin artmasi ile birlikte ¢alisanin is yerine yaptig1 yatirimlarin ve elde

edecegi kazanglarin zamanla artmasi.

- Calisma siiresi arttikca calisanlarin is deneyimleri, ozerklik ve bagimsizlik

diizeylerinin artmasi ve daha iist diizey pozisyonlara gelebilmeleri.

- Calisanlarin yaptigi igin 0 orgiite 6zgii 6zel beceriler gerektirmesi ve bu becerilerin

baska orgiitlerde kullanilamamasinin alternatif is olanaklarini sinirlandirmasi.

4-Egitim diizeyi: Ilke olarak egitim diizeyi yiiksek olan bireylerin is alternatiflerinin
ve beklentilerinin gérece olarak, diisiik egitimli bireylerden daha fazla olmasindan
dolayr baghliklarmin daha diisik oldugunu diisinmek miimkiindiir. Mevcut
orgiitlerinin karsilamayacagi kadar yiiksek beklentileri olan bu bireyler kolayca
alternatif bir orgiitii tercih edebilirler. Orgiitte isgorenler arasinda egitim
diizeylerinde farklilasma arttigi zaman, isgorenlerin oOrgilite baghiliklarinin arttig
gorillmiistiir (Yavuz, 2009: 51-69).
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Calisanlarin egitim diizeyleri yiikseldikge, Orgiitsel bagliliklarinin azaldigi tespit
edilmistir (DeCotiis ve Summers, 1987; Iverson ve Buttigieg, 1999: 311). Bu durum
daha yiiksek diizeyde egitim alanlarin daha yiiksek beklentiler igerisinde
olmalarindan ve daha fazla is alternatifine sahip olmalarindan kaynaklanabilmektedir
(Clifford, 1986; Yagn ve Iplik, 2005).

Orgiitsel kaynaklar agisindan, konusunda bilgi sahibi, yiiksek derecede egitimli
kisiler, diger ¢alisanlara oranla daha degerli goriilmektedir ve orgiitsel basari igin bu
calisanlarin Orgiitte tutulmalar1 gerekmektedir. Egitim diizeyi yiiksek ¢alisanlar igin
baglilig: arttiric1 geleneksel yontemler (emeklilik programlari, saglik yardimlari, is
giivencesi vb.) etkili olamamaktadir. Bunun yerine, yiiksek egitimli ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarinin artirilabilmesi igin onlara bagimsiz ¢alisma ve karar verme
Ozgirliigii taninmali ve yeteneklerini gelistirici firsatlar sunulmalidir (Bozkurt,
2007:56).

5-Medeni durum: Medeni durum ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkileri tespit
etmeye yonelik yapilan ¢alismalarin bazilarinda, orgiitsel bagliligin medeni durum
degiskenine bagli olarak farklilasmadig: tespit edilmistir (Colakoglu ve dig., 2009;
Giilova ve Demirsoy, 2011). Fakat medeni durum ile orgiitsel baghlik iliskisini
inceleyen ¢aligmalarda, genellikle, evli c¢alisanlarin maddi ve manevi
sorumluluklarinin daha fazla olmasi nedeniyle bekar calisanlara gore daha yiiksek
seviyede orgiitsel bagliliga sahip olduklar: tespit edilmistir (Iverson ve Buttigieg,
1999; Abdullah ve Shaw, 1999; Kursunoglu vd. 2010). Bir aile kurmak, birgok
taahhiit altina girmeyi, adiniza diizenlenmis bir¢ok fatura 6deme yiikiimliligini
istlenmeyi ve daha birgok sorumlulugu gerektirmektedir. Evlenerek bu
yukiimliiliikleri tistlenen galisanin yeni tolumsal roliinii siirdiiriilebilmesi ancak elde
edilen gelirin kesintiye ugramamasina bagl oldugundan orgiite baglilik zorunluluk

halini alabilmektedir.

6-Statii. Calisma ortamindaki statii farkliliklari, calisanlarin motivasyonunu ve
orgiitsel amaglar dogrultusunda yodnlendirilmelerini etkilemektedir. Ozellikle statii
farkliliklarindan dogan, gelir farkliliklari, toplumsal itibar, is gilivencesi Vb.
farkliliklar1 ¢alisanlarin orgiite bagliliklar1 tizerinde olumlu ya da olumsuz etkiler

gosterdigi bilinmektedir. Aynmi ¢alisma ortaminda, aymi isi yapan ancak farkl
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statilere tabi olan c¢alisanlar bu durumdan negatif yonde -etkileneceklerdir.

Dolayisiyla orgiitsel bagliliklarinin saglanmasi zorlasacaktir (Mueller vd. 1992:212).

Orgiitiin iist kademelerinde gérev yapan calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin alt
kademede gorev yapan calisanlara gore genellikle daha yiiksek diizeyde oldugu 6ne
siiriilmektedir. Ust kademe calisanlari, orgiit politika ve planlarmi alt kademe
calisanlarina gore daha mantikli bulmakta ve orgiitii daha fazla benimsemektedirler
(Eren, 2001: 131).

Ayrica st kademe calisanlari, alt kademe calisanlarina gére daha bagimsizdir ve
daha fazla inisiyatif kullanma ozgirligiine sahiptirler. Bu durum ist kademe
calisanlarinin orgiitsel baghiliklarini artiran bir durum olarak goézlemlenmektedir
(Chiu vd. 1999). Calisanin kendi yonetim kademesinde lehine olan degismeler
genellikle orgiite olan bagliligini artirirken, tersi durumlar daha az baghlik

gostermesine neden olmaktadir (Tekin, 2002: 69).

7-Kisilik Tipi ve Orgiitsel Baghhk: Calisanlarm orgiitsel baghliklar kisilik
Ozelliklerine gore farkliliklar gosterebilmektedir. Calisanin kontrol odagi, basari
giidiisi, sevgi giidisi, gelisim ihtiyaci, yetkinlik duygusu, is ahlaki ve degerleri gibi
kisilik ozellikleri orgiitsel baglihig etkileyebilmektedir(Bozkurt, 2007: 60). isyerleri
calisanin bu ihtiyag, deger ve oOzelliklerine karsilik verdigi siirece ¢alisanlarin

orgiitsel bagliliklar1 devam edecektir.

Kisilikle ilgili literatiir incelendiginde bir¢ok yaklasimla karsilagilmaktadir. Bunlar
arasinda en fazla kabul goérmiis olan ve dolayisiyla konuyu genis bir gergcevede ele
alan yaklagimin yani Bes Faktor Kisilik Modeli’nin 6n plana ¢iktigi gortilmistiir. Bes
faktor kisilik modeli, bireylerin kendilerini ve bagkalarin1 tanimlamak igin
kullandiklar1 binlerce sifatin incelenmesi sonucunda gelistirilmis, acik, gii¢lii ve net
bir model olarak ortaya c¢ikmustir (John ve Srivastava, 1999, :102; Hart vd.
2007:268).

Bes faktor kisilik modeli; disadoniiklik, yumusak baslilik, sorumluluk, duygusal
dengelilik, gelisime agiklik seklinde adlandirilan bes boyut ile ele alinmaktadir
(Saucier, 2008: 32).Bu boyutlar1 betimleyen Tiirkge’deki tipik davranissal sifatlar
asagida siralanmigtir (Ocak ve dig., 2017: 108-109).
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a. Disa doniikliikk (Extraversion): Disa dontik bireyler cana yakin, enerjik, neseli,
heyecan arayan ve baskin ne diisiindiigiinii agik¢a sOyleyen, hakkini savunan,
onderlik eden ve girgin bireylerdir. ige doniik bireyler ise mesafeli, sakin, icedoniik,

yalmizligi tercih eden, daha geri planda duran bireylerdir.

b.Yumusak baslilik (Agreeableness): Is birligine yatkin, alcak géniillii, samimi,
anlayigh giivenilir, nazik, agik sozlii bireyler bu boyutta yer alirlar. Bu yapidakiler
uzlasmaci tutum sergilerler, rekabetten hoslanmazlar ve kisiler arasi gatismaya
girmekten kacinirlar. Buna karsin siipheci, dik basli, inatg1, rekabetgi, ihtiyatl,
kavgaci, diilsmanca tutuma sahip ve baskalarina kayitsiz kalan bireylerin ise yumusak

baslilik faktorii distiktiir.

c. Duygusal Dengelilik (Emotional Stability): Rahat, 6zgiivenli, sabirl, elestiriye
acik, strese toleranshi bireyler bu boyutta yer alirlar. Bunun tersi durumda olan
bireyler ise nevrotik kisilik 6zellikleri sergilerler. Nevrotiklerin en belirgin 6zellikleri
endiseli, gergin, ¢ekingen, kaygili, giivensiz, depresif olmalaridir. Nevrotik bireyler

etrafindaki bireylerle iliskiler kurma ve iliskileri siirdiirmede oldukga basarisizdirlar.

d.Gelisime Agiklik (Openness): Yiiksek seviyede gelisime agik olan bireyler,
yaratici, analitik, baska goriislere agik, duyarli, hayal kuran maceraci, orijinal,
merakli, kendi duygu ve diisiincelerine yonelen ve genis bir entelektiiel meraka sahip
kisilerdir. Diisiik seviyedekiler ise; geleneksel, tutucu, gergekleri savunan, ilgisiz

olarak nitelendirilmektedirler.

e. Sorumluluk (Conscientiousness): Dikkatli, sistemli, basar1 odakli, azimli, hirsl,
titiz, etik ilkelere bagl ve sabirli olan bu bireyler sorumluluk boyutu yiiksek olan
bireylerdir. Bu bireylerin sorumluluk sahibi olmalar1 ve kararli davranislar
sergilemeleri onlara hedeflerine ulagsmada kolaylik saglamaktadir. Plansiz
programsiz ¢alisan, isleri erteleyen, dikkati ¢abuk ve kolay dagilan, diizensiz, gerekli
arastirmay1 yapmadan ¢abuk karar veren, kurallara ¢ok fazla bagl olmayan, daginik
ve diizensiz o6zelliklere sahip bireylerin ise sorumluluk boyutu disiiktiir. Hizli karar
vermek olumlu bir 6zellik olmakla birlikte, alinan kararin miisbet sonuglar1 kararin
dogrulugunun gostergesi olmaktadir. Kisitli siireli ve c¢abuk eyleme gegilmesi
gereken kosullarda hizli karar almak ¢ok 6nemli olabilir. Kararlarin hizli alinmasi
daha onceki yasantilardan elde edilen tecriibeler isiginda kazanilan bir 6zelliktir.

Nihayetinde karar verici, sonrasinda dogacak sonuglara ilgkin hesap vermeyi goze
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alan cesur bir davranig sergilemis olacaktir. Buradaki ¢abuk karar verme higbir seyi

hesaba katmadan sorumsuzca yapilan bir davranis olarak degerlendirilmemelidir.

Kaplan (2008) tarafindan yapilan ¢alismada ¢alisanin kisilik 6zellikleri ile orgiitsel
baghlik arasindaki iligski ele alinmis, elde edilen bulgular dogrultusunda g¢alisanin
orgiitsel baglilik diizeyinin kisilik o6zelliklerinden anlamli diizeyde etkilendigi
sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin  disadoniikliik ve i¢edoniikliikk 6zelliklerinin
orgiitsel baglhiliklar1 {izerinde etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Disadoniik
kisilik 6zelligi gosteren ¢alisanlarin genel anlamda orgiitsel baglilik diizeylerinin ige
doniik kisilik 6zelligine sahip ¢alisanlara gore daha diisiik oldugu tesbit edilmistir.
Duygusal denge kisilik oOzelliklerinin ¢alisanlarin  6rgilite baglilik seviyelerini
etkiledigi goze ¢arpmaktadir. Duygusal anlamda kendini mutlu hisseden isgérenlerin
caligtiklar1 orgiite baglhiliklarinin mutsuz hisseden isgorenlere kiyasla yiiksek oldugu
dikkati ¢ekmistir (Ocak ve dig., 2017: 111).

Uyumluluk kisilik 6zelligi duygusal ve normatif baglilig1 anlamli diizeyde ve pozitif
yonde etkilemektedir. Daha 6nce egitim ve saglik alanlarinda yapilan galismalarda da
benzer sonuglara ulasildigi ve elde edilen sonuglarin kismen de olsa tutarlilik
gosterdigi gozlenmistir (Matzler ve dig., 2011; Panaccio ve Vandenberghe, 2012;
Tanriverdi, 2012; Hackney, 2012; Spagnoli ve Caetono, 2012). Uyumlu kisilik
yapisina sahip bireyler is arkadaslar1 ve yoneticileri ile uyumlu, anlayish ve orgiitsel
amagclar1 benimseyen bir yap1 ortaya koyarlar. Bu nedenle o6rgiite duygusal olarak
baglanmalar1 ve orgiite karst kendilerini sorumlu hissetmeleri normaldir. Uyumluluk
ile devam baglilig1 arasinda ise anlamli bir iliski kurulamamistir. Ayrica uyumluluk
orgiitsel baglilik diizeyini en ¢ok etkileyen kisilik 6zelligi olarak belirlenmistir(Aksit
Asik, 2019: 385).

» Orgiitsel Faktorler: Orgiitsel baghiliga etki eden orgiitsel faktorler arasinda isin
niteligi, ticret diizeyi, yonetim sekli ve orgiitsel adalet yer almaktadir (Tekin, 2002;
Cakir, 2006; Yousef, 2000; Loke, 2001; ince ve Giil, 2005). Asagida bu faktorlerin

orgiitsel baglilik ile iliskisi kisaca agiklanacaktir.

1) isin Niteligi: Is yasaminda problemlerin yasanmas: ile birlikte, is yasaminimn nasil
daha nitelikli bir hale getirilebilecegi, sanayilesmis tiilkelerin karsilastigi 6nemli
sorunlardan birisi haline gelmistir. Bilim ve teknolojideki hizli gelismeler, yasam

kalitesinin gelistirilmesi iizerinde yogunlagsmay1 gerektirmig, yasam Kkalitesinin
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artirilmasinda ise  ekonomik ve teknolojik iyilestirmelerin yeterli olmadigi
diistincesiyle orgiit diizeyinde, 0 Orgiit igerisinde ¢alisan bireylerin niteligine yonelim
olmustur. Isyerlerindeki insanlarmn niteligi {izerine yonelim ise, is yasamini yeniden
tasarlamak i¢in artmakta olan ilgiyi de beraberinde getirmistir (Erginer (2003)’den
aktaran Tasdan, 2008: 2)

Isin motive etme potansiyeli, icerdigi bakis agis1, zorluk derecesi, iste geri bildirim,
sorumluluk ve yetki sahibi olma imkani1, sosyal etkilesim i¢in sundugu olanaklar ve
gorev Ozdeslesmesi gibi nitelikleri orgiitsel bagliligi etkilemektedir (Wiener, 1982:
419; Tekin, 2002). Isin monoton olmas1 Ve is yiikiiniin ¢ok fazla olmasi &rgiitsel
bagliligi olumsuz yonde etkilerken, isin 6nemli, zengin, gesitli, ¢ekici ve ozerk

olmasi orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilemektedir (Bozkurt, 2007: 63-64)

Insanlarin kendi gecmislerine iliskin bir anlati olusturma ihtiyaci iginde olduklart
sOylenebilir. Bu nedenle saglikli ve verimli olduklari dénemlerinde iistesinden
herkesin gelemeyecegi etkinliklere, tirmanma, dagcilik, atlama gibi siradis1 sporlara
yonelmektedirler. Caligma hayatinda da calisanlar zorlu dénemeclerden gegerler.
Zorluklar hem mevcut potansiyeli kullanma hem de gelistirme firsati verirler.
Yapilan sin zor olmasi bazi ¢alisanlarin, iistesinden geldigi miiddetce bagliliklarini
olumlu yénde etkilerken bazi c¢alisanlarin baghligimi azaltabilir. Insanlar isin
zorluklar1 altinda ezildiklerinde o6zgilivenleri zedelenecek ve isyeri degistirme
arayisma gireceklerdir. Ote yandan basit isler de yetenekli ¢alisanlarda herkesin

yapabilecegi bir is yaptigi i¢in, siradan biri oldugu hissi uyandirabilecektir.

Is Yasami Niteligi Kavrami (Quality of work life) 1960’lar ve 1970’ler arasinda
ortaya ¢ikan bir kavram olup is deneyimleri ile ¢alisanlarin niteliklerini artirmaya ve
genel olarak iyi ve saglikli ¢alisma ortamlarinin olusturulmasina vurgu yapan bir
kavramdir. Nawsrom ve Davis’e gore (1997) (QWL) is yasami niteligi kavramu,
calisanlarin tiim is ¢evresinde uygun olan ve olmayan kosullara isaret etmektedir. Is
yagsami niteligi programlari, orgiitiin ekonomik sagligini korumak i¢in miikemmel
olmakla birlikte, bir bagka ac¢idan ¢alisma kosullar1 ve isi gelistirme sorumlulugu da
olan programlardir (Tasdan, 2008: 4).

2) Ucret diizeyi: Ucret, dnceleri piyasadaki emegin arz ve talep durumuna gore
serbest ekonomi ve rekabet kurallar1 dogrultusunda tesbit edilmekteydi. Yani emek

arz1 talepten fazla ise iicret diizeyi diismekte, emek arzi olusan talebin altinda
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kalmigsa {licret diizeyi yiikselmekteydi. Zamanla {icretin verimlilik-tatmin gibi
konularla iligkisi anlasilmis ve gilinlimiizde bu iliskiyi daha iyi ortaya g¢ikaracak
birgok ticret sistemi gelistirilmistir. Artik isverenler, ¢alisanlarin T{cretlerini
belirlerken yalnizca zamana veya ise dayali sistemleri kullanmamakta, ilave olarak
isin Ozelliklerine gore, c¢alisanlarinin islerine yapmis olduklar1 katkilari, sahip
olduklar1 beceri ve yetkinlikleri de ticret ve odiillendirmede dikkate almaktadirlar.
Ancak yine de giinlimiizde, orgiitlerin ticret seviyelerinin, iilkedeki emek arz-talep
hareketlerinden etkilenmedigini soylemek miimkiin degildir. Bugiin dahi tilkedeki
issizligin fazla olmasi, firmalarin, ticret diizeylerini diisiirme egilimine girmelerine

sebep olabilmektedir (Bastiirk, 2009: 11).

Orgiitsel baglhilig: etkileyen en belirgin ézelliklerden birisi de iicret diizeyidir. Ucret
ozellikle, ekonomik sikint1 yasayan galisanlar i¢in is yerindeki diger faktorlerden
daha o©nemli olabilmektedir. Calisanlarin ticret diizeyinin diisiik olmasi isi
birakmalarinda 6nemli etkenlerden birisi olarak goriilmektedir (Colakoglu ve dig.,
2009: 80).

Isgorenlerin {icret dagilmindaki adaleti algilama bicimleri de orgiitsel baglilig
etkilemektedir. Birey, orgiit yonetiminin iicret politikasini ne derece adil ve dengeli
bulursa, duydugu baglilik da o derece yiiksek olacaktir. Ozellikle iist diizey ¢alisanlar
icin Ucret, orgiitsel baglilig1 etkileyen ¢ok 6nemli bir unsurdur (Col ve Giil, 2005:
291).

Kisiler is yerine katkilarinin karsihiginda verilen iicretin ne o6lgiide adil oldugunu
degerlendirmek i¢in kendi durumu ile benzer durumdaki g¢alisanlari karsilastirarak
kendi katkilarina bir deger bigmektedir. Bu deger g¢alisanin {icret dagitimindaki
adaleti algilama bigimi ile ilgilidir. Genellikle iicretlerini adil ve yeterli bulan
caliganlar, ticretini adil ve yeterli bulmayan ¢alisanlara gore orgiitlerine daha bagh
olmaktadirlar (Cakir, 2006).

Nigthingale(1980), Poole ve Jenkins(1988), Cable ve Judge(1994), Gerhart ve
Milkovich(1990), Huber ve Crandall(1994) ve Milkovich ve Newman (2002)
tarafindan yapilan c¢esitli arastirmalar, {icret tatminsizliginin ¢alisanlarin genel is
tatminini distirdigiini, motivasyon ve performans disiikligiine neden oldugunu,

isyeri devamsizliklarini ve isten ayrilmalari artirdigini gostermistir (Giirbiiz, 2008:

241).
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3) Yonetim sekli: Yonetim sekli orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler arasinda yer
almaktadir (Yousef, 2000; Loke, 2001). Yonetici tutum ve davranislari ¢alisanlarin
performanslar1 yaninda oOrgiite olan baghiliklarina da etki etmektedir (Perryer ve
Jordan, 2005). Calisanlara deger veren, onlarin kararlara katilmalarin1 destekleyen ve
onlara giiven veren yonetim anlayisinin orgiitsel bagliligi artirdigina yonelik
bulgulara rastlanmustir (Erdil ve dig., 2004; Ince ve Giil, 2005; Perryer ve Jordan,
2005).

Baskici yonetim sekli izleyen, calisanlarina siki bir denetim uygulayan yoneticiler,
calisanlarin rgiitsel baghlik diizeyi iizerinde olumsuz etki yaparken (ince ve Giil,
2005), calisanlara performanslart ile ilgili geri bildirim saglayan ve arkadasca
yaklagima sahip yoneticiler, orgiitsel baglilik diizeyi tizerinde olumlu etki yapacaktir.
Bu olumlu etki, orgiitsel baghilik boyutlarindan duygusal baglilik tizerinde kendini
gostermektedir (Brown, 2003).

4) Orgiitsel Adalet: Orgiitteki adalet algis1 sadece ¢iktilar ile ilgili degildir.
Orgiitteki kurallar, bu kurallarin uygulanis bigimi ve ¢alisanlar arasindaki iletisim
diizeyi de orgiitteki adaletin algilanmasi ile ilgilidir. Adalet algilamasinin sonucu
olarak galisan, orgiit igerisinde {i¢ ¢esit davranig sergileyebilir. Bunlardan birincisi,
dagitim adaletsizligi sonucu ortaya ¢ikan “sonuglara yonelik tepkiler”, ikincisi islem
adaletsizligi sonucu ortaya ¢ikan ve “biitiin Orgiitii karsisina alan tepkiler” ve
liglinciisii  ¢alisanlar aras1 adaletsizlikten kaynaklanan “yoneticilere karsi olan
tepkilerdir”. Bu tepkiler birlestiginde c¢alisanlarda saldirgan davraniglara da yol
acabilir (Ozdevecioglu, 2003: 77-96).

Orgiitsel adalet ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlaml iliskiler tespit eden
ve Orgiitsel adaletin oOrgiitsel baglihigr artirdigini belirleyen ¢esitli ¢aligmalar
bulunmaktadir (Giilova ve Demirsoy, 2011; Ince ve Giil, 2005).

Orgiitsel adalet, dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet olarak ii¢ temel boyutta
ele alinmaktadir (Dogan, 2002). Dagitimsal adalet, ¢alisanlarin ise yaptiklari sosyal
veya finansal katk: karsiliginda hak ettiklerini alabilmeleridir. Bu nedenle ayni katki
karsiliginda farkli kazanimlarin elde edilmesi calisanlarin baglilik duygularini
olumsuz yone etkileyebilmektedir. Prosediirel adalet, karar alma siirecindeki
tarafsizlik ve onyargilardan uzak olma ile iligkilidir. Bu adalet boyutunda calisanlar

yoneticiye hakkaniyet konusunda giiven duyduklarindan orgiitsel bagliliklar1 da
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yiiksek seviyede olmaktadir. Ayni sekilde orgiit i¢inde iletisim ve etkilesimin “adil”
olarak algilanmasi da orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilemektedir (Engizek, 2011:
37-39).

5) Orgiit biiyiikliigii ve yapisi: Orgiit biiyiikliigiiniin 6rgiitsel davranis degiskenleri
tizerindeki etkisinin genel olarak olumludan daha ¢ok olumsuz oldugu
gozlenmektedir. Orgiitsel faaliyetlerin artmasi “Behemot Sendromu” olarak
adlandirabilecegimiz bir dizi birbirleriyle iligkili semptom ve sorunlar yaratir.
Behemot Sendromu orgiit yapisinin asir1 biiylimesi sonucu g¢evreye tepki verme
hizinin giderek azalarak hantal bir yapiya donlismesi anlamina gelmektedir. Daha
biiytik orglitsel hacim isgoren doyumunu azaltirken, doyumsuzluk isgdrenlerin
devamsizligint arttirma egilimindedir. Daha biiyiikk oOrgiitsel hacim isgorenlerin
birbirleriyle ve orgiitle uyumlastirma isini karmasiklastirir, ise karsi engellemeler
artar ve verimlilik azalir. Bu baglamda isletme yoOnetiminde yeni is baskilart

gelisirken, orgiit icerisinde bir takim sorunlar ortaya ¢ikar (Kegeciogli, 2008: 179).

Orgiitlerde calisan kisi sayis1 arttikca yani orgiitler biiyiidiikce biirokratik egilimler
de artmaktadir. Biiyiik orgiitlerde yonetim ve denetim mekanizmasinin en iyi sekilde
islemesi i¢in iyi belirlenmis bir hiyerarsik yapi, herkesin pozisyonundan aldig: bir
takim yetki ve sorumluluklari vardir. Her kademede islerin nasil yapilacagi ile ilgili
olarak ayrintili ve somut ilkeler mevcuttur. Bireyler arasi iliskiler ise bulunulan
pozisyonun ilkelerine gore siirdiiriilecektir (Kogel, 1995: 131). Orgiit igcinde uzun
stirede olusmus informel iliskilerle beslenen ve olumlu neticeler veren yapilanmalar
varsa biiyiimeyle birlikte bu yapmin zarar gérmesi séz konusu olabilir. Orgiitiin
organizasyon yapisi, benimsedigi is siiregleri isgorenlerin baglilik diizeyleri tizerinde
etkili olmaktadir. Kurallarin bigimsel sekilde yazili olmasi, merkezilesme derecesi ve
fonksiyonel olarak diger departmanlara baglilik ile 6rgiitsel baglilik arasinda olumlu
bir iliski bulunmustur. Ote yandan degisen ¢evre kosullarmin etkisi ile ortaya yeni bir
orgiit tipinin ¢iktigini iddia eden bir yaklasim da s6z konusudur. Bu yaklasima gore,
yeni orgiit tipi baglilik, sadakat ve 6zdeslesme ilkelerinin, ¢alisanlarin orgiit ile ¢ikar
birligi i¢inde oldugunu 6n plana ¢ikartarak ¢alisanlarin orgiit ile ¢ikar birligi iginde

oldugu bir iliskiye girmesini saglamaktadir (Keles ve Celik, 2006: 60).

 Orgiit Dis1 Faktorler: Kisisel ve orgiitsel faktorler disinda orgiitsel baglihig
etkileyen diger faktorler ise orgiit dis1 faktorlerdir. Piyasada yeni is bulma olanaklari,
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sektoriin her agidan durumu, iilkenin sosyo-ekonomik durumu, issizlik orani gibi
faktorler ¢alisanin Orgiite karsi bagliligimi etkilemektedir (Giindogan, 2009: 39).
Profesyonel bir calisan meslegi ile 6zdesleserek isinin geregini miimkiin oldukc¢a
basarili bir sekilde yapmaktadir. Calisanlarin yeni bir is bulma olasiliginin artmasi
ise calisanin ¢aligmis oldugu kurum ile arasina mesafe girmesine sebep
olabilmektedir. Balay (2000)’ a gore is giicii piyasasindaki sinirl is firsatlar algist,
orgiite daha yiiksek diizeyde bir baglilikla sonuglanmakta, daha az alternatifi
oldugunu algilayan ve baska bir ise girmede daha az segenegi olan calisanlarin
orgiitlerine olan bagliliklar1 daha fazla olmaktadir (Giindogan, 2009: 41). Buna gore
tilkelerin bulundugu ekonomik durumun ve issizlik oranlarinin orgiitsel baglilig

etkileyen unsurlar arasinda oldugu soylenebilmektedir (Esmer ve Yiiksel, 2017: 263).

Ulkemizde yapilan bir arastirmaya goe, Tiirk calisanlar, toplulukcu kiiltiiriin etkisi
altindaki insanlarin Orgiitsel bagliliklarini etkileyen faktorlerden etkilenmektedir.
Ornegin kisinin ailesinin orgiitten ayrilmasini onaylaylp onaylamamasi Tiirk
toplumunda o6nemli bir etmendir. Aynmi sekilde orgiit iginde gelisen iliskileri
bozmamak, ¢alisma grubuna ve isverenin koruyuculuguna sadakat géstermek, grup
icin kendinden fedakarlikta bulunmak(daha iyi maddi olanaklar ig¢in bagka bir
isyerine gitmemek) gibi grup normlart ¢alisanlarin  Grgiitsel  bagliliklarini
etkilemektedir. Ayrica Tiirk c¢alisanlar  belirsizlik ve degisimden fazla
hoslanmadiklari i¢in orgiitlerine bir tir stireklilik baglilig
hissetmektedirler(Wasti’den aktaran Durna ve Eren, 2005: 213).

Baz1 ¢alismalarda (Ozcan, 2008: 22; Uslu, 2012: 44; Steinhause ve Perry, 2007;
Lyons ve dig., 2006; Durna ve Eren, 2005) orgiit dis1 birtakim faktorlerin orgiitsel
baglilig: etkiledigi belirtilmektedir. Bu faktorler arasinda is giicii piyasasinin durumu
ve alternatif is imkanlari, profesyonellik ve orgiitiin iginde bulundugu sektor yer

almaktadir.

Is giicii piyasasinda alternatif is imkanlarmin bulunmasi, c¢alisanin &rgiitsel
baglhiligin1 etkileyen orgiit disi faktorlerden bir tanesidir (Bozkurt, 2007: 81).
Ozellikle, is bulma firsatinin az oldugu bir ortamda calisanlar, is alternatiflerinin
daha smirli odugunu algilamaktadirlar. Bu durum cgalisanlarin orgiitsel bagliliginin

artmasina neden olmaktadir (Uslu, 2012: 44).
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Profesyonellik, kisinin meslege bagliligini, meslegi ile 6zdeslesmesini ve meslegi ile
ilgili degerleri kabul edip icsellestirmesini ifade etmektedir (Ozcan, 2008: 22). Ote
yandan “amatorlik™ ifadesinin zit anlamlist olarak da kullanilmaktadir. “Amator”
ifadesi muhatabin tecriibesizligini ifade eden, onu hafife alan bir kavram iken aksine
“amator ruh” olumlu, kaybedilmemesi gereken bir ozellik olarak karsimiza
cikmaktadir. Amator ruh; bilgiye, tecriibeye, yenilige olabildigince agik olmayi,
heyecanli ve coskulu olmayi, hemen karsiligina odaklanmadan, gozii kapali bir
hedefe tutkuyla baglanmay1, fedakarlig: ifade eden bir kavram olup 6zellikle kreatif

mesleklerde hep muhafaza edilmesi arzu edilen bir ruh halidir.

Profesyonellerin kuruma bagliliklarinin saglanabilmesi igin, 6teki ¢alisanlardan daha
cok caligtiklart is yerlerinin, onlarin mesleki gelisimine odaklanmasi gerekecektir.

Aksi durumlarda, profesyonel galisanlarin 6rgiitsel baghiliklari zayiflayacaktir.

Bazi caligmalar, orgiitsel bagliliga etki eden faktorler arasina, galisanlarin iginde
bulundugu sektorii de dahil etmislerdir (Durna ve Eren, 2005; Steinhause ve Perry,
2007). Buna gore c¢alisanlarin oOrgiitsel bagliliklar1 sektorlere gore farklilik
gostermektedir. Ornegin, dzel sektdrde caliganlarin orgiitsel bagliliklart ve kamu
sektorliinde ¢alisanlarin orgiitsel baghiliklar birbirinden farkli olabilmektedir (Lyons
ve dig., 2006; Steinhause ve Perry, 2007). Daha ozel sekilde, egitim sektoriinde
calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeyleri ile saglik sektoriinde ¢alisanlarin Grgiitsel

baglilik diizeyleri arasinda farkliliklar olabilmektedir (Durna ve Eren, 2005).

1) Yeni is bulma olanaklari: Yeni is bulma olanaklar1 bireylerin sadece kisisel
yetenekleri ile degil issizlik oranlari, tilkenin sosyo-ekonomik durumu, sektoriin
durumu gibi degiskenlerden etkilenmektedir. Insanlarin daha ¢ok alternatif is
imkanlarinin olmasi, is bulmalarin1 kolaylastirmaktadir. Bu durum bireyler igin
olumlu, ¢alistig1 orgiit agisinda olumsuz bir durum olmaktadir. Ciinkii yeni is bulma
olanaklar arttik¢a, orgiitsel baglilik azalacaktir. Bireylerin; isi kaybetme, maddi ve
manevi kayip, is bulamama gibi korkularindan kaynaklanan durumlardan otiirii
orgiite baglilik duyduklar: ifade edilmektedir. Sektor icerisinde sinirhi sayida is
bulma durumu olan bireyin yiiksek diizeyde orgiite baglililk gosterdigi
vurgulanmaktadir. Dolayisiyla, baska bir ise girme ihtimali az olan birey orgiitiine
yiiksek baglilik duydugu ifade edilmektedir (ince ve Giil, 2005: 94).
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Yeni is bulma olanaklarinin azligi veya alternatif is olanaklarinin bulunmamasi
durumunda ¢alisganin  Orgiitiine  baghiligmin arttigina dair yazinda bilgiler
bulunmaktadir. Calisanlar kendileri ig¢in uygun is alternatiflerinin az olduguna
inaniyorlarsa mevcut islerine ve/veya isverenlerine bagliliklar1 daha yiiksek olacaktir.
Pek cok is alternatifine sahip oldugunu diisiinen calisanlar, az alternatife sahip
oldugunu diisiinen calisanlardan daha zayif devam bagliligimma sahip oldugu ileri

surtilmektedir.

2) Profesyonellik: Profesyonellik, mesleki baglilikla ilgili bir kavramdir. Morrow ve
Goetz’e gore profesyonellik, bireyin meslegi ile 6zdeslesmesi ve mesleki degerleri
kabul edip igsellestirmesidir. Profesyonelleri; kendi kurallarim1 koyan ve bunlarin
gegerliligine inanan, sosyal sorumluluk sahibi olan, bagimsiz hareket etme egilimi
tastyan ve genellikle kendi alanlari ile gesitli kuruluglarin ¢atisi altinda birlesen
bireylerdir seklinde tanimlamak miimkiindiir. Profesyonellik, ¢eliskili bir orgiitsel
baglilik kavramini ortaya ¢ikarmaktadir. Hukuk, mihendislik ve tip gibi teknik
alanlardaki profesyoneller i¢in ya meslegine baghlik ya da orgiitiine baglilik 6nem
kazanmaktadir. Her ikisine birden baglilik gelistirmeye c¢alismak ise bir ikilem
dogurabilmektedir. Sayet profesyonellerin calistiklar1 oOrgiitler, mesleki gelisime
destek oluyorlarsa, bu durumda calisanlarin mesleki bagliliklar1 olumsuz etkilenirken

orgiitsel bagliliklar1 olumlu yonde etkilenmektedir(Gunz ve Gunz, 1994: 802).

Bu ikilemi azaltabilmek i¢in mesleki degerlerle orgiitsel deger ve uygulamalarin
biitiinlestirilmesi  Onerilmektedir. Boylece, bagliligi olumsuz yonde etkileyen
devamsizlik ve orgiitten ayrilma gibi olumsuz is davraniglarinin profesyoneller
tarafindan gosterilmesinin Oniine gegmek miimkiin olabilmektedir. Mesleki ve
orgiitsel baglilik ¢atigmasimi gidermek amaciyla profesyonel kariyer firsatlari,
otonomi gibi uygulamalarla, meslekle ¢atismayan orgiitsel degerlerin benimsenmesi
saglanarak is tatmini ve orgiitsel baglilik istenilen seviyelere yiikseltilebilmektedir
(Wallace, 1995b: 812).

Shafer ve dig. (2002: 48), profesyonelleri ifade eden dort onemli &zellik

belirlemislerdir: Profesyoneller;

- Alanlar ile ilgili ¢esitli orgiitler kurarak, bunlara tiye olarak, seminer, kongre,
egitim faaliyetleri gibi cesitli toplantilara katilarak ve Kitap vb. yayinlar takip ederek

bir cemaatlesme davranisi igerisine girerler,
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- Sosyal sorumluluk tasirlar,
- Kendi kurallarina inanirlar,
- Ozerklik talebinde bulunurlar.

Yukaridaki ozelliklerden hareketle profesyoneller, “kendi kurallarim1 koyan ve
bunlarin gegerliligine inanan, sosyal sorumluluk sahibi olan, bagimsiz hareket etme
egilimi tagiyan ve genellikle kendi alanlar ile ilgili gesitli olusumlarin ¢atisi altinda

birlesen bireyler” olarak tanimlamak miimkiindiir (Ince ve Giil, 2005: 84).

3) Sektoriin durumu: Uriin ya da hizmetin ait oldugu sektoriin iginde bulundugu
durum, is gorenlerin &rgiite baghliklar: iizerinde etkili olabilmektedir. Ornegin,
herhangi bir nedenle (mali, hukuki, siyasi v.s.) kriz i¢inde bulunan bir sektorde
calisanlar  gelecekleri konusunda endise tasimakta Vve yeni arayislara
yonelebilmektedirler. Diger taraftan sorunsuz isleyen, saglam bir konumu bulunan,
ragbet goren bir sektor ¢alisanlari ise bu durumdan olumlu etkilenmekte ve baglilig:
daha da giiglenebilmektedir. Rekabet piyasasindaki olaganiistii gelismeler bazen bir
sektdriin sona ermesi, bitmesi anlamma gelebilmektedir. Onemi veya karlilhig bir
sekilde azalan veya tamamen kaybolan bir sektérde caligmaya devam etmek, is
gorenlere ¢ok sevimli gelmeyebilir (Cihangiroglu, 2009: 51). Ozellikle ¢alisma
hayatinin heniiz baslarinda olan c¢alisanlar i¢in gelecegi olmayan, devrini
tamamlamig bir sektordeki orgiite bagliligini siirdiirmek bireysel gelecegin riske

atilmasi olacaktir.

4) Ulkenin sosyo-ekonomik durumu: Orgiitler, faaliyet gosterdikleri iilkenin sosyo-
ekonomik durumlarindan dogrudan etkilenmektedirler. Vergiler, enflasyon oranlart,
hukuki diizenlemeler, siyasi gelismeler ve toplumsal tepkiler gibi faktorler, orgiitleri,
uygun hareket tarzi bulmaya yonlendirirler. Dolayisiyla, orgiit ¢aliganlari da bu
durumdan olumlu veya olumsuz etkilenebilmektedirler. Sosyo-ekonomik agidan
olumlu &zellikler tagiyan, belirsizliklerin ve istikrarsizliklarin yer almadigi veya ¢ok
diistik bir oranda kaldig: bir iilkede galismak, is goren igin biiyiik bir anlam ve 6nem
tasimaktadir (Cihangiroglu, 2009: 51).

Bu baslik altinda, 6rnek teskil edecek bir meseleye deginmek ilgi ¢ekici bulunabilir.
Son giinlerde endise duyulan bir konu olarak medyada “hekimler go¢ii” basligiyla

yer bulan hekimlerimizin istifa edip yurt disina gitmeleri giindemi mesgul etmistir.
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Yillara gore bakildiginda 2012 yilinda 59 olan istifa sayisinin 2021 yilinda 1.400
esigine ¢ikmasi, yurtdisina basvurularin on yil i¢inde yaklasik 24 kat arttigini
gostermektedir. 2012 yilinda pekala olagan karsilanabilecek 59 gibi bir sayinin
1.400’lere dayanmasi, hekimlerde yurtdisina gitme arayisinin, yonelisinin ne kadar
kuvvetli bir hale geldiginin carpici bir kaniti niteligindedir. Yurtdigina gitmek igin
belge alan doktorlarin g¢ogunlugunun 26 ile 35 yas araliginda oldugu ifade
edilmektedir (Ergin, 2021). Bu istifalara saglik sisteminin doktorlara yiikledigi asiri
is yiiki, calisma, ticret ve statiiyle ilgili beklentilerin karsilanamamasi1 ve hekime
kars1 siddetin 6nlenememesi gibi sebeplerin yol a¢tig1 sdylenebilir. Tiirk toplumunda
40-50 y1l oncesinde biiyiik deger atfedilen bazi mesleklerde oldugu gibi hekimlikte
de belirgin aginmalar olmus ve bu sosyal degisime ekonomik etmenler de eklenince

saglik sisteminden kagis ortaya ¢ikmustir.

5) Issizlik oram: Issizlik oraninin yiiksek oldugu bir sektorde veya iilkede, is bulmus
ve calismakta olanlar, kendilerini ayricalikli ve sansli hissetmekte ve c¢alistig
orgiitten ayrilmayi diisinmemektedirler. Bu anlamiyla orgiite gergek manada ve
istenilen diizeyde bir baglilik s6z konusu olmasa da, isten ayrilmanin maliyeti ve
kaybettirecekleri diisiiniilerek orgiite zorunlu bir baglilik gergeklesmektedir. Issizlik
oraninin diisiikk oldugu durumlarda ise tam tersine bir durum s6z konusu olabilmekte
ve is gorenler, kendilerine sunulan cazip teklifleri degerlendirme konusunda istekli
davranabilmektedirler (Cihangiroglu, 2009: 52). Oranlarin yiiksek oldugu
doénemlerde ¢alisan, disarida daha diisiik ticretle ¢alismaya hazir bir igsizler ordusu
oldugunu bildigi i¢in, kendini sansli hissedecek, isini ve orgiitiinii korumak i¢in daha

titiz davranacaktir.

3.2.1.5. Orgiitsel baghlik ve insan kaynaklar: yonetimi iliskisi

Stirekli olarak degisime ugrayan bir cevrede faaliyetlerini siirdiirmeye c¢aligan
orgitler bu degisime “insan” faktorii ile uyum saglamaya c¢alismaktadirlar.
Orgiitlerin en degerli varliklar1 diger orgiitsel faktorleri de yonlendirme &zelligine
sahip olan isgorenlerdir. Yeni yonetim yaklasimlariyle birlikte ¢alisanlarin orgiit
basarisina katkilarinin ne diizeyde dnemli oldugu daha iyi anlagilmaktadir. Modern
yonetim yaklasimlar1 orgiite bagli, verimli, orgiit amaglarini igsellestirmis, motive

olmus, yaratici degisime agik ve kendini gelistirme konusunda istekli ¢alisanlarin
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varligimin Orgiit basarisi i¢in vazgecilmez oldugunu vurgulamaktadirlar (Ersoy ve

Bayraktaroglu, 2015: 2).

Konuyla ilgili yapilmis arastirmalar ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel bagliliginin
pek ¢ok etkene bagli oldugunu dogrulamistir. Ornegin Erdas’tan (2009) alinan
Decotiis ve Summers’in (1987) orgiitsel baglilik faktorleri ve sonuglart modeline
gore; oOrgiitsel yap1 ve siiregler, orgiit iklimini etkileyerek, kisisel faktorlerle birlikte
dogrudan orgiitsel bagliliga etkide bulunmaktadir. Bunun yaninda is tatmini,
calisanin moral diizeyi ve orgiitiin etkililigi, baglilig: etkileyen diger faktorlerdendir.
Bu faktorlerin olumlu yondeki sonucu ise; bireyin giidiilenmesini saglamak ve is
performansini arttirmaktir. Calisanlarin is tatmini ve orgiitsel bagliligi arasindaki
etkilesim, yurt iginde ve yurt disindaki pek ¢ok arastirmada farli boyutlarla
iliskilendirilerek ortaya konulmustur. Bu anlamda Poyraz ve Kama’nin (2008)
aragtirma sonucuna gore oOrgiitsel baglilik, is tatminini olumlu yonde etkilerken; is
tatmini de orgiitsel bagliligi ayn1 yonde etkilemektedir. Baska bir ifadeyle is tatmini
yiksek olan galisanlar oOrgiitlerine daha fazla bagli olma egilimi gosterirken; is
tatmini diistik olan galisanlar ise orgiite zarar verebilecek davranis gosterme egilimi
tasirlar. Bununla iligkili olarak Sharma ve Bajpai (2010) orgiitsel bagliligin, is
tatmininin onciilic ve belirleyici 6zelliklerinden biri oldugunu ifade etmistir.
Mahmutoglu (2007) ise c¢alismasinda, ¢alisanin isine kars1 gelistirdigi tutumlarin is
tatminini etkiledigini; orgiitsel baghiligin ise calisanin Orgiitiine karsi gelistirdigi
tutumlarla ilgili oldugu ortaya koyarak; calisanlarin is tatminleri ve Orgiitsel
bagliliklarinin bireysel, orgiitsel ve toplumsal boyutlarda olumlu etkiler yaratacagini
vurgulamistir. Celep (2000) ise is tatmininde daha ¢ok ticret, 6diil, ve terfi gibi digsal
odiillendirmelerin etkili oldugunu; buna karsin 6rgiitsel baghlikta ise daha ¢ok igsel
odiillendirmelerin 6nem tasidigini belirtmistir. Sonug olarak ¢alisanlarin is tatmininin
ve orgiitsel bagliliginin, bir orgiitteki verimliligi arttirabilmek i¢in 6nemli 6ncelikler
oldugu, arastirma sonuglariyla dogrulanmistir. Konuya is diinyasinin ve akademik
cevrelerin ilgisinin yeterli diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu acidan birey, orgiit ve
toplum yararin1 saglamak adina, orgiitlerde etkili insan kaynaklari yonetiminin,
calisanlarin is tatminlerinin arttirilmasinda ve orgiitsel baghiliklarinin saglanmasinda
onemli katki saglayacagi soylenebilir (Karatas ve Giiles, 2010: 78). Orgiitsel
maneviyatin hissedildigi igyerlerinde is tatmini ve orgiitsel bagliligin saglanmasinin

daha gabuk ve siirdiiriilebilir olacagi 6ngoriilmektedir. IK ydneticilerinin baglilig:
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saglamak igin igyeri maneviyatini gelistirmeleri ve sirketelerde bu atmosferi hakim

kilmalar1 yeni bir adim olacaktir.

3.2.1.6. Orgiitsel baghligim sonuclar

Orgiitsel bagllik, orgiitsel hedeflere ulasmada kritik énemi olan faktorlerin basinda
gelmektedir. Bu nedenle tiim orgiitler, ilyelerinin baghilik diizeylerini artirmak
istemektedirler. Bu konuda ¢agdas orgiitler, cesitli galismalar ortaya koyar ve ¢ozim
yoniinde politikalar gelistirirler. Orgiite bagliligi yiiksek olan isgdrenlerin,
gorevlerini yerine getirmede ve orgiitsel hedeflere ulasmada ekstra ¢aba sarf ettikleri
goriilmekte, ayrica bu tiir iggérenlerin orgiit ile olumlu iliskiler kurduklar1 ve daha
uzun siire iiyeliklerini devam ettirdikleri ifade edilmektedir. Orgiit yoneticilerinin ve
isgorenlerinin oOrgiitsel bagliligi olusturma, devam ettirme ve gelistirme yolunda
atabilecekleri adimlarin oldugu goriilmektedir. YoOnetimin, caliganlara Orgiitiin
kiymetli birer elemani olduklari mesajint vermeleri, kararlara katilmalart igin
cesaretlendirmeleri, orgiit i¢i iletisimi saglikli bir sekilde yiirtitmeleri arzu edilen
orgiitsel bagliligin tesis edilmesi i¢in temel yontemler olacaktir. Calisanlar benzer
sekilde, oOrgiitsel baglilik kavraminin yalmzca orgiite degil, kendilerine de fayda
saglayacag1 yoniinde bir anlayisa sahip olabilirler. Orgiit yonetiminin orgiitsel
bagliligi destekleyici bir yonetim yaklagimi sorumlulugu ve kendilerinin de bundan
dogan haklar1 bulundugunun farkinda olarak, ideale yakin bir calisma ortami
yaratmak konusunda yonetime yardimci olabileceklerdir. Burada dikkat edilmesi
gereken bir diger husus da verimlilige yiiklenen anlamdir. Verimlilik kavrami
genellikle bir orgiitiin trettigi mal ya da hizmetin niceligine atifta bulunularak
degerlendirilmekte, mali ya da hizmeti iireten iggdrenlerin insan olmaktan dogan
haklar1 ve psikolojileri genellikle bu degerlendirmenin disinda tutulabilmektedir.
Orgiitsel baglilig saglamak adina yapilan faaliyetlerin salt verimi arttirma gayesi ile
degil, ayn1 zamanda hayatlariin 6nemli bir kismin1 0 Orgiitte gegiren insanlarin
kisilik, deger, inang Ve yargilarin1 da hesaba katan bir anlayis i¢inde gergeklesmesi
en dogru ¢oziim olacaktir. Calisana sadece insan oldugu icin yapilan yatirim dogal
olarak 6zelde calistig1 orgiite, hemen ardindan da o6rgiitiin i¢inde bulundugu topluma
biiylik katkilar saglayabilecektir (Bayram, 2005: 137).

Baglilikla ilgili yapilan pek ¢ok caligmada, bagliligin bagimsiz bir degisken olarak

devamsizlik, iggilicii devir orani, isten ayrilma niyeti gibi degisik is davraniglarini
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etkiledigi ya da bagimli bir degisken olarak demografik faktorler, rol ¢atismasi veya
orgiitsel yap1 gibi degiskenlerden etkilendigi belirtilmektedir (Ozisli, 2017: 140).

« Orgiitsel Baghhk ve Performans Diizeyi: Performans, planlanmis bir etkinligin
amaca ulasma derecesidir. Performans, belli bir zaman sonucu elde edilen ¢iktidir,
baska bir anlatimla ulasilan hedeftir. Performans sozciigii, kurum agisindan belirli bir
zamanda tretilen mal veya hizmetin miktar1 olarak tanimlanmakta iken, birey
acisindan performans, hedefe ulasma konusunda gosterilen bireysel verimlilik ve
etkinlik diizeyidir (Tutar ve Altin6z, 2010; 198).

Gelecegin orgiitlerinden biri olma amacini giiden bir isletmenin basarisinin devami
ancak calisanlarin basarisiyla gergeklesebilir. Calisanlarin performanslarindan {ist
diizeyde yararlanmak igin gerekli en 6nemli kosul, orgiitte olusturulan bir sistemle

degerlendirme yapilmasidir (Tinaz, 2009: 79).

« Orgiitsel Baghhk ve Cahisan Devamsizhg: Bireylerin islerini ne derece onemli
bulduklar1 konusu da ise devamsizlikla yakindan ilgili olan bir konudur. Meslegini
ve isini 6nemli bulan bireylerde devamsizlik diizeyinin daha diisiik olmas1 beklenir.
Gergekten de yapilan arastirmalar gostermistir Ki, isini 6nemli bulan g¢alisanlarin
devamsizlik orani ¢ok diisiik, 6onemli bulmayanlarin ise yiiksek ¢ikmuistir (Keser,
2006: 141).

« Orgiitsel Baghlik ve ise Ge¢ Kalma: Ise ge¢ gelme, isgorenin isinin basinda
bulunmas1 gerekli olan saatlerden daha ge¢ isine ulasmasi olarak ifade
edilebilmektedir. Ise ge¢ gelme orani ise, belirli bir zaman diliminde ise ge¢ gelinen
giinlerin toplaminin 0 zaman dilimi igindeki is gilinlerine bdlinmesi ile bulunur.
Ancak bazi igsgorenlerin ise ulastiklari aracin bozulmasi, hava sartlari, hastalik gibi
istenmeyen durumlar nedeniyle isine ge¢ kalabilecegi dikkate alinmalidir. Bunlarin
disinda sorumluluklarinin bilincinde olan isgorenlerin islerine ge¢ gelme oraninin
diisiik olmas1 beklenebilmektedir (Celik Keles, 2006: 97).

Bireyin isinin basinda bulunmasi gerekli olan zamanlardan daha ge¢ isine ulasmasi
olarak tanimlanan ise ge¢ kalma, devamsizlikta oldugu gibi calisanin goérev ve
sorumluluklarin1 yerine getirmemesi nedeniyle aksakliklara neden olan bir davranis
bi¢imidir (Giimiis ve Sezgin, 2012: 127).
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Gerek ise baglilik diizeyi yiiksek olan isgbenlerin gerekse yeni ise girenlerin en ¢ok
isleriyle ugrasmaktan ve ise zamaninda gitmekten motive olmalar1 beklenir. Ise
baghilik ve orgiitsel baglilik diizeyi diisiik olan isgorenlerin ise motivasyonlar1 ¢ok
azdir. Yiksek diizeyde motivasyona sahip isgorenler ve motivasyonu olmayan
isgorenler hos goriilebilen nedenlerle (hastalik, dini tatiller, gegici gorevlendirmeler,
tatil, ulasim sorunlari) ise gec gelebilir ya da gelmeyebilir. Bununla birlikte yiiksek
diizeyde motivasyona sahip isgorenler, motivasyonu olmayan isgorenler gibi
beklenmeyen nedenlerle ise ge¢ gelmemekte ya da timiiyle devamsizlik
etmemektedir. Daha yiiksek diizeyde ise baglilik ve orgiitsel baglilik gosteren
isgorenler, daha alt diizeyde ise baglilik ve orgiitsel baglilik gosteren isgorenlere gore
daha az beklenmeyen nedenlerle ise ge¢ kalma ve ise gelmeme davranisi
gostermektedirler (Uygur, 2009: 39-40).

 Orgiitsel Baghlik Isgiicii Devir Oram ve Isten Ayrilma Niyeti: Orgiitsel
bagliliklar1 yiiksek olan ¢alisanlarin alternatif is imkanlar1 bulunsa da isten ayrilma
niyetlerinin veya isgiicii devir oranlarmin diisiik olacag diisiiniilmektedir. Orgiitsel
bagliligin orgiit agisindan en oénemli yararlarindan biri de ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerini negatif yonde etkiledigi ile ilgili varsayimdir. Ciinkii isten ayrilmalar
orgiit i¢in yeni bir ¢alisan se¢imi ve segilen bireylerin 6rgiite uyumu igin harcanacak
fazladan zaman ve maliyet anlamina gelmektedir. Ayni zamanda isten ayrilma niyeti
diisiik olan ¢alisanlar alternatif is aramaktan ¢ok islerinde daha fazla basarili olmayla

ilgileneceklerdir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2015: 13)

Isten ayrilma niyeti bireyin ise devam etmeme ile ilgili diisiincesi, yani ise yonelik
olumsuz tutumunu yansitmaktadir. Isten ayrilma niyeti esasinda isten ayrilmanin
kendisi degil, fakat onemli gostergelerinden birisidir (Yildiz, 2015: 84). Bu niyeti
tasidigr halde yillarca mevcut kurumunda calismaya devam eden, ya da isyerini
satmak veya devretmek istedigini soyleyip de ¢alismaya devam eden birgok kisiye
rastlanmaktadir. Bu durum belki de s6z konusu c¢alisanlarin “konfor alanlari” n1
terketmek istememelerinden kaynaklaniyor olabilir. Konfor alani Kisinin kendisini
halihazirda agina hissettigi bir ortamda herseyi kontrol edebildigi yanilgisina diistiigi
ve kendini rahat hissettigi psikolojik evre olarak tanimlanmaktadir. Emre
Bagkan(2019) Harvard Business Review Tiirkiye (HBR)’de ¢ikan makalesinde 2018
yilinda 1455, 2019 yilinda 1231 beyaz yakali iizerinde yaptig1 arastirmada,
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calisanlarin konfor alaninda olanlarin oranini sirasiyla %57 ve %60 olarak tesbit
etmigtir. Ayni arastirmada ¢alisanlarn % 18 inin “Kaygi Alani”nda, %15inin
heyecan/performans alaninda oldugu vurgulanmustir. Sekiz farkli sektérde bu ii¢
kavrami inceleyen Bagkan (2019), konfor alaninin %67 ile en yiiksek oldugu
sektoriin finans sektorii oldugunu, en diisiik olgtildigi sektoriin de %49 ile enerji

sektorli oldugunu ortaya koymustur.

3.2.1.7. Orgiitsel baghligin gostergeleri

Orgiitsel baglilik bireye, zamana ve yere gore farkliliklar gdsteren 6znel bir yapiya
sahip olmakla birlikte, bir calisanin orgiitine baglilik gosterip gostermedigini
belirlemede kullanilan bir takim faktorler mevcuttur (ince ve Giil, 2005: 9).

* Orgiitiin Amac ve Degerlerini Benimseme: Isletmenin basarisi icin, isgdrenlerin
amagclari ile isletme amaglarinin birbirine yakin olmasi1 gerekmektedir. Baska bir
ifade ile isletmenin amaglar1 ¢alisan tarafindan iyi bir sekilde anlasilmalidir. Ahenk
olmasi durumunda her iki taraf agisindan da olumlu sonuglar olusacaktir. Bu
dogrultuda, yoneticiler, astlarii islerinde diiriist ve verimli galismanin isletme
cikarlarina oldugu kadar Kkendi ¢ikarlarina doniik bir hareket olduguna
inandirmalidir. Bdylece, caliganlar, Orgiit amaglarina katkida bulunmakla kendi
amaglarina hizmet ettigi bilincine ulasabilir(Keser, 2006:172). Neticede ¢alisanlarin
beklentileri ile orgiitiin sunduklart mesafe acikligi orgiitsel baglilik diizeyini

belirleyecek en 6nemli faktorlerdendir (ince ve Giil, 2005: 9).

Kisinin, bir kurumda calisiyor olmadiginda bile ayni amaglar ig¢in ugras verdigi
distintildiigiinde, amag¢ ve degerlerini benimsedigi bir orgiitte ¢alismasi, ona
amagclarin1  gerceklestirecegi bir ortam saglayacaktir. Ustelik bu isyerinde ayni
amagclara yonelmis calisma arkadaslari, gerekli arag-gereg, donanim ve bilgi birikimi
de mevcuttur. Calistignr oOrgiitin sagladigi imkanlarla her gecen giin kisisel
hedeflerine biraz daha yaklasan ¢alisanlar kendilerini sansli hissetmelidirler. Kendi
imkanlartyla sokak ¢ocuklarina yardim etmeyi amag edinmis bir kisinin, ayn1 amaca
hizmet eden bir yardim kurulusunda ¢alismasi veya kisith imkanlarla kendi
laboratuarnda bir proje tizerinde ¢aligsan bir bilim insaninin, bu konuda 6nde gelen bir
bir ilag¢ firmasinda ¢alismasi gibi ¢ogaltilabilecek 6rnekler bagliligin pik seviyesine

ulastig1 noktalar olacaktir.
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o Orgiitle Ozdeslesme: Ozdeslesme, orgiitsel baglihign ikinci asamasi olup
bireylerin orgiite ve orgiit calisanlarina yakin olma istekleriyle ilgilidir. Bu durumda
calisanin, diger Orgiit ¢alisanlarmin davranislarini benimsemedeki amaci onlarla
iliskiye girmek ve bu iliskiyi devam ettirmek olmaktadir. Boylece, bir gruba iiye
olmak insanin kendini tanimasina firsat sunmaka ve bireyde ait olma duygusu
meydana getirmektedir. Ayrica bu o6zdeslesme, calisanlarin oOrgiit iiyeliklerinin
devami konusunda ¢ok istekli olmasina sebep olacaktir. Bununla birlikte, orgiitiin
imajinin, sayginhiginin ve givenirliginin yiiksek olmasi1 tyelerin daha fazla

Ozdeslesme gostermesini saglamaktadir (Giimiis ve Sezgin, 2012: 103).

Ashforth ve Mael (1989) calismalarinda sosyal kimlik teorisini kuramsal orgiitsel

literatiire dahil ederek, orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili olarak su bulgulart sunmuslardir;

e Orgiit diger orgiitlerle karsilastirildiginda daha farkli (bir anlamda &rgiitiin
benzersiz olarak algilanmasi) algilamiyor ise, Ozdeslesme potansiyeli

yiikselmektedir,

e Orgiit {iyeleri orgiitiin kimliginin yiiksek diizeyde cekici olarak algiladiklarinda,

0z saygilar1 artmakta ve 6zdeslesme gergeklesmektedir,

e Orgiit {iyeleri 6rgiitiin prestijini ne kadar yiiksek diizeyde algilarlarsa, 6zdeslesme

potansiyelleri de o diizeyde artmaktadir,

o Hedeflerdeki ortaklik, etkilesim, benzerlik ve ortak ge¢mise sahip olma
Ozdeslesmeyi gelistirmektedir, orgiit disindaki gruplardan gelen tehditler, kisinin
dahil oldugu gruba 6zdeslesme diizeyini artirmaktadir (Eker, 2015: 119).

Orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme kavramlari arasinda bir diger farklilhik da
orgiitsel baglilik kavraminin, bir materyal degisim iliskisine dayanmasidir.
Davranigsal bir yaklasim olan yan fayda kuramina gore orgiitsel baglilik, bireyin yan
fayda saglayarak ilgi alanlari ile tutarli aktiviteleri birbirine baglamasi ile olgunlasir.
Oysa 6zdeslesmenin sosyal kimlik kurami tarafindan tanimlanan dogasinda, ¢alisanin

sadece duygusal bir tatmin edinebilecegi belirtilmistir (Karayigit, 2008: 77).

Orgiit amaglar ile ¢alisan amaclarini biitiinlestirebilen bir yap: olusturabilmek ve bu
biitiinclil yapiy1 koruyabilmek adina, oOrgiitsel 6zdeslesme kavrami firmalar
tarafindan ¢ok dikkatli bir sekilde ele alinmalidir. Takim g¢alismalarinin, yaratici

fikirlerin, orgiitsel baghiligin ve buna benzer uygulamalarin 6nem arz ettigi rekabet
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ortaminda, 6zdeslesmis g¢alisanlarin “ben” duygusundan siyrilarak, iiyesi olduklari
orgiitii benimsemeleri ve “biz” duygusunu kazanmis bireylere doniismesi daha kolay
olacaktir. Bu yonden bakildiginda ise orgiitsel Ozdeslesmeyi, “calisanlarin ben
duygusundan armnarak, biz duygusuna sahip olmalar1” seklinde de tanimlamak
miimkiindiir (Fettahlioglu ve Afsar, 2017: 191).

+ Orgiit icin Fedakarlikta Bulunabilme: Fedakarlik davranisi, goniillii veya
gOniilstiz yapilabilen ¢ikar amaci gilidiilen veya gidiilmeyen tek tarafli yardim
davraniglarin1 kapsamaktadir. Dolayisiyla bir kisinin fedakarhigi, kendi istegiyle
oldugu gibi toplumsal baski sonucu da olabilir. Fedakarlik ve 6zveride kisinin kendi
kisa vadeli ¢ikarlarindan vazgegmesi vardir. Ozveriyle galisan birey, anlam yiikledigi
hedeflerine ulasmak i¢in zamanini baska eylemlere degil calismaya ayirmayi tercih
eden bireydir (Diizgiiner, 2019: 365).

Kisinin bagka bir orgiitten aldigi daha yiiksek bir iicret, statii, profesyonel 6zgiirliik
gibi tekliflere dahi olumlu bakmayarak calistigi 6rgiitten ayrilmaya isteksiz olmasi,
orgiitil i¢in fedakarlik yapmasiyla aciklanabilir (Bakan, 2011: 18). Isgdrenin herhangi
bir maddi yarar ve beklenti igerisine girmeksizin, sadece orgiitiin basarisi igin
kendinden fedakarliklarda bulunabilmesi, kisinin Orgiitiine olan bagliliginin bir
ispatidir. Ornegin Japonya’nin Ikinci Diinya Savasinda maruz kaldiklar atom
bombasi saldirilarina ragmen ekonomik anlamda ¢ok ¢abuk toparlanabilmesinde, s6z

konusu 6zelligin oldugu oldukga agiktir (Ince ve Giil, 2005: 10)

Bilimsel planda digerkamligi; vermek, paylasmak, yardimlagmak/igbirligi yapmak ve
derin sevgi gibi onunla yakindan alakali diger pro-sosyal davraniglardan ayirt etmek
gerektigini sOyleyen Monroe’ya gore geleneksel olarak digerkamlik, kendinden
fedakarlik etmesi gereken bir durum oldugunda dahi kisinin bir digerinin yararina
yonelik eylemlerde bulunmasini ifade etmektedir. Bu kavramlagtirma, gesitli kritik
noktalara isaret etmektedir (Monroe, 2002: 107; 1994: 862-863; Diizgiiner, 2019:
362-363).

1. Digerkamlik eylem icermelidir. Iyi niyetler ve iyi niyetli diisiinceler yeterli
degildir.

2. Bu eylem bilingli olsun olmasin bir hedefe sahip olmalidir.
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3. Bu hedef bir diger kisiye yardim etmeye yonelik olmalidir. Eger diger insanlarin
refahi, kiginin kendi refahin1 gelistirmek igin yaptigi bir davranigin istemeden ortaya

¢ikan veya ikincil bir sonucu ise bu eylem digerkam degildir.
4.Sonuglar niyetlerden daha 6nemsizdir.

5. Digerkamlik sartlara gore degismez. Digerkam eylemin amaci, bir bagka insana
yardim etmektir. Digerkam bir kisi i¢in 6diil beklentisi s6z konusu degildir.

6. Digerkamlik, bu davranisi gosteren kisinin refahini azaltma riski tasimalidir. Hem
bu eylemi yapan hem de yapilan kisinin refahin1 gelistiren eylemler genellikle

kollektif eylem sayilir.

Bir cok orgiitte calisanlarmm belli donemlede kisa siireli fedakarlik yapmasini
gerektiren durumlar olabilir. Bu gibi durumlarda yapilan fedakarliklarla kisisel veya
teknik bir aksaklik kaynakli bir gecikmenin oniine gegilerek tiretim veya hizmetin
stirekliligi saglanmig olur. Fedakarlik zamanla belli kisilerce yapildiginda veya
ondan beklenir hale geldiginde bu tip davranis 0 kisilere yiiklenmis fazladan bir
psikolojik yiik olacaktir. Fedakarlik kurum veya calisan kaynakli aksakliklarin
telafisi olarak goriiliip suistimal edildiginde ise bu davranigi gosteren galisanlar artik

vazgececektir.

Ote yandan bazi mesleklerde fedakarlik ¢ok sik veya siirekli olabilir. i¢ ve dis
giivenlikle ilgili meslekler hayati risk tasimasi sebebiyle yiiksek fedakarlik
gerektirirler. Anne-baba es ve ¢ocuklarin her an kotii bir haber alma ihtimali olan bu
meslekleri icra edenler sehitlik ve gazilik gibi en yiiksek manevi mertebelerle motive
olmus kimselerdir. Bir anne-babanin mazisinde bulunulmamis dogum giinleri,
mezuniyet torenleri, diigiinler, cenaze merasimleri varsa, c¢ocuklarin konusmaya
baglamasi ve gelsimine dair donemecleri yansitan karelerde hep onlar eksik
kalmislarsa, kisaca ifa edilen vazife ugruna geriye yasanmamisliklar kalmigsa iste

orada bir fedakarlik vardir ve bunun karsilig1 ancak yiice Allah’dan beklenebilir.
Hayatta kendisiyle ilgili basari beklentisi karsilayamayan kisilerin yaptigi
yanlislardan biri de ayni seyleri yapip farkli sonuglar beklemektir. Rutin ¢alisma

diizenini bozmadan, uykusundan tatilinden veya aile iliskilerinden fedakarlik

etmeden, orgiit icindeyse ekstra bir gayret ve fedakarlik ortaya koymadan dikkat
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cekip terfi etmek, iilke ve insanlik igin dikate deger bir katki sunmak miimkiin

goziikmemektedir.

o lQcsellestirme: Icsellestirme baghiligin son asamasi olup bireysel ve orgiitsel
degerlerin karsilikli  uyumunu olusturmaktadir. Kisinin degerlerinin  Grgiitsel
degerlerle uyum icinde olmasi ve orglitsel degerlerin c¢alisanin tutum ve
davraniglarinda  belirgin  bir sekilde yer almasidir. Igsellestirme bir kez
gerceklestiginde, kisiyi etkilemek igin baska etki kaynaklarinin devreye sokulmasina
gerek duyulmayacaktir. Fakat i¢sellestirmenin basarilmasimin hem zor olusu hem de
uzun zaman almasi, bu konuda ¢aba sarfetmeyi gerekli kilmaktadir (Gimis ve
Sezgin, 2012: 103-104). Beden ve ruhtan olusan insan dort temel yetenege sahiptir.
Bunlar, hissetme, diisiinme, irade ve iinsiyet yetenekleridir. Insanin sahip oldugu bu
temel yeteneklerinden kaynaklanan ihtiyaglar karsilamak {izere tarih boyunca gesitli
sosyal miiesseseler olusturulmustur. Sahip olunan hissetme yeteneginden
kaynaklanan ihtiyaglarin karsilanmasi amaciyla dini-ahlaki, kiiltiirel ve sanatsal
nitelikte kurumlar ortaya ¢ikmistir. Bu kurumlarin faaliyetleri iyi-kotii ve giizel-
cirkin 6lgiitlerine gore degerlendirilir. Insanin diisiince yeteneginden kaynaklanan
ihtiyaglarmin karsilanmast amaciyla ilim miiesseseleri kurulmustur. Bunlarin
faaliyetleri dogru-yanlis dlgiitiiyle degerlendirilir. Insanin irade yeteneginden iktisadi
faaliyet ve kurumlar olusmustur. Bu ekonomik girisimlerin degerlendirilmesinde
fayda-zarar olgiitleri kullanilir. Insanin iinsiyet (toplu yasama ve birbirine yakinlik)
yeteneginden kaynaklanan ihtiyaglara siyasi ihtiyaglar denilmektedir. Bu faaliyetlerin
degerlendirilmesinde kullanilan kistaslar ise adalet-zuliim 6lgiitleridir. islam’in temel
ilkelerine gore dini-ahlaki ve sanatsal agidan iyi ve giizel, ilmen dogru, iktisaden
faydal1 ve siyaseten adil olan Islami’dir. islam’in 6ngérdiigii diizende bu dort temel
sosyal kurum kendi Oolgiitlerine gore islevlerini yerine getirirler. Birbirlerinin
islevlerine miidahale etmezler. Aralarindaki uyum ve koordinasyonu, insan beyni
gibi, devlet bagkani saglar. Kurumlar arasi ihtilaflar1 bashakem olarak devlet bagkani
halleder (Ersoy, 2007: 11). Birey ve orgiitiin degerlerinin tiimiiyle Ortiismesini bu
degerlerin evrensel ve herkesin ruhunda karsilik bulacak bir kaynaktan beslenmesi
saglayacaktir. Bu Ortiisme biitiiniiyle gerceklestiginde de igsellestirme hedefine

ulasilmig olacaktir.4
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3.2.1.8. Orgiitsel baghhign sonuclarimin diizeyleri

Orgiitsel bagliligm sonuglar, bagliligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da
olumsuz olabilmektedir. Orgiitsel amaglar kabul edilebilir olmadiginda isgérenlerin
yiiksek diizeydeki bagliligi, 6rgiitiin dagilmasini hizlandirabilmektedir. Diger taraftan
amagclar akilc1 ve kabul edilebilir oldugunda ise, yiiksek diizeyde bir bagliligin etkili
davraniglarla sonuglanmasi olanagi bulunmaktadir. Baglilik Orgiitten ayrilma
davranis1 ile diisiik diizeyde; diisiik performans, artan devamsizlik ve gecikme gibi
geri ¢ekilme davraniglariyla ise, daha yiiksek diizeyde iliski i¢indedir (Balay, 2000:
83).

Orgiitsel baghiligm sonuclarina iliskin olarak, davramssal sonuglarm baglilikla en
giiclii iliskiye sahip oldugu bulunmustur. Bunlardan 6zellikle is doyumu, giidiilenme,
katilim ve orgiitte kalma arzusu orgiitsel baglilikla olumlu, is degistirme ve
devamsizlik ise baglilikla olumsuz bir iliski icerisindedir (Balay, 2000: 83-84).
Orgiitsel baglilik ile ilgili olarak yapt1 g1 calismada Randall (1987), baghilik diizeyleri
ile bu diizeylerin isgérene ve orgiite yonelik olumlu ve olumsuz sonuglarimni
irdelemistir. Bu baglamda ortaya ¢ikan diisiik, ilimh ve yiiksek orgiitsel baglilik

kavramlar1 asagidaki tabloda 6zet olarak sunulmaktadir.

* Yiiksek Orgiitsel Baghhk: Bu baglilik diizeyinde isgorenler, orgiite giiglii tutum
ve egilimlerle baglilik gosterirler. Yiiksek orgiitsel baglilik isgorene, meslekte basari
ve iicrette doyum saglayabilecegi gibi orgiit, isgérenin sadakatine karsilik ona yetki
devrederek ve onu iist pozisyonlara getirerek bir sekilde odiillendirmektedir (Balay,
2000: 89).

Yiksek orgiitsel baglilik duygusuna sahip isgorenlerin isin kendisinden, orgiitteki
geleceklerinden, denetimden, is arkadaslarindan doyumlari yiiksektir. Bu
isgérenlerin  Orgiitten ayrilmalari mutsuzluk, hayal kirikligi, orglit amag¢ ve
kiiltiirtiniin degismesi, isten doyumsuzluk ve az 6diillenmis veya mahrum birakilmis
hissine kapilmalart durumlarinda gergeklesmektedir (Bayram, 2006:136). Kamu
kurumlarinda zaman zaman, yeni bos kadrolar olusturmak, bazen de yeni gelen
yonetimin eskiye dair izleri silmek icin bu tip ¢alisanlar1 emeklilige veya ayrilmaya
zorlamak maksadiyla hayal kirikligi yaratan bazi rotasyon uygulamalarina

basvurdugu goriilmektedir.
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Yiksek orgiitsel baglilik bazen, isgorenin gelismesini ve hareketlilik firsatlarini
siirlamaktadir. Bu durum, ayni zamanda yaraticiligi ve yenilesmeyi bastirmakta,
gelismeye karsi direng olusturmaktadir. Yiiksek baglilik diizeyi, bazen de
yaraticiligin Yok olmasi, is disi iliskilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla saglanan
uyum, insan kaynaklarmin etkisiz kullanimi gibi olumsuz sonuglar1 beraberinde
getirmektedir (Randall, 1987: 466).

« Ilnmh Orgiitsel Baghhk: Isgéren deneyiminin giiglii, fakat orgiitsel 6zdeslesmenin
ve bagliligin tam olmadig1 baglilik diizeyidir. Ilimli baglilik diizeyinde yer alan
isgorenler, sistemin kendilerini yeniden sekillendirmesine karsi ¢ikmakta ve bu
yiizden birey olarak kimliklerini korumak igin ¢aba gostermektedirler (Randall,
1987:463). Bu diizeydeki isgorenler, orgiitiin biitlin degil ancak bazi degerlerini
kabul etme yeterligine sahip olmakta, orgiitiin beklentilerini karsilarken, bir yandan
orgiitle biitiinlesmeyi bir yandan da kisisel degerlerini korumay1 siirdiirmektedirler
(Balay, 2000: 88). Bunun yaninda orgiite 1limli diizeyde baglilik, her zaman olumlu
sonuglar ortaya ¢ikarmayabilir. Bu diizeydeki isgorenler, topluma sorumluluk ile
orgiite sadakat arasinda bir bocalama ya da ¢atisma yasarlar. Bu durum, kararsizliga

ve orgiitiin verimsiz isleyisine yol acabilecektir (Bayram, 2006: 136).

* Diisiik Orgiitsel Baghlik: Diisiik diizeyde baglilik, hem bireysel hem de orgiitsel
diizeyde olumlu ya da olumsuz etkiler birakabilmektedir. Diisiik diizeyde orgiitsel
baglilikta isgéren, kendisini orgiite baglayan giiglii tutum ve egilimlerden yoksun
olmakla birlikte, isgérenin yaraticiligi ve gelismeye acgikligi ortaya ¢ikabilmektedir.
Ayrica isgoren, orgiite diisiik diizeyde baglilik duydugu igin alternatif is olanaklarini
aragtiracagindan  bu  durum, insan kaynaklarinin daha etkili kullanimini
saglayabilecektir (Randall, 1987: 461). Orgiit, icten gelen ve bigimsel olmayan bu
iletisim sisteminden zamaninda yararlanabilirse, kendisine pahaliya mal olabilecek
sorunlarin istesinden gelebilecektir (Balay, 2000: 85-86). Fakat ayrilanlarin yerini
dolduran ¢alisanlarda da bagliliginin diisiikk diizeyde olma ihtimali bulunmaktadir.
Bununla birlikte, orgiite diisiik diizeyde baghilik gosteren isgorenler, bireysel gérevle
iligkili cabalarda geri olduklar1 gibi, grup bagliliginin saglanmasinda da en az caba
gosterirler. Bu yiizden bunlar, orgiit iginde “duygusuz isgorenler” olarak
tanimlanmaktadirlar. Disiik orgiitsel baghilik; soylenti, itiraz ve sikayetlerle

sonuglandigindan orgiitiin adina zararlar gelmekte, miisterilerin giiveni kaybolmakta,
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yeni durumlara uyum saglanamamakta ve gelir kayiplari meydana gelmektedir.
Orgiitte yayilan bicimsel olmayan zararli iletisim, orgiitiin otorite yapismi tehdit
etmekte ve st yonetimin mesrulugunu sorgulanir hale getirmektedir (Randall,
1987:463). Bahsedilen tiirden soylenti itiraz ve sikayetler olmaksizin oOrgiitteki
gorevini hakkiyla yerine getiren duygusuz isgorenlerin profesyonelce bir davranig

sergiledigi de diistiniilebilir.

3.2.2. isyeri maneviyatinin orgiitsel baghhga etkisi

Maneviyat yasamsal ve cesaret veren bir enerjidir. Biitiin insanlarin igsel ve 6zgiin
olarak ortaya koydugu kapasite ve yonelimdir. Maneviyat, insan ruhunun, kendine ve
basgkalarina mutluluk veren sevgi, sefkat, sabir, hosgort, affetme, uyum duygusu ve
sorumluluk nitelikleriyle iletisim kurmasidir. Maneviyat dogustan bir insan
yetenegidir. Sadece yasamsal gilictimiiz degil, bu yasamsal giicii deneyimlememizdir.
Her ne kadar bu giicii yasamak, deneyimlemek bizim bir parcamiz olsa da, ayni
zamanda bizi asmaktadir. O bizi dogaya ve hayatin kaynagina baglar. Maneviyati
yasamak cesitli hayat deneyimleriyle bas etmemize yardimci olmaktadir (Frame,
2003°dan aktaran Ozdogan, 2006: 130).

Maneviyat, hayata bu perspektiften bakmaya baslayan bir kisi i¢in 0 an itibariyle
yasaminin tiimiine niifuz eden bir anlayis degislikligi meydana getirir. Gerek dini
kaynakli gerekse kurumsal, dinlerden bagimsiz olsun, manevi 6zellik tasiyan bir
bireyin bu yoniinii giiniin belli saatlerine ya da belirli faliyet tiirlerine hasretmesi,
meselenin oziine ters diisecektir. Ozellikle Islam Dini kisinin yirmi dort saatini
tanzim etmis ve bu suur ve disiplini hayat boyu siirdiirmeyi saglayacak diizenlemeler
getirmistir. Bu nedenle kisaca iiretim ve ticari faliyetler olarak 6zetlenebilecek is
yasaminin maneviyatin diglandigi bir alan olmasi diisiiniilemez. Ciinkii toplumsal
ihtiyaclarin giderildigi, karsilikli hak ve sorumluluklarin olustugu, adaletin ve
diriistliigiin olgiilebilecegi ve “kul hakki” gibi 6nemli bir kavramin olusabilecegi
yerler buralardir. Bu yoniiyle maneviyat belki de mabetlerde ve evlerimizin miinzevi
koselerinde yogun olarak yasadigimiz bir olgu oldugu kadar iserlerimizde de huzur
ve tatmininin saglayicisi olacaktir. Kisisel degerleriyle ortiisen, bu huzur ve tatmin
edici ortamlarda, yasamsal ihtiyaglarini elde etme firsati bulan ¢alisanlarin
orgiitlerine olan baglilig1 pekisecek, olusabilecek diger firsat ve tekliflere yesil 1s1k

yakma ihtimali diisecektir.
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Isyeri maneviyatinin temel hedefi, c¢alisanlarin inang, fedakarlik ve ait olma gibi
ihtiyaglarini is ¢evresinde karsilanmasi yoluyla igsel bir motivasyon olusturmak ve
bu yolla o6rgiitsel amag¢ ya da is basarimi diizeyini arttirmaktir. Bir diger deyisle
ruhanilik (maneviyat), insanlarin, onlar1 besleyen ve sosyal ortamlarinda yaptiklari
anlamli isle beslenen bir hayata sahip olmalaridir. Ruhani kiiltiire deger veren
orgiitler islerindeki anlam ve amacg ile birlikte maneviyata da 6nem vererek
toplumdaki insanlarla da bag kurarak toplumdaki inancin bir parcasi olmaya
caligirlar. Ruhani orgiitler insanlarin gelisimlerini artirici ve potansiyellerini st
noktalara ¢ikarmak amaciyla hareket etmektedirler. Ayrica ruhani orgiitler is ve 6zel
hayat ¢atismalarinin ¢oziimiine de yardimci olarak bireylerin motivasyonlariin
artmasina hizmet etmektedirler. Ruhani orgiitlerdeki orgiit kiltiri giiglii amag
duygusu ile bir araya gelen insanlarin birbirlerine duydugu giiven ve saygi ile insani
calisma sartlarinda faaliyetlerini gergeklestirdigi calisana hosgorii gosterildigi bir
yapidir. Ruhanilik orgiitlerde yer alan manevi bir yapiy: temsil eder. Boylece orgiite
kars1 olusan baglilik orgiit kiiltiiriiniin sekillenmesinde de belirleyici bir rol tstlenir
(Gliven ve Dak, 2017: 117-118).

Gerek giinliik hayatta, gerekse is hayatinda insanlara karsilik beklemeksizin yardim
eli uzatan kisiler, toplum igerisinde daha ¢ok sevilmekte ve bu tiir kisilere kars1 diger
insanlar tarafindan da sempati beslenmektedir. Yardimsever insanlarin, insanlik
yararina yaptiklart davraniglarla birer kahraman oldugunu sdylemek yanlis
olmayacaktir. Bu nedenle bu tiir kisilerin goriinmez bir tag ile taglandirildigini, bu
goriinmez tacin da onlara mutluluk getirdigi distiniilebilir. Bu manevi tatmin
duygusunu ise “goriinmez ta¢” kavrami ile simgelemek dogru olacaktir. Cilinkii bu
tir insanlar, karsilik beklemeden baskalarma yardimci olmayr gonillii olarak
gerceklestirmektedirler. Davranig sonucu elde ettikleri yegane sey ise manevi tatmin
duygusu olmaktadir (Fettahlioglu ve Afsar, 2017: 187). Isyerlerinde yardima ve
destege ihtiyag duyuldugunda, buna goniilli ¢alisma arkadaslaninin bulunmasi

yardim alanlarin orgiitsel bagliligin1 olumlu yonde etkileyecektir.

Tirkiye’de ilgi ¢ekici bir baghlik sekli olarak, bazi o6nemli kamu kurumu
calisanlarinin tutumu dikkat c¢ekmektedir. Gelen cazip tekliflere ragmen &zel
tiniversitelere ge¢meyen ve firsat esitligiye yerlesilen devlet iiniversitelerinde

kalarak, okulun kadrosunun ve egitim kalitesinin korunmasindan kendini sorumlu
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tutan tiniversite 6gretim iiyelerinin normatif bagliligi, isyeri maneviyatinin etkiledigi
orgiitsel baglhihiga oOrnek olarak verilebilir. Buna benzer orgiitlerin vergi vb.
yiikiimliiliiklerini  denetleyen miifettislerin, kurumlarin astronomik maash is
tekliflerine hayir diyebilmeleri ve mevcut goérevlerinde devam etmeleri, kamunun

menfaatlerini koruma hassasiyetiyle kazanilmis normatif bir bagliliktir.

Diinyada ABD, Rusya, Cin gibi az sayida iilkenin iiretebildikleri 5’inci nesil savas
ucaklarindan daha da istiin kabiliyetli bir ugak olan Milli Muharip Ugagi (MMU)
tiretebilme hedefine odaklanmus TUSAS (Tirk Havacilik Uzay Sanayi) idare,
calisan, miihendis ve teknisyenler agisindan isyeri maneviyatinin ig tatmini ve
orgiitsel bagliliga olumlu etkisinin en bariz gézlemlendigi kurumlardan biri oldugu
sOylenebilir. TUSAS Genel Midiirii Prof. Dr. Temel Kotil “Gokbey” adli
helikopterin  pervanasinin montaji  siirecinde, genel olarak tim ¢alisanlarin
fedakarliklarindan bahsederken, 6zellikle operasyondan sorumlu bir kadin ¢aliganin
kendi istegiyle bir ay1 askin kurumda geceledigini ifade etmistir. Yirmibin pargasi
bulunan Milli Muharip Ugagin tasarim asamasindan sonra ilk pargasinin
tiretilmesiyle ilgili gelen elestirilere, s6z konusu par¢anin arkasinda yatan emegi
anlatan Kotil; “biz bunun talasini saklariz, adeta kutsariz” ifadesini kullanirken bu ise
yiikledigi anlamin yiiceligini dile getirmistir (CNN Tiirk, 2021; A haber, 2022).

Isyeri maneviyat: kavrammin bir miiessesede mevcudiyetinden sdz edebilmek igin
orada var olmasi gereken seyler kadar kavramla bagdasmayacak durumlarin da
gozlemlenmemesi zarureti vardir. Bu baglamda negatif digsallik kavrami giindeme
gelmektedir. Negatif digsalliklar (dis maliyetler) firma ya da bireylerin aktiviteleri ve
ekonomik faaliyetleri sonucunda zararli etkilerin bir kisminin ya da tamaminin
tiglincii kisilerin fayda ve maliyet fonksiyonunda yer almasi durumunda ortaya
¢ikmaktadir. Bir bagka tanimlamaya gore ise negatif digsalliklar, bir tiretim ya da
tiketim faaliyetine dogrudan taraf olmayan figiincii bireylere yiiklenen maliyettir
(Senatalar, 2003: 69). Bir girisimcinin ekonomik faliyetinden konuyla ilgisi
olmayanlarin zarar gérmesi ve bu zarar1 gidermeye yonelik bir ¢abanin olmamasi
baskasini yok sayan bir bencillik olacaktir. Kuskusuz ¢ogu sektoriin gevreye ve
ticlincli sahislara yansiyan bir maliyeti vardir. Buna benzer durumda nasil bir yol
izlenecegine iliskin bir ¢6ziimleme tarihimizdeki ilk kanunlastirma metninde yer

bulmustur. “Def*-i mefasid celb-i menafi‘den evladir” kurali Osmanli Medeni
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Kanunu diyebilecegimiz Mecelle’nin killi (genel) kaidelerinden otuzuncusudur.
Zarara engel olmanin fayday: elde etmeden oncelikli oldugunu ifade etmektedir.
Buna soyle bir 6rnek verilebilir: Bir sahsin kendi miilkiinde her tiirlii tasarrufta
bulunabilmesinin saglayacagi yarar baskalarinin can ve mal giivenligiyle catisirsa
mefsedetin giderilmesi menfaatin celbine tercih edilir ve baskasina agik bir zararin
dokundugu durumlarda o kisinin tasarruflart sinirlandirilabilir (Mesud Efendi, 1302:
19).

Uretim siirecinde zararli atiklarmi higbir maliyete katlanmadan yakindan gecen bir
nehre gole veya denize doken firmanin maliyetlerinin, sadece ozel {iretim
maliyetlerini degil, ayn1 zamanda temiz sulara birakilan zararli atiklarin topluma olan
maliyetini de kapsamasi1 gerekmektedir. Ancak firma, kendi 6zel ¢ikarlar1 agisindan
bu maliyetleri dikkate almadan iiretim kararmi kendi 6zel maliyetine gore
verebilmektedir (Yiiksel, 2006: 22). Ancak cevresel olumsuz etkilerin dniine gegmek
icin, hicbir yaptinm olmadan bile elinden geleleni yapan bir isetmede isyeri
maneviyatindan s6z edilebilir. Devletin ve yerel otoritelerin belirledigi tedbirleri
almanimn maliyetine katlanmamak icin ¢esitli yollar deneyen kurumlarda ne isyeri
maneviyatindan ne de calisanlarin baglihgindan bahsedilebilir. Ozellikle boyle bir
orgiite duygusal veya normatif baglilik duyan galisanlarin maneviyatlarindan sz
etmek miimkiin goriillmemektedir. Clinkd bu tiir 6rgiitlerin atmosfere, yeralti sularina

ve canli populasyonuna verdigi zarar elde ettigi donemsel karin ¢ok tizerindedir.

Geribildirim ve baglilik konusunda Gallup’un 1003 Amerikali calisanla yaptigi
arastirma, ¢alisanlarin %25’inin yoneticileri tarafindan gérmezden gelindigi duygusu
yasadigin1 ortaya koymustur. Yoneticilerinden, gii¢lii yonlerine odaklanan
geribildirim aldiklarin1 sdyleyen c¢alisanlarin bagliliginin %61 gibi yiiksek bir
diizeyde oldugu goriilmiistiir. Yoneticilerinin geribildirimlerinde, sadece olumsuz
Ozelliklerine odaklandig1 ¢alisanlarin baghlik diizeyinin %45 olmasi oldukca ilging
bir netice olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Hi¢ geribildirim almayanlarin baglilik
diizeyleri ise sadece %1 dir. Bundan 6nemli olanin yoneticiden diizenli geri bildirim
alabilmek oldugu anlami ¢ikmaktadir. S6z konusu geribildirimin olumsuz olmasi,
baglilikta sanildig1 gibi ciddi diisiislere neden olmamaktadir. Diger taraftan Tiirk
kiiltiirti, performans degerlendirme siirecinin gerektirdigi yonetici ve galisan arasinda

olmast gereken vyiizlesmeyi zorlastiran bir ozellik tasimaktadir. Bu nedenle,
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yoneticiler memnun olmasa da c¢alisanlarina biyiik ¢ogunlukla geribildirim
vermekten kagmiyor, olumsuz geribildirim vermekte ise ¢ok daha fazla
zorlaniyor(Baltas ve Usakligil, 2022). Kardesinin ayibimi Ortmekle ilgili
Hz.Muhammed’in tavsiyelerinin olmasinin (Ebu Davud, Edeb, 60), kiiltiiriimiizde
buldugu karsiligin, olumsuz geri bildirimde bulunmakta zorlanilmasinda etkisi
oldugu diisiiniilebilir. Higbir geribildirim almamak, umursanmamak ve yok sayilmak
olarak algilanabilecegi i¢in Orgiitsel baglilig1 diisiiriicti bir etki gostermis olacaktir.
Isyeri maneviyatinin oldugu bir kurumda gerek yonetimin gerekse calisma
arkadaglarmin  herhangibir ~ kimseyi  terkedilmis, yiiz  dsti  birakmasi
beklenmemektedir.

Orgiitlerde yerlesmesi arzu edilen kavaramlardan biri de giivendir. Adalet,
fedakarlik, nezaket, merhamet, baglilik vb. kavramlar gibi 6rgiitsel giiven de manevi
bir is ortaminda bulunmasi beklenen ve maneviyatla iliskili degerlerden biridir.
Farkli nitelik ve kisisel 6zellikler tasiyan insanlarin isbolimii yaparak ayni hedefleri
gerceklestirmek icin bir araya geldigi orgazinasyonlar olan isyerlerinde hem ast iist
iliskilerinde, hem de yatay diizeyde bir giivenin insasi olduk¢a 6nemlidir. Giiven; bir
digerinin kendisine yonelik planli olarak kotiiliik yapmayacagindan, ayni zamanda o
kisinin ihmalkarligi, savsaklamasi veya beceriksizliginden dolayr bir zarar
gormeyeceginden bir kisinin emin olmasi1 demektir. Hz.Peygamber’in “Miisliiman,
insanlarin elinden ve dilinden giivende oldugu kimsedir” sozii de baskasindan zarar
gormeyecegini bilmenin degerini ortaya koymaktadir. Dogal olarak insanlar kendi
davraniglarinin sonuglarina katlanmaya hazirliklidirlar. Fakat ayni deparmanlarda
veya departmanarin birbirini destekledigi operasyonlarda diger calisanlarla ilgili
sorunlarm Kendisine yansimamasi miimkiin degildir. Giivenin diger boyutu digerinin
vercegi  destekten, yaptigi isin  Kalitesinden, isi sahiplenmesinden ve
zamanlamasindan emin olmay:1 kapsar ki bu ozellikteki ¢alisan ait oldugu takima,

departmana, sirkete ve yonetime gii¢ katacaktir.

Akin ve Orman (2015) “Ogretmenlerin Orgiitsel Giiven ile Orgiitsel Baglilik
Diizeyleri Arasindaki Iligki” isimli ¢alismasinda &gretmenlerin orgiitsel baglilik
diizeyini belirlemeye yonelik Balay’in (2000) gelistirdigi ve Erdem’in (2008) faktor
yapisim tekrar smadigr “Orgiitsel Baglilik Olcegi” ni kullanmis olup alt boyutlari

uyum (8 madde), 6zdeslesme (7 madde) ve igsellestirme (9 madde) olmak tizere ii¢
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tanedir. Arastirmada 6gretmenlerin giiven diizeyleri uyum boyutuyla negatif iliskili
iken 6zdeslesme ve igsellestirme boyutlariyla pozitif iliski gostermektedir. Diger bir
anlatimla, 6gretmenlerin okul ortamindaki iliskilerinde algiladiklar1 giiven arttik¢a
uyum boyutunda bagliliklar1 azalmakta, 6zdeslesme ve igsellestirme boyutlarinda
baghlik diizeyleri artmaktadir. Bu durumun tersi de s6z konusudur. Ogretmenlerin
uyum boyutunda bagliliklar1 arttikga giivenleri azalmakta, 6zdeslesme ve

igsellestirme boyutunda bagliliklar: arttikga giivenleri de artmaktadir.

Boyutlar bazinda degerlendirildiginde, en diisiik baghiligin uyum boyutunda, en
yiiksek bagliligin ise igsellestirme boyutunda yasandigi goriilmektedir. Tirkiye’de
Ogretmenler {izerinde yapilan diger calismalarda da benzer bigcimde uyum
bagliliginin gorece diisiik, i¢sellestirmenin ise yiiksek oldugu tespit edilmistir (Balay,
2000; Erdem, 2008). Akin ve Orman(2015)in arastirmasinin sonuglari genel olarak
alanyazin1 destekler niteliktedir. Goriilen odur ki, Tirkiye’de 6gretmenler, okul
ortaminda ortalama diizeyde ve ortalamanin iizerinde baglilik yasamaktadir. En
yiiksek diizeyde bagliligin i¢sellestirme boyutunda yasanmasi istenilen bir durumdur.
Cinki igsellestirme boyutunda baglilik orgiitiin degerleriyle ¢alisanin degerlerinin
ortligmesi anlamina gelmektedir. Boylesi bir baglilik, zorunlu bir baglilig: ifade eden
uyum bagliligindan ya da is arkadaslariyla iliskileri Onceleyen O6zdeslesme
baghligindan daha nitelikli goriilebilir (Akin ve Orman, 2015: 98-99). Orgiitsel
giivenin, o6zellikle de zorunlu olmayan “igsellestirme” boyutunun o6rgiitsel baghilikla
iligkisinin olumlu anlamda yiiksek olmasi, zorunlu baglilig: ifade eden “uyum” alt
boyutunun iliskisinin ise daha diisiik kalmasi1 manevi igerik tasiyan g¢ogu tutumun
orgiitsel baglhiligi desteklediginin bir kanitt oarak degerlendirilebilir. Bu olgekteki
“uyum” alt boyutu c¢aligmamizda kullanilan Minnesota is tatmini 6lgeginin
“Devamlilik”alt boyutuyla benzer, kisisel ¢ikarlart koruma ve siirdiirme hedefine
yonelik rasyonel bir yaklasimi ortaya ¢ikarmaktadir. Isyeri maneviyatinda ise kisisel

cikar1 merkeze alan bir hareket tarzina yer olmayacaktir.

Ulkemizde yapilan ¢alismalar bashiginda ele aldigimiz Sadykova ve Tutar (2014)’1n
“Isyeri Maneviyat: ve Orgiitsel Giiven Arasindaki Iliski Uzerine Bir Arastirma” adl
calismada isyeri maneviyati ile orgiitsel giiven boyutlar1 arasinda pozitif yonde bir
iliski oldugu belirtilmis ve ¢alisma ortaminda ruhsal degerlerin varliginin,

calisanlarin kendilerini giivende hissetmelerini saglayip giiven iklimini pekistirdigi

236



icin, bireylerin kisisel mutlulugunu, orgiitsel baglhiligi ve dayanismayi artirdigi

vurgulanmistir.

Mehmet AKif Ersoy’un Birinci Diinya Savasi giinlerinde Teskilat-1 Mahsusa
tarafindan gonderildigi Berlin’den doniistinde, Bat1’y1 kastederek “dinimiz gibi isleri
var, isimiz gibi dinleri var” sozii konuya 1sik tutar niteliktedir. Milli sairimiz bu
sOziiyle milkemmel ve hayatin her safthasini kusatan inang sistemimizin yaptigimiz
ise ve is yapma bi¢cimimize yansimamasina iliskin bir elestiri ortaya koyarken, bu
kadar saglam manevi temellere sahip olan bizlerin bu durumuyla gérece daha az dini

duyarliligi olan Bati’lilarin is yapma bigimlerindeki tezat1 gézler oniine sermektedir.
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4. IMAM HATIP LISELERINDE iSYERI MANEVIYATININ IS TATMINI
VE ORGUTSEL BAGLILIKLA iLiSKiSi UZERINE BiR ARASTIRMA

4.1. imam Hatip Liseleri

Tiirkiye’nin egitim sistemi igerisinde imam-hatip liseleri ilk agildigi zamandan
giiniimiize kadar gecen siirede, her zaman Onemini Koruyan egitim kurumlari
olmustur. Tarihi acidan konuya bakildiginda, bu okullarin en kokli egitim kurumlari
oldugu séylenebilir (Korkucu, 2016: 145)

Imam Hatip okullar1 Tiirkiye’de laiklik, Islamcilik modernite, irtica gibi zaman
zaman toplumu kutuplastiran tartismalarla iliskilendirilerek tartisilan egitim
kurumlar1 olmustur. Okullar, Tirkiye'nin laik ve muhafazakar olarak nitelendirilen
kesimleri arasinda goriis ayriliklart yaratmis, laik kesimin ¢ogunlugu, imam hatip
mezunlarinin ancak yiizde 15'i din goérevlisi oldugundan, bu okullarin din gorevlisi
egitme amacindan, cumhuriyetin temel ilkelerini ¢ignemeye calisan, tek tip bireyler
yetistirme amacma savruldugu anlayisina sahip olmuslardir. Ote yandan, birgok
muhafazakar dindar ise, imam Hatip Okullarmi, 6grencilerin egitimlerine devam
ederken Islami kaideleri de oOgrenebildikleri kurumlar olarak desteklemislerdir.
Bununla birlikte, Imam Hatip Okullarinin genel olarak Tiirkiye'deki Islami
yapilanmalar1 destekleyen, 6zellikle de iktidardaki partinin giictinii ve yeni kosullara
uyum saglama yetenegini sekillendiren, Kilit kurumlardan biri oldugunu 6ne siiren

cevrelerin de varligi bilinmektedir( (Ozgiir, 2015: 10)

1922 tarihinde kabul edilen Tevhidi Tedrisat Kanunu’nun “Maarif Vekaleti yiiksek
diniyat miitehassislar1 yetistirilmek iizere Dariilfiinun’da bir Ilahiyat Fakiiltesi tesis
ve imamet ve hitabet gibi hidemat1 diniyenin ifasi vazifesiyle miikellef memurlarin
yetismesi i¢in de ayri mektepler kiisat edecektir.” seklindeki dordiincii maddesinde
bu okullarin kurulusuyla ilgili hiikim agiktir: “Egitim Bakanligi, dini bilgiler
konusunda yiiksek uzmanlar yetistirmek iizere {iniversitede bir Ilahiyat Fakiiltesi
kuracak ve imamlik ve hatiplik gibi dini hizmetlerin yerine getirilmesiyle gorevli
memurlarin yetismesi icin de ayr1 okullar acacaktir.” Bu maddeye gore devlet, islam
dini mensuplarinin dini egitim gorevini Ustlenmektedir. Clnki dini hizmetlerin
yerine getirilmesinde “imamlik”, “hatiplik” vb. memuriyetler tesis etmistir. Ayrica

bu konuda uzman kimselerin yetismesi i¢in de iilkenin tek tiniversitesinde din egitimi
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veren ve dini konularda arastirma yapacak bir yiiksekogretim kurumunun

kurulmasini da giivence altina almistir (Uygun, 2013: 838).

Kanun maddesi geregince yirmi dokuz merkezde ilkokula dayali olarak dort yillik
Imam-Hatip mektepleri agilmus, bir tAdlimatname ile bu okullarin yonetimi ve dgretim
sekli diizenlenmis, okutulacak dersler su sekilde belirlenmistir: Kur’an-1 Kerim, gina
(musiki), tefsir, hadis, ilm-i tevhid, din dersleri, Arabi, hitabet ve irsad, ahlak ve
malimat-1 vataniyye, Tirkce, Tiirk edebiyati, tarih, cografya, hesap, hendese,
hayvanat, nebatat, rihiyat, fizik ve Kimya malimati, tabakat, hifzissihha, yazi,
terbiye-i bedeniyye. Kapatilan Medresetii’l-irsad ve tasra medreseleri 6grencilerinin
bir béliimii yeni acilan Imam-Hatip mekteplerinin farkli smiflarma yerlestirilmis, bu
sebeple, 1923-1924 6gretim yilinda yirmi dokuz yerde 2258 o6grenciyle agilan bu
mekteplerin bazis1 dgretime basladigi yil mezun vermistir. Fakat Imam-Hatip
okullarina 6grenci ilgisi giderek azalmis, bu yiizden okul sayis1 1924-1925 &gretim
yilinda yirmi dokuzdan yirmi altiya, 1925-1926’da yirmiye diismiis, bir yil sonra
sadece Istanbul ve Kiitahya’da birer okul kalmis, 1929-1930 6gretim yilinda ise
tamamen kapannmustir. imam-hatip mektepleri égrenci bulunamadigi icin kapanmig
gibi goriinse de genel kabule gore bu okullarin kapanmasinin asil sebebi sorumlu
makamlarin ilgisizligi ve mezunlarinin, gerek o6grenimlerini siirdiirme gerekse
meslek eleman: olma acisindan istikbale dair bir beklentilerinin kalmamasidir
(Ayhan, 2000).

[HL’lerin olmadig1 ve din egitiminin yasakli oldugu 1930- 1948 yillar1 aras1 Tiirk
toplumunun dini ve sosyal hayatinda dramatik sonuglar dogurmustur. IHL’lerin
kapatildig1 ve din egitiminin yasakligi bu yillarin yaptig: tahribati donemin Diyanet
Isleri Baskan1 Ahmet Hamdi Akseki’nin 1950 yilinda hazirlayarak Meclis’e sundugu
“Din Tedrisat1 ve Dini Miiesseseler” baslikli rapor ¢ok net bir sekilde ortaya

koymaktadir. Rapordaki

Yillardwr ¢ocuklarimiz hakiki bir din ve ahlak terbiyesinden mahrum olarak i¢ci bombos
ve her hangi bir menfi tesiri kabule miisait bir halde yetismektedir. Cocuklarimizin ve
genglerimizin, baska dinlerin ve muhtelif sekillerdeki misyoner propagandalarinin
ictimai, siyasi her hangi bir muzir mezhep veya tarikat ve akidelerin menfi tesirlerinden
uzak tutulmast i¢in ¢are diistiniilmelidir. Cocuklarimiza gerek mekteplerde ve gerek
baska vasita ile yllardir din ve ahlak aleyhinde soylenilebilecek ne varsa hepsi
soylenmig, telkin edilmis ve kipkizil bir dinsiz olmalari i¢in her sey yapilmistir.

ifadeleri Imam-Hatiplerin kapali oldugu dénemi anlamak igin herhangi bir yoruma
ihtiya¢ birakmamaktadir (Geng, 2015: 20).
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1932°de imam Hatip Mektepleri tamamen kapatilmasindan sonra 1949 yilinda tekrar
acildiginda adlart “Imam Hatip Kurslari”seklindeydi. Demokrat Parti iktidari
sonrasinda Celaleddin Okten Hoca’nin projesini hazirlayip hiikiimete kabul ettirdigi
imam hatip okullar1 ise 1951 yilinda yeniden agilmis oldu. Ilk kurulan okul Istanbul
Imam Hatip Lisesi olup ayn: yil, Ankara, Konya, Adana, Isparta, Kayseri ve
Kahramanmaras'ta ilk imam hatip okullar: agilmistir. 1969 yilinda ise Isparta’da ilk
kiz imam hatip okulunun temelinin atildig1 bilinmektedir (ONDER Imam Hatipliler
Dernegi, 2022).

4.2. imam-Hatip Lisesi Ogretmenleri

Imam hatip liselerinde meslek dersi 6gretmenleri ve (meslek dersleri disindaki)kiiltiir
dersleri genel basligi altinda gérev yapan iki grup 6gretmen bulunmaktadir. Calisan
biitin 6gretmenler, 6gretmen alimlarinda KPSS nin uygulamaya ge¢mesinden bu
yana bu simav puanina goére meslege alinmaktadir. Ayn1 okulda ti¢ dort yil gorev
yapan ogretmen belli donemlerde il i¢i veya il disi tayin isteyebilmekte olup diger
brans 6gretmenleri her tiir okula tayin isteyebilirken meslek dersleri 6gretmenleri bu

tiir lise veya orta okullara tayin isteyebilirler.

Asagida verilen tabloda arastirmamizdaki bu iki grup 6gretmenin lise egtimlerini

hangi tiir okullarda yaptigi ortaya konulmustur.

Tablo 4.1. Ogretmenlerin branslari ile lise mezuniyet tiirlerine iliskin ¢apraz tablo

Degiskenler Lise mezuniyet tiirii  imam Hatip Lisesi Diger Liseler  Toplam

X2=164,057%* 0=0,000
Branglar fmam Hatip Meslek 126 27 153
Dersleri 82,4% 17,6% 100,0%
- 76 276 352
Diger Branslar 21,6% 78,4% 100,0%
202 303 505
Toplam 40,0% 60,0% 100,0%

Katilimcilarin branslart ile lise mezuniyet tiirleri arasindaki iliski Ki kare testi ile

incelenmis olup istatistiksel olarak anlamli bir fark bulundugu gézlenmistir(p<0,05).

Katilimer 6gretmenlerin 153 tanesi meslek dersi 6gretmeni olup 126 tanesi ITHL, 27 si
diger liselerden mezundur. Diger brans 6gretmenlerin sayis1 352 olup 76 6gretmen
IHL, 276 kisi diger liselerden mezundur. Meslek dersi 6gretmenlerinin

cogununlugunun THL mezunu olmas: gayet tabi olarak karsilanmalidir. Zaten bu
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brang Ogretmenlerinin mezun oldugu ilahiyat fakiiltesi 6grencilerinin de biiyiik
cogunlugu IHL mezunudur. Bununla birlikte bu okullarda gérev yapan diger brans
dgretmenlerinin de %21,6 smin IHLmezunu olmas1 diger tiim okul tiirlerinde gorev
yapan IHL mezunu oranindan belirgin diizeyde yiiksek oldugunu diisiindiirmektedir.
Genel olarak IHL mezunu olan her branstaki 6gretmen bu okullarda ¢alismak
istemektedir denilebilir.

4.2.1. Meslek dersi 6gretmenleri

Imam-Hatip liselerinde Meslek dersleri ziimre dgretmenleri genelde sayica en fazla
olan 6gretmen grubudur. Bu grup 6gretmenlerin ¢ogu iilke iginde ilahiyat egitimi
amig olup az sayida yurt disinda benzer bolimlerden mezun Ggretmenlere de
rasltanmaktadir. Bu Ogretmenlerin biiylik ¢ogunlugu lise tahsilini imam-hatip
liselerinde tamamlamistir. Kuran, Arapca, Kelam, Hadis, Tefsir, Fikih, Mukayeseli
Dinler Tarihi, Islam Kiiltir ve Medeniyeti gibi derslere girmektedirler. Okul
ogrencilerine kazandirilmasi beklenen ve bu okullara 6zgii tiim dini bilgi ve
davraniglarin  Oncelikle bu Ogretmenlerce orneklik de ederek kazandirilmasi
beklenmektedir. KPSS simaviyla goreve alinan ogretmenler diger okullarda din
kiiltiri ve ahlak bilgisi 6gretmenligi veya imam hatip lisesi 6gretmenliginden birini
sinav asamasinda se¢gmek durumundadirlar. Her iki alandan birinde goéreve
basladiktan sonra bir digerine gegmek miimkiin olsa da ¢ok fazla rastlanan bir durum
degildir.

Aslamaci (2017) nin aragtirmasinda “Kendime rol model olarak gordiigiim 6gretmen,
meslek dersleri 6gretmenlerimizden birisidir” ifadesine o6grencilerin  %38,9’u
katilmadigini bildirmis, %38,6’s1 katildigini beyan etmistir. Bu konuda %22,5’1lik bir
dilim ise kararsiz oldugunu belirtmistir. Buna gore arastirmaya katilan 6grencilerin
tigte birinden fazla bir kismi1 kendine rol model olarak meslek dersi 6gretmenlerinden

birini gérmektedir.

“Meslek dersleri 6gretmenlerimiz, diger Ogretmenlerimizden daha basarilidir”
ifadesine ogrencilerden %41,8’1i kararsizim seklinde goriis belirtirken, %35,8’1
katilmadigr yoniinde cevap vermistir. Meslek dersi &gretmenlerini, diger
Ogretmenlerinden daha basarili bulan 6grenci oraninin ise %22,4’de kadigi
goriilmektedir (Aslamaci, 2017: 69). Bu iki ifadeye 6grencilerin verdigi cevaplari

okullarin geleceginde meslek dersi 6gretmenleri kaynakli sorunlarin erken ikazi
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olarak ele almak gerekmektedir. Bununla birlikte 6gretmenlik mesleginin bransdan
bagimsiz, toplumsal statii olarak da diistiniildiigiinde de mevcut jenerasyon igin rol

model olmaktan her gecen giin uzaklastig1 soylenebilir.

Arastirmaya katilan IHL ogrencilerinin meslek dersleri &gretmenlerine iliskin
goriislerinin tespitine yonelik kendilerine yoneltilen ifadelerden “Meslek dersleri
Ogretmenlerimiz s6z ve davraniglariyla bize 6rnektir” ifadesine 6grencilerin %64,8’1
katiliyorum seklinde olumlu; %19,9’u katilmiyorum seklinde olumsuz goriis
belirtmistir. %15,4’ ise bu konuda kararsiz oldugunu ifade etmistir. Buna gore
arastirmaya katilan 6grencilerin tigte ikiye yakini meslek dersi 6gretmenlerinin soz

ve davranislariyla kendilerine 6rneklik ettigini ifade etmistir (Aslamaci, 2017: 65).

Burada Karateke’(2019)nin “Imam Hatip Lisesi Ogrencilerinin Imam Hatip Lisesi,
Meslek Dersi Ogretmeni ve Idarecilerine Iliskin Metaforik Algilarr” isimli
arastirmasina da deginmek yerinde olacaktir. 2018-2019 egitim 6gretim yilinda 5
farkli Imam Hatip Lisesinde 9. ve 12. smifta dgrenim goren 412 dgrenci iizerinde
yapilan arastirmanin verileri katilimeilarin, “Imam Hatip Lisesi gibidir; ¢iinkii...”,
“Imam Hatip Lisesi Meslek dersi 6gretmeni gibidir; ¢iinkii...”, “Imam Hatip Lisesi

idaresi gibidir; ¢iinki...” cimlelerini tamamlamalar1 yoluyla toplanmstir.

Arastirmaya katilan 6grencilerin dortte ti¢li (%77,4) meslek dersi 6gretmenlerine
iliskin olumlu (98) metafor iiretirken, beste birlik kismin (%22,6) ise olumsuz (49)
metafor tirettikleri belirlenmistir. Olumlu olarak tiretilen metaforlar igerisinde en sik
tekrarlanan metaforlarin  “Iyi biri (34/%8,25)”, “Abla-abi (32/%7,77)”, “Aile
(31/%7,52)”, metaforlarinin oldugu; olumsuz olarak en sik tekrarlanan metaforlarin
ise “Koti biri (10/%2,42)”, “Diger 6gretmen (7/%1,70)”, “Sikic1 (6/%1,46)” seklinde
oldugu goriilmiistiir. Bu bulgu 6grencilerin biiyiik ¢ogunlugunun meslek dersi
ogretmenlerine iligkin olumlu metaforik algiya sahip oldugunu gostermektedir
(Karateke, 2019: 1253).

Bu kurumlarda galisan 6gretmenlerin mesleklerini icra ederken Hz.Muhammed’in
egitim dgretim metodunu ve diger peygamberlerin uyguladigr yahut onlara Kur’an-1
Kerim’de tavsiye edilen yontemleri kullanmalar1 beklenecektir. Bu konu basli basina
bir inceleme konusu olmakla birlikte 6nemli goriilen birka¢ noktaya isaret edilebilir.

Ogretmenlerin ~ 6grencilerin  yasamlarma gegirmelerini istedikleri  6zellikleri

kendilerinin yansitiyor olmalart 6grenciler tarafindan beklenecektir. Konu 6nemine
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binaen asagidaki ayette ele alinmistir. Ey iman edenler: Nigin yapmayacaginiz
seyleri sOyliiyorsunuz? “Yapmayacaginiz seyleri sdylemeniz Allah katinda g¢ok
¢irkin bir davramistir”(Saf Suresi 2-3). Dini sorumluluklarla erken yasta muhatap
olmak ozellikle ailenin yonlendirmesiyle bu okullara gelen 6grencilerde bir baski
unsuru olabilmektedir. Okulda sunulanlar ve okul disinda yasanan cezbedici hayat ve
poiiler kiltiir etkisi altindaki Ogrenci ikilem yasayabilmektedir. Bu ikilemin
asilmasinda anlattiklarin1 hayatinda tatbik eden &gretmenlerin biiyiik katkisi
olacaktir. Boylece idealize edilen diinya goriisiiniin yasama gegirilmesi miikiin seyler
oldugu diisiincesi Ogrencilerin zihninde yerlesecektir. Her diizeyde egitim
kurumlarda oldugu gibi imam-hatip liselerinde de 6grenci tutum ve davraniglarinda,
ogrenci dgretmen iliskilerinde son on yillik dilimlerde 6gretmen otoritesini zayiflatan
ve Ogrenciyi disiplinsizlige sevkeden bir siire¢ yasandigi soylenebilir. Simif
hakimiyetini saglamak ve kontrolii kaybetmemek her 6gretmenin sik sik yasadigi
sorunlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Birgok sinifta genel 6grenme atmosferini
bozan, bunu kasitli olarak sistematik bir sekilde yapan, her yeni 6gretmenin sabir
esigini 6lgmeye ¢alisan 6grencilere rastlamak miimkiindiir. Buna benzer durumlarda
stikiinetini koruyabilmek ve 6zellikle yanlis bir davranisi olmayan 6grencilere karsi
yanlis bir ses tonuyla ve yiiz ifadesiyle yakalanmamak o sinifla devam edecek egitim
boyunca biiyliik 6nem tasimaktadir. Bu kurumlarda calisan 6gretmenlerin isyeri
maneviyatlarinin bir geregi olarak tatbik etmeleri gereken yolu Allah(c.c)
Hz.Muhammed’e gostermistir. “Sen onlara Allah’in litfettigi merhamet sayesinde
yumusak davrandin. Eger kaba, kat1 kalpli olsaydin, hi¢ siiphesiz etrafindan dagilir
giderlerdi. Onlar1 affet onlarin bagislanmasii dile (Al-i Imran Suresi 159).
Ogretmen yukaridaki sorunlarin iistesinden ayetteki uyariyr dikkate alarak gelecek,
sevecen ve yumusak bir iislupla 6grencilerle yeniden iletisime gegecektir. Bu sekilde
sabirli ve sevecen bit tutum karsisinda sorun yasanan dgrenclerin diigiiniip saygi

duymasi ve kazanilmas1 miimkiin olabilecektir.

4.2.2. Diger brans 6gretmenleri

Her tiir orta 6gretim kurumunda derse giren matematik, fizik, kimya, biyoloji,
edebiyat, beden egitimi, cografya, ingilizce, tarih vb. 6gretmenleri de bu liselerde
gorev yapmaktadirlar. Bu 6gretmenler iginde de imam hatip lisesi mezunu olanlar ve

diger meslek dersi &gretmenlerinden beklenen hassasiyetleri gosterenler vardir.
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Okulun misyonu olan manevi degerlerin aktarimi ve pratiklerin kazandirilmasinda
IHL kokenli brans dgretmenlerinin de okul kadrolarinda fazlaca bulunmasi énem
arzetmektedir. Bu saglandiginda islami anlayisla felsefe, biyoloji vb. ders igerigine
dahil konular arasindaki farkli bakis agilarinin 6grenci zihninde karisikliga sebebiyet
vermeyecek diizeyde kavratilmasiin miimkiin olacagi disiiniilmektedir. Asagidaki
tabloda imam-hatip lisesi mezunu olan kiiltiir dersi 6gremenlerinden bu okullarda
calismay1 Ozellikle isteyenlerin orani ile imam-hatip mezunu olmayan kiiltiir dersi

Ogretmenlerinin ¢alismay1 Ozellikle isteme orani ortaya konulmustur.

Tablo 4.2. IHL mezunu ve diger lise mezunu kiiltiir dersi 6gretmenlerinin IHL inde
calismay1 6zellikle isteme oranlarina iligkin ¢apraz tablo

Imam hatip lisesinde Ozel bir istegim

Degiskenler calisma nedeni Ozellikle istedim olmad Toplam
X2=15,987** p=0,000
. 53 23 76
Imam Hatip Lisesi 69.7% 30.3% 100,0%
Lise _ _ 121 155 276
g;relzeti?lyet Diger Liseler 43.8% 56.2%6 100,0%
174 178 352
g 49,4% 50,6% 100,0%

Sadece kiiltiir dersi 6gretmenlerinin lise mezuniyet tiirleri ile imam hatip lisesinde
calisma nedeni arasindaki iliski Ki kare testi ile incelenmis olup istatistiksel olarak

anlamli bir fark bulundugu gézlenmistir(p<0,05).

Imam-hatip lisesi mezunu kiiltiir dersi &gretmenlerinin %69,7’si bu okullarda
calismay1 ozellikle isterken diger liselerden mezun kiiltiir dersi 6gretmenlerinde bu
oran % 43,8 dir.

4.3. imam Hatip Liselerinde Isyeri Maneviyati

Erkek ve kadin Ogretmenlerin IHL’inde c¢alismaya yiikledigi anlami ve amag
birlikteligini ortaya ¢ikarmaya yonelik, 6lgegin anlsilmasi kolay ve kapsayici oldugu

diistintilen 16. Sorusuna iligkin cevaplar asagidaki tabloda gosterilmistir.

245



Tablo 4.3. Maneviyat Olgeginin “Calisma arkadaslarimla isimle ilgili giiclii bir
anlam ve amag paylasiyorum” seklindeki 16.maddesinin cinsiyete gore dagilimi

= £ = §

Calisma arkadaslarimla isimle g E g § 5 ﬁ §
Degisken ilgili giiglii bir anlam ve amag = = 2 N3 z =5
= £ S E c 2z = £ &

paylastyorum o= = = == 5] o =

T = % o O3 e ¥ &

- oi M o M < M To) © M

Kadin 3 12 24 76 127 48
%1 %4,1  %8,3 %26,2 %438 %16,6

3 10 21 49 94 40

Cinsiyet  Erkek %14 %46 %7 %226 %433 %184

6 22 45 125 221 88
%12 %43 %89 %247 %436 %174

Toplam

Bu madde 6gretmenlerin hem isiyle ilgili anlam1 hissetmeleri hem de bu anlami ve
amact arkadaslariyla paylasarak ayn1i anlama ve hedefe dogru, birlikte
kenetlenmelerini ifade etmesi agisindan daha net ve anlasilir goriildiigii igin erkek ve
kadinlarin cevap dagilimlari ele alinmistir. Alti katilim diizeyinde de birbirine ¢ok
yakin oranlarm ortaya ¢ikmis olmasi, s6z konusu ifadeye iliskin her hangi bir
cinsiyet lehine veya aleyhine c¢ikarim yapmaya misait bir durum olmadigini
gostermektedir. Bu denli yiiksek bir oranda ¢alisma arkadaslariyla giiglii bir bir amag
ve anlam paylasiminin ortaya ¢ikmis olmasinin sahadaki okullara iliskin daha
yiiksek, belirgin ve homojen yansimalarinin olmasi beklenmekle birlikte boyle bir
genel kanaat s6z konusu degildir. Bununla birlikte okullardaki basari 6lgiitleri ve
bunlarin elde edilemedigini saptayan c¢alismalara da rastlanmamistir. Fakat sinif
gegme ve mezuniyet kriter kabul edildiginde bu oranlarin ¢ok yiiksek oldugu
“sisirilmis basar1” veya “hormonlu not”’seklinde ifade edilen yollara tevessiil edildigi
sdylenebilir. Bu durumun yalmzca THL ler i¢in degil tiim ilk ve orta 6gretimin

kurumlarinda yasanan bir sorun olduguna da temas etmek yerinde olacaktir.

4.4. Tmam Hatip Liselerinde Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik

Boxx ve digerleri orgiitsel degerler ve kisisel degerlerin uyumu ile is tatmini ve
orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri belirlemek tizere bir arastirma yapmislardir.
Arastirma sonucunda elde edilen bulgular, ¢alisanin orgiitte var olmasi gerektigine
inandig1 degerler sistemine kendisi sahip oldugunda is tatmini ve orgiitsel bagliligin
arttigmi ortaya koymustur (Boxx ve dig., 1991: 195-205). Orgiitsel degerlerle kisisel
degerlerin en ¢ok uyusmasi gereken ogretmenler ozellikle Tablo 4’teki %49,4 liik

oranla IHL’de calismayr ozellikle isteyenler olmalidir. Ozellikle calismay:
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istemelerinin sebebi bu degerlerin yasanip, korunup, aktarildigi okullara hizmet etme

arzusu tasimalaridir.

45. imam Hatip Liselerinde Isyeri Maneviyatimn Is Tatmini ve Orgiitsel
Baghhga Etkisi

Istanbuldaki imam-hatip liselerinde calisan 6gretmenler {izerinde yapilan saha
arastirmasinin ilk hipotezi olan “Isyeri maneviyatinin is tatmini {izerinde pozitif
yonlii ve anlamli etkisi vardir ” ifadesi kabul edilmistir. “Gizemli mistik deneyim” ve
“topluluk hissiyat1” alt boyutlarunin da is tatmini tizerinde pozitif yonde ve anlamli
etkisi olduguna iliskin hipotezler kabul edilmistir. “Ise tutkunluk” ve “manevi bag”
altboyutlarinin is tatmini iizerinde pozitif yonlii ve anlamli iliskisi olduguna iliskin
iki hipotez reddedilmis olsa de genel basliklar arasi iliski aciktir. “Isyeri
Maneviyatinin orgiitsel Baglilik tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi vardir.”
Seklindeki hipotez kabul edilmistir. “Ise tutkunluk” , “gizemlii-mistik deneyim” ve
“topluluk hissiyat1” altboyutlarinin orgiitsel bagliligi pozitif yonde ve anlaml
etkiledigine iliskin hipotezler kabul edilmis, “manevi bag” altboyutunun etkisi

reddedilmistir.
4.6. Arastirmanin Genel Cercevesi

4.6.1. Arastirmamin konusu

Yurt i¢i calismalarda on onbes yildir kendisine yer bulan ve uluslararasi yazinda da
yeni bir IK yaklasimi olan isyeri maneviyati konusuyla ilgili su ana kadar olusan
birikim incelenmis yer yer farkli acilim denemeleri yapilarak teorik kisim
olusturulmus ve kar amaci giitmeyen bir kurumun g¢alisanlarinda bu tutumun
olgiilmesi diisiiniilmiistiir. Ulkemizde manevi-dini degerlerin 6gretildigi kurumlar
olan imam hatip liseleri igyeri maneviyatinin yasandigi kurumlar olarak
ongoriilmiistiir. Isyeri maneviyatinin hissedildigi ve bunun is taminini ve orgiitsel
bagliligi da olumlu yonde etkileyecegi diisiiniilen bu kurumlarin, hem sayica en ¢ok
ve en koklii okullarmin bulundugu hem de uygulanan program gesitliligi agisindan en

cok ¢eside ulasma imkan1 olan Istanbul ili saha arastirmasi icin tercih edilmistir.
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Arastirmamizda nisbi olarak az bilindik bir konu olan isyeri maneviyat1 (workplace
spirituality) konusu ele alinmig olup {izerinde ¢okca ¢alisilan iki oOrgiitsel kavram

olan is tatmini ve orgiitsel baglilikla olan iliskisi tesbit edilmeye ¢alisilmustir.

4.6.2. Arastirmanin amaci ve é6nemi

Aragtirmamuzin hedefi {ilkemizin en kalabalik sehri olan istanbul’daki imam hatip
liselerinde ¢alisan Ogretmenlerin is Yeri maneviyatlarinin tesbiti ve is Yyeri
maneviyatlariin is tatmini ve ogiitsel bagliliga etkisini ortaya ¢ikarmaktir. Yapisi
itibariyle manevi degerlerin 6grenildigi ve pratiginin kazandiridigi bu egitim
kurumlart is yeri maneviyatini arastirmak igin en dogru adreslerden biri oldugu

distiniilmektedir.

4.6.3. Arastirmanin evreni ve Orneklemi

Calismamizin  evrenini Istanbul’'un 39 ilgesindeki yaklastk 200 Imam-Hatip
Lisesinde gorev yapan 1408’1 dicretli, 7922°si kadrolu toplam 9330 o6gretmen
olusturmaktadir. Caligma esnasinda okul sayilarinda degisiklik oldugu i¢in okul ve
ogretmen sayilari giincellenmeye calisilmistir. Isyeri maneviyati, is tatmini ve
orgiitsel baglilik olmak tizere ti¢ farkli 6gretmen tutumunu belirlemeye yonelik saha
aragtirmasi 18 farkli ilgede 35 okul ziyaret edilerek, 290’1 kadin 217’si erkek olmak
tizere toplam 507 Kisiye ulasilarak gergeklestirilmistir. Okullar segilirken hem {ilke
giindemine basarilariyla giren “proje” okullarina, hem vasat kabul edilen okullara
ulagmaya 6zen gosterilmistir. Ayrica ilge ve muhit olarak farkli sosyo ekonomik
yapilardaki farkli okullara ulasilmaya c¢alisilmistir. Son yillarda oldukca fazla imam-
Hatip Lisesi agildig: igin de hem yeni okullara, hem de eski olan okullara gidilmistir.
Yine, 6grencileri tamamen kizlardan ya da erkek ogrencilerden olusan okullardaki
ogretmenlere ulasmaya 6zen gosterilmistir. Her ne kadar, ¢alisma dgrenciler lizerinde
yapilmamis olsa da, farkli &grenci profillerinin, dlgmeye calisilan 6gretmen
tutumlarinda, belirleyici bir etkisinin olma ihtimali hesaba katildigi i¢in ziyaret
edilen okullarda yukaridaki ¢esitlilige dikkat edilmistir. Ulasilan okullarda
Ogretmenler odasma girilerek arastirma konusunda bilgilendirme yapilmis ve
katilimcilara kanaatlerinin 6nemli oldugu vurgulanmis olup bazi okullarda da

anketlerin 6gretmenlere ulastirilmasinda idari yetkililerden yardim alinmistir.
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4.6.4. Arastirmada karsilasilan zorluklar

Anketin demografik o6zellikleri belirlemeye yonelik olanlarla birlikte toplam dort
bolimden olusmasi Ve soru sayisindaki fazlalik uygulayicilarin  isteksiz
davranmasina sebebiyet vermis olabilir. Katilimcilarin her arastirmada olabilecegi,
gibi gereken 6zeni gostermeden doldurmus olma ihtimalleri de vardir. Bu endiseden
dolayr anketler basili evrak seklinde okullara gotiriilmiis, konunun onemi izah
edilerek, Ogretmenlerden doldurmalar1 nezaketle rica edilmistir. Ciinkii genelde
ogretmenlere gelen anket doldurma talepleri idarecilerle irtibat kurularak, yukaridan

gelen buyurgan bir yontemle geldigi i¢in antipatiyle karsilanmaktadir.

Ayrica maneviyat kelimesi mahiyeti itibariyle mahrem bir alan oldugu igin
katlimcilar ¢ekimser davranmis, ya da bir sekilde farkli kademede amirler tarafindan

goriilme ihtimaline karsi olumlu goriinti sergileyecek sekilde doldurulmus olabilir.

Iki yiizii askin 6gretmenin kendilerine ulastirilan anketleri herhangibir sebeple
doldurmamay1 tercih ettigi arastirmada gerekli izinler alindig1 halde birka¢ okulda

ogretmenlere ulasilmasina okul idarecilerince izin verilmemistir.

4.6.5. Ol¢iim araclar gecerlilik ve giivenilirlik analizleri

Arastirmada veri toplama araci olarak dort boliimden olusan anket formu
kullanilmistir. Formun ilk boliimiinde 6gretmenlerin yas, cinsiyet, medeni durum,
cocuk sayisi, 6grenim diizeyi, 6gretmenlik meslegindeki ve okuldaki ¢alisma siiresi,
daha once calistigi okullar, brang, lise 6grenim tiirli, imam hatip lisesinde ¢alisma

nedeni, igyerindeki gorevi bilgilerinden olusan demografik bilgiler yer almaktadir.

Anket formunun ikinci boliimiinde ise Kinjerski ve Skrypnek (2006) tarafindan
gelistirilen, arastirmaci tarafindan Tirkge’ye uyarlanarak giivenirlik ve gegerlik
caligmalar1 yapilan Isyeri Maneviyat: Olgegi yer almaktadir. Olgek altili likert tipinde
(1-hi¢ katilmiyorum, 6-kesinlikle katilmiyorum) 18 madde ve “ise tutkunluk” (m1-
m6), “gizemli-mistik deneyim” (m7-m11), “manevi bag” (m12-m14) ve “topluluk
hissiyatr” (m15-m18) olmak iizere 4 boyuttan olusmaktadir. Olgek ve alt boyutlardan
alinan yiiksek puan isyerinde yasanan manevi duygularin yiiksek diizeyde olumlu

oldugunu ifade etmektedir.

Anket formunun tgiincii boliimiinde Weiss ve dig. (1967) tarafindan gelistirilen ve

Baycan (1985) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanarak giivenirlik ve gegerlik ¢alismalari
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yapilan Minnesota Is Tatmini Olcegi yer almaktadir. Olgek yedili likert tipinde (1-
kesinlikle katiliyorum, 7-kesinlikle katilmiyorum) 20 madde ve 2 boyuttan (igsel
tatmin, digsal tatmin) olusmaktadir. Olgekteki ifadelerin tiimii ters kodlanarak yiiksek

puan, is tatmininin yiiksek oldugunu ifade etmektedir.

Anket formunun dordiincii boliimiinde Meyer ve dig. (1993) tarafindan gelistirilen ve
Wasti (2000) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanarak giivenirlik ve gegerlik calismalari
yapilan Orgiitsel Baglilik Olgegi yer almaktadir. Olgek yedili likert tipinde (1-
kesinlikle katiliyorum, 7-kesinlikle katilmiyorum) 18 madde ve 3 boyuttan (duygusal
baglilik, devam baglhiligi ve normatif baglilik) olusmaktadir. Olgekteki dért madde
ters kodlanarak elde edilen yiiksek puan, isyeri maneviyati algisinin yiiksek oldugunu
ifade etmektedir. Verilerin analizinde SPSS 21.0 ve AMOS 22.0 paket programlari
kullanilmistir. Olgeklerin gecerlik ¢alismalar1 kapsaminda dogrulayici faktor analizi;
giivenirlik c¢alismasi1 kapsaminda madde analizi (madde toplam korelasyonu ve
Cronbach Alpha) yontemleri kullanilmistir. Dogrulayic1 faktér analizi, gizil
degiskenler ile ilgili kuramlarin test edilmesine dayanan ve ileri diizey arastirmalarda
kullanilan olduk¢a gelismis bir tekniktir. Daha onceden tanimlanmis ve
siirlandirilmig bir yapiin, bir model olarak dogrulanip dogrulanmadiginin test
edildigi bir analizdir. Dogrulayici faktoér analizi yapisal esitlik modellerinden biri
olup yapisal esitlik modellerinde model uyumunun degerlendirilmesinde yaygin
olarak “Ki-kare istatistiginin serbestlik derecesine oran1” (X?/sd), “bireysel parametre
tahminlerinin istatistiksel anlamlihig” (t degeri), “kalintilara dayanan uyum
indeksleri” (SRMR, GFl), “bagimsiz modele dayanan uyum indeksleri” (NFI, NNFI,
CFI) ve “yaklagik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA)” olarak siniflandirilan
uyum indeksleri kullanilir (Cokluk ve dig., 2010). Model uyum indeksleri igin
beklenen katsayilar Tablo 4.4’de yer almaktadir.

Tablo 4.4. Model uyum indeksleri

Uyum indeksleri Iyi Uyum Miikemmel Uyum

X?/sd <5 <3

RMSEA <0,10 <0,08

SRMR <0,08 <0,05

GFI >0,90 >0,95

NFI >0,90 >0,95

NNFI >0,90 >0,95

CFlI >0,90 >0,95

(Cokluk ve dig., 2010)
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Madde analizi yontemlerinden Cronbach Alpha teknigi test puanlart arasindaki
tutarligr incelemek amaciyla kullanilir. Diger bir madde analizi yontemi olan madde
toplam korelasyonu test maddelerinden alinan puanlar ile testin toplam puan
arasindaki iliskiyi agiklamak amaciyla kullanilir ve her iki test 6lgme aracindaki
maddelerin benzer davraniglar1 Grnekledigini ve testin i¢ tutarliginin yiiksek
oldugunu gosterir. Genel olarak madde-toplam korelasyonu 0,30 ve daha yiiksek
olan maddelerin bireyleri iyi derecede ayirt ettigi; 0,20-0,30 arasinda kalan
maddelerin gercktiginde teste alinabilecegi sdylenebilir. Madde toplam korelasyonu,
maddelerin bireyleri 6lgiilen davranig bakimindan ne derece ayirt ettigini gosterir.
Cronbach Alpha i¢ tutarligi gostermekte olup genellikle 0,70’in iizerinde olmasi
beklenir (Biiyilikoztiirk, 2011).

Olgek gelistirme sonrasindaki betimsel tablolarda 21.0 programi kullanilmustir.
Katilimeilarin demografik bilgileri frekans ve yiizde tablosuyla; dlgek ve alt boyut
puanlar1 ortalama, standart sapma ve carpiklik katsayilariyla gosterilmistir. Olgek
puanlarmin normallik simamasinda c¢arpiklik (skewness) katsayist kullanilmustir.
Stirekli bir degiskenden elde edilen puanlarin normal dagilhim 6zelliginde kullanilan
carpiklik katsayisinin (Skewness) +1 smirlar1 i¢inde kalmasi puanlarin normal
dagilimdan 6nemli bir sapma gostermedigi seklinde yorumlanabilir (Biyiikoztiirk,
2011). Yapilan normallik sinamasinda 6lgek ve alt boyut puanlarinin normal dagilim
gosterdigi tespit edildiginden 6l¢ek ve alt boyut puanlarinin cinsiyet, medeni durum,
Ogrenim diizeyi, brang, daha onceki okulu, lise 6grenimi, imam hatip lisesinde
calisma nedeni degiskenlerine gore karsilastirlmasinda bagimsiz iki orneklem t
testinden; yas, cocuk sayisi, Ogretmenlik meslegindeki siire, okuldaki siire ve
yoneticilik gorevi degiskenlerine gore karsilagtirilmasinda tek yonli varyans
analizinden (ANOVA) yararlanilmisti. ANOVA testinde anlamli farklilik
goriildiigiinde farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla LSD post
hoc testinden yararlanilmistir. Isyeri maneviyati, is tatmini ve orgiitsel baglilik
iligkisi i¢in Pearson korelasyonundan; isyeri maneviyatinin i tatmini ve orgiitsel
baglilik tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapisal esitlik modeli kapsaminda
yol analizinden yararlanilmistir. Analizlerde giiven araligt %95 (anlamlilik diizeyi

0,05 p<0,05) olarak belirlenmistir.

251



4.6.5.1. Isyeri maneviyat1 6lceginin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri

Isyeri maneviyat1 dlgeginin orijinal yapisma uygun olarak (18 madde ve 4 boyut)
gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi sonuglarina gére model uyum indekslerinin
genel olarak uygun seviyelerde olmadig1 ancak maddelerin faktor yiiklerinin uygun
olmasi nedeniyle 6ncelikle uygun koaryans baglantilart ile model uyum indekslerinin
timiiniin uygunlugunun saglanmasi amag¢lanmistir. Dogrulayic1 faktor analizi ilk ve

ikinci tekrarinda elde edilen uyum indeksleri Tablo 4.5’de gosterilmistir.

Tablo 4.5. Isyeri maneviyat1 lgegi model uyum indeksleri

DFA DFA*

Model Uyum indeksleri 18 madde 4 boyut 18 madde 4 boyut
X?/sd 3,77 3,45
RMSEA 0,07 0,07
SRMR 0,06 0,05
GFI 0,89 0,91
NNFI 0,92 0,93
CFlI 0,93 0,94
Faktor yiikii (min/max) 0,50/0,90 0,50/0,88
Standart hata (min/max) 0,04/0,15 0,05/0,15
Faktorler aras1 korelasyon (min/max) 0,50/0,70 0,50/0,70

*Kovaryans baglantilariyla

Dogrulayict faktor analizi ikinci adimida uygun kovaryans baglantis1 (Sekil 1) ile
model uyum indekslerinin tiimiiniin uygun diizeylerde oldugu, faktor yiikleri ve hata
varyanslarinin uygun oldugu ve 6lgekten madde ¢ikarilmasina gerek olmadig: tespit
edilmistir (Tablo 4.5)

Tablo 4.6. Isyeri maneviyat1 lcegi DFA ve madde analizi sonuglari

Faktor Madde  Std. B t r a (0,92)
M1 0,50 0,43
M2 0,66 10,30** 0,58
. M3 0,66 10,37** 0,57
Ise Tutkunluk M4 0.85 11 64* 0.68 0,86
M5 0,85 11,62** 0,69
M6 0,74 10,93** 0,67
M7 0,72 0,62
M8 0,66 14,15** 0,52
Gizemli-Mistik Deneyim M9 0,88 18,66** 0,71 0,85
M10 0,87 18,44** 0,71
M11 0,57 12,25** 0,52
M12 0,88 0,66
Manevi Bag M13 0,88 24,02%* 0,62 0,87
M14 0,76 19,98** 0,60
M15 0,74 0,57
**
Topluluk Hissiyati M16 0,82 24,84 0,59 0,84

M17 0,85 15,72** 0,58
M18 0,59 12,15** 0,53
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r: Madde Toplam Korelasyonu **p<0,01

Tablo 4.6°daki dogrulayici faktor analizi ve madde analizi sonuglarina gore 6lgekte
yer alan 18 maddenin faktor yiiklerinin uygun araliklarda oldugu, faktor yiiklerine ait
t degerlerinin 0,01 diizeyinde anlamli oldugu tespit edilmistir. Olgegin geneline ait
Cronbach Alpha katsayis1 0,92; alt boyutlarin Cronbach Alpha katsayilar1 0,86 / 0,85
/ 0,87 / 0,84 olarak tespit edilmistir. Olgekteki tiim maddeler i¢in madde-toplam
korelasyonunun 0,20’den yiiksek (0,43 ile 0,71 araliginda) oldugu tespit edilmistir.
Gegerlik ve giivenirlik analizleri sonuglarina gore isyeri maneviyati 6l¢eginin 18

madde ve 4 boyutlu yapisi ile giivenilir ve gegerli bir 6lgek oldugu tespit edilmistir.
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4.6.5.2. Ts tatmini dlceginin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri

Is tatmini o6lceginin orijinal yapisina uygun olarak (20 madde ve 2 boyut)
gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi sonuglarina gére model uyum indekslerinin
genel olarak uygun seviyelerde olmadigi ancak tiim maddelerin faktor yiiklerinin
uygun olmasi nedeniyle oncelikle uygun koaryans baglantilari ile model uyumunun
saglanmasi amaglanmistir. Dogrulayic1 faktor analizi ilk ve ikinci tekrarinda elde

edilen uyum indeksleri Tablo 4.7°de gosterilmistir.

Tablo 4.7. Is tatmini 6lgegi model uyum indeksleri

Model Uyum Indeksleri DFA 20 madde 2 boyut ~ DFA* 20 madde 2 boyut
X?/sd 6,06 3,85

RMSEA 0,10 0,07

SRMR 0,05 0,04

GFlI 0,82 0,90

NNFI 0,88 0,93

CFl 0,89 0,94

Faktor yiiki (min/max) 0,51/0,86 0,49 /0,87
Standart hata (min/max) 0,04 /0,07 0,05/ 0,07
Faktorler aras1 korelasyon 0,87 0,89

*Kovaryans baglantilariyla

Dogrulayicr faktor analizi ikinci adiminda uygun kovaryans baglantist (Sekil 2) ile
model uyum indekslerinin tiimiiniin uygun diizeylerde oldugu, faktor yiikleri ve hata
varyanslarinin uygun oldugu ve 6lgekten madde gikarilmasina gerek olmadig: tespit
edilmistir (Tablo 4.7).

Tablo 4.8. Is tatmini 6lgegi DFA ve madde analizi sonuglar

Faktor Madde Std. g t r a (0,96)
M1 0,70 0,69
M2 0,57 14,64** 0,56
M3 0,72 15,57** 0,70
M4 0,80 18,66** 0,78
M7 0,76 16,44** 0,72
M8 0,80 17,22** 0,77

I¢sel Tatmin M9 0.83 17.93%* 0.79 0,95
M10 0,81 17,52** 0,78
M11 0,81 17,61** 0,77
M15 0,78 16,90** 0,78
M16 0,83 17,98** 0,83
M20 0,78 16,92** 0,75
M5 0,81 0,74
M6 0,69 19,82** 0,65
M12 0,82 21,07** 0,76
Digsal Tatmin M13 0,49 11,17** 0,47 0.90

M14 0,76 18,92** 0,71
M17 0,87 22,69** 0,80
M18 0,68 16,58** 0,64
M19 0,70 17,02** 0,66
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r: Madde Toplam Korelasyonu **p<0,01
Tablo 4.8’deki dogrulayici faktor analizi ve madde analizi sonuglarina gore 6lgekte

yer alan 20 maddenin faktor yiiklerinin uygun araliklarda oldugu, faktor yiiklerine ait
t degerlerinin 0,01 diizeyinde anlamli oldugu tespit edilmistir. Olgegin geneline ait
Cronbach Alpha katsayist 0,96; alt boyutlarin Cronbach Alpha katsayilart 0,95 ve
0,90 olarak tespit edilmistir. Olcekteki tiim maddeler icin madde-toplam
korelasyonunun 0,20’den yiiksek (0,47 ile 0,80 araliginda) oldugu tespit edilmistir.
Gegerlik ve giivenirlik analizleri sonuglarina gore is tatmini 6lgeginin 20 madde ve 2

boyutlu yapisi ile giivenilir ve gegerli bir 6lgek oldugu tespit edilmistir.
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4.6.5.3. Orgiitsel baghihk 6lceginin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri

Orgiitsel baghlik dlgeginin orijinal yapisina uygun olarak (18 madde ve 3 boyut)
gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi sonuglarina gére model uyum indekslerinin
genel olarak uygun seviyelerde olmadig1 ancak maddelerin faktor yiiklerinin uygun
olmasi nedeniyle 6ncelikle uygun koaryans baglantilart ile model uyum indekslerinin
timiiniin uygunlugunun saglanmasi amag¢lanmistir. Dogrulayic1 faktor analizi ilk ve

ikinci tekrarinda elde edilen uyum indeksleri Tablo 4.9°da gosterilmistir.

Tablo 4.9. Orgiitsel baghlik dlgegi model uyum indeksleri

Model Uyum indeksleri DFA 18 madde 3 boyut DFA* 18 madde 3 boyut
X?/sd 4,76 3,22

RMSEA 0,09 0,07

SRMR 0,09 0,07

GFI 0,86 0,92

NNFI 0,82 0,90

CFlI 0,85 0,92

Faktor yiikii (min/max) 0,43/0,76 0,43/0,80
Standart hata (min/max) 0,08/0,17 0,05/0,15
Faktorler aras1 korelasyon (min/max) 0,35/0,66 0,42 /0,61

*Kovaryans baglantilartyla

Dogrulayict faktor analizi ikinci adiminda uygun kovaryans baglantis1 (Sekil 3) ile
model uyum indekslerinin tiimiiniin uygun diizeylerde oldugu, faktor yiikleri ve hata
varyanslarinin uygun oldugu ve 6lgekten madde ¢ikarilmasina gerek olmadig: tespit

edilmistir.

Tablo 4.10.Orgiitsel baghlik dlgegi DFA ve madde analizi sonuglar

Faktor Madde Std. p t r a (0,86)
M1 0,59 0,56
M2 0,56 10,85** 0,53
M3 0,66 9,93** 0,40

Duygusal Baglilik M4 0.72 10 68** 0.44 0,82
M5 0,71 11,72** 0,55
M6 0,66 10,28** 0,43
M7 0,72 0,60
M8 0,77 13,32** 0,58
11 M9 0,52 9,96** 0,38
Devam Baglilig1 M10 0.59 11.10%* 0.45 0,81
M11 0,43 8,24** 0,31
M12 0,45 8,61** 0,33
M13 0,46 0,35
M14 0,50 7,93** 0,44
*xk
Normatif Baglilik M15 0,66 8,60 0,48 0,74

M16 0,80 9,33** 0,58
M17 0,72 9,51** 0,54
M18 0,78 9,64** 0,62

r: Madde Toplam Korelasyonu **p<0,01
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Tablo 4.10°daki dogrulayici faktor analizi ve madde analizi sonuglarina gore 6lgekte
yer alan 18 maddenin faktor yiiklerinin uygun araliklarda oldugu, faktor yiiklerine ait
t degerlerinin 0,01 diizeyinde anlamli oldugu tespit edilmistir. Olgegin geneline ait
Cronbach Alpha katsayis1 0,86; alt boyutlarin Cronbach Alpha katsayilar:1 0,82 / 0,81
/ 0,74 olarak tespit edilmistir. Olgekteki tiim maddeler icin madde-toplam
korelasyonunun 0,20’den yiiksek (0,31 ile 0,62 araliginda) oldugu tespit edilmistir.
Gegerlik ve giivenirlik analizleri sonuglarina goére orgiitsel baglilik 6lgeginin 18

madde ve 3 boyutlu yapisi ile giivenilir ve gegerli bir 6lgek oldugu tespit edilmistir.
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Sekil 4.3. Orgiitsel baglilik 6lgegi DFA diyagrami
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4.7. Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

i$ YERI MANEVIVATI IS TATMING
ISE TUTKUNLUK e ICSEL
| GIZEMLIMISTIK DENEVIM — < — TAI-E_‘S-.{DH
MANEVIBAG L~ DISSAL
TOPLULUK HISSIYATI ¥ | T_ﬁj:imn
i% YERI MANEVIYATI ORGUTSEL BAGLILIK
ISE TUTKUNLUK ' " |=% DUYGUSALBAGLILK

| GIZEMLIMISTIK DENEVIM <
s . DEVAM BAGLILIGI

MANEVI BAG »

ORI T% EHesivATT _’_ I ’: WNOEMATIF BAGLILIE

Sekil 4.4.  Arastirmanin modeli

Sekil.4’de  gosterilen arastirmanin = modelinin  hipotezleri asagidaki  gibi

olusturulmustur.
Ha: Is yeri maneviyatinim is tatmini {izerinde pozitif yonlii ve anlaml etkisi vardir.

Ha: Is yeri maneviyatmin &rgiitsel baghilik iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi

vardir.
Hs : Ise tutkunlugun is tatmini iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi vardir.

Ha: Gizemli mistik deneyimin is tatmini iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi

vardir.

Hs: Manevi bagin is tatmini tizerinde pozitif yonlii ve anlaml etkisi vardir.

He: Topluluk hissiyatinin is tatmini iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi vardir.
H7: Ise tutkunlugun orgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi vardir.

Hs: Gizemli mistik deneyimin orgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonli ve anlamh

etkisi vardir.

Ho: Manevi bagin orgiitsel baglilik lizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi vardr.
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Hio: Topluluk hissiyatinin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi

vardir.

H11: Imam hatip lisesinde dzellikle calismak isteyen dgretmenlerin isyeri maneviyat,

0zel bir nedeni olmayan 6gretmenlere gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.

Hi2: IHL meslek dersleri dgretmenlerinin isyeri maneviyati diger brans dgretmenleri

puanlarina gore anlaml diizeyde daha ytiksektir.

Hiz: Imam hatip lisesi mezunu &gretmenlerin isyeri maeviyati diger lise mezunu

Ogretmenlerin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.

Haa: Iki ve iistii cocuk sahibi dgretmenlerin isyeri maneviyati cocuk sahibi olmayan

Ogretmenlerin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.

His: Kadin 6gretmenlerin igyeri maneviyati, i tatmini ve orgiitsel baglilik puanlari

erkek 6gretmenlerden anlamli diizeyde yiiksektir.
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Sekil 4.5. Arastirma modeline ait yol diyagrami
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4.8. Arastirmanin Bulgulari
4.8.1. Demografik ve kurumsal verilerle ilgili sonuglar

Tablo 4.11. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore dagilimi

Demografik Degisken Gruplar n %
Cinsiyet Erkek 217 42,8
Kadin 290 57,2
. Evli 376 74,2
Medeni durum Bekar 131 258
35 yag ve alti 217 42,8
Yas 36-45 yas 133 26,2
46 yag ve iistii 157 31,0
Ogrenim diizeyi L!sans" . 374 738
Lisansiistii 133 26,2
Yok 171 33,7
Cocuk sayisi 1 ¢ocuk 272 53,6
2 ¢ocuk Ve iistil 64 12,6
Brans IHL Meslek dersleri 154 30,4
Diger branglar 353 69,6
1-5y1l 88 17,4
6-10 y1l 148 29,2
Ogretmenlik meslegindeki siire 11-15 yil 51 10,1
16-20 yil 85 16,8
21 yil ve iistii 135 26,6
1-5 y1l 343 67,7
Okuldaki siire 6-10 y1l 113 22,3
11-15 yil 51 10,1
. . Sadece imam hati 175 34,5
Daha énceki okulu Diger liseler P 332 655
Lise 5grenimi Imam hatip 203 40,0
Diger 304 60,0
fmam hatip lisesinde calisma nedeni Ozellide 314 61,9
Ozel istek degil 193 38,1
Yoneticilik gorevi Yog?:t?;;n 3% 6 8131’9

Aragtirmaya katilan 507 Ogretmenin  %42,8’i erkek, %57,2’si kadindir.
Ogretmenlerin %74,2’si evli, %25,8°1 bekardir. Ogretmenlerin %42,8’i 35 yas alti,
%26,2’si 36-45 yas, %31’i 46 yas ve istiidiir. Ogretmenlerin %73,8’i lisans,
%26,2’si lisansiistii diizeyde 6grenim gormiistiir. Ogretmenlerin %33,7’si ¢ocuk
sahibi degil, %53,6’s1 1 ¢ocuk sahibi, %12,6’s1 2 ve daha fazla ¢ocuk sahibidir.
Ogretmenlerin  %30,4’i Imam Hatip meslek dersleri, %69,6’s1 diger brans
ogretmenidir. Ogretmenlerin %17,4’iiniin 6gretmenlik meslegindeki hizmet siiresi 1-
5 yil, %29,2’sinin 6-10 yil, %10,1’inin 11-15 yil, %16,8’inin 16-20 y1l, %26,6’sinin
ogretmenlik meslegindeki hizmet siiresi 21 yil ve iistiidiir. Ogretmenlerin
%67,7’sinin okuldaki gérev siiresi 1-5 yil, %22,3’{iniin 6-10 y1l, %10,1’inin okuldaki

hizmet siiresi 11 yil ve iistiidiir. Ogretmenlerin %34,5°i daha dnce yalnizca imam
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hatip liselerinde, %65,5’i diger liselerde de gorev yapmustir. Ogretmenlerin %401
lise o6grenimini imam hatip liselerinde, %060’1 diger liselerde tamamlamistir.
Ogretmenlerin %61,9’u imam hatip liselerinde 6zellikle ¢alismak istedigini, %38,1’i

ozel bir istegi olmadigimni belirtmistir. Ogretmenlerin %6,1°i ydneticilik yapmaktadir.

4.8.1.1. Katihmecilarin cinsiyetine gore karsilastirilmasi

Tablo 4.12°de 6lgek puanlarinin 6gretmenlerin cinsiyetine gore karsilastirilmasina ait
bagimsiz ikKi orneklem t testi sonuglarina yer verilmistir. Analiz sonuglarina gore
isyeri maneviyati, is tatmini ve orgiitsel baglilik puanlarinin cinsiyete gére anlaml
farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir. Bununla birlikte hem isyeri
maneviyati testinin genelinde hem de dort alt boyutun hepsinde kadinlarin az da olsa

yiiksek puan almis olmalar1 gézden kacirilmamalidir.

Tablo 4.12. Olgek puanlarinin cinsiyete gore karsilastirilmasi

Alt Boyut Cinsiyet n X SS t p
Erkek 217 5,18 0,78

ise Tutkunluk R se0 229 oel LT0 0089
Gizemli Mistik Deneyim Lok 217 jﬁi 8:22 154 0,125
Manevi Bag I'E(;'ffl'; gég j:gg é:gg -0,50 0,616
Topluluk Hissiyati I'E(;'ffl'r‘l gég j:gg 8:3? -0,22 0,829
ISYERI MANEVIYATI prek 2 j:gg 8;22 116 0248
icsel Tatmin I'E(ﬁ'; gég ggé iig 11,93 0,054
Digsal Tatmin Bk 2 g;i 1:2}1 069 0492
iS TATMIN{ Eﬁ'; gég 223 ﬁg 138 0,169
Duygusal Baglilik Eﬁ'; ool g;g 138 033 0738
Devam Baglilig: Eﬁ'; ol 222 igg 181 0,070
Normatif Baglilik Eﬁi ol 3:28 igg 1,08 0279
ORGUTSEL BAGLILIK ~ C'kek 217452098, ) 456

Kadin 290 4,65 1,04

4.8.1.2. Medeni duruma gore Karsilastirma

Tablo 4.13’de o6l¢ek puanlarinin  dgretmenlerin - medeni  durumuna  gore
karsilastirilmasina ait bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir. Analiz

sonuglarina gore ise tutkunluk, gizemli mistik deneyim, manevi bag, topluluk
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hissiyat1 puanlarimin medeni duruma gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05)
tespit edilmistir. Fakat dort alt boyutta da evli 6gretmenlerin puanlari bekar

ogretmenleden az da olsa yiiksektir.

Isyeri maneviyati dlgek puanlarmin medeni duruma gore anlamh farklilik gdsterdigi
tespit edilmistir (t=2,11; p<0,05). Evli 6gretmenlerin isyeri maneviyati puanlari,
bekar 6gretmenlerin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir. Bu farklilig
Maneviyat olgusunun evlilerde bekarlardan daha yiiksek olusuna iliskin tespitler
1s18inda agiklamak yerinde olacaktir. Kurt (2009), insanlarin evli bekar ve dul
olmalariyla dindarlik diizeyleri arasinda bir iliskinin kurulabilecegini belirttigi
calismasinda Tirkiyedeki gesitli arastirmalardan elde ettigi bulgulara dayanarak
evlilerin dini pratikleri yerine getirme agisindan bekarlara gére daha dindar oldugu
sonucuna varmistir (Kurt, 2009: 12). Insanlar evlilikle birlikte inang, orf ve
kanunlarin belirlemis oldugu maddi ve manevi yiikiimliliiklerin altina girmis
olmaktadir. Ozii itibariyle ¢ogu kiiltiirde evlilik akdinin temelinde dini-manevi bir
dayanaga rastlanmaktadir. Bireysel serbesti ve keyfilkten vazgecip evlilige adim atan
ciftlerin nisbi olarak zaten manevi egilimi olan kisiler oldugu, insana, varliga,
meslege daha farkli baktigi1 soylenebilir. Arastirmamizdaki isyeri maneviyatr anlamli
diizeyde yiiksek olan evli 6gretmenlerin genel olarak da yiikksek maneviyath kisiler
oldugu séylenebilir. Bir kismi ¢ocuk sahibi de olan bu 6gretmen grubunun egitim
ogretim gorevini yaparken 6grencilerini de kendi ¢ocuklari gibi gérmeleri yine kendi
cocuklarindan sorumlu Ggretmenlerden bekledigi hassasiyeti, kendilerinin de
sergilemesi isyeri maneviyatlarini yiikseltmis olabilir. Ogretmenlik, meslek olarak
cok farkli diizeylerde yapilmasi miimkiin olan bir meslektir. Sinifta hazir bulunmak,
0 gilinkii konuyu 6yle veya boyle islemek, ders defterini doldurmak gerekli sinavlar
ve degerlendirmeleri yapip sisteme islemek vb. rutin islemleri yapan bir 6gretmen
meslegini ifa etmis sayilabilir. Bununla birlikte karsisindaki 6grencilerin hayatlarina
dokunabilen ve yillar sonra da hatirlanacak 6gretmenler rutinin disina gikabilen,
meslegin manevi sorumlulugunun yiikiinii tasiyabilen kisiler olarak olumlu 6rnekler
ortaya koymus ve citayr yiikseltmislerdir. Bu hassasiyet meslegiyle ilgili asirlar
boyunca halk nezdinde olusan olumlu beklentiye karsilik verememenin ve bu suretle
elde ailesini gegindirmek iizere elde ettigi ticretin helal olmayacagina yonelik bir

endiseden de kaynaklanmis olabilir. Es ve ¢ocuklar s6z konusu oldugunda bu konuda
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gosterilen titizlik evli olanlarin igyeri maneviyatindaki artigi agiklayan bir sebep

olabilir.

Tablo 4.13 deki sonuglara gore is tatmini ve orgiitsel baglilik puanlarinin medeni
duruma gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir. Yine de igsel
tatmin, digsal tatmin altboyutlarinda ve genel is tatmininde az da olsa bekar
dgretmenlerin puanlarinin biraz daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Orgiitsel baglilik
ve li¢ alt boyutunda ise bu sefer evli 6gretmenlerin bekar 6gretmenleden daha fazla
puan almalar1 dikkat ¢ekicidir. Bekar 6gretmenlerin evlilere gére tatminlerindeki
yiikseklik ise, ¢ogunlukla gen¢ olduklari ve lise ve iiniversite egitimi sonrasindaki
zorlu KPSS siirecinden sonra geng issizliginin olduke¢a yiiksek oldugu Tirkiye’de
calisma firsati bulmalariyla agiklanabilir. Ogretmenlie yeni baslayanlar hem elde
edilen hak ve kazanimlar agisindan tatmin hissediyor olabilir hem de hentiz meslek
kaynakli sorun ve beklentilerin olusturdugu tatminsizligi deneyimleme imkani

olmamus olabilir.

Tablo 4.13.0l¢ek puanlarinm medeni duruma gére karsilastiriimasi

Alt Boyut Medeni Durum n X SS t p

ise Tutkunluk E‘é:(iar %(15 giz 8:32 192 0,055
Gizemli Mistik Deneyim E‘é:;ar 3 j:gg 82? 160 0111
Manevi Bag E‘éL'ar %‘13 j:gg (1’:2‘2" 158 0115
Topluluk Hissiyat 'é‘é:(iar f;g jflg 888 172 0,086
ISYERI MANEVIYATI E‘é:(iar %615 j:?g 8:22 211 0,035
icsel Tatmin E\éLiar %613 g:gg ﬁg 415 0252
Digsal Tatmin o o g;g ﬁg 073 0468
iS TATMIN{ 'é‘é:('ar %613 gég 1:(2)2 099 0324
Duygusal Baglilik E‘é:(iar f;g g:gg 122 159 0113
Devam Bagliligi E‘é:(iar f;i ‘31:82 13; 064 0,522
Normatif Baglilik 'é‘é:(iar o i:gé 133 169 0,001
ORGUTSEL BAGLILIK 'é‘é:('ar o i:gg 1:81 170 0,090
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4.8.1.3. Yas gruplarma gore Karsilastirma

Tablo 4.14’de 6l¢ek puanlarinin yas gruplarina gore karsilastirmasina ait tek yonli
varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir. Analiz sonuglarina goére ise
tutkunluk, gizemli mistik deneyim, topluluk hissiyati1 puanlarinin yas gruplaria gore
anlaml farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir. Fakat her iiglinde de yas
arttitkga puanlarda nisbi bir artisin oldugu gozlenmektedir. Bu durum iilkemizde
genel olarak maneviyata yonelik duyarlilik ve pratiklerin yas ilerlemesiyle birlikte

artmasinin is yasamindaki bir yansimasi olarak degerlendirilebilir.

Manevi bag alt boyut (F=5,42; p<0,05) ve isyeri maneviyat1 6l¢ek (F=3,35; p<0,05)
puanlariin yas gruplarina gére anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Farkin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi
sonuglarina gore 46 yas ve Ustii 6gretmenlerin manevi bag ve isyeri maneviyati
puanlari, 35 yas ve altt Ogretmenlerin puanlarina gore anlamli diizeyde daha
yiiksektir. Tablo 4.16’daki sonuglara gore is tatmini ve orgiitsel baglilik puanlarinin
yas gruplarina gore anlaml farklilik gdstermedigi (p>0,05) tespit edilmistir. Igsel is
tatmininde de en geng grubun en yiiksek puani en yasli grubun en diisiik puani aldig:
gozlemlenmistir. Bu grubun digsal tatmin ve genel is tatmininde de daha yiiksek puan
aldign goriilmektedir. Universite egitiminin ardinda uzun ve zorlu KPSS hazirlik
stireci, meslege baglamanin coskusu, heyecan1 ve bir¢ok kisinin arzu ettigi bir amaci
elde etmenin mutlulugu gibi nedenler bu yas grubunun tatmin diizeyinin yiiksek
olmasini etkiliyor olabilir. Orgiitsel baglilik ve ii¢ alt boyutundan da yine 46 yas iistii

ogretmenlerin daha yiiksek puan aldiklar1 goriilmektedir.

Tablo 4.14.0Olgek puanlarinin yas gruplarina gore karsilastiriimasi

Alt Boyut Yas n X SS F p Anlamh Fark
A-35 yas ve alti 217 521 0,65
Ise Tutkunluk B-36-45 yas 133 5,20 0,69 1,18 0,307

C-46 yag ve iistii 157 531 0,74
A-35yasvealtt 217 461 094

g:fneer;':n'\"'s“k B-36-45 yas 133 471 0,77 173 0178

C-46 yas ve iisti 157 4,78 0,89

A35yasvealt 217 4,77 1,04 C>A
Manevi Bag B-36-45 yas 133 492 094 542 0,005

C-46 yag ve iisti 157 511 0,92
A-35 yas ve alti 217 454 0,90

Topluluk Hissiyati  B-36-45 yas 133 462 088 1,18 0,308
C-46 yag ve st 157 4,69 0,99
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Tablo 4.14. (Devam) Olgek puanlarinin yas gruplarina gore karsilastiriimasi

A-35yagvealtt 217 4,78 0,70 C>A
B-36-45 yas 133 4,86 0,66 3,35 0,036
C-46 yas ve uistii. 157 4,97 0,72
A-35yagvealn 217 551 1,21
Icsel Tatmin B-36-45 yas 133 5,40 1,30 0,72 0,486
C-46 yas ve iistii. 157 5,36 1,27
A-35yasvealtn 217 5,24 1,24
Digsal Tatmin B-36-45 yas 133 5,07 1,33 0,77 0,462
C-46 yas ve iistii. 157 5,17 1,25
A-35yas vealn 217 5,38 1,14
IS TATMINI B-36-45 yas 133 5,23 1,25 0,70 0,497
C-46 yas ve ustii. 157 5,27 1,22
A-35yasvealn 217 514 1,34
Duygusal Baghilik B-36-45 yas 133 5,16 1,37 1,21 0,301
C-46 yas ve iistii. 157 5,34 1,22
A-35yasvealtt 217 4,00 1,40
Devam Bagliligi B-36-45 yas 133 3,95 1,30 058 0,562
C-46 yas ve iistii. 157 4,12 1,38
A-35yasvealti 217 4,53 1,32
Normatif Baglilik B-36-45 yas 133 4,54 1,24 012 0,891
C-46 yas ve st 157 4,59 1,32
A-35yasvealti 217 4,56 1,07
B-36-45 yas 133 4,55 097 089 0411
C-46 yas ve iisti 157 4,68 0,97

ISYERI
MANEVIYATI

ORGUTSEL
BAGLILIK

4.8.1.4. Ogrenim durumuna gore karsilastirma

Tablo 4.15’te  o6l¢ek puanlarinin  Ggretmenlerin - 6grenim  durumuna  gore
karsilastirilmasina ait bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir. Analiz
sonuglarina goére isyeri maneviyati, is tatmini ve orgiitsel baglhilik puanlarinin
ogrenim durumuna gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.
Genel olarak MEB biinyesindeki lisansiistii egitim gormiis Ogretmenlerin tim
ogretmenlerin  %10’u civarinda oldugu disiiniildiiginde 6rneklem grubunda
lisansiistii mezuniyet oraninin gok yiiksek oldugu goriilmektedir. Orneklem grubunda
oranin %26,2 ¢ikmas: genel ortalamnin 15 puan iizerindedir. Burdan THL de ¢aligan
ogretmenlerin lisansiistii diizeyde egitimi olanlarin diger okul ortalamalarindan
belirgin diizeyde yiiksek oldugu sonucu c¢ikmaktadir. Tezli yiiksek lisans mezunu
ogretmenler ek ders iicretlerini lisans mezunlarindan %7 artirimli almaktadirlar. Bu
artts doktora mezunlarinda % 20 dir. Tabloda lisansiistii egitimi olanlarin Grgiitsel
baglilik ve ii¢ alt boyutunda aldiklari puanlarin az da olsa yiiksek oldugu goéze
carpmaktadir. Ogretmenlerin aldig1 lisansiistii egitimin az da olsa bir karsiligmin
oldugunun farkedilmis olmasi onlarin hissetigi orgiitsel bagliliktaki kismi
yiiksekligin sebebi olabilir. Fakat ticretteki ek farkin okul tiirine gére gore degil,

Ogretmenlerin  genelini  kapsayan bir uygulama oldugunun da bilinmesi
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gerekmektedir. 3 Subat 2022 de kabul edilen Ogretmenlik Meslek Kanunu’nun 6.
Maddesi Yiiksek lisans egitimini tamamlayanlarin uzman o&gretmen unvani igin
ongoriilen, doktora egitimini tamamlayanlarin da baségretmen unvani igin 6ngoriilen
yazili sinavdan muaf tutulacagini belirtmektedir. Bu {invanlarin ve tinvanlarla birlikte
gelecek ticret artisinin lisansiistlii egitimi tesvik edecegi diigsiiniilmektedir. Sistem
islerlik kazandiginda bu uygulamanin is tatminine ve orgiitsel bagliliga olumlu katk:
yapacag1 Ongoriilebilir. Fakat ilk etapta kazanamama endisesiyle sinava girmeyen,
girip kazanamayan ya da meslekteki kidem siiresi sebebiyle uygulamadan
yararlanamayan 6gretmenlerin, is tatmini ve bagliliklarinda bir eksilme yasanabilir.
Sahada yiiksek lisans yapmayla ilgili, 6gretmenlerin azimsanmayacak bir kisminda
bir diisiince bir bagvuru ya da yarim birakma seklinde bir hikayeye rastlanirken,
genellikle yapmayanlarin olumsuz bakis agilarinin oldugu bitirenlerin de birbirleriyle

cokca paylasim yaptigi ve tatmin hissettigi gozlemlenmektedir.

Tablo 4.15.0l¢ek puanlarinm 8grenim durumuna gore karsilastiriimasi

Alt Boyut Ogrenim Durumu N X SS t p

- P I B T
Gizemli Mistik Deneyim 'ﬂ::ﬂiustu o j:% 828 109 0276
T
Topluluk Hissiyat ti::ﬂ:us , o jzgé 832 019 0849
ISYERI MANEVIYATI Iﬁ:::ﬂ:us " %g jzgg 8:?2 005 0,959
-
- I A AP TR
- R U BT
Duygusal Baghilik ﬂ::ﬂ:us " %g gg ig% 0,66 0,509
- VA AT
Normatif Baglilik Iiii:?l:us " %g i:gg 13? 0,36 0,721
ORGUTSEL BAGLILIK t:zzgzusm ?{;g j:gg (1):82 0,93 0,351
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4.8.1.5. Cocuk sayisina gore Karsilastirma

Tablo 4.16’da dlgek puanlariin gocuk sayisina gore karsilagtirmasina ait tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir. Analiz sonuglarina goére ise
tutkunluk (F=6,19; p<0,05), gizemli mistik deneyim (F=3,01; p<0,05), manevi bag
(F=6,19; p<0,05), topluluk hissiyat1 (F=7,65; p<0,05) ve isyeri maneviyati olgek
(F=8,48; p<0,05) puanlarinin ¢ocuk sayisina gore anlamli farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD
post hoc testi sonuglarina gore 2 ve istii c¢ocuk sahibi o6gretmenlerin isyeri
maneviyati Olgek ve alt boyut puanlari, ¢ocuk sahibi olmayan &gretmenlerin
puanlarina gére anlamli diizeyde daha yiiksektir. Yine bir ¢ocugu olanlarin da hig
cocugu olmayanlara gére hem dort boyutta hem de testin tiimiinde daha yiiksek puan
aldig1 dikkat ¢ekmektedir. Ebeveyn olmakla baslayan sorumluluk kayat boyu devam
etmektedir. Cocuk sahibi olmanin yiikledigi sorumluluk kadar, huzur ve mutluluk
veren boyutu da goz ardi edilemez. Oncesinde yalnizca kendi istegi dogrultusunda
yasam siiren insan, kiiltiirimiizde ebeveyn olmakla ¢ocuklari i¢in yasama evresine
gecmektedir. Islam dininde anne babanin faziletine, onlara gdsterilmesi gereken
hiirmete Ve aile ve ¢ocuklara kars1 yiikiimliiliikleri yerine getirmeye dair bircok emir
vardir. Ailenin korunup gozetilmesi gorevi yalnizca bu diinya hayatinda degil, diinya
hayatinin karsilik bulacagi ahirette de ebeveynlere yiiklenmistir(Tahrim Suresi 6). Bu
gibi nedenlerle artan cocuk sayisiyla maneviyat arasindaki pozitif iliski THL’lerde
olagan karsilanmalidir.”’Men lem yezuk lem ya’rif ”(Tatmayan Bilmez) 6zdeyisinde
de ifade edildigi gibi belli yasantilar, acilar, kayiplar, duygular yasanmadan
hissedilemez (Gazzali, 2013: 141). Anne-babalik, tek yahut ¢ok cocuklu olmanin
insana hissettirdikleri de bu tirden, belki de yasanmadan vakif olunabilecek
seylerden degildir. Bununla birlikte fazla ¢ocuk sahibi olan ¢alisanlarin anne-baba
rolleri ve isyeri manaviyati iliskisini ortaya c¢ikarmaya yonelik arastirmalar

yapilabilir.

Tablo 4.16°daki sonuglara gore igsel tatmin puanlarinin gocuk sayisina gore anlaml

farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Digsal tatmin alt boyut (F=3,81; p<0,05) ve is tatmini olgek (F=3,18; p<0,05)
puanlarinin ¢ocuk sayisina gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Farkin

hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi
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sonuglarina gore 2 ve iistii ¢ocuk sahibi dgretmenlerin digsal tatmin ve is tatmini
puanlari, cocuk sahibi olmayan ve 1 ¢ocuk sahibi olan 6gretmenlerin puanlarina gore
anlamli diizeyde daha yiiksektir. Tablo 4.16°daki sonuglara gore oOrgiitsel baglilik
puanlarinin ¢ocuk sayisina gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit
edilmistir. Fakat, iki ve daha fazla ¢ocugu olan 6gretmenlerin, orgiitsel baglilik ve alt
boyutlarinin hepsinde puanlariin diger iki grubun puanlarindan fazla olmasi, ikiden

fazla ¢ocuk sahibi olmayla o6rgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli bir iliskiyi akillara

getirmektedir.

Tablo 4.16.0Ol¢ek puanlarinin ¢ocuk sayisina gore karsilastirilmasi

Alt Boyut Cocuk Sayisi n X SS F p Anlamli Fark

A-Yok 171 5,12 0,71 C>A
Ise Tutkunluk B-1 ¢ocuk 272 5,26 0,70 6,19 0,002

C-2 ¢ocuk ve istii 64 5,47 0,48
Gizemli Mistik A-Yok 171 4,56 0,90 C>A
Deneyim B-1 ¢ocuk Yy 272 4,74 091 3,01 0,049

C-2 ¢ocuk ve listli 64 4,84 0,66

A-Yok 171 4,79 1,10 C>A
Manevi Bag B-1 ¢ocuk 272 4,90 0,97 6,19 0,002

C-2 ¢ocuk ve istii 64 5,29 0,59

A-Yok 171 4,46 1,02 C>A
Topluluk Hissiyati B-1 ¢ocuk 272 4,62 0,89 765 0,001

C-2 ¢ocuk ve listii 64 4,98 0,72
. . A-Yok 171 4,73 0,73 C>A
 ANEVIYATI B-1 cocuk 272488 071 848 0,000

C-2 ¢ocuk ve istii 64 5,14 0,46

A-Yok 171 5,50 1,17
Icsel Tatmin B-1 ¢ocuk 272 5,34 1,31 2,18 0,114

C-2 ¢ocuk ve iistii 64 5,67 1,18

A-Yok 171 5,19 1,11 C>AB
Digsal Tatmin B-1 ¢ocuk 272 5,08 1,37 3,81 0,023

C-2 ¢ocuk ve iistii 64 5,56 1,15

A-Yok 171 5,34 1,05 C>AB
IS TATMINI B-1 ¢ocuk 272 5,21 1,28 3,18 0,042

C-2 ¢ocuk ve iistii 64 5,62 1,13

A-Yok 171 5,14 1,24 C>AB
Duygusal Baglilik B-1 ¢ocuk 272 5,13 1,36 4,95 0,007

C-2 ¢ocuk ve iistii 64 5,68 1,20

A-Yok 171 4,00 1,39
Devam Baglilig B-1 ¢ocuk 272 4,01 1,35 0,25 0,779

C-2 ¢ocuk ve listli 64 4,14 1,38

A-Yok 171 4,54 1,29
Normatif Baglilik B-1 ¢ocuk 272 4,52 1,32 055 0,578

C-2 ¢ocuk ve uistii 64 4,71 1,24
- .. A-Yok 171 4,56 0,99
gigg&% B-1 cocuk 272 456 105 222 0,109

C-2 ¢ocuk ve ustii 64 4,84 0,88
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4.8.1.6. Bransa gore Karsilastirma

Tablo 4.17°de olgek puanlarinin 6gretmenlerin bransa gore karsilastirilmasma ait
bagimsiz iki orneklem t testi sonuglarina yer verilmistir. Analiz sonuglarina goére ise
tutkunluk (t=4,12; p<0,05), gizemli mistik deneyim (t=2,42; p<0,05), manevi bag
(t=4,23; p<0,05), topluluk hissiyat1 (t=2,17; p<0,05) ve isyeri maneviyati Olgek
(t=4,01; p<0,05) puanlarinin branga gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
IHL meslek dersleri égretmenlerinin isyeri maneviyat1 dlgek ve alt boyut puanlar,

diger brans 6gretmenlerinin puanlarina gére anlamli diizeyde daha yiiksektir.

Tablo 4.17’deki sonuglara gore is tatmini ve orgiitsel baglilik puanlarinin bransa goére
anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo 4.17.0Olgek puanlarinin bransa gore karsilastirilmasi

Alt Boyut Brang n X SS t p
. THL Meslek dersleri 154 5,43 0,65
Ise Tutkunluk ’ ' 4,12 0,000
¥ Diger branslar 383 516 0,69
Glzem]l Mistik IHL Meslek dersleri 154 4,83 0,81 242 0,016
Deneyim Diger branglar 353 4,63 0,91
THL Meslek dersleri 154 5,19 0,74
Manevi Bag ' ' 4,23 0,000
e Diger branslar 383 479 1,06
IHL Meslek dersleri 154 4,74 0,88
Topluluk Hissiyat ' ' 2,17 0,031
P SV iser branglar 353 455 094
ISYERI [HL Meslek dersleri 154 505 0,64 01 0.000
MANEVIYATI Diger branglar 353 478 071 ’ ’
. IHL Meslek dersleri 154 5,51 1,19
Icsel Tatmin ' ' 0,91 0,365
e3¢ Diger branslar 383 540 1,28
i IHL Meslek dersleri 154 5,29 1,23
Digsal Tatmin N 1,37 0,170
Diger branglar 353 5,13 1,28
. . IHL Meslek dersleri 154 5,40 1,16
iS TATMINI - ! 120 0,229
Diger branslar 353 5,26 1,21
IHL Meslek dersleri 154 5,28 1,43
Duygusal Baglilik ' ' 0,83 0,408
ygusal Baght Diger branglar 353 517 126
Devam Baslilis IHL Meslek dersleri 154 3,90 1,47 138 0.168
agligl -4, ’
giie Diger branglar 383 408 132
o IHL Meslek dersleri 154 4,67 1,28
Normatif Baglilik . 1,34 0,180
Diger branglar 353 4,50 1,30
ORGUTSEL IHL Meslek dersleri 154 4,61 1,09 031 0.757
BAGLILIK Diger branslar 353 458 0,98 ’ ’

Imam Hatip Liselerinin tasidig1 misyonu igsellestirmis, meslek dersi denilen dini
igerikli dersleri vermekle yiikiimli olan ve bu derslerin igerigini yasantisiyla da

orneklik ederek yansitan, ilahiyat veya muadili bir fakiilte mezunu bu dgretmenlerde
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isyeri maneviyati 6l¢egi ve alt boyut puanlarimin diger brans 6gretmenlerden anlaml
diizeyde yiiksek olmas1 beklendik bir durum olarak degerlendirilebilir. is tatmini ve
alt boyutlarinda da meslek dersi 6gretmenleri, anlamli bulunmamis da olsa, diger
brans 6gretmenlerinin bir nebze yiiksek puan almistir. Tiim ti¢ 6lgegin dokuz alt
boyutundan, sadece kazanimlarin muhafazasi gibi maddi temelli bir alt boyut olan
devam bagliliginda meslek dersi 6gretmenlerinin diger branglarin gerisinde kalmasi
[HL’nde isyeri maneviyatinin is tatmini ve orgiitsel bagliliga etkisinde meslek dersi

ogretmenlerinin ¢ok 6zel bir rolii oldugunu gostermektedir.

4.8.1.7. Ogretmenlerin mesleki kideme gore karsilagtirilmasi

Tablo 4.18’de olgek puanlarinin = 6gretmenlik  meslegindeki siireye gore
karsilastirmasina ait tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir.
Analiz sonuglarma goére ise tutkunluk ve gizemli mistik deneyim puanlarinin
ogretmenlik meslegindeki siireye gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit

edilmistir.

Manevi bag (F=3,02; p<0,05), topluluk hissiyat1 (F=2,80; p<0,05) alt boyutlar1 ve
isyeri maneviyatt olgegi (F=2,79; p<0,05) puanlarinin 6gretmenlik meslegindeki
stireye gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Farkin hangi gruplar

arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi sonuglarina gore;

Ogretmenlik meslegindeki siiresi 11-15 yil ve 21 yil ve iistii olan gretmenlerin
manevi bag ve isyeri maneviyati puanlari, 6gretmenlik meslegindeki siiresi 1-5 yil

olan 6gretmenlerin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.

Ogretmenlik meslegindeki siiresi 6-10 yil ve 21 yil ve iistii olan 6gretmenlerin
topluluk hissiyatt puanlari, Ogretmenlik meslegindeki siiresi 1-5 yil olan

ogretmenlerin puanlaria gore anlaml diizeyde daha yiiksektir.

Tablo 4.18’deki sonuglara gore is tatmini ve Orgiitsel baglilik puanlarinin
ogretmenlik meslegindeki siireye gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit
edilmistir. Ortaya ¢ikan degerler genel itibariyle bes farkli kidem siiresi dilimi igin,
kidemin artmasiyla veya eksilmesiyle dogru veye ters yonde bir iligki kurmaya

miisait gériilmemistir.
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Tablo 4.18.0l¢ek puanlarinin 6gretmenlik meslegindeki siireye gore karsilastiriimasi

Alt Boyut Meslekteki Siire n X SS F p Anlamh Fark
A-15 yil 8 520 065
B-6-10 yil 148 519 0,69
ise Tutkunluk ~ C-11-15 yil 51 530 063 122 0302
D-16-20 yil 85 518 068
E-21 yil Ve iistii 135 534 074
A-15 yil 88 450 0,0
. B6-10yl 148 467 0,93
g;znee”;::nM'St'k C-11-15 yil 51 48 071 18 0128
D-16-20 yil 85 471 081
E-21 yil ve iistii 135 477 091
A-15 yil 88 460 114 CEA
B-6-10 yil 148 484 0,96
Manevi Bag C-11-15 il 51 505 084 302 0,018
D-16-20 yil 85 48 1,02
E-21 yil Ve iistil 135 511 0,92
A-15 il 88 438 083 B.ESA
Topluluk B-6-10 yil 148 470 0,89
B ivas C-11-15 il 51 457 093 280 0,025
D-16-20 yil 85 451 094
E-21 yil Ve iistii 135 474 0,99
A-15 il 88 460 0,66 CEA
. : B-6-10 yil 148 485 0,70
ISYERI C-11-15 yil 51 494 058 279 0,026
MANEVIYATL . b 16.00 v 85 481 070
E-21 yil Ve iistii 135 499 074
A-15 yil 88 567 1,10
B-6-10 yil 148 541 1,19
i¢sel Tatmin C-11-15 il 51 544 141 112 0,345
D-16-20 yil 85 528 138
E-21 yil Ve iistil 135 540 1,27
A-15 il 88 537 112
B-6-10 yil 148 514 1,24
Dissal Tatmin ~ C-11-15 yil 51 506 140 079 0,533
D-16-20 yil 85 508 127
E-21 yil Ve iistii 135 520 1,34
A-15 il 88 552 1,00
B-6-10 yil 148 528 115
iSTATMINI  C-11-15 il 51 525 136 099 0,410
D-16-20 yil 85 518 128
E-21 yil e iistii 135 530 124
A-15 yil 88 518 132
Duygusal B-6-10 yil 148 503 1,46
Baghite C-11-15 yil 51 528 134 114 0,337
D-16-20 yil 85 526 112
E-21 yil Ve iistil 135 535 1,23
A-15 yil 88 406 142
B-6-10 yil 148 395 145
Devam Baghilign  C-11-15 yil 51 392 131 043 0,784
D-16-20 yil 85 416 117
E-21 yil ve iistii 135 404 1,38
A-15 il 88 473 145
Normatif B-6-10 yil 148 443 1,24
Boghlk C-11-15 yil 51 457 126 112 0,348
D-16-20 yil 85 443 133
E-21 yil ve iistii 135 464 124
A-15 il 88 466 112
N B-6-10 yil 148 447 1,07
(B)iggllI:SHEL C-11-15 yil 51 459 106 087 048l
D-16-20 yil 85 462 084
E-21 yil Ve iistil 135 468 0,97
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4.8.1.8. Gorev yapilan okuldaki calisma siiresine gore karsilastirma

Tablo 4.19°da 6lgek puanlarinin okuldaki siireye gore karsilastirmasina ait tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) sonuglarina yer verilmistir. Analiz sonuglarina goére ise
tutkunluk, gizemli mistik deneyim, topluluk hissiyati alt boyutlar1 ve isyeri
maneviyati 6lgek puanlarmin okuldaki siireye gore anlamli farklilik gostermedigi

(p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo 4.19’daki sonuglara gore manevi bag puanlarinin okuldaki siireye gére anlaml
farklilik gosterdigi tespit edilmistir (F=5,05; p<0,05). Farkin hangi gruplar arasinda
oldugunu belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi sonuglarina gére okuldaki
caligma siiresi 11-15 yil olan 6gretmenlerin manevi bag puanlari, okuldaki ¢alisma

stiresi 1-5 yil olan 6gretmenlerin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.

Tablo 4.19°daki sonuglara gore igsel tatmin puanlarinin okuldaki ¢alisma siiresine

gore anlaml farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Tablo 19°daki sonuglara gore duygusal baglilik, devam bagliligi ve orgiitsel baglilik
Olgek puanlarmin okuldaki ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik gostermedigi

(p>0,05) tespit edilmistir.

Normatif baglilik puanlarinin okuldaki ¢alisma siiresine gore anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir (F=4,15; p<0,05). Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek amaciyla yapilan LSD post hoc testi sonuglarina goére okuldaki ¢alisma
stiresi 1-5 yil olan 6gretmenlerin normatif baglilik puanlari, okuldaki ¢alisma siiresi

6-10 y1l olan 6gretmenlerin puanlarina gore anlaml diizeyde daha yiiksektir.

Tablo 4.19.0l¢ek puanlarinin okuldaki siireye gore karsilastirilmasi

Alt Boyut Okuldaki Siire  n X SS F p Anlamh Fark
A-1-5 yil 343526 0,65
Ise Tutkunluk B-6-10 yil 113 5,17 0,77 0,70 0,499
C-11-15 yil 51 527 078
_... A-15 yil 343 466 0,89
[G)Znee”;i':n'v“s“k B-6-10 yil 113473 092 077 0463
C-11-15 yil 51 481 075
A-15 yil 343 484 1,04 CoA
Manevi Bag B-6-10 yil 113 4,98 091 5,05 0,007
C-11-15 yil 51 520 068
A-15 yil 343 459 0,94
Topluluk Hissiyai ~ B-6-10 il 113 468 090 045 0,639
C-11-15 yil 51 460 093
N A-15 yil 343 484 0,69
ISYERI B-6-10 yil 113489 075 120 0,301
MANEVIYATI C-11-15 yil 51 499 060
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Tablo 4.19. (Devam) Olgek puanlarinin okuldaki siireye gore karsilastiriimasi

A15 il 343548 1,29

fgsel Tatmin B-6-10 il 113529 118 1,00 0,367
C-11-15 yil 51 542 114
A-15 yil 343525 1,30

Digsal Tatmin B-6-10 yil 113502 113 174 0177
C-11-15 yil 51 504 1,30
A-15 yil 343537 1,23

iS TATMIN{ B-6-10 yil 113516 110 144 0237
C-11-15 yil 51 523 118
A-15 yil 343520 131

Duygusal Baglilik B-6-10 yil 113 5,19 1,24 0,15 0,860
C-11-15 yil 51 530 148
A-15 il 343395 1236

Devam Baglilig B-6-10 il 113 406 134 301 0,050
C-11-15 yil 51 444 140
A-15 yil 343 465 127 ASB

Normatif Bagllik ~ B-6-10 yil 113 425 133 415 0016
C-11-15 yil 51 454 131

N A-1-5 il 343 460 1,01

OV B-6-10 yil 113 450 099 1,18 0,307
C-11-15 yil 51 476 105

4.8.1.9. Daha once gorev yapilan okul tiiriine gore karsilastirma

Tablo 4.20°de 6l¢ek puanlarinin 6gretmenlerin daha 6nce gorev yaptigr okul tiiriine
gore karsilastirilmasina ait bagimsiz iki drneklem t testi sonuglarina yer verilmistir.
Analiz sonuglarina gore ise tutkunluk (t=3,43; p<0,05), gizemli mistik deneyim
(t=2,54; p<0,05), manevi bag (t=3,16; p<0,05) ve isyeri maneviyat1 6l¢ek (t=3,42;
p<0,05) puanlarinin daha once gorev yapilan okul tiiriine gére anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Sadece imam hatip liselerinde gorev yapan 6gretmenlerin
ise tutkunluk, gizemli mistik deneyim, manevi bag ve isyeri maneviyati Olgek
puanlari, daha once diger liselerde gorev yapan Ogretmenlerinin puanlarina gore

anlamli diizeyde daha yiiksektir.

Tablo 20°deki sonuglara gore is tatmini ve orgiitsel baglilik puanlarinin daha once
gorev yapilan okul tiiriine gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit
edilmistir.

Yine de sadece imam-hatip liselerinde ¢alisan Ogretmenlerin is tatmini ve alt
boyutlarinin puanlari, devam bagliligi hari¢ orgiitsel baghilik ve diger iki alt boyut
puanlar1 daha 6nce diger liselerde ¢alisan 6gretmenlerden daha yiiksektir. Tayin s6z
konusu oldugunda da yine diger imam hatip liselerini isteyen ve farkli tiir liseleri
diisinmeyen bu Ogretmenlerin bu okullarda isyeri maneviyatinin hem c¢alisan

ogretmenlerce arzu edildigi hem de Ggrencilere kurum kiiltiirii olarak aktarilmak
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isteginin bir misyon olarak tasindigmmin kaniti olabilir. Bu grup ogretmenlerin
maneviyat, tatmin ve orgiitsel baglilik ve alt boyutlarinda diger okullarda da galigsmis
Ogretmenlerden puanlart anlamli ve kismi oranlarda yiiksekken yanlizca
kazanimlarin korunmasi vb. rasyonel faydalar1 6lgen devam bagliliginda geri kalmasi
caligma ortamindaki maneviyati hedef edindiklerini ve diger kazanimlari ikinci

planda tuttuklar1 seklinde yorumlanabilir.

Tablo 4.20.0l¢ek puanlarinin daha énce gorev yapilan okul tiiriine gore

karsilastirilmasi
Alt Boyut Daha Onceki Okul n X SS t p
. Sadece imam hati 175 5,38 0,64
ise Tutkunluk waece P 343 0,001
Diger liseler 332 5,16 0,70
i i Misti i hati 17 4
Glzem_ll Mistik Sa}cjece_lmam atip 5 ,83 0,80 254 0,011
Deneyim Diger liseler 332 4,62 0,91
Sadece imam hati 175 5,10 0,86
Manevi Bag . P 316 0,002
Diger liseler 332 4,81 1,04
Sadece imam hatip 175 4,72 0,90
Topluluk Hissiyat 1,92 0,055
PIUIILICEISSIYAl - biser liseler 332 455 093
ISYERI Sadece imam hatip 175 5,01 0,64 3.42 0.001
MANEVIYATI Diger liseler 332 479 071 ’ ’
. Sadece imam hati 175 5,50 1,26
fcsel Tatmin o P 080 0424
Diger liseler 332 5,40 1,25
Sadece imam hati 175 5,23 1,30
Dissal Tatmin waece P 062 0535
Diger liseler 332 5,15 1,26
. o Sadece imam hatip 175 5,36 1,19
IS TATMINI 0,75 0,454
3 Diger liseler 332 5,28 1,20
Sadece imam hati 175 5,27 1,44
Duygusal Baglilik wece P 085 0,396
Diger liseler 332 517 1,24
Sadece imam hatip 175 4,01 1,48
Devam Baglilig -0,22 0,827
vam Bagitist Diger liseler 332 403 130
Sadece imam hati 175 4,68 1,38
Normatif Baglilik waece P 161 0,108
Diger liseler 332 4,48 1,25
ORGUTSEL Sadece imam hatip 175 4,65 1,15 0.5 0.341
BAGLILIK Diger liseler 332 456 094 ’ ’

Ylmzca IHL’lerde calisan gretmenlerin ve daha nce baska okullarda da ¢alismis
olan ogretmenlerin bu okullarda vicdanen kendilerine ters gelen bir durumla
karsilagsma olasiliginin ele alindig1 asagidaki capraz tabloda her iki grup 6gretmen
arasinda anlamli bir fark gézlenmemistir. Iki gretmen grubu da is yerinde vicdanina
ters diisen seyleri yapmak zorunda olmamaktan memnun olduklarimi yiiksek diizeyde

ifade etmislerdir.
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Tablo 4.21.Vicdana ters diisen seyleri yapmak zorunda olmamaktan memnun
olmakla ilgili capraz tablo

. =
Is yerimde vicdanima ters . E c £ E g E
A . @ = ®

Degisken diisen seyleri yapmak X 5 E; s S 5 =S < <
zorunda olmamaktan c o = N © 5 N 2 £ =z
memnunum. gz § £z & EE £ gE

X £ M o £ M o g M Y 5

—i ol o M < Tl - © N~

Hep Imam Hatip Liselerinde 64 68 15 5 2 1 10

gahstim %366 %389 %86 %29 %L1 %63 %57

8:{:;12&0; Daha 6nce bagka liselerde de 106 125 38 25 7 21 10
Okullar ~ Salistm %31,9 %37,7 %114 %75 %21 %63 %3

170 193 53 30 9 32 20

Toplam
%33,5 %38,1 %105 %59 %18 %6,3 %39

Bu madde Minesota is Tamini Olgegine ait olmakla birlikte vicdana iliskin fikir
beyan etmesi agisindan maneviyati yansitan 6zeligiyle de ilgi ¢ekici goriilmiis ve
stirekli imam hatip lisesinde calisan ve baska liselerde de ¢alisan Ggretmenlerin
cevap dagilimlart incelenmistir. Hep imam-hatip lisesinde g¢alisanlarim Kesinlikle
katiliyorum ifadesine katilim oranlari diger gruptan %4,5; kesinlikle katilmiyorum
ifadesine katilim oranlar1 ise %2,7 puan yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu oranlar da
gecmiste c¢alisilan okullarin vicdana ters diisen isleri yapmak zorunda olmamaktan

duyulan memnuniyet tizerinde belirgin bir etkisinin olmadigin1 gostermektedir.

4.8.1.10.0gretmenlerin mezun olduklan lise tiiriine gore karsilastirilmasi

Tablo 22°de o6lgek puanlarinin Sgretmenlerin mezun olunan lise tiirline gore
karsilastirilmasina ait bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir. Analiz
sonuglarina gore ise tutkunluk (t=4,23; p<0,05), manevi bag (t=4,19; p<0,05),
gizemli mistik deneyim (t=2,14; p<0,05) ve isyeri maneviyat1 dl¢ek (t=3,68; p<0,05)
puanlarinin mezun olunan lise tiirline gore anlamli farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Imam hatip lisesi mezunu 6gretmenlerin ise tutkunluk, manevi bag,
topluluk hissiyati ve isyeri maneviyati Olgek puanlari, diger lise mezunu
ogretmenlerinin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir. Buna gore imam-
hatip liselerinden mezun olan ve daha sonra yiiksek 6grenim géren bu grubun
kendilerinin yetismesinde ve manevi degerlerin kazandirilmasinda Kritik 6neme

sahip bu kurumlarin devaminda ve iyilestirilmesinde gorev ve sorumluluk alarak
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vefa borglarmi 6demeye yonelik bir bilingle bu kurumlarda ¢alismay: tercih ettikleri

ve bunu bir bayrak yaris1 suuruyla yaptiklar sdylenebilir.

Tablo 4.22’deki sonuglara gore is tatmini ve orgiitsel baglilik puanlarinin mezun
olunan lise tiirtine gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.
Fakat bu okullardan mezun olan &gretmenlerin is taminleri hem genel hem de
boyutlar itibariyle diger okul tiirlerinden mezun olanlardan yiiksektir.Bu okul
tirinden mezun olan 6gretmenlerin isyeri maneviyatlari is tatminlerini olumlu yonde
etkilemistir denilebilir. Yine aymi grup ogretmenlerin duygusal ve normatif
bagliliklarmin diger gruptan yiiksek olmasina ragmen devam bagliliginin az da olsa
geride olmasi yapilan iste maddiyattan ¢ok maneviyatin 6n planda tutuldugunun bir
kanit1 olabilir. Imam-hatip liselerinde calisan ve bu liseleri normal liselerden ayiran
dersleri okutan-meslek dersleri-6gretmenlerinin tamamina yakinini imam hatip lisesi
mezunu iken diger brans Ogretmenlerinin yaklasik yiizde otuzu bu okullardan
mezundur. Saha arastirmamizdaki 6gretmenlerin %401 lise 6grenimini imam hatip

liselerinde, %60°1 diger liselerde tamamlamustir.

Tablo 4.22.0l¢ek puanlarini mezun olunan lise tiiriine gore karsilastiriimasi

Alt Boyut Mezun Olunan Lise  n X SS t p

ise Tutkunluk g‘gg hatip ggj 21‘1‘2 8:23 423 0,000
o N R
Manevi Bag g‘;g hatip ggj Z%g (1):32 419 0,000
Topluluk Hissiyat: g‘gg hatip ggj j:;i 8:32 214 0,033
G LN N AT
icsel Tatmin g‘;‘: hatip ggj ggg igé 123 0,219
Digsal Tatmin g?;‘;l hatip o gﬁg 15; 097 0,331
iS TATMIN{ g‘:gg; hatip 28431 ggg ig 116 0246
Duygusal Baglilik g‘:gg; hatip 28431 gig ig; 122 0223
Devam Baghihia: g‘l’gg; hatip 28431 jgé igi 005 0,963
Normatif Baglilik g‘l‘g‘e‘; hatip ggi 2:23 igz 126 0,207
L U ETEE
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4.8.1.11.THL’de calismayn 6zellikle istemeye gore karsilastirma

Tablo 4.23’de o6l¢ek puanlarmin 6gretmenlerin  imam hatip lisesinde ¢alisma
nedenine gore karsilastirilmasina ait bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer
verilmistir. Analiz sonuglarina gore ise tutkunluk (t=5,11; p<0,05), gizemli mistik
deneyim (t=3,40; p<0,05), manevi bag (t=5,96; p<0,05), topluluk hissiyat1 (t=4,58;
p<0,05) ve isyeri maneviyat1 dlgek (t=6,03; p<0,05) puanlarinin imam hatip lisesinde
calisma nedenine gore anlamli farklihk gosterdigi tespit edilmistir. Imam hatip
lisesinde ozellikle ¢alismak isteyen ogretmenlerin isyeri maneviyati 6lgek ve alt
boyut puanlari, 6zel bir nedeni olmayan Ggretmenlerin puanlarina gére anlamli

diizeyde daha yiiksektir.

Tablo 4.23’deki sonuglara gore igsel tatmin (t=3,55; p<0,05), dissal tatmin (t=3,38;
p<0,05) ve is tatmini 6l¢ek (t=3,65; p<0,05) puanlarmin imam hatip lisesinde ¢alisma
nedenine gore anlamli farklihk gosterdigi tespit edilmistir. imam hatip lisesinde
ozellikle ¢alismak isteyen 6gretmenlerin is tatmini 6lgek ve alt boyut puanlari, 6zel
bir nedeni olmayan 6gretmenlerin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.
Farkl lise tiirleri veya ortaokullarda galismay: tercih etme imkani varken imam-hatip
lisesinde galismak igin 6zel bir istegi olan 6gretmenlerin giiglii nedenlerinin olmasi
gerekir. Bu okullarin misyonuyla kisisel amaglar1 arasinda da ciddi bir ortiisme
oldugundan dolayr bu kurimlari tercih eden 6gretmenler igin imam hatip liseleri
kisisel amaglara ulasmasina uygun zemin hazirlayan ortamlardir. Bu yonde tercih
kullanan bir 6gretmenin tercihini yonlendiren birgok ayeti veya hadisi kendisine siar
edinmis olmasi1 veya okudugu bir kitabin istikametini belirlemis olmasi kuvvetle
muhtemeldir. Dolayistyla hem igyeri maneviyatinin tiimiinde hem dort alt boyutunda,
ayrica hem is tatmini ve hem de iki alt boyutunda ortaya ¢ikan anlamli fark
beklendik bir netice olarak degerlendirilmektedir. Su halde imam hatip liselerine
O0gretmen alimi yapilirken bu okullarda calismay1 6zellikle isteyenlere gorev
verilmesi olduk¢a 6nemli bir husustur. Ancak bu tiir 6gretmenler maddi kazanimlari
ikinci plana itip meslegin gerektirdigi fedakarligi ve adanmighigi gosterebilirler.
Atanamayan ogretmenlerin ve genc issizliginin bir sorun oldugu, KPSS puaninin
Ogretmen atamalarinda temel 6l¢iit oldugu tlilkemizde bu 6zel istegin dogru olarak
tesbiti de mithimdir. Proje imam-hatip liselerinde, okul bu kapsama alindiktan sonra

okul midiirii dort yilin1 dolduran 6gretmen kadrosundan memnun kalmadiklariyla
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calismak istemedigi takdirde g¢evre okullardan 6gretmen secimi yapabilmektedir.
Idarecilerin yeni kadro olustururken bu okullarda calismayr &zellikle isteyen
Ogretmenleri biinyelerine katmasi bir ¢6ziim olarak goriilebilir. Burada o6zellikle
ulasim Ve trafigin ciddi bir sorun oldugu evrenimiz olan Istanbul’da bir idarecinin
herhangi bir 6gretmeni kadrosuna dahil etmek i¢in elinde 6zendirici higbir faktoriin

olmadigmin da belirtilmesi gerekir.

Tablo 4.23’deki sonuglara gére duygusal baghilik (t=3,77; p<0,05), normatif baglilik
(t=2,80; p<0,05) ve orgiitsel baglilik dlgek (t=2,83; p<0,05) puanlarinin imam hatip
lisesinde ¢alisma nedenine gore anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir. imam
hatip lisesinde 6zellikle calismak isteyen 6gretmenlerin duygusal baglilik, normatif
baglilik ve orgiitsel baglilik puanlari, 6zel bir nedeni olmayan G6gretmenlerin

puanlarina gore anlamh diizeyde daha yiiksektir.

Tablo 4.23’deki sonuglara gore devam bagliligi puanlarinin imam hatip lisesinde

calisma nedenine gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.

Elde edilen kazanmimlarin muhafaza edilmesi, ve oOngoriilemeyen risklerin
tistlenilememesinden dolayr mensubu bulunulan orgiitte kalmay: ifade eden devam
bagliliginda anlamli bir farkin olmayis1, buna mukabil genel olarak orgiitsel baglilik,
normatif baglilik ve duygusal baglilik alt boyutlarinda anlamli farkin tesbit edilmesi
bu okullarda 6zellikle galismayi isteyen 6gretmenler igin ortaya ¢ikmasi kuvvetle 6n

goriilen bir netice olarak goriilebilir.

Su halde imam hatip liselerine 6gretmen alimi yapilirken bu okullarda calismay1
ozellikle isteyenlere gorev verilmesi olduk¢a 6nemli bir husustur. Ancak bu tiir
ogretmenler maddi kazanimlart ikinci plana itip meslegin gerektirdigi fedakarligi ve
adanmighigr gosterebilirler. Atanamayan 6gretmenlerin ve geng issizliginin bir sorun
oldugu, KPSS puaninin 6gretmen atamalarinda temel 6l¢iit oldugu iilkemizde bu 6zel
istegin dogru olarak tesbiti de miihimdir. Proje imam-hatip liselerinde, okul bu
kapsama alindiktan sonra okul midiirti dort yilin1 dolduran 6gretmen kadrosundan
memnun kalmadiklariyla ¢alismak istemedigi takdirde ¢evre okullardan 6gretmen
secimi yapabilmektedir. idarecilerin yeni kadro olustururken bu okullarda calismayi
Ozellikle isteyen Ogretmenleri biinyelerine katmasi bir ¢oziim olarak goriilebilir.
Burada 6zellikle ulasim Ve trafigin ciddi bir sorun oldugu evrenimiz olan Istanbul’da

bir idarecinin herhangi bir 6gretmeni kadrosuna dahil etmek icin elinde 6zendirici
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maddi higbir faktoriin olmadigimin da belirtilmesi gerekir. Gelecek 6gretmenin ikna
edilmesi i¢in idarecilerin bilerek veya farkinda olmadan sunacag: firsat yine isyeri

maneviyatinin tesis edildigi, ¢alisanin tamin ve baglilik hissettigi bir okul olacaktir.

Tablo 4.23.0l¢ek puanlarinin imam hatip lisesinde ¢alisma nedenine gore

karsilastirilmasi
Alt Boyut IHL Calisma Nedeni  n X SS t p
: Ozellikle 314 536 0,67
Ise Tutkunluk Ozel istek degil 193 504 o069 > 0000
Gizemli Mistik Ozellikle 314 479 084
Deneyim Ozel istek degil 193 452 o092 >0 0001
. Ozellikle 314 511 084
Manevi Bag Ozel istek degil 193 450 112  >9% 0000
- Ozellikle 314 475 085
Topluluk Hissiyati Ozel istek degil 193 437 0.99 4,58 0,000
ISYERI Ozellikle 314 500 064 o2 0000
MANEVIYATI Ozel istek degil 193 4,63 0,72 ’ ’
: . Ozellikle 314 550 1,18
Tos SRR Ozel istek deil 193 519 132 > 0000
. Ozellikle 314 532 1,23
Digsal Tatmin Ozel istek degil 193 494 130 3% 0001
: - Ozellikle 314 546 1,14
15 TATMINI Ozel istek degil 193 506 125 >0 0000
) Ozellikle 314 538 1,32
Duygusal Baglilik Ozel istek degil 193 493 125 /7 0000
o Ozellikle 314 403 1,43
Devam Baghhg Ozel istek degil 193 402 126 %03 0975
o Ozellikle 314 468 1,1
Normatif Baghlik Ozel istek degil 193 435 126 280 0005
ORGUTSEL Ozellikle 314 469 L6 La3  0o0s
BAGLILIK Ozel istek degil 193 4,43 0,91 ’ ’

4.8.1.12.Yoneticilik yapip yapmama durumuna gore karsilastirma

Tablo 4.24’de o6lgek puanlarinin = gretmenlerin - yoneticilik gorevine gore
karsilastirilmasina ait bagimsiz iki 6rneklem t testi sonuglarina yer verilmistir. Analiz
sonuglarina gore ise tutkunluk (t=2,79; p<0,05), gizemli mistik deneyim (t=2,96;
p<0,05), manevi bag (t=3,48; p<0,05), topluluk hissiyat1 (t=3,15; p<0,05) ve isyeri
maneviyati Olgek (t=3,92; p<0,05) puanlarinin yoneticilik gorevine gore anlamli
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Yoneticilik gorevi bulunan 6gretmenlerin isyeri
maneviyati 6lgek ve alt boyut puanlari, yoneticilik gorevi bulunmayan 6gretmenlerin

puanlarina gore anlaml diizeyde daha ytiksektir.

Tablo 4.24°deki sonuglara gore is tatmini dlgek ve alt boyut puanlarinin yoneticilik

gorevine gore anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) tespit edilmistir.
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Tablo 4.24’deki sonuglara gore duygusal baglilik ve devam bagliligi alt boyut
puanlariin yoneticilik gorevine gore anlamli farklilik géstermedigi (p>0,05) tespit

edilmistir.

Tablo 4.24°deki sonuglara gére normatif baghlik (t=3,21; p<0,05) ve orgiitsel
baglilik 6l¢ek (t=2,64; p<0,05) puanlarinin yoneticilik gérevine gore anlamli farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Yoneticilik gorevi bulunan o6gretmenlerin  normatif
baglilik ve orgiitsel baglilik puanlari, yoneticilik gorevi bulunmayan 6gretmenlerin
puanlarina gére anlamli diizeyde daha yiiksektir. Baz1 boyutlardaki fark anlamli
bulunmamis olsa da her ii¢ 6lcek ve alt boyutlarinda yoneticilik goérevi olan
Ogretmenlerin yoneticilik gorevi olmayanlardan daha yiiksek diizeyde oldugu
goriilmektedir. Imam hatip liselerinde yoneticik gorevi miidiirliik, miidiir bas
yardimeiligi ve midiir yardimciligi olmak iizere ii¢ diizeydedir. Tabiati icabi
midiirler okullarin hem egitim yonetiminden hem de isletme yonetiminden
sorumludur. Bu nedenle egitimle ilgili olas1 tiim aksakliklarin ve okulum temizligi,
ara¢ -gere¢ ihtiyacinin karsilanmasi, giivenlik ve temizlik personeli istihdama,
ogrenci kantin ve servis hizmetleriyle ilgili hem velilere hem de amirlere karsi
sorumludur. Ogretmenlere gore haftalik ¢alisma siiresinin iki kattan fazla oldugu
sOylenebilir. Miidiir bag yardimcisinin da midiiriin tiim bu gorevlerinde kendisine
yardimcet ve miidiire vekalet etmesi gerekmektedir. Diger miidiir yardimcilar: da okul
sinif sayilarina gore okuldaki dgrencilerin devam devamsizlik vb. islerinin takibini
yaparlar. Bazi midir yardimcilart haftasonu yiizyiize egitim veya okul
pansiyonlarindan sorumlu olmaktadir. Ogretmenler kisisel Onceliklerine gore,
ogretmen kadrosu ve ders programi miisait oldugu miiddetge haftalik ders sayisinin
diistiriilmesini talep edebimektedir. Yine uygulamada 6gretmenlerin hafta ici bir
glinlerinin bos birakilmasi da bir hak olmasa da yaygm bir uygulamadir.
Ogretmenlerin maas karsiigi girmesi gereken haftalik ders saati 15 olarak
uygulanmaktadir. Ogretmenler kuskusuz derslere hazirlik i¢in  ve smav
degerlendirmesi i¢in okulda girilen ders saatinden ¢ok daha fazla ¢alisma
yapmaktadirlar. Bu ¢aligmalar genellikle evde bazen de bos saatlerde yapilmaktadir.
Bununla birlikte hem sorumlulugun biiyiikliigii ve okulda galisma siiresinin ¢oklugu
acisindan idarecilerin yiikiimliligii daha fazladir. Bu sorumlulugu imam hatip
liselerinde yiiklenen idarecilerin igyeri maneviyatlarinin diger Ogretmenlerden

anlamli diizeyde yiiksek olmasi ve isyeri maneviyatlarinin is tatmini ve orgiitsel
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baghiliklarim1 yiikseltmesi de beklenen bir sonu¢ olarak degerlendirilmekledir.
Bununla birlikte statii ve terfi olanaklarinin neredeyse olmadigi bir meslek olan
ogretmenlik mesleginde idareciligin bu yondeki tek acik kapi oldugunu ve elde
edilen aylik geliri yaklasitk %20 artirdigimi belirtmek yerinde olacaktir. Okul
Midiirliigli ve miidiir yardimciliklarina yazili sinav ve miilakat neticesinde hak
Yine ilge miidiirliklerine de benzer sinavlarla

kazanilabilmektedir. sube

gorevlendirmeler yapilmaktadir. Fakat yetkili sendikalarin ve siyasilerin bu
atamalarda da etkisinin oldugu gozlenmektedir. ilge Milli Egitim Miidiirliigii ve il
milli egiti midirligi il milli egitim midir yardimeciligi, genel miidirlik ve daire
bagkanligi vb.pozisyonlara yapilan atamalar siyasi iradenin tercihi dogrultusunda
yapilmaktadir.03.02.2022 Tarihli Ogretmenlik Meslek Kanmunun altinci maddesi
ogretmenligi, adaylik siirecinden sonra uzman ve basogretmenlik seklinde ti¢ kariyer
basamagina ayirmis olup bu kanunla terfinin ve kendini gelistirmmenin Oniinii
acmustir. Fakat bu kariyer sistemi yonetsel bir fonksiyon tasimayip, okulun her diizey
yoneticisinin de gerekli

kosullar1 sagladiginda elde edebilecegi bir unvan

niteligindedir.

Tablo 4.24.0lgek Puanlarinin yoneticilik gérevine gore karsilastirilmasi

Alt Boyut Yoneticilik Gorevi n X SS t p
. Y onetici 31 5,57 0,53
Ise Tutunluk Yonetici degil 476 522 o069 /0 0005
Gizemli Mistik Yonetici 31 5,14 0,88
Deneyim Yonetici degil 476 466 o0gg  >°0 0003
Lo Y onetici 31 5,51 0,59
Manevi Bag Yonetici degil 476 487 100 48 0001
. Yonetici 31 511 084
Topluluk Hissiyati Yonetici degil 476 458 0.92 3,15 0,002
ISYERI Yonetici 31 533 05 Lo 0000
MANEVIYATI Yénetici degil 476 483 0,70 ’ ’
: . Yonetici 31 5656 1,53
Igsel Tatmin Yonetici degil 476 542 123 09 032
. Yonetici 31 550 1,38
Digsal Tatmin Yonetici degil 476 515 126 87 0062
: - Yonetici 31 562 142
15 TATMINI Yonetici degil 476 5028 118 o1 0131
} Yonetici 31 543 1,64
Duygusal Baglilik Yonetici degil 476 519 129 098 0377
o Yonetici 31 447 142
Devam Baghihg: Yonetici degil 476 399 136 89 0059
. . Y onetici 31 5,27 1,22
Normatif Baglilik Yonetici degil 476 4,50 129 3,21 0,001
ORGUTSEL Yonetici 31 5,06 1,23 2 64 0.008
BAGLILIK Yonetici degil 476 4,56 0,99 ’ ’
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Asagidaki ¢apraz tablo ¢alismasinda Orgiitsel Baglilik Olgeginin ikinci maddesi olan
“Bu is yerinin problemlerini gergekten kendi problemlerimmis gibi hissediyorum”

ifadesine her diizeyde idarecinin ve 6gretmenlerin verdigi cevaplar da konuya isik

tutacak niteliktedir.

Tablo 4.25.Bu isyerinin problemlerini kendi problemlerimmis gibi hissediyorum”
ifadesine idareci ve 6gretmenlerin katilim diizeyleri

. - g
Bu is yerinin. £ o = g £
problemlerini g B g g 2 S o g
Degisken gercekten kendi = 2 £ £ @ S £ X 8
problemlerimmis -5 2. E S S £ d§E T S g
gibi hissediyorum. ¢ 2 v o E v, o v, V]
— M ol o M < 6 © r~
- 3 4 1 0 0 0 0
plidiir %375 %500 %125 %0 %0 %0 %0
Midir Bas 1 1 1 0 0 0 1
Yardimcisi %25,0 %25,0 9%25,0 %0 %0 %0 %25,0
Is 10 4 2 1 1 0 1

yerindeki Midiir Yardimeisi %526 %211 %105 %53 %53 %0 %5.3

Gorev
115 191 78 34 15 25 18
Ogretmen %242 %401 %164 %71 %32 %53 %38
129 200 82 35 16 25 20
Topldy %254 %394 %162 %69 %32 %49 %39

Miidiirlerin ilk ti¢ diizeyde ifadeye katilim orani %100, miidiir bas yardimcilarinin
%75, midir yardimecilarinin % 84,2 iken, ogretmenlerde bu oran 80.7 olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Burda ulasilan miidiir sayis1 8, bas ardimci sayis1 sadece bir
iken miidiir yardimcist sayis1 19 dur. Idarecilik yapmayan 476 dgretmenden sadece
sadece %12,3 ii ¢alistigi okulun problemlerini kendi problemi olarak gérmemektedir.
Tablo gorev ayrimi olmaksizin Istanbuldaki tiim imam hatip lisesi 6gretmenlerinin
calistiklar1  okullarin = sorunlarina olan duyarliliklarin1  gozler Oniine sermesi

bakimindan dikkate degerdir.

4.9. Genel Sonuglar

4.9.1. Isyeri Maneviyatina Yonelik Sonuclar

Maneviyat oOlgegindeki sorulara katilimcilarn farkli diizeydeki katilim oranin

asagidaki tabloda genel olarak verilmistir.
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Tablo 4.26.Maneviyat 6lgeginin ifadelerine katilim oranlari

£
g £ g B
- s E 5 £
z £ NE NS E =3
£ £ SE £z £ 'z E
=g M @F @F X Y £
—i M o o M <t M To) < M
Isimde anlam ve amag bulabiliyorum. ! 9 9 34 178 270
14% 18% 18% 6,7% 351% 53,3%
Isime kars1 heyecan duyuyorum 0 3 6 a4 200 254
) 00% 06% 12% 8,7% 39,4% 50,1%
Yaptigim is ile degerlerim,inanglarim ve 1 2 8 38 196 262
davramislarim arasinda uyum hissediyorum. 0,2% 0,4% 16% 75% 38,7% 51,7%
Isim araciligryla “varolus 5 10 16 76 202 198
amacimi/gorevimi’’ gergeklestiriyorum. 1,00 20% 3,2% 15,0% 39,8% 39,1%
Isim sayesinde hayattaki amacim 3 15 18 103 193 175
gerceklestirebiliyorum. 0,6% 3,0% 3,6% 20,3% 38,1% 34,5%
Boyle bir is yaptigim i¢in siikrediyorum 3 3 - 58 188 256
06% 06% 22% 91% 37,1% 50,5%
Calisirken tamamen keyifli ve kendimden 7 15 32 106 183 164
gectigimi hissettigim anlar yagiyorum 1,4% 3,0% 6,3% 209% 36,1% 32,3%
Calisirken zaman ve mekan algisini 7 44 52 144 155 105
kaybettigim anlar oluyor. 14% 8,7% 10,3% 28,4% 30,6% 20,7%
Calisirken kimi zaman tarifsiz bir enerji ve 2 10 27 103 213 152
canlilik yastyorum. 0,4% 2,0% 5,3% 20,3% 42,0% 30,0%
3 7 27 90 236 144

Calisirken mutluluk dolu anlar yasiyorum 0.6% 14% 53% 17.8% 46.5% 28,4%

Calisirken zaman zaman kendimi yiicelmis 16 39 47 139 175 91

hissederim 32% 77% 93% 274% 345% 17,9%
Yiice bir giigle bag kurmanin igimi olumlu 6 16 22 82 201 180
yonde etkiledigini hissediyorum. 12% 32% 43% 162% 39,6% 355%
Yiice bir gii¢ isimi yaparken bana ilham 9 23 28 110 198 139
veriyor veya rehberlik ediyor 18% 45% 55% 21,7% 39,1% 27,4%
Manevi inanglarim isteki giinliik 4 18 20 69 195 201
kararlarimda 6nemli bir rol oynuyor 08% 3,6 3,9% 13,6% 38,5% 39,6%
Calisma arkadaslarima kars1 gercek giiven 5 19 43 112 226 102
duygusu ve kisisel yakinlik hissediyorum 1,0 3,7% 85% 22,1% 44,6% 20,1%
Calisma arkadaslarimla igimizle ilgili gliglii 6 22 45 125 221 88

bir anlam ve amag paylagiyorum 12% 43% 89% 247% 43,6% 17,4%
Calisirken kendimi bir toplulugun pargasi 5 15 43 105 219 120
gibi hissediyorum 1,00 30% 85% 20,7% 43,2% 23,7%

13 33 53 115 184 109

Su anda isimde olmak istedigim yerdeyim 26%  65% 105% 22.7% 363% 21.5%

Ise tutkunluk (5,24+0,69), gizemli-mistik deneyim (4,69+0,88), manevi bag
(4,9140,99), topluluk hissiyat1 (4,61+0,93) alt boyut puanlar1 ve igyeri maneviyati
dlgegi puanlarinin (4,86+0,70) “yiiksek diizeyde” oldugu tespit edilmistir (Olgek ve
alt boyutlardan alinabilecek en diisiik (1) ve en yiiksek (6) puanlara gore diizey
araliklar1 6-1=5/3=1,67; 1,00-2,67: “distk”; 2,68-4,37: “orta”; 4,38-6,00: “yiiksek™).
(Tablo 4.26).
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Tablo 4.27.Isyeri maneviyatina ait betimsel istatistikler

Olgek ve Alt Boyut n Min.  Maks. X SS Skewness
Ise Tutkunluk 507 2,00 6,00 5,24 0,69 -0,61
Gizemli-Mistik Deneyim 507 1,00 6,00 4,69 0,88 -0,75
Manevi Bag 507 1,00 6,00 4,91 0,99 -0,68
Topluluk Hissiyati 507 1,00 6,00 4,61 0,93 -0,90
ISYERI MANEVIYATI 507 2,00 6,00 4,86 0,70 -0,92

4.9.2. Orgiitsel baghhkla ilgili sonuclar

Duygusal baglilik (5,21+1,31) alt boyut puanlarinin “yiiksek diizeyde”; devam
bagliligi (4,02+1,37), normatif baghlik (4,55+1,30) ve orgiitsel baglilik olgegi
puanlarinin  (4,59+1,01) “orta diizeyde” oldugu tespit edilmistir (Olgek ve alt
boyutlardan alinabilecek en diisiik (1) ve en yiiksek (7) puanlara gore diizey araliklari
7-1=6/3=2; 1,00-3,00: “disiik; 3,01-5,00: “orta”; 5,01-7,00: “yiiksek™) (Tablo 4.28)

Tablo 4.28.0rgiitsel baglhiliga ait betimsel istatistikler

Olcek ve Alt Boyut n Min.  Maks. X SS Skewness
Duygusal Baglilik 507 1,17 7,00 521 131 -0,78
Devam Bagliligt 507 1,00 7,00 402 137  -0,07
Normatif Baglilik 507 1,00 7,00 455 1,30 -0,26
ORGUTSEL BAGLILIK 507 1,72 7,00 459 1,01 -0,23

4.9.3. Is Tatmini ile ilgili sonuglar

Icsel tatmin (5,43£1,25) ve digsal tatmin (5,18+1,27) alt boyut puanlar ve is tatmini
Olgek puanlarinin (5,31+1,20) “yiiksek diizeyde” oldugu tespit edilmistir tespit
edilmistir (Olgek ve alt boyutlardan almabilecek en diisiik (1) ve en yiiksek (7)
puanlara gore diizey araliklar1 7-1=6/3=2; 1,00-3,00: “diisiik”; 3,01-5,00: “orta”;
5,01-7,00: “yiiksek”) (Tablo 4.29).

Tablo 4.29.1s tatminine ait betimsel istatistikler

Olcek ve Alt Boyut n Min.  Maks. X SS Skewness
Icsel Tatmin 507 1,17 7,00 5,43 1,25 -0,28
Digsal Tatmin 507 1,00 7,00 5,18 1,27 -0,58
IS TATMINI 507 1,35 7,00 5,31 1,20 -0,68

4.9.4. Isyeri maneviyatinm is tatminine etkisi ile ilgili sonuclar

Ise tutkunluk puanlari ile igsel tatmin (r=0,36; p<0,05), dissal tatmin (r=0,28;
p<0,05) ve is tatmini toplam (r=0,31; p<0,05) puanlar1 arasinda pozitif yonli ve
anlamli iliski tespit edilmistir. Ise tutkunluk puanlar ile duygusal baghlik (r=0,34;
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p<0,05), normatif baglilik (r=0,28; p<0,05) ve orgiitsel baglilik toplam (r=0,30;

p<0,05) puanlari arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir.

Gizemli-mistik deneyim puanlar1 ile igsel tatmin (r=0,32; p<0,05), digsal tatmin
(r=0,27; p<0,05) ve is tatmini toplam (r=0,29; p<0,05) puanlar1 arasinda pozitif
yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir. Gizemli-mistik deneyim puanlari ile
duygusal baghilik (r=0,28; p<0,05), devam bagliligi (r=0,11; p<0,05), normatif
baglhilik (r=0,26; p<0,05) ve orgiitsel baglilik toplam (r=0,28; p<0,05) puanlar

arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir.

Manevi bag puanlari ile i¢sel tatmin (r=0,28; p<0,05), digsal tatmin (r=0,20; p<0,05)
ve ig tatmini toplam (r=0,24; p<0,05) puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamlr iligki
tespit edilmistir. Manevi bag puanlarn ile duygusal baglilik (r=0,23; p<0,05),
normatif baglilik (r=0,19; p<0,05) ve orgiitsel baglilik toplam (r=0,22; p<0,05)

puanlari arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir.

Topluluk hissiyati puanlari ile ig¢sel tatmin (r=0,35; p<0,05), digsal tatmin (r=0,33;
p<0,05) ve is tatmini toplam (r=0,35; p<0,05) puanlar1 arasinda pozitif yonli ve
anlamli iligki tespit edilmistir. Topluluk hissiyati puanlar1 ile duygusal baglilik
(r=0,34; p<0,05), normatif baglilik (r=0,27; p<0,05) ve orgiitsel baglilik toplam
(r=0,29; p<0,05) puanlari arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir.

Isyeri maneviyati Slgek puanlari ile igsel tatmin (r=0,40; p<0,05), dissal tatmin
(r=0,33; p<0,05) ve is tatmini toplam (r=0,36; p<0,05) puanlar1 arasinda pozitif
yonlii ve anlamli iliski tespit edilmistir. Isyeri maneviyat1 dlgek puanlar ile duygusal
baghilik (r=0,36; p<0,05), devam baglilig1 (r=0,10; p<0,05), normatif baglilik
(r=0,31; p<0,05) ve orgiitsel baglilik toplam (r=0,33; p<0,05) puanlari arasinda

pozitif yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir.

Tablo 4.30.Olgekler arasindaki korelasyon analizi sonuglart

Degiskenler 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1-ise Tutkunluk 0,61** 056** 050** 0,80** 0,36** 0,28** 0,31** 0,34** 0,07 0,28** 0,30**
2-Gizemli-Mistik Deneyim 0,54** 0,47** 0,81** 0,32** 0,27** 0,29** 0,28** 0,11* 0,26** 0,28**
3-Manevi Bag 1 046%* 0,81** 0,28** 0,20** 0,24** 023** 0,09 0,19** 0,22**
4-Topluluk Hissiyat: 1 0,77* 0,35** 0,33** 0,35** 0,34** 0,05 0,27** 0,29**
5-ISYERI MANEVIYATI 1 040* 0,233* 0,36** 0,36** 0,10* 0,31** 0,33**
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Tablo 4.30. (Devam) Olgekler arasindaki korelasyon analizi sonuglar

6-Igsel Tatmin 1 0,8** 0,94** 0,47** 0,10* 0,39** 0,42**
7-Dissal Tatmin 1 0,96** 0,44** 0,10 0,35** 0,38**
8-iS TATMINI 1 047** 0,10* 0,38** 0,41**
9-Duygusal Baglilik 1 0,27** 0,48** 0,76**
10-Devam Bagliligi 1 0,38** 0,73**
11-Normatif Baglilik 1 0,81**
12-ORGUTSEL BAGLILIK 1

*p<0,05 **p<0,01
Tablo 4.30°da is tatmini ve orgiitsel baglilik ile isyeri maneviyati arasindaki iliskiyi

gosteren Pearson korelasyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

Aragtirmanin modelinde bagimsiz degisken isyeri maneviyati, bagiml degisken is

tatmini olarak belirlenmistir (Sekil.7).

Ise Tutkunluk Hs

Gizemli Mistik Deneyim | H4

\

Manevi Bag He ———

/

Sekil 4.5. Isyeri maneviyatinin is tatminine etkisi modeli

Topluluk Hissiyati Hs

Arastirmanin hipotezleri agagidaki gibidir. Arastirma modeline iligkin yapilan ikincil

diizey dogrulayici faktor analizi sonuglarina Tablo 31 de yer verilmistir.

Tablo 4.31.Isyeri maneviyatinin is tatminine etkisine iliskin sonuglar

Bagimsiz Degisken Yol Bagimh Degisken B SH t R?
Ise Tutkunluk > 0,11 0,03 1,45
Gizemli Mistik Deneyim - . . 0,17 0,02 2,35*

Is Tatmini 0,22
Manevi Bag > 0 005 0,01 0,72
Topluluk Hissiyati > 0,30 0,02 4,73**

Tablo 4.31°deki sonuglara gore gizemli mistik deneyim ($=0,17; t=2,35; p<0,05) ve
topluluk hissiyat1 ($=0,30; t=4,73; p<0,05) degiskenlerinin is tatmini {izerinde pozitif
yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu; ise tutkunluk ve manevi bagmn is tatmini
iizerinde anlaml etkiye sahip olmadig tespit edilmistir. Isyeri maneviyat1 boyutlari,
is tatminindeki degisimin yaklasik %22’sini agiklamaktadir. Elde edilen bulgulara

290



gore is tatmini tizerinde en 6nemli etkiye sahip boyutlar sirasiyla topluluk hissiyati

ve gizemli mistik deneyimdir.

H: Kabul:isyeri maneviyatinin is tatmini iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi

vardir.
Hs Ret: Ise tutkunlugun is tatmini {izerinde pozitif yonlii ve anlaml etkisi vardir.

Hs Kabul: Gizemli mistik deneyimin is tatmini tizerinde pozitif yonlii ve anlaml

etkisi vardir.
Hs Ret: Manevi bagin is tatmini tizerinde pozitif yonlii ve anlaml etkisi vardir.

He Kabul:Topluluk hissiyatinin is tatmini tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi

vardir.

Ise tutkunluk ve manevi bag altboyutlarinin is tatminini etkiledigine iliskin {ic ve
besinci hipotezlerin reddedilmesi beklenmeyen bir sonug olarak degerlendirilebilir.
Bunun sebebi s6z konusu altboyutlart 6lgen maddelerin kiiltiirden kiiltiire farklilik
gostermesi veya ifade edilmek istenen seyin anlagilmamasi olabilir.

4.9.5. Isyeri maneviyatimin orgiitsel baghhga etkisi ile ilgili sonuclar

Aragtirmanin modelinde bagimsiz degisken isyeri maneviyati, bagimli degisken

orgiitsel baglilik olarak belirlenmistir (Sekil.7).

Ise Tutkunluk H7 \
Hs

Gizemli Mistik Deneyim \

Manevi Bag Ho ——

/

Sekil 4.6. Isyeri maneviyatinin drgiitsel bagliliga etkisi modeli

ORGUTSEL
BAGLILIK

Topluluk Hissiyati H1

Arastirmanin hipotezleri agagidaki gibidir. Arastirma modeline iligkin yapilan ikincil

diizey dogrulayici faktor analizi sonuglarina Tablo 7°de yer verilmistir.
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Tablo 4.32.Isyeri maneviyatinin rgiitsel bagliliga etkisine iliskin sonuglar

Bagimsiz Degisken Yol  Bagimh Degisken B SH t R?
Ise Tutkunluk > 0,23 0,17 2,52*

Gizemli Mistik Deneyim > _— g 0,16 0,09 1,97* 0,2
Manevi Bag > OmlwelBaghlke 500 g7 445 7
Topluluk Hissiyati > 0,29 0,08 3,86**

X?sd: 2,71 RMSEA: 0,06 SRMR: 0,06 GFI: 0,91 NNFI:0,93 CFI1:0,94

*p<0,05 ** p<0,01

Tablo 4.32’deki sonuglara gore ise tutkunluk (p=0,23; t=2,52; p<0,05), gizemli
mistik deneyim (B=0,16; t=1,97; p<0,05) ve topluluk hissiyati (f=0,29; t=3,86;
p<0,05) degiskenlerinin &rgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonli ve anlaml etkiye
sahip oldugu; manevi bagin orgiitsel baglilik tizerinde anlamli etkiye sahip olmadigi
tespit edilmistir. Isyeri maneviyati boyutlari, oOrgiitsel bagliliktaki degisimin
yaklagik %27’sini agiklamaktadir. Elde edilen bulgulara gore orgiitsel baglilik
tizerinde en 6nemli etkiye sahip boyutlar sirasiyla topluluk hissiyati, ise tutkunluk ve

gizemli mistik deneyimdir.

Hz Kabul: Isyeri Maneviyatinin 6rgiitsel Baglilik {izerinde pozitif yonlii ve anlamli

etkisi vardir.

H7 Kabul: ise tutkunlugun érgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonlii ve anlaml etkisi

vardir.

Hs Kabul: Gizemli mistik deneyimin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonli ve

anlaml etkisi vardir.

Ho Ret: Manevi bagin orgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi

vardir.

Hio Kabul: Topluluk hissiyatinin 6rgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonlii ve anlamli

etkisi vardir.

Manevi bag alt boyutunun, is tatmininde oldugu gibi, orgiitsel baghlikta da da pozitif
etkisinin saptanamamasi, dlgegin bu alt boyutuna iliskin maddelerinin, 6rneklem

grubunca dogru degerlendirilemedigi izlenimi uyandirmaktadir.

4.9.6. Demografik Hipotezler ile Ilgili Sonuglar

Hi: Kabul: Imam hatip lisesinde 6zellikle galigmak isteyen dgretmenlerin isyeri
maneviyati, 6zel bir nedeni olmayan ogretmenlere gore anlamli diizeyde daha

yiiksektir.
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Hi2 Kabul: IHL meslek dersleri 6gretmenlerinin isyeri maneviyati diger brans

Ogretmenleri puanlaria gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.

Hiz Kabul: Imam hatip lisesi mezunu 6gretmenlerin igyeri maeviyat: diger lise

mezunu dgretmenlerin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.

His Kabul: iki ve iistii cocuk sahibi dgretmenlerin isyeri maneviyat: cocuk sahibi

olmayan 6gretmenlerin puanlarina gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.

His Ret: Kadin Ogretmenlerin isyeri maneviyati, is tatmini ve orgiitsel baglilik

puanlar1 erkek 6gretmenlerden anlamli diizeyde yiiksektir.

2021-2022 egitim 6gretim yil1 verilerine gore MEB’nda 455 bin 294" erkek, 684 bin
379'u kadinlardan olusmak iizere 1.139.673 6gretmen gorev yapmakta oldugu bilgisi
paylasilmistir. Oransal olarak kadin 6gretmen sayisindaki artis, meslegin kadinlarin
beklentilerini daha ¢ok karsiladigi seklinde degerlendirilebilir. Bundan hareketle
gelistirilen son hipotez kabul edilmemistir. iki ve daha fazla cocuk sahibi olan
ogretmenlerin, kendi c¢ocuklariyla ilgili benzer beklenti ve arayis i¢inde olmalari
sebebiyle, gorevlerini yaparken isyeri maneviyatlarinin daha yiiksek gergeklesecegi

Ongorilmiistiir.
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5. SONUC VE ONERILER

Sanayi devrimi ve arkasindan yasanan tiim gelismeler, bu yarisa katilan toplumlarin
calismayla ilgili degerlerini sorgulamasma neden olmustur. Anlayis doniisiimii
yasanmadan milli hamlelerin gerceklesemeyecigini kesfeden toplumlar mevcut
yarisa devam etmeye mani olan mantaliteyi revize etmeye c¢alisarak yeni Diinya’da
var olabilmenin oniinii agmislardir. Gegmiste yasanan biiyiik acilar1 bu anlamda iyi
kullanan ve ydneten Almanya, Japonya gibi iilkeler kisa zamanda ABD, Ingiltere ve
onlarin ardinda bu yarisa katilan {ilkeleri yakalamis zamanla bazi sektétlerde de
gegmistir. Bu tlkelerin vatandaslar1 ¢alismayi ve iirertmeyi basit bir ge¢im, hayat
kazanma gailesi olmanin dstiinde, milli bir dirilis ve varolus goéziiyle gérmiis,
Diinya’ya tiretmde kalitenin, saglamligin ve isletme yonetiminde yeni paradigmalarin

orneklerini sunmuslardir.

Sonugta Diinya’nin her bir yaninda yasayan ailelerin konutlar1 s6z konusu iilkelerde
tiretilen esyalarla dolmus, kentler sokaklar ve yasamim her alani bu {iretimden
ihtiyact ve geliri nisbetinde pay almigtir. Bu calisma anlayisini millli bir disiplin
haline getirebilen iikelerin ihracat gelirleri biiylidiikge biiyiimiis, toplumsal refahlari
artmistir. Tirkiye Cumhuriyeti bu yarisin disinda kalmis, nerdeyse ilk elli yil
topragin ve iklimin bahsettigi tarimsal {irtinler disinda bir ihracat yapmasi miimkiin
olmamistir. Sanayi ve teknolojik iriinler ithalat yoluyla temin edilmeye ¢alisilirken,
devlet eliyle agilan fabrikalar ve az sayidaki yeni miitesebbislerin gayretiyle

Tiirkiye’de bugiin yeni yeni yasanan gelismelerin tohumlart serpilmistir.

Yukarida bahsedilen tiirden bir zihniyet degisikligi yapilmaksizin kollektif, milli bir

tiretim seferberliginin programlanip basariya ulastmasi miimkiin gériillmemektedir.

Henry Ford’un 1914 yilinda hareketli bant sistemiyle olusturdugu yeni fabrikasinda o
yil tiim Diinyada tiretilen araba sayisindan daha ¢ok araba iiretmesinden yaklagik yiiz
yil sonra Tiirkiye’de devletin yogun tesvik ve destegiyle ilk otomobil fabrikasinin
inga ediliyor olmas1 sanayinin lokomotifi olan bu sektiirii yakalamakta ne kadar geg
kaldindiginin bir gostergesi niteligindedir. Fakat, bu uzun gecikmeden sonra girilen
otomobil iretiminde, geg¢miste yasanan tiim gelisme ve asamalari, deneyip
yanilmanin maliyetine katlanmadan, bugiiniin onciilerinden olmak gibi firsatlar

olabilir. Bu alanlara yatirnm yapanlardan baslayarak, miihendisinden isgisine tiim
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paydaslarin endiistri alanindaki kayip yiizyili telafi noktasinda manevi bir biling

tagimalariin gerektigi sdylenebilir.

Binlerce parcadan olusan yeni nesil milli muharip ucagn yapmindan sorumlu
TUSAS icra kurulu baskan iiretilen ilk pargayla ilgili olarak “biz bu par¢anin talasini
saklariz, adeta kutsariz” ifadesi kurumuna yerlestirmis oldugu isyeri maneviyatinin
bir gostergesi olarak ele alinabilir. Biiyiik idealler, bu idealleri gerceklestirecek

kadrolara gii¢ verecek manevi ve fikri temeller olusturularak gerceklestirilebilir.

Bu ¢alismada isyeri maneviyat: konusunun teorik cergevesi olusturulurken mevcut
literaturiin incelenmesinin disinda, kismen de toplumumuzun beslendigi manevi-dini
kaynaklardan istifade edilmistir. Ciinkii icinde maneviyat gegen bir kavramin izahini
yaparken toplumun ¢ogunun maneviyat denilince anladig1 Islam dini ve onun ana
kaynaklarin1 gérmezden gelerek bu konuyu anlatmaya kalkmak geg¢miste yapilan
“pozitifizme sartlanmighk™ hatasinin bir tekrari olabilirdi. Calismak Allah’in
lutfindan nasibini (pay) ara” (Cuma Suresi, 10), “Diinyadaki nasibini unutma”
(Kasas Suresi, 77) gibi emirlerle inananlara emredilmis bir eylemdir ve Kkisinin
kendisi icin tahsis edilen bu nasibe ulasmasi ¢alisma eylemine baglanmistir. islami
kaynaklarda ¢alismaya ve calisma iliskilerine yonelik buna benzer bir¢ok dayanak

bulmak miimkiindiir.

Bu calismada ele alinan isyeri maneviyati is tatmini ve orgiitsel baglilik iligkisinin
saha arastirmasi s6z konusu kavramlarmn, bir c¢alisan grubu olarak, en c¢ok
hissedilmesi gerektigi diisiiniilen 6gretmen grubu olan THL &gretmenleri iizerinde
yapilmigtir. Ciinkii 6gretmenlik genel itibariyle manevi boyutuyla 6ne ¢ikan bir
meslek grubuyken, THL 6gretmenlerinin, din egitimi veren kurumlarin calisanlari
olarak, bu tutumu daha fazla tasiyacaklar1 ngériilmiistiir. Yine IHL 6gretmenlerinin
isyeri maneviyatlarinin is tatminlerini ve orgiitsel bagliliklarin1 pozitif yonde
etkileyecegi noktasindan yola ¢ikilmistir. Arastirmanin evreni olarak Tiirkiye’ye
iliskin birgok sosyal arastirmada iilke geneline dair ¢ikarim yapmaya firsat veren
Istanbul ili tercih edilmistir. Istanbul hem her tiir IHL nin en fazla bulundugu, hem
de en fazla THL 6gretmeninin calistig1 il olmas: sebebiyle saha arastirmasi igin sehir
bazinda ulasilabilecek en genis segenege ulasma firsati vermistir. Alan arastirmasi
oncesinde, Ozellikle isyeri maneviyati kavrami islenirken, mevcut yurt i¢i yazina

katki yapma gayesi giidiilmiis, isyeri maneviyatinin ig tatmini ve orgtsel baglilikla
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iliskisi tartigildiktan sonra, orneklem grubunun, anketlerin ortaya ¢ikaracagi

tutumlaria yonelik on ana hipotez ve bes alt hipotez gelistirilmistir.

Genel olarak isyeri maneviyatinin is tatmini ve orgiitsel baglilik {izerinde pozitif

yonlii ve anlamli etkisi olduguna yonelik ilk iki hipotez kabul edilmistir.

Isyeri maneviyatinin “ise tutkunluk” ve “manevi bag” olmak iizere iki alt boyutunun
is tatminini pozitif yonde ve anlamli etkiledigine ilskin iki hipotez reddedilmistir.
“Mistik deneyim” ve “topluluk hissiyat1” alt boyutlarinin is tatminine pozitif yonli

ve anlamli etkisinin olduguna yonelik diger iki hipotez kabul edilmistir.

Isyeri maneviyatinin ii¢ alt buyutunun (ise tutkunluk, mistik deneyim, topluluk
hissiyati1) ayr1 ayr1 orgiitsel bagliligi pozitif yonlii ve anlamli etkiledigine yonelik iig¢
hipotez kabiil goriirken, “manevi bag” alt boyutunun o6rgiitsel baglhiliga pozitif ve

anlaml1 etkisini 6ngoren hipotez reddedilmistir.

Ayrica isyeri maneviyati 6lgeginin ve alt boyutlarinin is tatmini ve alt boyutlariyla
(igsel ve digsal is tatmini) pozitif yonli ve anlamli iliskisi oldugu tesbit edilmistir.
Yine isyeri maneviyati ve alt boyutlarinin o6rgiitsel baglilik ve alt boyutlariyla
(duygusal, devam ve normatif) pozitif yonlii ve anlamli iligkisi oldugu tesbit

edilmistir.

Isyeri maneviyati boyutlar;, is tatminindeki degisimin yaklasitk %22’sini
aciklamaktadir. Elde edilen bulgulara gore is tatmini {izerinde en 6nemli etkiye sahip

boyutlar sirasiyla topluluk hissiyati ve gizemli mistik deneyimdir.

Isyeri maneviyati boyutlari, drgiitsel baghliktaki degisimin ise yaklasik %27’sini
aciklamaktadir. Elde edilen bulgulara gore orgiitsel bagllik iizerinde en 6nemli
etkiye sahip boyutlar sirasiyla topluluk hissiyati, ise tutkunluk ve gizemli mistik

deneyimdir.

Demografik faktorlerdeki degisikliklerin, sergilenen tutumlara farkli yansimalarini
ortaya ¢ikarmaya yonelik bes alt hipotezden dordii kabul edilmis ve asagida

siralamnmustir:

Imam hatip lisesinde 6zellikle calismak isteyen dgretmenlerin isyeri maneviyati, 6zel

bir nedeni olmayan 6gretmenlere gore anlamli diizeyde yiiksektir.

297



IHL meslek dersleri dgretmenlerinin isyeri maneviyat: diger brans ogretmenleri

puanlarina gore anlaml diizeyde ytiksektir.

Imam hatip lisesi mezunu oOgretmenlerin isyeri maeviyat1 diger lise mezunu

O0gretmenlerin puanlarina gore anlaml diizeyde yliksektir.

Iki ve iistii cocuk sahibi dgretmenlerin isyeri maneviyati ¢ocuk sahibi olmayan

ogretmenlerin puanlarina gore anlamli diizeyde yiiksektir.

Hipotezlerin ¢ogunda, 6gretmenlerin isyeri maneviyatlariin is tatmini ve orgiitsel
bagliliklarina etkisiyle ilgili, pozitif ve anlamli etki saptanmasinin dogal bir sonucu
olarak IHL’lerde egitim -dgretim ve &grenci- mezun Kalitesine yansimasi
beklenecektir. Bu okullarin diiniinii bugiinii bilenlerin, eskiye nazaran IHL’ lerin
egitim kalitesinde belirgin bir disiis olduguna iliskin degerlendirmeleri vardir.
Bununla birlikte bu okullarin gelistirilmesinden sorumlu Din Ogretimi Genel
Midirligi’niin, il ve ilgelerdeki sorumlu birim ve okul miidiirlerinin iletisim
mecralarinda, ¢ok basarili bir siire¢ yakalandigina iliskin asir1 olumlu bir hava
estirilmektedir. Iletisim kanallarinda okul yetkilileri, siirekli “igerigi cok zayif” ve
“basit” etkinlikleri abartan bir tutum i¢indedirler. Yukaridan asagi geldigi diisiiniilen,
basar1 Ve 6rnek eylem paylasma baskis1 adeta okul ve yoneticilerini reklam yapmaya
zorlamaktadir. Ozetlemek gerekirse IHL lerde genel olarak okullarin tiimiine yonelik
bir kalite artisinin saglandig: diisiiniilmemektedir. IHL lerin kurulus amacina y&nelik
Ogrenci yetistirme Ozelligi her gecen giin daha da azalmaktadir. Okul idareleri
tiniversitelere Ogrenci yetistirmeye odaklanmigtir. Okullarda meslek derslerinin
kolaylastirilmas: ve bu derslerde {iniversite smavlarina ¢alisilmasina miisaade
edilmesi seklinde telkinler olmaktadir. IHL mezunlarmin, tercih etmesi gerektigi
diistiniilen ilahiyat vb. fakiiltelere gitme istegi son derece disiiktiir. Bununla birlikte
IHL ler icinde istikrarli bir basar1 yakalayan, hem mesleki hem de iiniversiteye

ogrenci yerlestirme noktasinda dikkat ¢eken okullarin oldugu gézlenmektedir.

Genelde toplumun her katmanindaki, 6zelde ¢alisma hayatindaki gorece giigsiiz ve
bagimli olan kesimlerle ilgili bir gelismenin olabilmesi igin belli siireglerin agilmasi
gerektigi gozlenmektedir. Oncelikle siiregelen bir uygulamanin yanlis ve gayri insani
olduguna iliskin bir farkindaligin olusmasi, arkasindan bu farkindaligin birkag ciliz
sesle bir itiraza doniismesi safthasina gegilir. Meslenin ¢oziimii ve alinmasi gereken

tedbirlere dair gerekli literatiiriin olusmasinin ardindan, konunun sendika, meslek
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orgiitii gibi STK’larca sahiplenilmesi evresi baslamaktadir. Bu sekilde olgunlasan
talepler zamanla tilkelerin yasalarmmda yer bulmakta ve islerlik kazanmaktadir. En
son safha olarak da, bu talepler uluslararasi orgiitlerce sahiplenilmekte ve {iye
ilkelere tavsiye edilmesiyle ulusal ve uluslararasi standartlarin olusturulmasi

sathasina geg¢ilmektedir.

Giliniimiizde izlenen bir filmde “bu filmin ¢ekim asamalarinda higbir canliya zarar
verilmemistir” seklinde bir a¢iklama gormek alisilageldik bir durum olmustur. Satin
alinan bir yumurtada elde edildigi tavugun, sabit bir kapali ortamda tutulmadigina ve
serbest dolasma imkani1 saglandigina, makul bir siire yasamasina firsat verildigine
iliskin etiketlerin yer aldigi driinler, bu hassasiyeti gosteren miisterilere
sunulmaktadir. Bir kiiltiir baliginin yetisme siirecinde tutuldugu havuzun gerektigi
kadar genis olduguna yonelik ya da avlanan bir balik cinsinin boyutuna yonelik
hassas standartlar gelismektedir. Yine“Bu isyerinde asgari iicret uygulanmaktadir”
seklinde isletmelerde goriiniir bir yere asilan yazilar miisteriler igin en azindan 0
isletmenin kayit dis1 is¢i calisirmadigina iliskin bir gliven uyandirmaktadir.
Hehangibir driiniin yapiminda belirli bir oranda geri dontstiiriilmiis malzeme
kullanilmis olmasi, satin alinan tiiriin nisbetinde bir sosyal sorumlulk projesine
kaynak aktarimi ya da iriiniin hammaddesinin siirekliligini saglamaya iliskin agag
dikimi gibi yontemlerin karsilik bulmasi, insanin temiz tabiatinin herseye ramen

tiretim Ve pazarlama bigimlerini olumlu yonde etkilediginin bir gostergesi olabilir.

Bu paralelde o6ncelikle manevi bir motivasyonla belirli kurumlardan iiriin veya
hizmet alan miisteriler i¢in, sz konusu talebin karsilanmasina yonelik siirecte buna
yonelik genel ¢erceveye 6zen gosterildigini garanti eden bir standart olusturulup,
kurumlar bu sisteme dahil edilebilir. Bu sekilde miisteri, isyeri maneviyatinin hayata
gecirildigi igletmelerden alacagi hizmet igin olasi fazla bir maliyete de katlanmaya
goniillii olabilecektir. Ciinkii genelde ¢alisma hayatindaki kalitenin artisina ve ¢alisan
haklarina yonelik iyilestirmelerin isletmelerde bir maliyet artisina yol agtig1 ve bunun

tirlin fiyatlarina yansidig1 bilinmektedir.

Ote yandan, kiiresel capta calisma hayatim1 kusatan ve calisma hayati Kalitesine
olumsuz yonde etki eden, bir¢cok problem halen varligin1 ve 6nemini korumaktadir.
Istihdam imkanlarinin yetersizligi, insani agidan kabul edilemeyecek c¢alisma

bi¢imlerinin varligi, insanca yasam igin gerekli ve yeterli gelir olanaklarina

299



erisememe, Uygun olmayan g¢alisma siireleri, ¢alisan yoksullugu, is-yasam dengesinin
kurulamamasi, is giivencesizligi, istihdamda ayrimcilik, ¢alisanlarin is sagligini ve
giivenligini tehdit eden olumsuz ¢alisma kosullari, kayit dis1 istihdam, yetersiz sosyal
koruma ile orgiitlenme ve toplu pazarlik 6niindeki engeller gibi birgok sorun ¢6ziim
beklemektedir. Isyeri maneviyatinin, tiim bu sorunlar on yillardir ¢dziim beklerken,
orgiitlerce giindeme alinmasinin belki dncelikli olmayacag: diistiniilebilir. Fakat ifade
edilen sorunlarin ortadan kaldirilmast da isyeri maneviyatinin Kurumlarda

yerlestirilmesiyle hizla miimkiin olabilecektir.

Isyeri maneviyati konusunun teorik olarak olarak daha da zenginlestirilmesi, bu
calismada kismen temas edildigi gibi ahilik ve fiitivvet miiesseseleriyle
irtibatlandirilmasi arastirmaya agik alanlar olarak gosterilebilir. Tiirk toplumunun
beslendigi manevi kaynaklara iliskin detaylar1 ortaya ¢ikaran, orneklemin ig
diinyasin1 daha anlasilir kilan yeni maneviyat olgeklerinin gelistirilip baska bir ¢ok
orgiitsel kavramla iligkisi incelenebilir. Saha ¢aligmalarinin yukarida bahsi gecen
stratejik milli hedefleri gergeklestirmeye yonelik kurumlarda, 6zellikle savunma
sanayii kurumlarinda, TSK’nin farkli biiyiikli kiiciiklii yapilanmalarinda, egitim,
vakif, STK, insani yardim kuruluslari, polis teskilati, itfaiye, sosyal hizmet ve saglik
calisanlart gibi, isin dogasi geregi isyeri maneviyatini gerekli kilacagi diisliniilen
kurumlar basta olmak tizere diger kar amaci giiden fakat bu amacin da bir manevi

hetefle iliskilendirilmesi miimkiin olan orgiitlerde de yapilmasi faydali olacaktir.

Is yasamma adim atarken farkli bircok kuruma basvuruda bulunan adaylar
degerlendiren IK birimleri, bitirilen iiniversite, boliim, basar1 durumu, alman
sertifikalar, hobiler, yetenekler gibi birgok basligi goz 6niinde bulundurmaktadir.
Giiniimiizde ise yerlesmede teknik yetenekler kadar teknik olmayan yetenekler de
etkili olabilmektedir. Is basvurularinda basari icin gerekli becerileri tanimlamak icin
“Hard Skills” ve “Soft Skills” kavramlari kullanilmaktadir. Is dilinde bu sekilde
kullanilan kavramlar aslinda teknik ve teknik olmayan beceriler seklinde
adlandirilabilir. Teknik olmayan becerilere “yumusak beceriler” de denilmekte olup,
prezentabl olma, esneklik, lider olma, daha iyi olma zihniyeti, iletisim becerileri,
motivasyon, sabirli olmak, giiglii ikna yetenegi, zor insanlarla basa ¢ikabilmek, grup
calismasina yatkinlik, network kurma becerisi, analitik disiinme, kolaylastirici

olmak, zaman yonetimi, is etigi anlayisina sahip olma gibi o&zellikler 6rnek
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gosterilebilir. “Hard skills” kapsaminda olan yeteneklerin ise alim siireglerinde tesbit
edilmesi gorece daha kolay olabilecektir. Yumusak beceri kapsaminda olan
yeteneklerin ilk etapta tesbiti daha zor olabilmektedir. Ozellikle yiiksekogrenimde
verilen egitimin neredeyse tamamen meslekle ilgili temel becerilere yonelik oldugu
sOylenebilir. Fakat bu teknik becerilere sahip bircok ¢alisani, ayni hedefler
istikametinde istihdam eden orgiitler, esgiidiim halinda galisilan huzurlu isyerleri
olusturmak durumundadirlar. Bu dogrultuda, ¢alisanlara yumusak yetenekler
kazandirmak i¢in isyeri maneviyati uygun bir zemin olusturabilir. Sabir, anlayis, is
etigi, motivasyon, kisisel farkindalik saglikli iletisim, ikna ve yardimlasma gibi bir
¢ok yumusak Yyetenekle manevi isyerlerinde zenginlesen c¢alisanlar teknik

yeteneklerini bu suretle tamamlayip iiretime yansitabileceklerdir.

Son yillarda ¢ok ilgi uyandiran konular arasinda gegen yeni kusaklar ve caligma

yagsami sorunsalina da isyeri maneviyati bir ¢oziim olarak sunulabilir.

Kusaklarin en belirgin 6zelliklerine bakildiginda sessiz kusak aile kavramina ¢ok
Oonem veren, otoriteye saygili, diiriist ve ahlakli, Baby Boomers kusag: disiplinli,
caligkan Ve is birligine acik kisilerdir. X kusagi, ¢alisan ebeveynler sebebiyle yalniz
biiyiimiis, erken yaslarda kendi bakimlarini tistlenmis bir kusak olduklarindan yalniz
calismayi tercih eden ve otoriteden hoslanmayan bireylerdir. Ozgiirliiklerine diiskiin
ve girisimci ruhlu olan Y kusagi teknoloji ile tanigsmis ilk kusak sayilabilir. Z kusagi
21.yiizyila ait ilk kusaktir. Dijital teknoloji ile tanismislardir. Sosyal medya ve akilli
cihazlar ilk kez bu kusak doneminde ortaya ¢ikmustir. Bu noktadan hareketle
ozellikle ¢alisma hayatinda yer alan ¢ kusagin (X, Y, Z kusaklar1) ve arkasindan
gelmekte olan Alfa kusaginin o&zelliklerine iligskin bilgilerin insan kaynaklar

uzmanlari Ve st diizey yoneticilerce iyi bilinmesi gerekmektedir.

Z kusagi ve arkasindan gelen Alfa kusagi gelecege yon verecek kusaklar olduklari
icin ve bu kusaklarin Y kusagiyla ¢ok az, X kusagiyla nerdeyse higbir ortak yonii
bulunmadigindan dolayr bu kusaklarin ¢alisma hayatina uyumlastirilmasi, ¢alisma
hayatinin da Z ve Alfa kusagina hazirlanmasi gerektigi onerilmektedir. Kurallardan
ve otoriteden hoslanmayan Z ve Alfa kusagi calisanlarin ileride hiyerarsik olarak
yapilandirilmig organizasyon ortaminda yoneticileri ve c¢alisma arkadaslariyla
iletisim  ve  takim  calismalarinda  nasil  davranmiglar  sergileyecekleri

kestirilememektedir. Youtuber, blog yazarligi, influencer gibi ortaya ¢ikan yeni
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meslekler Z ve Alfalar arasinda daha simdiden oldukg¢a popiiler hale gelmistir. Her
tirlii teknolojik ilerlemeye ragmen insanligin ihtiya¢ duydugu iiriin ve hizmetlerin
tiretiminin kesintiye ugramasi miimkiin goriilmemektir. Dolayisiyla geleneksel orgiit
yapilarinda bu kusaklarin da yer almamasi miimkiin goriilmemektedir. Isyeri
maneviyatinin ¢alisma yasamina Ve organizasyonlara bu kusaklariin g¢ekilmesi ve
tutulmasinda 6nemli bir rol tstlenecegi, boylece is tatmininin ve orgiitsel bagliligin

gergeklesecegi onerilmektedir.
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YALOVA
UNIVERSITESI
! 4

ANKET FORMU

Degerli Katilimer;

Bu anket, Yalova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Calisma
Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabilim Dali’nda yiiriitiilmekte olan “
Is Yeri Maneviyatmin Is Tatminine ve Orgiitsel Baglihga Etkisi:
Istanbul’daki Imam Hatip Liselerinde Calisan Ogretmenler Uzerinde Bir
Arastirma” baslikli doktora tez ¢alismasi kapsaminda uygulanacaktir.

Bu calismada yer alan iIs Yeri Maneviyati kavrami, calisanlarin is
yerlerinde yaptiklar1 isi anlamli bulmalarini, ortak amaglar i¢in birlikte
hareket etmelerini (topluluk bilincine sahip olmalarini) ve ¢alisan-is yeri
degerlerinin uyumlu olmasmi ifade etmektedir. Calismamiz sadece
akademik amagli olup hicbir ticari amacit bulunmamaktadir ve
calismamizda kurum ve/veya kisi ismi zikredilmeyecek, kisisel ve
kurumsal bilgiler gizli tutulacaktir. Bu ¢alismanin dogru ve giivenilir
sonuglar ortaya koyabilmesi sizin bu ankette yer alan ifadelere tam ve
dogru cevaplar vermenize baghdir. Ankette yer alan ifadelere sizin
goriistiniizii en iyi sekilde temsil ettiginize inandiginiz kutucuga X igareti
koyarak cevap verebilirsiniz. Degerli katkilarinizdan dolayr simdiden
tesekkiir eder, iyi caligmalar dileriz.

Ali Imran Bostancioglu
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iFADELERDEN SiZE UYGUN OLANINI (X) ISARETI iLE BELIRTINiZ.

1.YASINIZ 20-25 () 26-35 () 36-45 () 46-55 () 56 ve tzeri ()

2.CINSIYETINIZ  Erkek () Kadin ()

3.MEDENi DURUMUNUZ Evli () Bekar ()

4. KAC COCUGUNUZ VAR ? Cocugum Yok () ( ...... ) Cocugum Var

5.EGITIM DURUMUNUZ On lisans () Lisans () Lisans Usti ()
6.OGRETMENLIKTE KACINCI YILINIZ

1-5yil () 6-10yil () 12-15yil () 16-20yil () 21 yil ve Gstd ()

7.BU OKULDAKI CALISMA SURENIZ

1-5yil () 6-10yil () 12-15yil () 16-20yil () 21 yil ve Usti ()

8.DAHA ONCE CALISTIGINIZ OKULLAR

() Hep imam Hatip Liselerinde ¢alistim. () Daha dnce baska liselerde de calistim.
9.BRANSINIZ NEDIR ?

() imam Hatip Meslek Dersleri

() Diger Branslar (c....oeceveveeerereeeseeerireereneans )

10.LiSE OGRENiMizi HANGI TUR OKULDA TAMAMLADINIZ.

() imam Hatip Lisesi () DIger LISEIEr ( .....cciceeieeieeseneeeeeseeescesiessesseesssesaens )
11.IMAM HATIP LISESINDE CALISMA NEDENINiz

() imam Hatip Lisesinde calismayi dzellikle istedim. () Ozel bir istegim olmadi.
12.iS YERINDEKi GOREVINiz

Mudiir () Mudir Bas Yardimaisi () Midir Yardimeisi () Ogretmen ()
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1 | Isimde anlam ve amag bulabiliyorum.
2 | Isime kars1 heyecan duyuyorum.
3 Yaptigim is ile degerlerim,inanglarim ve davraniglarim arasinda
uyum hissediyorum.
4 Isim araciliiyla “varolus amacimi/gdrevimi”’
gergeklestiriyorum.
5 | Isim sayesinde hayattaki amacim gerceklestirebiliyorum.
6 | Boyle bir is yaptigim i¢in siikrediyorum.
7 Calisirken tamamen keyifli ve kendimden gectigimi hissettigim
anlar yasiyorum
8 | Calisirken zaman ve mekan algisini kaybettigim anlar oluyor.
9 | Calisirken kimi zaman tarifsiz bir enerji ve canlilik yasiyorum.
10 | Calisirken mutluluk dolu anlar yasiyorum.
11 | Calisirken zaman zaman kendimi yiicelmis hissederim.
12 Yiice bir giigle bag kurmanin isimi olumlu yonde etkiledigini
hissediyorum.
13 Yiice bir gii¢ isimi yaparken bana ilham veriyor veya rehberlik
ediyor.
14 Manevi inanglarim isteki giinliik kararlarimda 6nemli bir rol
oynuyor.
15 Caligma arkadaslarima kars1 gercek giiven duygusu ve kisisel
yakinlik hissediyorum.
16 Caligma arkadaglarimla isimizle ilgili gii¢lii bir anlam ve amag
paylagiyorum.
17 | Calisirken kendimi bir toplulugun pargasi gibi hissediyorum.
18 | Su anda isimde olmak istedigim yerdeyim.
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1 | is yerimde her zaman bir seylerle mesgul
olabilmekten memnunum
2 | Is yerimde tek basina ¢alisma firsat1 olmasindan
memnunum.
3 | Is yerimde zaman zaman farkl1 seyler yapma firsati
olmasindan memnunum.
4 | Is yerimde bir toplulugun i¢inde kisi olma firsat1
olmasindan memnunum.
5 | Is yerimde patronumun/ bagh oldugum yéneticinin
¢alisanlarina muamele seklinden memnunum.
6 | Isimde bana danismanlik yapan / yardime1 olan
kisinin karar alma yeteneginden memnunum.
7 | Is yerimde vicdanima ters diisen seyleri yapmak
zorunda olmamaktan memnunum.
8 | Is yerimin insanlara istikrarli bir istihdam
saglamasindan memnunum.
9 | Is yerimde baska insanlar igin bir seyler yapma
imkani olmasindan memnunum.
10 | Is yerimde insanlara yapilacak isleri anlatma imkani
olmasindan memnunum.
11 | Is yerimde yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapma imkani olmasindan memnunum.
12 | Is yeri politikasimin uygulanma seklinden
memnunum.
13 | Is yerimde yaptigim is miktar1 ve aldigim iicretten
memnunum.
14 | Is yerimde kendimi gelistirmem igin verilen
imkanlardan memnunum.
15 | Is yerimde kendi yargilarimi kullanmakta 6zgiir
oldugum i¢in memnunum.
16 | Is yerimin bana kendi is yapma yontemlerimi
denemem i¢in imkan sunmasindan memnunum.
17 | Is yerimde calisma kosullarindan memnunum.
18 | Is arkadaslarimin birbirleri ile anlasma seklinden
memnunum.
19 | Isyerimde iyi bir is yaptigimda 6vgii almaktan
memnunum.
20 | Isimden kaynaklanan basar1 duygusundan

memnunum
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Asagida yer alan ifadelere katilma diizeyinizi lutfen
belirtiniz.

1= Kesinlikle Katiliyorum

7= Kesinlikle Katilmiyorum

1. Kesinlikle Katiliyorum

2. Katiliyorum

3. Biraz Katiliyorum

4, Kararsizim

5. Biraz Katilmiyorum

6. Katilmiyorum

7.Kesinlikle Katilmiyorum

Kariyerimin geri kalanini bu isyerinde gegirmekten

1 |mutluluk duyarim.

2 |Buis yerinin problemlerini gergekten kendi
problemlerimmis gibi hissediyorum.

3 |Is yerimde kendimi bir ailenin parcasi gibi
hissetmiyorum.

4 |Kendimi bu igyerine duygusal olarak bagh
hissetmiyorum.

5 |Bu is yerinin benim igin 6zel bir anlanm var.

6 |Is yerime kars: giiglii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.

7 |Istesem bile su anda bu is yerinden ayrilmak benim icin
zor olurdu.

8 |Su anda igyerimden ayrilmaya karar verseydim hayatim
¢ok fazla alt st olurdu.

9 |[Su anda is yerimde devam etmek benim igin bir istek
oldugu kadar bir zorunluluktur.

10 [Bu is yerinden ayrilmay1 g6z oniinde bulundurabilmek
i¢in ¢ok az secenegim olduguna inaniyorum.

11 |Bu is yerinden ayrilmanin olumsuz sonuglari arasinda
diger uygun alternatiflerin az olmasi yer almaktadir.

12 |Bu is yeri i¢in ¢ok fazla fedakarlik yapmamus olsaydim
baska bir isyerinde ¢alismay1 g6z 6niinde
bulundurabilirdim.

13 |Su anki igverenimle ¢alismaya devam etmek i¢in
herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum.

14 |Benim i¢in avantajli olsa bile su anda is yerimden
ayrilmanin dogru oldugunu hissetmiyorum.

15 |Su anda isyerimden ayrilirsaydim kendimi suglu
hissederdim.

17 |Su anda isyerimi terk etmem. Ciinkii bu is yerindeki
insanlara kars1 sorumluluk hissediyorum.

18 |Isyerime kars1 biiyiik bir ilgim var.
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