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ABSTRACT

In this study, data was collected through a survey from large business employees operating in the construction,
mining, and machinery sectors in Nigde City to determine the effect of workplace spirituality on job satisfaction
and organizational commitment. Hierarchical regression analysis was used to test hypotheses in the study.
According to the research findings, workplace spirituality’s sub-dimensions called “alignment of values” and
“meaningful work” dimensions affect intrinsic job satisfaction positively, and the “sense of community”
dimension doesn’t affect intrinsic job satisfaction; all sub-dimensions of workplace spirituality affect extrinsic job
satisfaction positively. Also “alignment of values” and “meaningful work” sub-dimensions of workplace
spirituality affect affective commitment positively and the “sense of community” sub-dimension doesn’t affect
affective commitment; “alignment of values” and “sense of community” sub-dimensions of workplace spirituality
affect continuance commitment positively and “meaningful work” sub-dimension doesn’t affect continuance
commitment; “alignment of values” and “sense of community” sub-dimensions of workplace spirituality effect
normative commitment positively and “meaningful work” sub-dimension doesn’t affect normative commitment.
In conclusion, it is determined that workplace spirituality affects job satisfaction and organizational commitment
positively and partially.
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n is Tatmini ve Orgiitsel Bagliliga Etkisi

0z

Bu calismada is yeri maneviyatinin is tatmini ve drgiitsel baghliga etkisini tespit etmek amaciyla Nigde ili’'nde
ingaat, madencilik ve makine sektoriinde faaliyet gosteren buylk isletme galisanlarindan anket yoluyla veri
toplanmistir. Arastirmada hipotezleri test etmek igin  hiyerarsik regresyon analizi kullanilmistir. Arastirma
bulgularina gore is yeri maneviyati alt boyutlarindan “is yeri degerleri ile uyum” ve “anlamli is” boyutlarinin igsel
is tatminini olumlu yonde etkiledigi; “topluluk bilinci” boyutunun igsel is tatminini etkilemedigi; is yeri maneviyati
alt boyutlarinin timuniin dissal is tatminini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica is yeri maneviyati alt
boyutlarindan “anlamli is” ve “is yeri degerleri ile uyum” boyutlarinin duygusal baglligi olumlu yénde etkiledigi
ve “topluluk bilinci” boyutunun duygusal baglligi etkilemedigi; is yeri maneviyati alt boyutlarindan “is yeri
degerleri ile uyum” ve “topluluk bilinci” boyutlarinin devam bagliligini olumlu yonde etkiledigi ve “anlamli is”
boyutunun devam bagliligini etkilemedigi; is yeri maneviyati alt boyutlarindan “is yeri degerleri ile uyum” ve
“topluluk bilinci” boyutlarinin normatif baghligr olumlu yonde etkiledigi ve “anlaml is” boyutunun normatif
bagliligi etkilemedigi tespit edilmistir. Sonugta is yeri maneviyatinin is tatmini ve érgutsel bagliligi kismen olumlu
yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu nedenle, is yerlerine, ¢alisanlarin yaptiklari isi anlamli bulmalarini
saglayacak, kendi degerleriyle uyumlu calisabilecekleri ve topluluk bilinci hissedebilecekleri bir ortam
olusturmalari 6nerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: is yeri maneviyati, is tatmini, Orgiitsel baghlik
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Giris

GUnlmizde cahsanlar is yerlerinde daha ¢ok anlam,
yaraticilik, bltlnlik ve saygl aramaya baslamis; fiziksel,
zihinsel ve manevi olarak daha fazla deger gérmek
istemislerdir (Gockel, 2004: 161). Sehirlesme oraninin
artmasi ve calisma saatlerinin uzamasi geleneksel toplum
baglarini bozmakta, insanlarin toplumdan
soyutlanmalarina neden olmaktadir. Calisanlar aile iginde
ve toplumsal iliskilerde yasadiklari baghlik hissini, is
yerlerinde de bulmayl beklemektedirler (Ashmos ve
Duchon, 2000: 134). Garcia-Zamor (2003) ¢ogu is yerinde
insancil bir is c¢evresinin calisan ve o6rgitin birlikte
kazanmasina yol agacagini, ¢alisanlarin kendilerini ifade
ettikleri 6lglide daha mutlu olacaklarini, bu mutlulugun
yaraticihgl ve performansi gelistirecegini dusinmektedir.
S6z konusu bu gelismeler is yeri maneviyatini (is yeri
ruhsalligini) destekler niteliktedir.

is yeri maneviyatinin literatiirde farkli tanimlari

mevcuttur. lan ve Elizabeth (1999)'e gore is vyeri
maneviyatl, c¢alisanlarin  diger insanlarla ve s
arkadaslariyla iletisim kurabilmesi, inanglari ve ait
olduklari is yerinin degerleri arasinda bir ahenk

olusturabilmesi icin yasamin ve is hayatinin nihai anlamini
arastirmaya yonelik bir girisimdir. Gibbons (1999)’a gore
ise is yeri maneviyati, ¢calisanlar ve is yerleri igcin yoén
duygusu, baglanti duygusu ve bditunlik saglayan bir
yolculuktur. Ashmos ve Duchon (2000)’a gore is yeri
maneviyatl, ¢alisanlarin toplum tarafindan anlamli olarak
kabul edilen islerle beslenen ve bunu besleyen bir ig
yasantiya sahip olduklarinin algilanmasidir. Kinjerski ve
Skrypnek (2004) ise is yeri maneviyatini, bilgi, kisilerarasi
boyutlar, kisinin manevi varligi gibi bilesenlerin
karakterize  ettigi farkh  bir  deneyim  olarak
tanimlamiglardir.

GlUnumizde orgltlerde, ¢alisanlarin  tutum ve
davraniglarina  iliskin  performanslari  (¢alisanlarin
islerinden memnuniyeti, ise devamhliklar vb.) érgitlerin
finansal performansi kadar 6nemli hale gelmistir (Ittner ve
Larcker, 2003). Orgiitlerde davranissal performansi tespit
etmek icin en yaygin kullanilan gostergeler arasinda
calisanlarin islerinden duyduklari tatmin ve orgite
baghliklari yer almaktadir (Krishnakumar ve Neck, 2002;
Jurkiewics ve Giacalone, 2004). Ancak is yeri
maneviyatinin s6z konusu degiskenlerle iliskileri heniiz
gelisme evresindedir (Milliman ve ark., 2003; Kolondinsky,
2007; Rego ve Cunha, 2008; Khanifar ve ark., 2010; Mousa
ve Alas, 2016; Djafri ve Noordin, 2017; Garg, 2018; Jufrizen
ve ark, 2019; Pelenk ve Acaray, 2020). Is vyeri
maneviyatinin s6z konusu davranissal giktilara etkilerinin
aciklanabilmesi icin  daha fazla c¢alismaya ihtiyag
bulunmaktadir. Bu ihtiyagtan hareketle, calismanin amaci,
is yeri maneviyatinin is tatmini ve 6rgitsel baghhga etkisini
tespit etmektir. Bu amag dogrultusunda 6ncelikle konu ile
ilgili literatir taramasina ve arastirma hipotezlerine yer
verilecek, daha sonra ise hipotezler test edilerek bulgular
aciklanacaktir.
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Maneviyat, is Yeri Maneviyati, is Tatmini ve
Orgiitsel Baghlik Kavramlari

Maneviyata  (ruhsalliga) ¢esitli  bakis  agilari
bulunmaktadir. Bu kavram, ilahi olan, etik, din, kutsallik,
degerler, erdem (affetme, siikran duyma, mitevazi olma,
sefkat gosterme), zeka tiri, sevgi, saygi, duygular, 0z,
hakikat, sezgiler, biling ve farkindalik, benlik 6tesi, irade,
anlam, ilham, bilge varliklar, baglantida olma, askinlik,
enerji, inanglar, niyet, nihai amac¢ gibi ¢ok c¢esitli
kavramlarla ifade edilmistir (Cavanagh, 1999, Emmons,
2000; Krishnakumar ve Neck, 2002; Milliman ve ark.,
2003; Ozdogan, 2005; Mutluer, 2006; Kinjerski ve
Skrypnek, 2008; Bosch, 2009: 140; Uysal ve Ayten, 2009;
Seyyar, 2009; Horozcu, 2010; Giacalone ve Jurkiewicz,
2010). Ancak, bu galisma, maneviyatin is yerleri ve
cahisanlarla ilgili tarafiyla sinirli tutulacaktir. Bu agidan is
yeri maneviyati konusu c¢alisanlarin inang ve degerleri ile
bu degerlerin is yeri ile uyumu, onlarin is yerinde etik ve
ahlaki davranmalari, diger cgalisanlarla ve orgiitle bag
kurmalari ve topluluk bilinci hissetmeleri, isleri vasitasiyla
kendi i¢ dlinyalarini kesfetmeleri ve yaptiklari isi anlamli
bulmalari ile iliskilendirilmektedir (Mirvis, 1997; Vaill,
1998; Ashmos ve Duchon, 2000; Kolodinsky ve ark., 2008,
Vaill, 2000; Corner, 2009; Giacalone ve Jurkiewicz, 2010).
is yeri maneviyatinin bes temel boyutu géze carpmaktadir.
Bunlar, kisinin i¢ dinyasi, is yerinde anlam, topluluk-
baglanti bilinci, orgitsel degerlere uyum, Ustin bir gig
(her seyin yaraticisi) ile baglantili olma (Ashmos ve
Duchon, 2000; Milliman ve ark. 2003; Kolodinsky ve ark.,
2008; Khanifar, 2010; Probst ve Strand, 2010, Lui ve
Robertson, 2011; Javanmard, 2012) boyutlaridir. Bu
boyutlardan; kisinin i¢ dlnyasi boyutuna gore, her
¢ahisanin kendi dogasina uygun manevi altyapisi ve ruhsal
ozellikleri vardir. is yerinde calisanlarin bu &zelikleri
6nemsenmelidir (Ashmos ve Duchon, 2000; Javanmard,
2012). is yerinde anlam boyutuna gére calisanlarin
yaptiklari isleri hayatlarina anlam katmasi esastir.
Dolayisiyla isin igeriginin insanin ruhunu beslemesi gerekir
(Ashmos ve Duchon, 2000; Javanmard, 2012). Topluluk-
baglanti bilinci boyutu, ¢alisanlarin diger calisanlarla bag
kurma ihtiyaglarinin karsilanmasi ve onlarla baglanti
hissinin olusmasi ile ilgilidir. Bu durum, birliktelik ruhunu
ve bir bltinin pargasi olma hissini de beraberinde
getirmektedir (Ashmos ve Duchon, 2000; Khanifar, 2010).
Orgiitsel degerlere uyum boyutu, ¢alisanlarin kendi
degerleriyle 6rgiit degerlerinin uyum iginde olmasi ile
ilgilidir. Bu uyum, Orgitin ve c¢alisanlarin bencilce
kendilerinin ve/veya hissedarlarin ¢ikarlarini degil, diger
¢alisanlarin, musterilerin ve toplumun iyiligi ve refahini da
onemsemesiyle yakindan ilgilidir (Milliman ve ark. 2003;
Khanifar, 2010). Ustiin bir giic ile baglantili olma boyutu,
maneviyata dini bakis agisiyla bakan bir yaklasimi ifade
etmektedir (Probst ve Strand, 2010, Lui ve Robertson,
2011). Bu boyuta gore stin bir gig ile baglantili olan ve
davraniglarinin onun tarafindan gorildigine inanan
calisan is yerinde davranislarini ona gore dizenler ve
sosyal denetime gerek kalmadan 06z denetimi
gergeklestirebilir (Khanifar, 2010).
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is tatmini, calisanin icinden gelen veya isindeki
deneyiminden ortaya ¢ikan olumlu veya memnun edici
duygusal bir durumdur (Locke, 1969: 317). Ugboro ve
Obeng (2000: 254) is tatminini, calisanin tecriibesinden ve
¢alisan-0rgiit uyumundan kaynaklanan olumlu tutum ve
hos duygusal durum olarak tanimlamaktadirlar. Bingdl
(1997: 270)’e gore is tatmini, calisanin isten elde edilen
maddi cikarlarinin, is arkadaslariyla beraber g¢alismaktan
zevk almasinin ve bir eser meydana getirme hissinin ona
sagladigr mutluluktur. Akgamete ve ark. (2001)'ne gore is
tatmini, calisanin isi ile ilgili degerlerinin is yerinde
karsilanmasidir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:2). Karaduman
(2002: 70)’a gore is tatmini, calisanin is cevresinden, isin
kendisinden, yoneticilerinden, g¢alisma grubundan ve is
yerinden elde etmeye ¢alistigl rahatlatici bir duygudur
(iscan ve Timuroglu, 2007:124). Weiss ve ark. (1967) nin
gelistirdigi Minnesota is Tatmini Olgegi’ne gdre is tatmini,
icsel is tatmini ve digsal is tatmini olmak Ulzere iki boyuta
ayrilmaktadir (Hirschfield, 2000: 256). icsel is tatmini,
calisanlarin  gorevlerinin  dogasi (isin  kendisi, isin
sorumlulugu, basari, takdir edilme ve yilkselme gibi...)
hakkinda ne hissettikleri, dissal is tatmini ise galisanlarin
gorevlerinin disindaki is alani (yonetici, calisma arkadaslari
ve astlarla iliskiler, is yeri politikasi, denetim sekli, calisma
kosullari, Gcret gibi...) hakkinda ne hissettikleri ile ilgilidir
(Koroglu, 2012: 279).

is yerlerinde, olumlu performans gdstergelerinden biri
olan orgitsel baghhk kavrami da cesitli sekillerde
tanimlanmistir. Steers (1977: 46)’a gore orgiitsel bagllik,
calisanin orglitlin bir parcasi olmak icin caba gdstermesi,
orgutiin hedef ve degerlerini benimsemesi ve kendisini
glcli bir aile tyesi gibi hissetmesidir. O’Reilly ve Chatman
(1986)’a gore ise orglitiin bakis agisini ve dzelliklerini kabul
etme ve kendine uyarlama derecesidir. Mowday ve ark.
(1979) orgutsel bagliigi, kisiyi orgute baglayan ve
katihmini saglayan bir glic olarak tanimlamislardir. Balay
(2000)’a gore orgltsel bagllik, cahsanlarin orgutteki
yatinmlari, tutumsal oOzelikteki baghlkla sonuglanan
davraniglara egilimleri ve Orgitiin amag¢ ve degerler
sistemiyle 0Ozdeslesmeleridir. Bayram (2005)'a gore
orgutsel baghhk, calisanin Orgite sadakati, orgiitlin
basarili olabilmesi icin gosterdigi 6zen ve o6rgltin tim
etkinligi, c¢ikari ve basansini ifade etmektedir.
Bayraktaroglu ve ark. (2009: 554)’'ne gore orgitsel baghlik,
¢alisanlarin kendilerini orgitlerinin amaglariyla
tanimlamalari, oOrgit vyararina ek c¢aba gosterme
konusunda gonlli olmalari, kararlara katilmalari ve orgt
yonetiminin onlarin degerlerini i¢sellestirmeleridir (akt:
Ozdem, 2012: 50). Meyer ve Allen (1984) 6rgiitsel baghlig
“duygusal” ve “devam” bagliligi olmak Uzere iki boyutlu
olarak incelemislerdir. 1990’da “normatif” bagliligi Gglinci
boyut olarak eklemislerdir (GUndogan, 2009: 47-48).
Duygusal baghhk, calisanlarin o6rgite duygusal olarak
baglanmasi, 6rglitle 6zdeslesmesi ve orglite katilimi olarak
ifade edilmektedir. Devam baghlgi, calisanlarin orgitten
ayrilmanin maliyetlerinin orgitte kalmanin
maliyetlerinden fazla oldugunu disiinmeleri neticesinde
orgute baglanmalari olarak ifade edilmektedir. Normatif
baghlik ise cahsanlarin orgite yukimlalik duygusu ile

baglanmalari olarak ifade edilmektedir (Meyer ve Allen
1991; akt: Brown, 2003: 3).

is Yeri Maneviyatinin is Tatminine ve Orgiitsel
Bagliliga Etkisi ile ilgili Literatiir Taramasi

Maneviyat, ait olma ve basari ihtiyaci gibi yiksek
dizeydeki ihtiyaclarla ilgili bir kavramdir (Burack, 1999:
284). Bu ihtiyaglarin tatmini, ¢alisanlarin islerinden
duyduklari tatmine olumlu etki etmektedir. is yerlerinde
saygl, dulristlik ve glven gibi manevi degerlerin
bulunmasi orgiitsel iletisimi ve iliskileri iyilestirecektir. Bu
durum, kisisel tatmin duygusunu ve o6rgiit amaclarina
baghhg artiracaktir (Leigh, 1997, Wagner-Marsh and
Conley, 1999; Burack, 1999; Delbecq 2000; Freshman
1999). s yeri maneviyati ile is tatmini arasindaki iliskiyi
uygulamal olarak arastiran ilk ¢calisma, Milliman ve ark.
(2003)’nin cgalismasidir. Bu c¢alismada yazarlar, is yeri
maneviyati ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski tespit
etmislerdir. Daha sonra Clark ve ark. (2007) hastanelerde
maneviyatin is tatmini ile iliskisi olup olmadigini,
maneviyat-is bitlnlesmesini, kendini gergeklestirme
kavrami ve ig tatmini arasindaki iliskileri arastirmiglardir.
Arastirmada, maneviyat-is butlnlesmesi ile kendini
gerceklestirme arasinda dogrudan iliski bulundugu tespit
edilmistir. Ayrica maneviyat-is bitiinlesmesi ve kendini
gerceklestirme degiskenlerinin maneviyatin is tatminine
etkisine aracilik ettikleri belirlenmistir. Komala ve Ganesh
(2007) is yerinde kisisel maneviyat ile i¢sel is tatmini ve
dissal is tatmini arasinda pozitif; tikenmislik arasinda
negatif iliskiler tespit etmislerdir. Kolodinsky ve ark.
(2008)’nin bulgularina gore kisisel maneviyatin i¢sel, digsal
ve toplam is tatminiyle olumlu bir iliski icerisinde oldugu,
kisisel ve Orgiitsel maneviyatin birbiriyle etkilesiminin de
toplam is tatminiyle iliskisi oldugu tespit edilmistir.
Marschke ve ark. (2011) is yeri maneviyati ile icsel is
tatmini arasinda anlamli bir iliski tespit etmislerdir.
Yazarlara gore is yeri maneviyati ile dissal i¢ tatmini
arasinda ayni iliski bulunmamaktadir. Daha sonraki
calismalar ise is yeri maneviyati ile is tatmini arasinda
genellikle olumlu iliskiler tespit etmislerdir (Altaf ve Awan,
2011; Gupta ve Singh, 2014; Van Der Walt ve De Klerk,
2014; Hassan ve Akhter, 2016; Fatima ve ark., 2017; Jin ve
ark., 2017; Belwalkar ve Pandey, 2018; Garg ve ark., 2019;
Zaidi ve ark., 2019; Pelenk ve Acaray, 2020).

Maneviyatin yiksek oldugu is yerlerinde galisanlar,
maneviyatl disiik olan is yerlerinde c¢alisanlara goére
bulunduklari is yerine karsi daha destekleyici tutum
gostereceklerdir (Milliman ve ark., 2001; Pfeffer ve Veiga,
1999). Calisanlar, manevi ihtiyaclarini da tatmin eden,
psikolojik glivence duygusu tattiran, insan olarak degerli
ve saygilh davranisi hak ettiklerini hissettiren, keyif ve
aidiyet duygularini yasatan bir is yerine karsi baghlik hissi
duyacaklardir (Rego ve Cunha, 2008: 53). Literatlirde
orgutsel baglilik ve is yeri maneviyati iliskisini acgiklayan
bazi arastirmalar bulunmaktadir. Bunlardan Milliman ve
ark. (2003)’nin galismasi, is yeri maneviyati ve orgitsel
bagliik arasinda olumlu iliskiler tespit etmistir. Bu
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calismadan yola cikarak Rego ve ark. (2007) is vyeri
maneviyatinin bes boyutunun (takimda topluluk bilinci,
orgitsel degerlerle uyum, bir topluluga katilma hissi, is
yerinde eglence ve i¢ dinya icin firsatlar) kisisel
performansa ve orglitsel baghliga etkisini tespit etmeye
yonelik bir calisma yapmislardir. Bu ¢alismaya gore is yeri
maneviyati boyutlar, orgitsel bagliik boyutlarindan
duygusal bagliligi ve normatif bagliligi pozitif, devam
baghhgini negatif olarak etkilemektedir. Rego ve Cunha
(2008)'nin yaptig1 calisma da bu calismayi desteklemistir.
Benzer olarak, Sudibyo ve Hiskia (2014)' nin ¢alismasinda is
yeri maneviyati, duygusal baghhgi pozitif, devam baghligini
negatif etkilemis; normatif baghligi ise etkilememistir.
Campbell ve Hwa (2014)'nin akademisyenler (zerindeki
calismasinda ise duygusal baglilik ve normatif baghlk is yeri
maneviyati boyutlari (6rgltsel ve bireysel degerlerin
uyumu, is yerinde eglence hissi, topluluga katilma hissi ve
kisinin ic dunyasi icin firsatlar) tarafindan olumlu
etkilenmistir. Buna paralel olarak, Nasina ve Pin (2011)in is
veri denetcileri (izerinde yaptiklari arastirmada takimin
topluluk bilinci, topluma katilma hissi ve is yerinde eglence
boyutlari duygusal baglilig pozitif etkilemis; is yeri degerleri
ile uyum boyutu ile duygusal baghlik arasinda ise anlamli bir
iliski tespit edilememistir.

Haryokusumo (2015), is yeri maneviyati boyutlarindan
kisinin i¢ dinyasi, topluluk igin kosullar ve anlamh is
boyutlarinin duygusal bagliligi olumlu etkiledigini tespit
etmistir. Ayrica, kisinin i¢ dlinyasi ve anlaml isin devam
baghhgini olumlu; topluluk igin kosularin ise devam
baghhgini olumsuz etkiledigini belirlemistir. Calismada,
kisinin i¢c diinyasinin ve anlamli isin normatif bagliligi olumlu
etkiledigi, topluluk icin kosullarin ise normatif baghhg
etkilemedigi tespit edilmistir. Khanifar ve ark. (2010)'nin
maneviyata dini bakis agisini da iceren ¢alismalarina gore is
yeri maneviyatinin “toplulugun takim duygusu, 6rgitsel ve
kisisel degerlerin uyumu, topluma katki duygusu, isten zevk
alma duygusu, i¢ hayat icin firsatlar” boyutlari ile duygusal
mesleki baglilik arasinda pozitif iliskiler tespit edilmis; Allah
tarafindan gozlenme duygusu ile duygusal mesleki baglilik
arasinda herhangi bir iliski tespit edilmemistir. Bununla
birlikte, toplulugun takim duygusu, orgitsel ve kisisel
degerlerin uyumu, topluma katki duygusu, isten zevk alma
duygusu, i¢ hayat icin firsatlar boyutlari ile devam baglilig
arasinda herhangi bir iliski tespit edilmemis; Allah
tarafindan goézlenme duygusu ile devam bagliligi arasinda
pozitif bir iliski tespit edilmistir. Son olarak 6rgitsel ve
kisisel degerlerin uyumu, topluma katki duygusu, isten zevk
alma duygusu ile normatif baghlik arasinda pozitif iliskiler
tespit edilmis; toplulugun takim duygusu, i¢c hayat igin
firsatlar ve Allah tarafindan gézlenme duygusu boyutlari ile
normatif bagllik arasinda ise herhangi bir iliski tespit
edilmemistir. Mousa ve Alas (2016)’in ¢alismasinda her Ug
baglhlik boyutu ile anlamli is ve topluluk bilinci boyutlari
arasinda gliclt; orgutsel baghhk boyutlan ve o6rgitsel
degerler boyutu arasinda ise zayif bir iliski tespit edilmistir.
Garg (2018) ise topluluk bilinci boyutuyla s6z konusu baghhk
boyutlari arasinda olumlu iliskiler bulmustur.
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Arastirma Metodolojisi

Orgiitlerin, calisanlarinin is tatminine ve &rgiite
baghliklarina 6nem vermeleri gerekmektedir. Bu nedenle,
s6z konusu degiskenlere etkisi olan kavramlarin
incelenmesi 6nemlidir. Bunlardan is yeri maneviyati
kavrami 6nemi artan, ancak orglitsel baglilik ve is tatmini ile
iliskisi yeterince arastirilmayan bir kavram olarak goze
carpmaktadir. S6z konusu iliskilerin incelenmesinin
orgiitlere  katki  saglayacagl dusunuldiginden, bu
arastirmada, is yeri maneviyatinin is tatmini ve orgitsel
baghhga etkisinin olup olmadigl tespit edilmeye
calisilacaktir.

Arastirmanin ana kiitlesini Nigde il'inde faaliyet
gosteren g blylk isletmede (Blyukluk igin galisan sayisi
esas alinmistir. Bu igsletmeler insaat, madencilik ve makina
sektoriindedir) c¢alisan 1.086 kisi olusturmaktadir.
Arastirmada gerekli 6rnekleme ulasmak icin kolayda
ornekleme yontemi ile 500 adet anket dagitilmis ve
toplamda 266 anket geri donmustir. Anketlerin 36’sI eksik
cevaplardan dolayi calismaya dahil edilmemistir. Toplamda
230 anket gegerli sayilmistir. Hair ve ark. (1998)'ne gore
verilerin normalite varsayimini karsilamasi icin en distk
ornek  biydklGgiinin ~ 100-150 arasinda  olmasi
beklenmektedir (Giles ve ark., 2011: 68). Ayrica, faktor
analizi yapilacaksa o6rneklem baydkliginin 200’Gn
Uzerinde olmasi yeterli gériilmektedir (Glrbiz ve Sahin,
2017:128). Bu bilgiler gergevesinde arastirmanin érneklemi
s6z konusu kosullari sagladigi icin yeterli goriilmektedir.

Arastirma anketi, demografik bilgiler, is yeri maneviyati,
is tatmini, orgltsel baglilik 6lceklerine ait ifadelerin yer
aldigr dort bolimden olusmaktadir. Arastirmada is yeri
maneviyatini 6lgmek igcin Ashmos ve Duchon (2000)
tarafindan gelistirilen ve Milliman ve ark. (2003)'nin
galismalarina uyarladiklan 6lgek, bir uzman gérusu alinarak
yazarlar tarafindan cevrilmistir. Olgek, anlamli is, topluluk
bilinci ve is yeri degerleri ile uyum alt boyutlarini icermekte
ve toplam (¢ alt boyut ile 21 ifadeden meydana
gelmektedir. Arastirmada, is tatmininin olgllebilmesi igin
Weiss ve ark. (1967) tarafindan gelistirilen ve Baycan (1985)
tarafindan Tirkge’ve uyarlanan “Minnesota is Tatmini
Olgegi (Minnesota Job Satisfaction Scale)” kullaniimistir.
Olgek, igsel is tatmini ve dissal is tatmini olmak tizere iki alt
boyuttan ve 20 ifadeden olusmaktadir. Arastirmada,
calisanlarin orgiitsel baglihk dizeylerini 6lgmek icin Meyer
ve ark. (1993) tarafindan gelistirilen ve Wasti (2000)
tarafindan Tirkge’ye uyarlanan “Orgiitsel Baglilik Olcegi”
nden (Organizational Commitment Scale) yararlanilimistir.
Olgek, duygusal baghlik, devam baghligi ve normatif baglilik
olmak (izere Ug alt boyuttan ve 18 ifadeden olusmaktadir.
Anket yardimi ile toplanan veriler SPSS 18 istatistiksel paket
programi yardimiyla degerlendirmeye alinmistir.

Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Literatiirde, is yeri maneviyatinin is tatmini alt
boyutlarindan igsel is tatminine ve dissal is tatminine
genellikle olumlu etki ettigi goriilmektedir (Kolodinsky ve
ark., 2008; Komala ve Ganesh, 2007).
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Sekil 1. Arastirma Modeli
Figure 1. Research Model
Cizelge 1. is Yeri Maneviyati Olgegi Kesifsel Faktor Analizi
Table 1. Exploratory Factor Analysis for the Workplace Spirituality Scale
Faktorler Degisken Cronbach’s Alpha Faktor Yiikleri  Aciklanan Varyans
Al1 0,717
Al.2 0,792
i Al.3 0,811 0
Anlamli Is Al4 0,896 0792 %%10,49
A!.5 0,713
Al.6 0,646
TB.1 0,703
TB.2 0,831
I TB.3 0,804
Topluluk Bilinci TB.4 0,939 0.820 %13,05
TB.5 0,828
TB.6 0,849
IDU.1 0,790
IDU.2 0,810
_ IDU.3 0,798
Is Yeri Degerleri ile Uyum IDU.4 0,942 0,829 %48,64
IDU.5 0,792
IDU.6 0,806
IDU.7 0,784

is yeri maneviyatinin érgiitsel bagliliga etkisine iliskin
bulgularin ise farkhlik gosterdigi gozlemlenmistir. Bazi
calismalarda is yeri maneviyati ¢ baghlik tlrini de
olumlu etkilemektedir (Haryokusumo, 2015; Mousa ve
Alas, 2016). Ancak c¢alismalarin ¢ogunda is vyeri
maneviyatinin duygusal ve normatif baghliga etkisi pozitif,
devam baghligina etkisi negatif olarak tespit edilmistir
(Rego ve ark.,2007; Rego ve Cunha, 2008; Sudibyo ve
Hiskia, 2014). Bu durum dikkate alindiginda is yeri

maneviyati ile is tatmini ve orgltsel baghlik alt boyutlari
arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla gelistirilen
arastirma hipotezleri asagida yer almaktadir;

Ha: is yeri maneviyatinin igsel is tatmini lizerinde pozitif
etkisi vardir.

H,: is yeri maneviyatinin dissal is tatmini (izerinde
pozitif etkisi vardir.

Hs: Is yeri maneviyatinin duygusal baglihk {zerinde
pozitif etkisi vardir.
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Ha: is yeri maneviyatinin devam bagliligi Uzerinde
negatif etkisi vardir.

Hs: is yeri maneviyatinin normatif baglilik (izerinde
pozitif etkisi vardir.

Konu ile ilgili literatir ve olusturulan hipotezler
dogrultusunda, gelistirilen arastirma modeline Sekil 1'de
yer verilmistir.

Arastirmanin Giivenilirligi ve Gegerliligi

Arastirma Olgeklerinin glvenilirligini  belirlemek igin
Cronbach Alfa katsayilari incelenmistir. is yeri maneviyati
dlgeginin Cronbach Alfa katsayisi 0,946; is tatmini dlgeginin
Cronbach Alfa katsayisi 0,966; orgltsel baglilik 6lceginin
Cronbach Alfa katsayisi 0,888 olarak tespit edilmis olup
oOlgeklerin glivenilir oldugu belirlenmistir. Guvenilirlik analizi

Cizelge 2. is Tatmini Olcegi Kesifsel Faktor Analizi

sonucunda is yeri maneviyati 6lcegine ait Al.7 ifadesi
Olcegin glvenilirligini distrdiGgl icin ¢ikarilmistir. Ayrica
veri setinin carpiklik ve basiklik degerleri incelenmis ve
normal dagildig1 belirlenmistir. Asagida is yeri maneviyati
Olgegi, is tatmini Olgegi ve orglitsel bagllik olgegi ile ilgili
kesifsel faktor analizi sonuglari yer almaktadir.

Faktor analizinde KMO degeri 0,914, Bartlett’s Sph.
x2=4455,037; P=0,000 anlamli ve toplam agiklanan varyans
%72, 181 olarak belirlenmistir. Olcekte yer alan TB.7 ifadesi
ise capraz faktor yuki alarak hem topluluk bilinci hem de
anlamh is faktorlerinde yer aldigi icin analizden ¢ikarilmis ve
faktor analizi tekrar yapilmistir.

Faktor analizinde KMO degeri 0,946, Bartlett’s Sph.
Xx2=4901,668; P=0,000 anlamli ve toplam agiklanan varyans
%71,95 olarak belirlenmistir.

Table 2. Exploratory Factor Analysis for the Job Satisfaction Scale

Faktorler Degisken Cronbach’s Alpha Faktor Yiikleri Acgiklanan Varyans
ic.1 0,839
ic.2 0,759
ic.3 0,796
ic.4 0,834
ic.5 0,690
i¢sel Is Tatmini :g ? 0,961 8:573(2)2 %61,20
ic.8 0,842
ic.9 0,809
ic. 10 0,628
ic.11 0,643
ic.12 0,785
DIS. 1 0,775
DIS. 2 0,767
DIS. 3 0,850
; . DIS. 4 0,815
Digsal Is Tatmini DIS. 5 0,946 0,838 %10,65
DIS. 6 0,845
DIS. 7 0,700
DIS. 8 0,728

Cizelge 3. Orgiitsel Baglilik Olgegi Kesifsel Faktdr Analizi

Table 3. Exploratory Factor Analysis for Organizational Commitment Scale

Faktorler Degisken Cronbach’s Alpha Faktor Yiikleri Agiklanan Varyans

DU.2 0,664
DU.3 0,839

Duygusal Baglilik DU.4 0,874 0,838 %10,84
DU.5 0,631
DU.6 0,821
DE.1 0,702
DE.2 0,757
- DE.3 0,769

Devam Baglhgi DE.4 0,894 0,835 %36,70
DE.5 0,837
DE.6 0,692
NO.2 0,534
NO.3 0,634

Normatif Baglilik NO.4 0,800 0,772 %13,78
NO.5 0,797
NO.6 0,756
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Cizelge 4. Korelasyon Analizi
Table 4. Correlation Analysis

Degiskenler ort.SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1.Yas 2,26,83 1

2.Cinsiyet 1,08 27 -037 1

3.Medeni Durum 1,29 ,45 -,491" ;152" 1

4 Egitim Diizeyi 2,101,14-,246" 346" 306 1

5.Sektor 4,571,49 -,006 ,318" -015,196" 1

6.Calisma Siiresi 1,60,91 ,3517° ,114 -144" ,046 ,109 1

7.is Yerindeki Poziyon 3,68 ,53 ,020 -,206°-,150"-,664"" -,151" ,007 1

8.is Yeri Degerleri ile Uyum 4,191,87 -,052 -,053 ,215™ -,028 -,220"°-,093 -,061 1

9.Topluluk Bilinci 4,381,92 ,008 ,002 ,234™ ,144" -,134"-097-,137" 534" 1

10.Anlamli is 4,302,03 ,057 ,057 ,129 ,280"" -,094 ,080-,262"",487",474" 1

11.igsel is Tatmini 4,322,12 -,001 ,003 ,214™,295" -053 ,046-,183"",458",447"",631" 1
12.Dissal Is Tatmini 4,192,03 ,002 -,022 ,157° ,176"° -,139"-,050 -,119 ,595",503"*,570",704" 1

13.Duygusal Baglilik
14.Normatif Baglilik
15.Devam Bagliligi

Cizelge 5. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri ve Calisma Hayatlarina Yonelik Bilgiler
Table 5. Information on Demographic Characteristics and Work Life of the Participants

4,221,98 -,013
4,241.95 -,002
4,421.97 ,049

,003 ,173™ ,153" -,055 ,085 -,153",325"",2237,453",338™,362"" 1

-,047 ,146" -,094 -,257"°-,056 ,054 ,612"°,500°,396"",436 ",506 ",328"

1

-014 ,018 -070 -072 ,064 ,117 ,3507,322"%,273",291"",290",384"*,507" 1

**Korelasyon %1 duizeyinde anlamlidir (2 Yonlu). *Korelasyon %5 diizeyinde anlamlidir (2 Yonlu)

Ozellikler Gruplar n % Ozellikler Gruplar n %
G Kadin 19 8 Lisans Gsti 4 2
Erkek 211 92 Lisans 41 18

. Evli 162 70Egitim OnlLisans 16 7
Medeni durum Bekar 68 30 Lise 84 36
18-25 40 17 ilk 6gretim 85 37

Yas 26-35 107 47 1-5 147 64
36-45 66 29 6-10 39 17

46-55 17 7 s Yerinde Calisma Siireleri 11-15 35 15

Ust diizey yonetici 2 1 16-20 7 3

: . . . Orta dlizey yonetici 60 26 21- 2 1
Is Yerindeki Pozisyonlar Alt diizey yonetici 5 2 Makine 39 17
Yonetici olmayan ¢alisanlar 163 71 Sektorler Madencilik 59 26

Toplam n=230 ingaat 132 57

Cizelge 6. Is Yeri Maneviyatinin igsel is Tatmini Uzerindeki Etkisine Yénelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclari
Table 6. Results of Hierarchical Regression Analysis for the Effect of Workplace Spirituality on Intrinsic Job Satisfaction

Adimlar 1. Adim (Model) 2. Adim (Model)
Degiskenler Beta T Sig. Beta T Sig.
Kontrol Degiskenleri
Sabit 1,682 1,113 ,267 -2,076 -1,678 ,095
Yas ,396 2,365 ,019 ,177 1,320 ,188
Cinsiyet -,750 -1,677 ,095 -,682 -1,946 ,053
Medeni Durum ,863 3,016 ,003 ,343 1,475 ,142
Egitim Duzeyi ,562 3,864 ,000 ,428 3,590 ,000
Sektor -,091 -1,149 ,252 ,056 ,880 ,380
Galisma Suresi ,034 ,258 ,796 ,030 ,286 ,776
is Yerindeki Pozisyon ,168 ,590 ,556 ,456 2,031 ,043
Bagimsiz Degiskenler

Anlamli is ,469 7,068 ,000
Topluluk Bilinci ,103 1,593 ,113
is Yeri Degerleri ile Uyum ,221 3,101 ,002
R ,386 ,697
R2 ,149 ,486
AR2 - ,337
F 5,545 20,667
Sig. F ,000 ,000
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Faktor analizinde KMO degeri 0,877, Bartlett’s Sph.
¥X2=2254,612; P=0,000 anlamli ve toplam ag¢iklanan varyans
% 61,31 olarak belirlenmistir. DU.1 ifadesi ¢apraz faktor
yuki olarak hem duygusal baghlik hem de normatif baglilik
faktorlerinde yer aldigi igin; NO.1 ifadesi ise tek basina
dordinci bir faktorde yer aldigi icin analizden gikariimis ve
faktor analizi tekrar yapilmistir. Analizde kullanilacak
degiskenler arasindaki iliskilerin derecesini belirlemek igin
korelasyon analizi kullaniimistir.

Korelasyon analizine gbre is yeri maneviyati alt
boyutlari, is tatmini alt boyutlari ve orgltsel baghhk alt
boyutlari arasinda pozitif yonli iliskiler tespit edilmistir.

Arastirmanin Analizi ve Bulgular

Arastirmaya katilan calisanlara ait demografik ve
calisma hayatina yonelik bilgiler Cizelge 5’de verilmektedir.

Arastirmanin amag ve kapsami dogrultusunda, is yeri
maneviyati, is tatmini ve 6rgitsel baglilik arasindaki iliskiler
ile ilgili bulgulara ulasabilmek amaciyla belirlenmis olan
hipotezler hiyerarsik regresyon araciligi ile test edilmistir.
Analizin ilk asamasinda, kontrol degiskenleri olarak
katihmcilarin cinsiyetleri, yaslari, egitim duzeyleri, calisma
sureleri, pozisyonlari, medeni durumlari ve sektorleri
girilmistir. Hiyerarsik regresyon analizinin ikinci asamasinda
ise hipotezleri test edebilmek amaciyla kontrol
degiskenlerine ek olarak is yeri maneviyati alt boyutlari
analize dahil edilmis ve bu alt boyutlarin etkisinin, kontrol
degiskenlerinin is tatmini ve 6rgitsel baglilik alt boyutlarina
etkisini ne oranda degistirdigi tespit edilmeye ¢alisilmistir.
Ayrica analizde, is yeri maneviyati alt boyutlarinin is tatmini
ve orgitsel baghhk alt boyutlarina etkisi de belirlenmistir.
Asagida so6z konusu analiz sonuglar Cizelgeler yardimiyla
degerlendiriimektedir.

Cizelge 6’da is yeri maneviyati alt boyutlari ile is tatmini
alt boyutlarindan igsel is tatmini arasindaki iliskileri tespit
etmek amaciyla kurulan modellerin anlamli ve gegerli birer

model olduklari goriilmektedir. Modellerde R? degerlerine
bakildiginda, birinci modelde igsel is tatminindeki degisimin
0,149'u  kontrol degiskenleriyle agiklanabilirken, ikinci
modelde igsel is  tatminindeki degisimin ,486'sI
agiklanmaktadir. Bu durumda ikinci modele dahil edilen is
yeri maneviyati boyutlari (anlamli is, topluluk bilinci ve is yeri
degerleri ile uyum), i¢sel is tatminindeki degisimi agiklama
oranini artirmistir (A R?=0,337). Ayrica, is yeri maneviyati alt
boyutlarindan anlamli is (=,469, P<0,01) ve is yeri degerleri
ile uyum (B=0,221, P<0,01) boyutlarinin igsel is tatminine
pozitif yonde etkisinin oldugu goriilmektedir. Fakat, is yeri
maneviyati alt boyutlarindan topluluk bilinci ($=0,103,
P=0,113) alt boyutunun icsel is tatminine etkisi anlaml
bulunmamistir. Bu durumda, is yeri maneviyatinin icsel is
tatmini Gzerine pozitif yonde etkisi oldugunu varsayan H;
hipotezi “kismi olarak kabul” edilmistir.

Cizelge 7’de is yeri maneviyati alt boyutlar ile is
tatmini alt boyutlarindan digsal is tatmini arasindaki
iliskileri tespit etmek amaciyla kurulan modellerin anlaml
ve gecerli birer model olduklar gorilmektedir.
Modellerde R2 degerlerine bakildiginda, kontrol
degiskenlerinin dissal is tatminindeki degisimin ,090’unu
acikladigi  goérilmustir.  ikinci modelde, dissal s
tatminindeki degisimin ,493’G agiklanmaktadir. Bu
durumda, ikinci modele dahil edilen is yeri maneviyati
boyutlari (anlamli is, topluluk bilinci ve is yeri degerleri ile
uyum), dissal is tatminindeki degisimi aciklama oranini
artirmistir (A R2= ,403). Ayrica, is yeri maneviyatl alt
boyutlarindan anlamli is ($=,306, P<0,01), topluluk bilinci
(B=,144, P<0,05) ve is yeri degerleri ile uyum (B=,422,
P<0,01) boyutlarinin digsal is tatminine pozitif yonde
etkisinin oldugu goriulmektedir. Bu durumda is yeri
maneviyatinin dissal is tatmini Gzerine pozitif yonde etkisi
oldugunu varsayan H2 hipotezi “kabul” edilmistir.

Cizelge 7. is Yeri Maneviyatinin Dissal Is Tatmini Uzerindeki Etkisine Yénelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari
Table 7. Hierarchical Regression Analysis Results for the Effect of Workplace Spirituality on Extrinsic Job Satisfaction

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

Anlamli is ,306 4,756 ,000
Topluluk Bilinci ,144 2,290 ,023
is Yeri Degerleri ile Uyum ,422 6,090 ,000
R ,301 ,702
R2 ,090 ,493
A R2 - ,403
F 3,148 21,324
Sig. F ,003 ,000
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Cizelge 8. is Yeri Maneviyatinin Duygusal Baglilik Uzerindeki Etkisine Yénelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari
Table 8. Results of Hierarchical Regression Analysis for the Effect of Workplace Spirituality on Affective Commitment

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

Anlamli is ,349 4,952 ,000
Topluluk Bilinci -,059 -,863 ,389
is Yeri Degerleri ile Uyum ,153 2,014 ,045
R ,266 ,691
R2 ,071 ,241
A R2 - ,170
F 2,422 6,963
Sig. F ,021 ,000

Cizelge 9. is Yeri Maneviyatinin Devam Bagliligi Uzerindeki Etkisine Yénelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari
Table 9. Hierarchical Regression Analysis Results for the Effect of Workplace Spirituality on Continuance Commitment

Adimlar 1. Adim (Model) 2. Adim (Model)
Degiskenler Beta T Sig. Beta T Sig.
Kontrol Degiskenleri
Sabit 2,417 1,662 ,098 -,104 -,075 ,940
Yas ,126 ,784 ,434 -,016 -,106 ,916
Cinsiyet ,079 ,182 ,855 ,120 ,305 ,761
Medeni Durum ,244 ,886 ,377 -,202 -,773 ,440
Egitim Duzeyi ,024 ,170 ,865 -,003 -,022 ,982
Sektor -,069 -,913 ,362 ,029 414 ,680
Calisma Suresi ,096 ,754 ,452 ,143 1,211 ,227
is Yerindeki Pozisyon ,389 1,423 ,156 ,562 2,233 ,027
Bagimsiz Degiskenler

Anlamli is ,119 1,602 ,111
Topluluk Bilinci ,183 2,528 ,012
is Yeri Degerleri ile Uyum ,224 2,797 ,006
R ,163 ,446
R2 ,027 ,199
A R2 - ,172
F ,864 5,427
Sig. F ,536 ,000

Cizelge 8'de is yeri maneviyati alt boyutlari ile 6rgltsel
baghlik alt boyutlarindan duygusal baghhk arasindaki
iliskileri tespit etmek amaciyla kurulan regresyon
modellerinin anlamh ve gecerli birer model olduklari
goriilmektedir. Modellerde R? degerlerine bakildiginda,
kontrol degiskenlerinin duygusal baghliktaki degisimin
,071’ini acikladigi gorilmistir. ikinci modelde duygusal
baghhiktaki degisimin ,241’G  agiklanmaktadir. Bu
durumda, ikinci modele dahil edilen is yeri maneviyati
boyutlari (anlamli is, topluluk bilinci ve is yeri degerleri ile
uyum), duygusal baghliktaki degisimi aciklama oranini
artirmistir (A R?= ,170). Ayrica, is yeri maneviyati alt
boyutlarindan anlamli is (B= ,349, P<0,01) ve is yeri

degerleri ile uyum (p=,153, P<0,05) boyutlarinin duygusal
baghhga pozitif yonde etkisinin oldugu gorilmektedir.
Fakat is yeri maneviyati alt boyutlarindan topluluk bilinci
(B=-,059, P=,389) alt boyutunun duygusal baghhga etkisi
anlamli bulunmamistir. Bu durumda, is yeri maneviyatinin
duygusal baghlk (izerine pozitif yonde etkisi oldugunu
varsayan Hs hipotezi “kismi olarak kabul” edilmistir.

Cizelge 9’da birinci modelin istatistiksel agidan
anlamsiz ve gegersiz bir model oldugu gorilmektedir. is
yeri maneviyati alt boyutlan ile orgitsel baghhk alt
boyutlarindan devam bagliligi arasindaki iliskileri tespit
etmek amaciyla kurulan ikinci modelin ise anlamli ve
gecerli bir model oldugu gorilmektedir.
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Cizelge 10. is Yeri Maneviyatinin Normatif Baglilik Uzerindeki Etkisine Yénelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari
Table 10. Hierarchical Regression Analysis Results for the Effect of Workplace Spirituality on Normative Commitment

Adimlar 1. Adim (Model) 2. Adim (Model)
Degiskenler Beta T Sig. Beta T Sig.
Kontrol Degiskenleri
Sabit 4,658 3,740 ,000 1,325 1,297 ,196
Yas ,135 ,981 ,327 -,021 -,192 ,848
Cinsiyet ,218 ,592 ,555 ,258 ,893 ,373
Medeni Durum ,635 2,691 ,008 ,060 ,313 ,755
Egitim Duzeyi -,148 -1,237 ,217 -,142 -1,442 ,151
Sektor -,234 -3,594 ,000 -,106 -2,028 ,044
Calisma Suresi -,043 -,391 ,696 ,019 ,219 ,827
is Yerindeki Pozisyon -,064 -,271 ,786 ,170 ,919 ,359
Bagimsiz Degiskenler
Anlamli is ,103 1,885 ,061
Topluluk Bilinci ,197 3,686 ,000
is Yeri Degerleri ile Uyum ,361 6,118 ,000
R ,391 ,674
R2 ,102 ,454
A R2 - ,352
F 3,590 18,233
Sig. F ,001 ,000
Birinci modelde R? degerlerine bakildiginda, kontrol  Sonug

degiskenlerinin devam bagliligindaki degisimin, 027’sini
acikladigi gorilmustir. Ikinci modelde ise devam
baglihigindaki degisimin, 199’u aciklanmaktadir. Bu
durumda, ikinci modele dahil edilen is yeri maneviyati
boyutlari (anlamli is, topluluk bilinci ve is yeri degerleri ile
uyum), devam baghhgindaki degisimi agiklama oranini
artirmistir (A R?= ,172). Ayrica, is yeri maneviyati alt
boyutlarindan topluluk bilinci (3=,183, P<0,05) ve is yeri
degerleri ile uyum (B=,224, P<0,01) boyutlarinin devam
bagliligina pozitif yonde etkisinin oldugu gorilmektedir.
Fakat is yeri maneviyati alt boyutlarindan anlamli is (B=
,119, P=,111) alt boyutunun devam bagliligina etkisi
anlamli bulunmamistir. Bu durumda, is yeri maneviyatinin
devam baglihigl Uzerine negatif yonde etkisi oldugunu
varsayan Hy hipotezi reddedilmistir.

Cizelge 10’da is yeri maneviyati alt boyutlari ile
orgutsel baghlik alt boyutlarindan normatif baglilik
arasindaki iliskileri tespit etmek amaciyla kurulan
regresyon modellerinin anlamli ve gecerli birer model
olduklari gérilmektedir. Modellerde R? degerlerine
bakildiginda, kontrol degiskenlerinin normatif baghliktaki
degisimin ,102’sini acikladigi gériilmistir. ikinci modelde
normatif baghliktaki degisimin ,454’u agiklanmaktadir. Bu
durumda ikinci modele dahil edilen is yeri maneviyati
boyutlari (anlamli is, topluluk bilinci ve is yeri degerleri ile
uyum), normatif bagllktaki degisimi aciklama oranini
artirmistir (A R?= ,352). Ayrica, is yeri maneviyati alt
boyutlarindan topluluk bilinci (3=,197, p<0,01) ve is yeri
degerleri ile uyum (B=,361, p<0,01) boyutlarinin normatif
bagliliga pozitif yonde etkisinin oldugu gorilmektedir.
Fakat is yeri maneviyati alt boyutlarindan anlaml is
boyutunun (B=,103, p=,061) normatif baghlga etkisi
anlamli bulunmamistir. Bu durumda, is yeri maneviyatinin
normatif bagllk Uzerine pozitif yonde etkisi oldugunu
varsayan Hs hipotezi “kismi olarak kabul” edilmistir.
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Dinyada yasanan sosyal ve ekonomik degisimler ile
insanin maddi ihtiyaglarinin yaninda manevi ihtiyacglarina
da 6nem verilmesi gerektigi ortaya cikmistir. Orgiitler,
amaglarina ulagsmak icin is tatmini ve orgitsel baghlik gibi
kavramlarin  yaninda  “maneviyat” kavramini da
gindemlerine almiglardir. Bu 6nemden hareketle, bu
calismada is yeri maneviyatinin is tatmini ve o6rgutsel
bagliiga etkisi arastinlmistir. Bunun igin hiyerarsik
regresyon analizinden faydalaniimistir.  Arastirma
bulgularina gore is yeri maneviyatinin “is yeri degerleri ile
uyum” ve “anlamli is” alt boyutlarinin igsel is tatminine
pozitif yonde etkisinin oldugu gorilmektedir. Bu durum
literatlirdeki benzer arastirma sonuglari ile 6rtismektedir
(Komala ve Ganesh, 2007; Kolodinsky ve ark., 2008;
Marschke ve ark.,2011). Fakat is yeri maneviyati alt
boyutlarindan “topluluk bilinci” alt boyutunun igsel is
tatminine etkisi anlamli bulunmamistir. Milliman ve ark.
(2003) nin galismasinda ise farkl olarak, topluluk bilinci alt
boyutu i¢sel is tatminini pozitif etkilemis, is yeri degerleri
ile uyum alt boyutu ise i¢sel is tatminini etkilememistir. is
yeri  maneviyatinin  digsal i3 tatminine etkisi
incelendiginde, is yeri degerleri ile uyum, anlamli is ve
topluluk bilinci boyutlarinin digsal is tatminine pozitif
yonde etkisinin oldugu gorilmektedir. Literaturdeki
arastirmalarda genellikle benzer sonuglar bulunmustur
(Komala ve Ganesh, 2007; Kolodinsky ve ark., 2008).
istisna olarak Marschke ve ark. (2011)'nin ¢alismasinda is
yeri maneviyati ile dissal is tatmini arasinda anlamli bir
iliski bulunmamustir.

Bulgularda, is yeri maneviyati alt boyutlarindan
anlamh is ve is yeri degerleri ile uyum boyutlarinin
duygusal baghhga pozitif ydnde etkisinin oldugu
goriilmektedir. Bu durum literatlirdeki benzer arastirma
sonuglari ile 6rtismektedir (Rego ve ark., 2007; Rego ve
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Cunha; 2008; Nasina ve Pin, 2011; Sudibyo ve Hiskia, 2014;
Campbell ve Hwa, 2014; Haryokusumo, 2015). is yeri
maneviyati alt boyutlarindan “topluluk bilinci” alt
boyutunun ise duygusal baglihga etkisi anlaml
bulunmamistir. S6z konusu boyutun duygusal baghhga
etkisini anlaml bulan ¢alismalarda 6rneklemin ¢ogunun
en az lisans dlzeyinde egitim gerektiren profesyonel
meslekleri olan c¢alisanlardan olustugu gorilmektedir
(Rego ve ark., 2007; Rego ve Cunha; 2008; Khanifar ve ark.,
2010; Nasina ve Pin, 2011; Sudibyo ve Hiskia, 2014;
Campbell ve Hwa, 2014; Haryokusumo, 2015; Mousa ve
Alas, 2016; Garg, 2018). Bu calismadaki 6rneklem ise daha
cok lise ve ilkogretim diizeyinde egitim almis, mavi yakal
calisanlardan olusmaktadir. Dolayisiyla bu c¢alisanlarin is
yerlerinde varliklarini koruma ve maddi ihtiyaglarini
karsilama kaygisinda olabilecegi duslinilmektedir.
Boylece, calisanlar o6rglte duygusal olarak bagli olsalar da
s6z konusu kaygilarindan dolaylr topluluk bilincinin
gerektirdigi insan iliskileri ve iletisime
odaklanamayabilirler.

is yeri maneviyati alt boyutlarindan is yeri degerleri ile
uyum ve topluluk bilinci boyutlarinin devam bagliligina
pozitif yonde etkisinin oldugu gorilmektedir. Bulgulara
gore is yeri maneviyati alt boyutlarindan anlamh is
boyutunun devam bagliligina etkisi bulunmamaktadir.
Literatlirdeki cogu calismada (Rego ve ark., 2007; Rego ve
Cunha, 2008; Sudibyo ve Hiskia, 2014) bu bulgulardan farkl
olarak, is yeri maneviyatinin anlamli is, topluluk bilinci ve is
yeri degerleri ile uyum boyutlarinin devam baghhgina
negatif etkisinin oldugunu tespit edilmistir. Yukarida da
ifade edildigi gibi literatlirdeki bu ¢alismalarin agirhkl olarak
profesyonel mesleklere sahip ve egitim seviyesi yiksek
calisanlar Gzerinde yapildigi gérilmektedir Bu arastirma ise
egitim seviyesi nispeten disik, mavi yakali ¢alisanlar
Uzerinde gergeklestirilmistir. Bu nedenle calisanlar, eger
mevcut is vyerlerinden ayrilirlarsa daha iyi bir s
bulamayacaklarini diistinmis olabilirler. Bu galisanlar ayni
anda is yerlerini kendi degerleriyle uyumlu bulabilirler veya
topluluk bilinci hissedebilirler. Dolayisiyla bu ¢alisanlar hem
is yerinde maneviyati yiiksek algilamalarindan dolayi (is yeri
degerleri ile uyum ve topluluk bilinci) hem de 6rgltten
ayrilmanin maliyetine katlanamadiklari icin 6rglite bagl
olabilirler. Bu durumu Mousa ve Alas (2016) ile Garg
(2018)'in calismalari ve Meyer ve ark. (1993) nin
“calisanlarin G¢ bagliik tirini de ayni anda, farkh
derecelerde yasayabilecegi” yonindeki gorisleri de
desteklemektedir (Glindogan, 2009: 55).

Son olarak bulgulara gore is yeri maneviyati alt
boyutlarindan is yeri degerleri ile uyum ve topluluk bilinci
boyutlarinin normatif baghliga pozitif etkisinin oldugu
gorialmektedir. Bu durum Rego ve ark. (2007), Rego ve
Cunha (2008), Khanifar ve ark. (2010), Campbell ve Hwa
(2014)'nin  g¢ahsmalariyla paralellik gostermektedir.
Arastirmada, is yeri maneviyati alt boyutlarindan anlamli
is  boyutunun normatif baghliga etkisi anlamli
bulunmamistir. Literatlrde s6z konusu etkiyi pozitif bulan
cahismalar bulunmaktadir (Haryokusumo, 2015; Mousa ve
Alas, 2016). Ancak bu galismalar, konuyla ilgili genel bir
kaniya ulasmak icin yeterli gériilmemektedir. Is vyeri

maneviyatinin, érgitsel baglihk boyutlarina etkisi ile ilgili
farkh  6rneklemlerde daha fazla ¢alismaya ihtiyag
bulunmaktadir.

Arastirma, kisith bir 6rneklemde gergeklesmistir, bu
nedenle sonuglari genellemek mimkin olmasa da
¢alismanin sinirlari dahilinde is yerlerine ¢esitli 6nerilerde
bulunmak mimkiindir. Calisanlar is yerlerinde éncelikle
maddi ihtiyaclara sahip varliklar olarak yer almaktadirlar.
Ozellikle bazi galisanlarin eger 6rgiitlerinden ayrilirlarsa,
issiz kalmak veya dusik Ucretle galismak gibi kaygilari
olabilir. Bu nedenle g¢alisanlarin 6rgiite duygusal olarak
veya sorumluluk duygusuyla bagh olmalar (normatif
baghhk) yaninda  orgltten  ayrilma maliyetine
katlanamayabilecekleri (devam baghligl) gbéz o6niinde
bulundurulmali; ¢alisanlarin maddi kaygilarini azaltacak
uygulamalar ve ozguvenlerini artiracak sekilde kariyer
planlamasi yapilarak c¢esitli gelistirme programlari
uygulamak 6nemli olacaktir.

Calisanlar, is yerlerinde maddi ihtiyaglar yaninda
manevi ihtiyaclara da sahiptirler. Bu ihtiyaglardan bir
tanesi de yaptiklari isi anlamli bulmalaridir. Bu nedenle,
¢alisanlarin yaptiklari iste neleri anlamli bulduklarini ve
onlari nelerin iyi hissettirdigini tespit etmek 6nemlidir.
Bunun icin anlasiimayi bekleyen calisanlari dinlemek ve
onlarla saghkli bir iletisim kurmak gerekmektedir.
Anlasildigini bilen calisanlar, is yerine karsi olumlu hislere
sahip olacaklardir. Ayrica, is yerinde ¢alisan-is yeri
degerleri uyumu saglanmalidir. Bu uyumun saglanmasi
icin calisanlarin deger ve inanglarinin farkinda olmak
gerekir. Degerlerine saygl duyuldugunu bilen calisan
yaptigl isten tatmin duyacak ve orgite daha fazla
baglanacaktir. Calisanlara topluluk bilinci hissettirmek de
is yerlerinin Uzerinde durmasi gereken konular arasinda
yer almaktadir. Topluluk bilinci ile galisanlar kendilerini
tyelerinin birbirini destekledigi glivenli bir aile ortaminda
gibi hissedeceklerdir. Bu hissiyat c¢alisanlara aidiyet
duygusu ve tatmin saglayacak, onlarin o6rgiite olan
baghhklarini artiracaktir.

Calisma sirasinda, konunun calisanlarin dini/manevi
inanglari cercevesinde de ele alinabilecegi gorilmustar.
ilerideki calismalarda bu degiskenlerin is yeri maneviyati
ile iliskileri arastirilabilir. Ayrica is yeri maneviyati ile isten
ayrilma niyeti, is yasam kalitesi, psikolojik sermaye,
orgutsel catisma, orgitsel sessizlik, psikolojik dayaniklilik
gibi degiskenler arasindaki iliskiler incelenebilir. is yeri
maneviyati ile ilgili ¢alismalarin is yerlerinin cevresel
unsurlarini da goz 6nilinde bulundurularak gesitlendirilip,
gelistiriimesi gerekmektedir. Bu nedenle, is vyeri
maneviyati ile liderlik tarzlari, insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari, 6rgit yapisi ve kaltird, is etigi ve sosyal
sorumluluk, teknoloji, orgitsel yaraticilik ve yenilikgilik
arasindaki iligkileri arastirmanin da konunun gelistirilmesi
acisindan etkili olabilecegi distinulmektedir.

Extended Abstract

Today, employees have started to seek more meaning,
creativity, integrity, and respect in the way of earning their
lives; they want to see more value in the workplace as a
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physical, mental and spiritual whole (Gockel, 2004:161).
Workplace spirituality has been raised as a concept that
will respond to these needs. In addition, the performance
of employees regarding their attitudes and behaviors
(employee satisfaction with their work, continuity to
work, etc.) has become as important as the financial
performance of the organizations (Ittner and Larcker,
2003). Among the most commonly used indicators for
determining behavioral performance in organizations are
employees' satisfaction with their work and their
commitment to the organization (Krishnakumar and Neck,
2002; Jurkiewics and Giacalone, 2004).

To date, many variables have been examined in terms
of relation to job satisfaction and organizational
commitment, but the relationship of workplace
spirituality with these variables has not been adequately
investigated. Therefore, in this research, the effect of
workplace spirituality on job satisfaction and
organizational commitment will be examined. This work
will investigate spirituality in terms of employees and
workplaces. In this respect, workplace spirituality can be
defined as the compliance of the beliefs and values of
employees with the workplace, their ethical behavior in
the workplace, their connection with other employees
and the organization, and their sense of community and
seeing their work as meaningful and compatible with their
inner world (Mirvis, 1997; Vaill, 1998; Ashmos and
Duchon, 2000 Kolodinsky et al., 2008, Vaill, 2000; Corner,
2009; Giacalone and Jurkiewicz, 2010).

In the study, a survey was conducted on the
employees of three major enterprises operating in the
construction, mining, and machinery sectors in Nigde City.
The research survey consists of four sections, including
expressions of demographic information, workplace
spirituality, job satisfaction, organizational commitment
scales. Five hypotheses have been established regarding
the effects of sub-dimensions of workplace spirituality
(meaningful work, alignment of values, and sense of
community) on the subdivisions of work satisfaction
(intrinsic job satisfaction, extrinsic job satisfaction) and

organizational behavior sub-dimensions (affective
commitment, continuance commitment, normative
commitment). In the research, the necessary

demographic findings related to the data were included,
reliability of scales, exploratory factor analysis, and
correlation analysis was performed and the hypotheses
were tested with hierarchical regression analysis.
According to the findings of the study on the effect of
workplace spirituality sub-dimensions on the sub-
dimensions of work satisfaction, the sub-dimensions of
workplace spirituality "alignment of values" and
"meaningful work" positively affect intrinsic job
satisfaction; it has been determined that the sub-
dimension of " sense of community " does not affect
intrinsic job satisfaction. This coincides with similar
research results in the literature (Komala and Ganesh,
2007; Kolodinsky et al., 2008; Marschke et al., 2011).
Unlike this result, in Milliman et al. (2003)’s study, the sub-
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dimension of sense of community positively affected
intrinsic job satisfaction.

In this study, it is seen that meaningful work, sense of
community, and alignment of workplace values have a
positive effect on extrinsic job satisfaction. Similar results
were generally found in the literature (Komala and
Ganesh, 2007; Kolodinsky et al., 2008)

In the findings, it is seen that the dimensions of
meaningful work and alignment of values from the sub-
dimensions of workplace spirituality have a positive effect
on affective commitment. This coincides with similar
research results in the literature (Rego et al., 2007; Rego
and Cunha; 2008; Nasina and Pin, 2011; Sudibyo and
Hiskia, 2014; Campbell and Hwa, 2014; Haryokusumo,
2015). The dimension of "sense of community" from the
sub-dimensions of workplace spirituality did not affect
affective commitment. It is seen that most of the samples
in the studies that find a positive effect of this dimension
on affective commitment consist of employees with
professions requiring at least undergraduate level
education (Rego et al., 2007; Rego and Cunha; 2008;
Khanifar et al., 2010; Nasina and Pin, 2011; Sudibyo and
Hiskia, 2014; Campbell and Hwa, 2014; Haryokusumo,
2015; Mousa and Alas, 2016; Garg, 2018). The sample in
this study consists mostly of workers who have been
educated at the high school and elementary level.
Therefore, it is thought that these employees may be
concerned about protecting their presence in the
workplace and meeting their financial needs. So, although
employees are emotionally connected to the
organization, they may not be able to focus on the human
relationships and communication required by a sense of
community due to their needs.

It is seen that the dimensions of sense of community
and alignment of values from the sub-dimensions of
workplace spirituality have a positive effect on the
continuance commitment. According to the findings, the
meaningful work dimension from the sub-dimensions of
workplace spirituality has no effect on continuance
commitment. Unlike the findings, in most studies in the
literature (Rego et al., 2007; Rego and Cunha, 2008;
Sudibyo and Hiskia, 2014) it is found that all sub-
dimensions of workplace spirituality have a negative
effect on the continuance commitment. As mentioned
above, it is seen that these studies are mainly carried out
on employees with professions and high levels of
education. This research was carried out on workers with
relatively low levels of education. These employees can
simultaneously find their workplaces aligned with their
values and feel a sense of community. Therefore, these
employees may be committed to the organization both
because of their high perception of spirituality in the
workplace (alignment of workplace values and sense of
community) and because they cannot bear the cost of
leaving the organization. This opinion is supported by
Mousa and Alas (2016), Garg (2018), and Meyer et al.
(1993) that "employees can experience all three types of
commitment at the same time, to varying degrees"
(Gundogan, 2009:55).
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According to the findings, it is seen that the
dimensions of sense of community alignment with values
from the sub-dimensions of workplace spirituality have a
positive effect on normative commitment. This parallels
the study of Rego et al. (2007), Rego and Cunha (2008),
Khanifar et al. (2010), Campbell and Hwa (2014). In this
study, the effect of the meaningful work dimension on
normative commitment from the sub-dimensions of
workplace spirituality was not found to be significant.
There are studies in the literature that find this effect
positive (Haryokusumo, 2015; Mousa and Alas, 2016).
However, these studies are not considered sufficient to
reach a general opinion on this subject. In order to
determine these relationships more clearly, various
studies are needed in different samples.

Although it is not possible to generalize the results of
the research for all kinds of samples, it is possible to make
various recommendations to the workplaces within the
study limits. First of all, in addition to spiritual needs,
employees have financial needs in the workplace.
According to some employees, if they leave their
organizations, they may become unemployed or work on
low wages. It should be taken into account that employees
may not be able to bear the cost of leaving the
organization (continuance commitment) in addition to
being emotionally connected (affective commitment) or
connected with a sense of responsibility (normative
commitment); It will be important to implement various
development programs by making career planning in a
way that reduces employees' financial concerns and
increases their self-esteem.

Spiritual needs are essential for employees, too.
Therefore, it is recommended to organizations determine
what employees find meaningful at work and what makes
them feel good. For this, it is necessary to listen to the
employees and communicate with them in a healthy way.
Employees who know that they are understood will have
a positive feeling towards the workplace. In addition,
alignment of workplace and employee values must be
ensured. In order to achieve this alignment, it is necessary
to be aware of the values and beliefs of the employees.
Knowing that their values are respected, the employees
will be satisfied with their work and will be more
connected to the organization. Also, employees can be
provided to feel a sense of community. So, they can feel
like they are in a safe group where their members support
each other. This feeling will provide employees with a
sense of belonging satisfaction and increase their
commitment to the organization.
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