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ASIRI IS YUKUNUN IS TATMININE ETKIiSINDE iSYERI MANEVIYATININ
DUZENLEYICi ROLU*

THE MODERATOR ROLE OF WORKPLACE SPIRITUALITY ON THE EFFECT
OF WORK OVERLOAD ON JOB SATISFACTION

Dr. Ogr. Uyesi Saadet Ela PELENK*
Dr. Ogr. Uyesi Ali ACARAY?
oz

Calisma hayatindaki gorev ve sorumluluklar, her birey igin farkli bir anlam ifade etmektedir. Bazi ¢alisanlar, asir
is ylkiinlin gorevlerinin bir parcasi oldugunu diisiiniirken; bu durum, digerlerini fiziksel ve psikolojik olarak
zorlayabilmektedir. Ancak, “insan olarak yasamanin” her agidan zorlasti1 diinyada manevi diisiinceler, kisiye
pozitif bir duygu ve anlam kazandirabilir. Yasam rotasint bulmaya yardim eden maneviyat, is yerinde ¢aliganin
tatmin ve paylasma duygusunu arttirabilir. Bu noktada asir1 is yiiki, stres, yikict elestiri, haset vb. negatif duygu
ve durumlarin ¢aligana verdigi zarar da azalabilir. Bu ¢alismanin temel amaci, asir1 is yiikiiniin i tatmini lizerine
etkisi ve bu etkide igyeri maneviyatinin diizenleyicilik roliinii incelemektir. Arastirmanin verileri, bankacilik
sektoriindeki 166 c¢alisandan anket teknigi ile toplanmistir. Arastirmada, kolayda Ornekleme yontemi
kullanilmustir. Yapilan analiz sonuglart; asiri is ylkiinlin is tatminini negatif olarak etkiledigini; is yeri
maneviyatinin, is tatminini pozitif olarak etkiledigini ve asir1 is yiiki ile is tatmini arasindaki iligkide isyeri
maneviyatinin diizenleyicilik rolii iistlendigini ortaya koymustur. Caligmanin, insan Kaynaklar1 Yéneticilerine en
onemli katkisi, is yeri maneviyatinin is gorenlerin tutum ve davraniglarinin yonlendirilebilmesinde 6nemli bir

degisken olabilecegidir.

Anahtar Kelimeler: Asir1 Is Yiikii, Is Tatmini, Isyeri Maneviyati.
JEL Smiflandirma Kodlari: M10, M12, M15.

ABSTRACT

Duties and responsibilities in working life have different meanings for each individual. Some employees think that
work overload is a part of their duties, while for others it may force them physically and psychologically. However,
in a world where living as a human being becomes difficult in every aspect, spiritual thoughts can give a positive
feeling and meaning to a person. Spirituality, which helps to find the course of life, can enhance employee
satisfaction and sharing. At this point, work overload, stress, destructive criticism, envy and other negative feelings
and situations may also reduce the harm to the employee. The main purpose of the study is to examine the effect
of work overload on job satisfaction and the moderator role of workplace spirituality on this effect. Research data
is collected from 166 employees in the banking sector by questionnaire technique. Convenience sampling method
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is used in the research. According to the results of the analysis, “job workload has negative effect on job
satisfaction; workplace spirituality has positive effect on job satisfaction and workplace spirituality has moderator
role on relationship between job overload and job satisfaction. The most important contribution of the study to

Human Resources Managers is that workplace spirituality may be an important variable to shape employees'
attitudes and behaviors.

Keywords: Work Overload, Job Satisfaction, Workplace Spirituality.
JEL Classification Codes: M10, M12, M15.

1. GIRiS

Modern is yontem ve tasarim siireglerinde yasanan hizli degisimler ile birlikte isletmelerin artan rekabetleri
calisanlarin mesai saatlerini uzatmakta olup; calisanlarin ige ayirdiklart zaman ve yasamlarinin biiyiik bir
boliimiinii kaplamaktadir. Insanin yasam yolculugundaki is gereklilikleri, amirin beklentileri, bir yerlere yetisme
kaygisi, ekonomik ve sosyal olarak varligi devam ettirebilme telasi, “duygular ve hisler” dahil olmak tizere her
seyin otomatiklesmesine ya da hizlica tiiketilmesine yol acabilmektedir. Bu durum, sunulan ‘“hayatin
giizelliklerinin” fark edilememesine yol agmaktadir. Ornegin is, sadece siibjektif acidan belirli standartlarda
yasamay1 saglayan bir ara¢ ise neden insan yasaminin merkezinde yer almaktadir?

Ilgili yazinda, is hayatinda yasanan hizli degisim ve gelismelerin, isyeri maneviyatin1 daha 6nemli hale getirdigi
vurgulanmaktadir (Ashmos ve Duchon, 2000; Mitroff ve Denton, 1999; Neal, 1999; Krishnakumar ve Neck, 2002;
Karadag ve Cankul, 2015). Bu noktada maneviyat, “duygu, heyecan ve entelektiiel unsurlarin sezgisel bir kargilig1”
olarak insan yasamina anlam katan bir yasama bilinci (Cavanagh ve Bandsuch, 2002; Bosch, 2009) olarak ifade
edilmigtir.

1980°1i yillarda “isyeri” ile “maneviyat” kelimelerin bir araya gelmesi aslinda bir ¢eliskiye neden olmustur. Ancak
bu durum, “anlaml bir is ve is yeri degerleriyle uyum” temalarini 6n plana ¢ikararak, kisisellikten uzak olan bir
topluluk bilinci olusturmustur (Mitroff ve Denton, 1999; Sheep, 2006). Burada ifade edilen ¢alisanin isini anlamlt
bulmasi, iginin amact ve hedefi konusunda pozitif degerlendirmeler yapabilmesidir. Topluluk bilinci, ¢alisanin
diger calisanlar ile sinerjiyi yakalayarak; ortak bir ruhsallik ve dayanigma i¢inde hareket etmesidir. Ve son olarak
is ve is degerleri ile uyum, calisanin is ¢evresi ile ortak degerlere sahip olmasi ve gevresine verdigi katkiyi
arttirmasidir (Khanifar, Jandaghi ve Shojaie, 2010).

Isyeri maneviyati, kiside igsel bir tatmin duygusuna isaret etmekte olup; kisinin hayatin amac1 ve anlamiin
farkinda olmasidir (Ellison 1983; Stoll ve Stoll, 1989). Isyeri maneviyatinin boyutlari, Ashmos ve Duchon’in
(2000) arastirmasinda “bireyin i¢ diinyasi, isin anlami1 ve topluluk bilinci” bilesenlerinden olusmaktadir. Milliman,
Czaplewski ve Ferguson (2003), maneviyat unsurlarim1 “anlamli is, topluluk bilinci ve kisi-orgiit uyumu” ile
genisletmiglerdir. Diger boyutlar anlam, derin bilgi, agkinlik (Dehler ve Welsh, 2003); hayatin amaci ve anlamu,
askin kisilik ve pozitif tutumlar (Neck ve Milliman,1994); sefkat, anlam, 6z-farkindalik, agkinlik (Petchsawang ve
Duchon, 2009) gibi siralanabilir. Eger maneviyat ruhsal bir dinginlik, hayatin anlami1 ve hayata bir amag katarak
bilinglenmek ise (Lowder, 2006); bu ruhsal anlamda sakinlik, is etkinligi (Schmidt-Wilk, Alexander ve Swanson,
1996), igyeri ile biitiinlesme ve is tatmini (Kolodinsky, Giacalone ve Jurkiewicz, 2008) gibi pozitif sonuglar1 da
beraberinde getirebilmektedir.

Is tatmini, calisanin isi ve gevresel sonuglar1 hakkindaki pozitif degerlendirmesidir (Karadal, 1994; Ugboro ve
Obeng, 2000). Is tatmini, kisinin isiyle ilgili memnuniyeti ile sonuglanan, algisal bir durumdur. Ayrica bu durum,
calisanlarin bedensel, biligsel, fiziksel ve ruhsal duygularinin bir belirtisidir. Calisanin igini degerli ve anlaml
algilamasi is tatmini agisindan kritik bir faktdrdiir. Cilinki bu sayede ¢aligan, bir birey olarak yasam yolculugundan
keyif alabilecektir (Loscocco ve Roschelle, 1991; Simsek, Akgemci ve Celik, 1998). Diger yandan kisinin i¢sel
bir yolculugu olan maneviyatin igyerine yansimasi, ¢aliganin kendini ve meslektaslarint mutlu ederek tatmin
olmast ile sonuglanabilmektedir (Halsey, 1988; Fry, 2003). Calisanlarin hijyen faktorler ile is ortami, yonetici
yaklagimi gibi davranigsal ve tutumsal unsurlardan etkilenmesi is tatminini etkiler (Herzberg, 1964). Bu durum,
isyeri maneviyatinin motivasyonel bir stratejik faktor olarak Insan Kaynaklari (IK) yénetim siirecine katilmasina
neden olmaktadir (Agikel ve Sunar, 2013’dan aktaran Seyyar ve Evkaya, 2015).
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Isyeri maneviyati ile ilgili arastirmalar yeni olmakla birlikte (Heaton, Schmidt-Wilk ve Travis, 2004; Benefiel,
2003), calisanin is hedefini ve amacim sorgulamasi konusunda Varolus¢uluk felsefesi ile yakindan ilgilidir
(Burack, 1999). Varolusculuk felsefesi, insan varliginin anlamini sorgulamakta olup (Sartre, 1997); Maslow’ un
Ihtiyaclar Hiyerarsisinin besinci basamaginda yer alan “kendini gergeklestirme ihtiyacina” tekabiil etmektedir
(Fernando, 2005). Bu noktada isyeri maneviyati; ¢aliganin, hayatta 6ncelikle kendi degerini bulmasi ve bu degeri,
is yeri degerleri ile uyumlagtirma ¢abasidir (Burack, 1999; Mitroff ve Denton, 1999). Bu sayede ¢alisan, is

ortamini ve unsurlarini aile gibi gorerek; cevresi ile kaliteli iletisim kurabilir ve ¢evresine giiven duyabilir. Ancak
bu siiregte yonetici de kendisine ulagilabilirligini ve ¢alisanina destegini yansitmalidir (Gockel, 2004).

Yazinda igyeri maneviyatinin pozitif etkileri net olarak ortaya konulamams olsa da (Fry, 2003; Giacalone ve
Jurkiewicz, 2003; Pfeffer, 2010), maneviyatin kademe ilerlemesi, performans artist gibi sonuglara yol agtig1 tespit
edilmistir (Neck ve Milliman, 1994; Thompson, 2000; Duchon ve Plowman, 2005). Ayrica igyeri maneviyati
giivenmek, 6grenmek, sorumluluk almak, dogruyu aramak, basarmak ve merhametli olmak gibi davranislar
caligana kazandirmaktadir (Freshman, 1999). Maneviyatin, bireye kazandirdigi bu anlam ile ¢alisan sadece 6zel
hayatta degil, zamanmmn blyiik bolimiinii harcadigi is hayatinda da bu duyguya ihtiyag duymaktadir
(Krishnakumar ve Neck, 2002). Isine manevi bir anlam katan is géren, 6ncelikle i¢ diinyasim zenginlestirmekte;
bir bakima fiziksel, biligsel ve ruhsal agidan iyilik kazanarak is tatminini arttirmaktadir (Mitroff ve Denton, 1999;
Ashmos ve Duchon, 2000; Guillory ve Johnson, 2000).

Ekonomik, kiiltiirel, teknolojik degisimler ve rekabet¢i is ortami calisanlara ekstra gorevler ve sorumluluklar
yiiklemekte (asir1 is yiikii) ve calisanlarda stres, gerginlik, isgiicti devir hizinin artmasi, is tatminsizligi (Altaf ve
Awan, 2011; Karadag ve Cankul, 2015) gibi olumsuz sonuglar1 beraberinde getirebilmektedir. Dolayistyla asir1 is
yiikii ile ¢alisan, isin anlam ve amacini kaybedebilmekte ve isinden aldig1 hazzi sorgulayabilmektedir (Neal, 1999;
Mitroff ve Denton, 1999).

Is gorenin yapmak zorunda oldugu gereginden fazla is miktar1 veya isi yapmak icin sarf ettigi ekstra enerji olan
agir1 i yiki (Qureshi vd., 2013); ¢alisanin yiiklendigi yorucu ve zorlayici gorevler (Greenhaus vd., 1989) ya da
gorev ve sorumluluk yogunlugu (Peterson vd., 1995) ile isin, is géren kapasitesini agmas1 (Katz ve Kahn,1978)
olarak tanimlanmustir. Bir bagka ifade ile is yiikiiniin fazla olmasi, isin nitelik yoniinden ¢alisana denk olmamasidir
(Ozkalp ve Kirel, 2001; Y1lmaz ve Ekici, 2006). Nitelik ydniinden is yiikii, calisanin ve is dzelliklerinin birbirine
uygun olmamasidir. Ancak asir1 is yiikii, niceliksel de olabilir. Nicel is yiikii fazlahigi, ¢alisanin yetenegi varken;
zaman baskis1 vb. nedenlerle bu yetenegini tam olarak gosterememesidir (Ozkalp ve Kirel, 2001; Elloy ve Smith,
2003).

Asin is yiikii, fiziksel ve zihinsel olabilir. Fiziksel is yiikii, isin agirlig1 ve mesafesi ile dogru orantilidir (Ogriic,
2009). Zihinsel is yiikii ise; analiz, iletisim ve karar gibi isin gerektirdikleri ve is i¢in saglanan kaynaklar arasinda
mevcut olan agiktan meydana gelir (Sanders ve Mc Cormick, 1992). Brown, Jones ve Leigh (2005), 6z yeterlilik
ve is performansi ile baglantili asir1 is yiikii ve etkilerini incelemislerdir. Caligma sonucunda; is yiikii ile 6z
yeterlilik ve is performansi arasinda ters orant1 tespit edilmistir. Bu agidan agir1 is yiikii, ¢alisanlarin kapasitesini
ve yeteneklerini zorladigindan, ¢alisanin tepkisi ile sonuglanabilmektedir (Sauter ve Murphy, 1999).

Is yiikii artis1 ile ¢alisanlar; belirsizlik, stres (Csiernik ve Adams, 2002) ve is giivencesizligi (Probst ve Strand,
2010) gibi negatif duygulardan arinmak i¢in, maneviyat: bir anlam olarak gorebilirler. Dolayisiyla maneviyat
duygusu ile ¢alisan daha az stres hissederek, orgiite baglilik ve kisisel gelisim saglamaktadir (Altaf ve Awan,
2011).

Arastirmanin amact; asiri ig yiikiiniin is tatminine etkisi ve igyeri maneviyatinin diizenleyici roliinii incelemektir.
Asiri ig yukii ile zorlasan isler ve uzayan mesai saatleri, ¢alisanlar i¢in tatminsizlige neden olabilir. Bu durum,
isletmelerin karliligindan rekabet yapisina kadar birgok unsurunu olumsuz yonde etkileyebilir. Bu baglamda
glinimiiz ig diinyasimin getirdigi asir1 ig yiikiiniin ¢aliganlar tizerindeki olumsuz etkileri, maneviyat duygusu ile
azalabilir. Bu dogrultuda arastirmanin temel problemi, asir1 is yiikiiniin i tatminine etkisinde is yeri maneviyatinin
diizenleyici bir rol iistlenip iistlenemedigidir.

Arastirma verileri, Yogun ve stresli is ortamlarinda istihdam edilen banka g¢alisanlarindan anket yontemi ile
toplanmustir. Literatiirde isyeri maneviyatt ve ig tatmini (Mitroff ve Denton, 1999; Ashmos ve Duchon, 2000;
Guillory ve Johnson, 2000), asir1 i yiikii ve maneviyat (Neal, 1999; Mitroff ve Denton, 1999; Csiernik ve Adams,
2002; Probst ve Strand, 2010) iliskisi incelenmistir. Ancak, asir1 is yiklniin is tatminine etkisinde isyeri
maneviyatinin diizenleyici rolii aragtirllmamistir. Bu baglamda; asir1 is ylikiiniin ¢aliganlara verdigi yorgunluk ve
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gerginligin maneviyat ile azalmasi ve dolayisiyla, ¢alisanlarin is tatminlerinin pozitif yonde etkilenmesi

beklenmektedir. Aragtirmanin; yogun stres yasayan ¢alisanlara, yoneticilere ve ilgili tiim kisilere katki saglamasi
iimit edilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Asini s Yiikii

Is yiikii, calisan sayisina ve mesai saatine gore denk gelen is miktarinin fazla olmasidir (Greenberg, Patricia ve
Moore, 1995). Is yiikiiniin fazla olmas1 ya da is ile ¢alisan uyumsuzlugu, asir1 is yiikii olarak nitelendirilir (Leiter,
2003). Asir1 is yiki, calisanda yogun stres ve gerginlige sebep olabilmektedir (Greenberg, Patricia ve Moore,
1995; Giimiistekin ve Oztemiz, 2005; Aycan ve Yavuz, 2007). Asir1 is yiikiiniin calisan agisindan diger sonuglart
is performansinin azalmasi ve tikenmigliktir. Bu noktada yetenek ve ilgili kaynaklar konusunda eksiklik duyan
calisan, kendini psikolojik agidan yorgun hissedebilmektedir (Schaubroeck ve Merritt,1997; Ildiz, 2009).

Is yiikiiniin boyutlar1 fiziksel, bilissel (zihinsel) ve gevresel olarak iige ayrilmaktadir. Fiziksel is yiikii, kisinin
iskelet-kas giicliyle enerji harcayarak isini yapmasidir. Fiziksel is yiikii is agirligi, tasima sikligy/stiresi ve uzakligi
ile artmaktadir. Bir¢ok is sektoriinde bu tiir bir is yiikii sakatlanma ya da kas-iskelet sisteminde agir hasarlara neden
olmaktadir (Elloy ve Smith, 2003; Dagdeviren, Eraslan ve Kurt, 2005). Zihinsel is yiikii, ¢alisanin zihin enerjisini
kullanarak, goérevlerini tamamlamasidir. Bu baglamda; calisanin iletisim ve karar becerisi, analitik iglemleri,
aragtirmasi vb. zihinsel is yilikiinii arttirabilir (Jung, 2001). Cevresel is yiikii ise, ¢cevrenin giiriiltiilii, kirli, sesli
olmasi1 ya da 1sinma sorunu olmasi gibi durumlarda calisana yiiklenen ekstra istir (Dagdeviren, Eraslan ve Kurt,
2005).

Asirt is yiikii ile ilgili diger bir siniflandirma nicel ve nitel is yiikii ayrimidir. Nicel is yiiki, ¢alisanin is i¢in gerekli
yetenege sahip olmasina ragmen zaman baskist ile ig yiikiiniin artig gostermesidir. Niteliksel ig yiikii ise nicel i
yiikiiniin tersi olarak, zaman baskis1 olmamasi fakat kisinin, isin niteliklerini karsilayamamasidir (Ozalp ve Kurel,
2001). Kisaca “nicel is yiikii”, ¢aliganin yiiklendigi gérevin “gok™ olmasi; “nitel is yiikii” ise ¢alisanin yiiklendigi
gorevin “zor” olmasi olarak tanimlanabilir (Elloy ve Smith, 2003).

Asint is yiikii, ¢alisanlar bircok acidan negatif yonde etkilemektedir. Ozellikle, calisanlarin fiziksel ya da zihinsel
olarak yogun ¢aba harcadiklar isler, tiikenmislige yol agmaktadir (Lee ve Ashforth, 1993). Ozellikle bankacilik
sektoriinde g¢aligsanlar i¢in asirt is yiikii ve zaman baskisi, ¢alisanlarin tiikenmislik duygusunu arttirmaktadir
(Tayfur ve Aslan, 2012). Ayrica asir1 is yiikii; ¢alisanin kendine yabancilagmasi, titkenme hissetmesi ve is amacini
inanc1 ile bagdastiramamasina yol agmaktadir. Bu nedenle c¢alisan, bir anlamsizlik hissetmekte (isyeri
maneviyatinin olmamasi) ve is hedefini gerceklestirmek icin isteksiz davranmaktadir (Seeman, 1959).

2.2. isyeri Maneviyat1

Post-modern ¢agda ¢alisan verimliliginin ve performansinin artmasi, ¢alisanin isinde mutlu ve huzurlu olmasindan
kaynaklanmaktadir (Schrage, 2000; Claude ve Zamor, 2003). Dolayisiyla kisiler ilgilerini ¢eken, cazip ve kendileri
i¢in “anlaml1” bir iste ¢alismak istemektedir. Bu baglamda para kazanmak 6nemli ama oncelikli degildir. Diger
yandan; isyeri maneviyatina sahip olmak, ¢alisanlar tarafindan karlh olmak olarak yorumlanmaktadir (Mitroff,
2003).

Maneviyat, bireyin diinyasina anlam katan sezgi, duygu, entelektiiel etmenler (Bosch, 2009); kisinin igsel gii¢ ve
kapasitesi (Giacalone ve Jurkiewicz, 2010), hayatin anlami ve yasama bilincinin gelismesidir (Cavanagh; 1999).
Isyeri maneviyati yiiksekligi; ¢alisani, isyerini “geleneksel ve kalabalik aile yapisinin hissettirdigi baglilik ve
giiven duygusu” ile benimsemesinden (Ashmos ve Duchon, 2000) ya da ¢alisanin, is ¢evresi tarafindan diglandig
anda igsel bir yenilenme ihtiyacindan kaynaklanabilir (Cavanagh, 1999).

Isyerinde maneviyat; calisanlar arasi iletisim, adalet ve yonetim yetenegini 6nemli kilar (Gockel, 2004). Bu
baglamda maneviyat; dogru ve kaliteli bir iletisim, ¢alisanlarin birbirlerini anlamalarina ve sevmelerine yol
agmaktadir. Isyeri maneviyati olan caliganlar, duygusal kimliklerini ortaya koyarak dis miisterileri anlamaya
caligirken; yoOneticiler de galisanlara ilgi gostererek onlarin giivenini kazanirlar (Gockel, 2004; Carmeli, Brueller,
ve Dutton, 2008). Bu baglamda igyeri maneviyati, kisi-gevre uyumunu saglamaktadir (Kolodinsky, Giacalone ve
Jurkiewicz, 2008).
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Milliman, Czaplewski ve Ferguson’a gore (2003) isyeri maneviyati; “anlamli is, topluluk bilinci ve kisi-orgiit
uyumu” olarak ti¢ boyuttur. Rego ve Cunha (2008) isyeri maneviyatini bes boyut olarak ifade etmistir. Bu boyutlar

“topluluk bilinci, kisi-orgiit degerleri aras1 ahenk, katilimcilik, is yerinde keyifli vakit gegirme ve igsel gelisim
firsat1” olarak siralanmustir.

Marschke (2008); isletmelerde IK y&netiminin, isyeri maneviyatim destekledigi ve cesaretlendirdigini ifade
etmistir. Bu amagla ¢aliganin manevi duygular1; calisanin giivenilir, orgiite bagli, orgiitii ile biitiinlesen, nitelikli
ve yaratict olmasim saglamaktadir. Isyeri maneviyatimin sonuglarindan birisi de is tatminini etkilemesidir
(Hackman ve Oldham, 1975; Kolondinsky, Giacalone ve Jurkiewicz, 2008).

2.3. is Tatmini

[s tatmini, ¢alisanin isyeri ve isiyle ilgili maddi ve manevi doygunluk hissetmesi ve mutluluk halidir (Kaya, 2016).
Maddi is tatmini, ¢alisanin is sonuglarindan duydugu memnuniyet duygusu olup (Locke, 1969), is beklentisinin
karsilanmasidir (Asunakutlu ve Avci, 2010). Is tatmini, kisisel ve drgiitsel degiskenlerden etkilenebilir (Horman,
2010). Bu baglamda asir1 is yiikii ve igyeri maneviyatinin, is tatmini ile kesisim noktasi, orgiitsel is tatmini
degiskenleri tizerinde yogunlagmaktadir. Bu degiskenlerden biri olan isin kendisi; ¢alisanin yetenegi, isin anlam
ve 6nemi ile yoneticinin geri bildirimi konularini igermektedir (Luthans, 1995; Chen, 2007).

Yonetici faktorii, i yeri maneviyati igin 6nemli bir unsurdur. Ciinkii ¢alisanlarin ig yeri ile biitlinliik saglamasi,
katilimc1 yonetim anlayisi ve onlar1 destekleyen yoneticileri ile miimkiindiir (Feldman ve Hugh, 1986). Isyeri
maneviyatinin getirdigi toplulukcu kiiltiir ve arkadas destegi, calisanin is tatminini arttiran diger bir unsurdur
(Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Isyeri maneviyati, calisanlara bir anlam ve amag sunarak, yasam kalitelerini
arttirmaktadir. Diger yandan maneviyat, topluluk bilinci (Karakas, 2010) vasitasiyla ¢aliganin is yeri ile uyumunu
saglamakta ve is tatminini arttirmaktadir (Kolodinsky vd., 2008). Bu baglamda ¢aliganin isinden elde ettigi
sonuglarmn, ihtiyaclar1 ve deger yargilari ile ortiismesi is tatminini saglamaktadir (Oztiirk ve Hanger, 2011).
Caliganin isinden tatmin olmasi, is performansini yiikseltirken aksine calisanin iginden tatmin olmamasi; isten
ayrilma, devamsizlik, hatali kararlar, yetersizlik, stres, yabancilasma, tilkenmislik gibi sorunlar1 beraberinde
getirmektedir (Simsek, Akgemci ve Celik 2007).

3. HIPOTEZ GELISTIRME

Is yiikii artis1; fiziksel ve ruhsal saghk sorunlar ile birlikte bilissel ve duygusal acidan calisanlarr olumsuz
etkilemektedir. Bu arastirma; bankacilik sektorii ¢alisanlarinda asir1 is yiikiiniin is tatminine etkisini ve isyeri
maneviyatinin diizenleyici roliinii incelemistir.

3.1. Asin1 Is Yiikii ve is Tatmini iliskisi

Varolus geregi bir insan; biligsel, duygusal ve fiziksel tiim dzellikleri ile birlikte diinyaya gelir. Insan, topluma
uyum saglayabilmek ve yasamini siirdiirebilmek ¢abasi icindedir. insan, yasamak igin ¢alismak ve ¢alisabilmek
icin de isinin gerektirdigi rol ve sorumlulugu tamamlamalidir. Eger calisandan istenen rol ve sorumluluklar,
yetenek ve kapasitesi {istiinde ise, ¢aliganin performansi diisebilmekte ve motivasyonu azalabilmektedir (Katz ve
Kahn, 1978; Ildiz, 2009). Bu baglamda asir1 i yiikii, “calisanin is kapasitesi, is kaynaklari ve sorumluluklari”
arasindaki denge ile ilgilidir (Hart ve Staveland, 1988).

Calisanin is yiikii fazlaliligi, is roliinii ve gorevini zorlastirmaktadir (Greenhaus, Parasuraman, Granrose,
Rabinowitz ve Beutell, 1989). Bir siire sonra calisan, isine karsi ilgisiz ve duyarsiz davranmaktadir (Lee ve
Ashforth, 1993). Mazloum vd. (2008), ¢alisanin is yiikii fazlaliginin is tatminini azalttigini tespit etmistir. Bu
baglamda asir1 is yiikii; az zaman ve kit kaynak ile birgok isin basarilmasini gerektirdiginden, ¢alisan {izerinde
stres ve baskiya yol agmaktadir. Dolayisiyla bir siire sonra ¢alisanin performansi ve motivasyonu diismeye
baslamaktadir (Leiter, 2003).

Keser (2006), ¢agri merkezinin 101 calisant ile asir1 is yikii ve is tatmini iligkisini incelemistir. Arastirma
sonuglarina gore, ¢agri merkezi ¢alisanlarinin ig yiikii fazlaligi is tatminlerini diistirmiistiir. Bolat (2011) turizm
sektoriinde yaptig1 ¢alismada; asir1 is ylkiiniin, ¢alisanlarin 6z yeterliliklerini olumsuz etkileyerek, strese neden
oldugunu tespit etmistir.
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Is tatmini; calisanin isinde mutlu olmasmi saglayan (Brown ve Mclntosh, 2003), yasam Kkalitesini (Cimete,
Gencalp ve Keskin, 2003), fiziksel ve psikolojik sagligini iyilestiren temel etkenlerdendir (Faragher, Cass ve
Cooper, 2005; Chou ve Robert, 2008). Asir1 is yiikii ve is tatmini arasindaki zithik, 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 yaptig1 arastirmada asiri is yiikiiniin, is tatminini negatif etkiledigini tespit
etmislerdir. Bu sonug, asir1 is yiikiiniin stres kaynagi goriilmesi nedeniyle is tatmini ve is performansini azalttig1

seklinde yorumlanabilir (Hart ve Wickens, 1990; Huey ve Wickens, 1993). Ilgili literatiirde yer alan
arastirmalardan yola ¢ikilarak Hj hipotezi olusturulmustur:

Ha: Asirt is yiikii, is tatminini negatif ve anlamli olarak etkilemektedir.
3.2. Isyeri Maneviyat1 ve Is Tatmini iliskisi

Dijitallesen ¢agda isletmeler, degisikliklere uyum gostermelidirler. Bu degisim siirecinde; is yeri maneviyati,
calisan ihtiyaglarini fiziksel, zihinsel, duygusal ve ruhsal olarak biitiinciil bir anlayista ele almaktadir (Dehler ve
Welsh, 2003). Literatiirde maneviyat, insanin “yasam anlamini ve amacim” bulmasidir. Bu anlamda igsel bir
yolculuk olan maneviyat, yine i¢sel bir memnuniyet (tatmin) saglamaktadir (Paloutzian ve Ellison 1982; Ellison
1983; Stoll 1989).

Isyeri maneviyati, ¢alisanin belli bir tatmin derecesi ile isini anlamli gérebilmesidir (Trott 1996). Maneviyat
acisindan is tatmini, ¢alisanin isi, amiri ve meslektasi ile pozitif iletisim gelistirerek is yasamima anlam
katabilmesidir (Locke, 1976; Eroglu, 2010). isyeri maneviyati, ayn1 zamanda calisanin meslektaslari ile iletisimini
daha etkin hale getirmesini de kapsamaktadir (Milliman, Czaplewski ve Ferguson, 2003).

Altaf ve Awan’a (2011) gore; asirt is yiki bulunan bir birey, maneviyat ile rahatlamakta; iglerini daha iyi
performans ile yapip, is kaynakli problemleri ¢ézebilmektedir. Bu sonug; ¢alisanin pozitif bir ruh hali i¢inde
olmasini saglayan maneviyatin, is tatminini arttirdigini gosterebilir.

Isyeri maneviyat1 ve is tatmini iliskisi, “Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi” (Maslow, 1943) ile ifade edilebilir. Bu
teoriye gore; her insanin hedef ve amaglarini gergeklestirmesi igin belirli ihtiyaglari bulunur. Bes ayr1 basamakta
siralanan bu ihtiyaclarin, bir alt basamakta olani karsilanmadan birey bir iist basamaktaki ihtiyacini karsilayamaz.
Bu piramidin en st basamaginda kendini gerg¢eklestirme ihtiyaci yer alir. Bu basamak, bireyin kendi yetenek ve
kapasitesinin farkina varmast ve kendini her yonden tamamlamasi ile ilgilidir. Fernando (2005), “isyeri
maneviyat1” ile “Thtiyaclar Hiyerarsisinin kendini gergeklestirme basamag1” arasinda uyum tespit etmistir. flgili
arastirmada maneviyat, i¢ huzuru yiikseltmekte ve dogru iletisim kurmay1 saglamaktadir.

Berzah ve Cakir’a gore (2015), isyeri maneviyati yOnetici karar ve uygulamalarindan kaynaklanir. Bu durum,
calisanlarin etik davraniglarini olumlu etkileyerek, daha diiriist davranmalarimi saglamaktadir (Altaf ve Awan, 2011).

Ghasemizad, Motamed ve Khajehei’nin (2012), iran egitim sektoriinde yaptiklari calisma sonucunda; maneviyat
gliciiniin, is tatmini ve performansi olumlu etkiledigi tespit edilmistir. Benzer sekilde Kolodinsky, Giacalone ve
Jurkiewicz (2008), isyeri maneviyatinin is tatmini olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

Marschke, Preziosi ve Harrington’a gore (2011); isyeri maneviyati, Kisinin igsel tatminini arttirarak, isin anlamlihigim
saglamaktadir. Isini anlamli bulan bir calisan da isini yapmaktan daha mutlu olmaktadir (Robert, Young ve Kelly,
2006). Moberg (1986), Stoll (1989), Kerr ve Robinson (2003), Trott (1996) gibi arastirmacilar da isyeri
maneviyatinin, is tatminini arttiracag1 yoniinde sonuglar elde etmislerdir. Tlgili calismalarda maneviyat, insancil
duygular is hayatina sunmakta ve ¢alisanlarin tatmin olmalarini saglamaktadir (Mitroff ve Denton, 1999; Fry, 2003;
Giacalone ve Jurkiewiez, 2003). Yazindaki arastirmalardan yola ¢ikilarak H» hipotezi olusturulmustur:

Hy: Isyeri maneviyat is tatminini pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
3.3. Asin is Yiikii ve Is Tatmini Arasindaki iliskide isyeri Maneviyatinin Diizenleyicilik Rolii

Is kontroliiniin saglanamamasi, asir1 is yiikiinii arttiracaktir (Rainayee, 2012). Leiter’e gore (2001), calisanin is
uyumunu etkileyen orgiit iklimi, calisan kapasitesi ve is yiikiinii dengelemektedir. Milliman, Czaplewski ve
Ferguson (2003), isyeri maneviyat1 ve is tatmini iliskisini ilk inceleyen arastirmacilardandir. flgili ¢alismada;
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maneviyat ve i tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tespit etmislerdir. Bu baglamda is tatmini,
maneviyatin davranigsal bir sonucu olarak gosterilebilmektedir (Komala ve Ganesh, 2007; Rego ve Cunha, 2008).

Kanbur (2018), asir1 is yiikiiniin is ve yasam doyumuna etkisinde, ise bagl gerginligin aracilik etkisini incelemistir.
Arastirma sonucunda; asir1 i yiiki, is ve yasam doyumunu negatif yonlii olarak etkilemistir. Ayrica igse bagh
gerginligin, agir1 i ylkiiniin yasam doyumuna etkisinde kismi aracilik rolii tistlendigini tespit etmistir.

Robbins ve Judge’a gore (2012); birey, is stresine ve gerginligine karsi maneviyati, bir denge unsuru olarak
gormektedir. Bu sonuca gore bireyin i¢ diinyasindaki bosluk ya da eksiklik, maddiyatin anlamsizligi ile artmaktadir.
Bu hissiyata sahip birey, maneviyatin kendisine sundugu i¢sel zenginlik ile i ve sosyal yagsamu biitiinlestirmektedir.

Altaf ve Awan, (2011), as1r1 ig yiikil ve is tatmini iliskisinde igyeri maneviyatinin diizenleyici etkisini inceledikleri
calisma sonucunda; igyeri maneviyatinin is tatminini olumlu etkiledigi ve asir1 ig yiikiiniin, is tatminini negatif
etkiledigi tespit etmistir.

Agirt is yiikiiniin materyalist yapisina karsgilik maneviyat, yasamin gergek anlam ve amacini bulmanin gerekli
oldugu vurgulamaktadir (Berzah ve Cakir, 2015). Bu ¢aligmada maneviyatin diizenleyici etkisi, kuramsal olarak
acilardan énemlidir. Oncelikle manevi drgiitler, kendi kiiltiirlerini giiclii bir amag etrafinda kurarlar. Bu anlamda
karlihk oncelikli olmayip; deger verdikleri amag¢ Onemlidir. Bankalarn Kurumsal ilkeleri geregi, maneviyat
karsilikli giiven ve a¢ikligr yansitir. Diger taraftan maneviyat; ¢alisan haklari, giiglendirilmesi, grup ve birey
temelli ¢alisma programlar saglayarak, calisanlarin duygular iizerinde baski olusturmaz (Robbins ve Judge,
2012).

Maneviyatin olumlu etkileri, materyalist bir slire¢ olan asir1 is yiikiiniin, ig tatmini iizerindeki negatif etkisini
azaltabilir. Bu durum, Neck ve Milliman’mn (1994), “Diisiince Oz Liderligi Teorisine” dayandirilabilir. Bu teoriye
gore; calisanlar, manevi bir vizyon olusturmakta ve i algilarin1 kontrol ederken, is tatmini ve performanslarin
arttirabilmektedirler. Literatiirde yer alan diger ¢alismalardan hareket ile Hs hipotezi olusturulmustur:

Ha: Isyeri maneviyati, agir1 is yiikii ile is tatmini arasindaki iliskide diizenleyicilik etkisine sahiptir.

Arastirmanin hipotezlerinden yola ¢ikilarak olusturulan model Sekil 1°deki gibidir.

Isveri Maneviyat

Asirt Is yikii is Tatmini

Sekil 1. Arastirma Modeli

4. YONTEM
4.1. Ornekleme Siireci

Aragtirmanin verilerine Kocaeli ilindeki ¢esitli bankalarda tam zamanli bir sekilde gorevini yapan 166 ¢alisandan
kolayda 6rneklem yontemiyle ulagilmistir. Anketleri tam olarak dolduran 6rneklemin % 62,7°si erkek, % 71,1’
evli, yaslar1 23 ile 48 yas arasinda degismekte ve ortalamasi 35,85 (ss:5,24), kidemleri 1 ile 15 yil arasinda
degismekte ve ortalamasi 7,33 (ss:3,69), % 67,51 iiniversite mezunu, % 39’u miisteri temsilcisi ve % 35,5’1 3500-
4000 TL aylik kazang arasinda gérevlerini yapmaktadirlar.
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4.2. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Is gorenlerin asir1 is yiikii, igyeri maneviyat1 ve is tatminine dair algilamalar1 (1=Kesinlikle katilmiyorum ile 5=
Kesinlikle katiliyorum) 5°1i Likert 6lgegi ile dl¢iilmistiir. Demografik 6zelliklerin ortaya konulmasti i¢in; cinsiyet,
6grenim durumu, yas, medeni durum, kidem, gérev ve kazanclart ile ilgili olarak yedi adet soru sorulmustur.

Is gorenlerin asin1 is yiikii algilamalari; Peterson, Smith, Akande ve Ayestaran (1995) gelistirdigi 11 ifadeli ve tek
boyutlu asir is yiikii 6lcegi ile dlciilmiistiir. Olgekteki ifadelerden birisi “islerimi yetistirebilmek icin ézel
hayatimdan fedakdrlik yapmam gerekiyor” seklindedir. Peterson, Smith, Akande ve Ayestaran’in (1995)
calismasinda 6lgegin glivenilirligi 0,93 (o) olarak hesaplanmigtir.

Is gorenlerin is tatmini algilamalar1; Tsui ve arkadaslarinin (1992) ¢alismasinda kullandig: 6 ifadeli ve tek boyutlu
is tatmini olgegi ile dlciilmiistiir. Olcekteki ifadelerden birisi “isyerimde, arkadaslarimla olan iliskilerimden
memnunum” seklindedir. Tsui ve arkadaglarimin (1992) calismasinda olgegin giivenilirligi 0,73 (o) olarak
hesaplanmuigtir.

Is gorenlerin isyeri maneviyat1 algilamalari; Milliman ve arkadaslarmn (2003) uyarladiklar: ve Bekis’in (2013)
calismasinda kullandig1 21 ifade ve {i¢ alt boyuttan olusan isyeri maneviyat1 dlgegi ile dlciilmiistiir. Olgekteki
ifadelerden birisi “isyerimdeki degerler hakkinda olumlu seyler hissediyorum” seklindedir. Bekis’in (2013)
calismasinda dlgegin giivenilirligi 0,94 (o) olarak hesaplanmustir.

5. BULGULAR
5.1. Normallik Testine Dair Bulgular

Arastirmada kullanilan verilerin normal dagilima sahip olup olmadiklar1 temelde basiklik (kurtosis) ve garpiklik
(skewness) degerlerine bakilarak karar verilebilmektedir. Yapilan hesaplamalarda kurtosis ve skewness degerleri
eger -2,0 ile +2,0 arasinda ise verilerin normallik varsayimini karsiladig: kabul edilmektedir (George ve Mallery,
2012). Asiri is yiikii, is tatmini ve igyeri maneviyat: degiskenlerine iligskin ulagilan degerlerin ilgili referans
araliginda olmasi nedeniyle verilerin normal dagildig: ifade edilebilir (Tablo 1).

Tablo 1. Faktérlerin Normal Dagilim Istatistik Sonuglari

Faktor Kurtosis Skewness
Asrt Is yiikii -1,846 -172

Is Tatmini ,813 -1,499
Tsyeri Maneviyati 1,799 -1,907

5.2. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlikleri ile Tlgili Bulgular

Olgeklerin gecerlilik testlerinde kesfedici faktor analizi ve giivenilirlik testlerinde Cronbach alfa analizi
yapilmustir. Tlgili analizlerde, SPSS.23 istatistik programi kullamlmistir. Kullanilan rneklem biiyiikliigiiniin
faktor analizinde yeterli olup olmadigi, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerleri ile kararlagtirilmigtir. KMO
degerleri i¢in alt sinir 0,50 (Field, 2000) alinarak, her ii¢ 6l¢egin KMO degerlerinin bu alt sinir degerini astiklart
goriilerek faktor analizi yapilmistir. Kesfedici faktor analizi, temel bilesenler analizi ve varimax eksen dondiirmesi
aracihgiyla gergeklestirilmistir. Analiz neticesinde igyeri maneviyati 6lgeginde yer alan bes ifadenin farkli bir
faktorde kiimelenmesi nedeniyle analizden ¢ikarilmustir.

Kesfedici faktor analizinde, 6lgekteki faktorlerin belirlenmesinde 6z degeri birden biiyiik olanlar alinmig ve agiri
ig yiikii ve is tatmini Olgeklerinin boyutlar literatiire uygun sekilde ortaya ¢ikmistir. Ancak isyeri maneviyati
6lgeginin boyutlari, Milliman ve arkadaglar1 (2003) ile Bekis’in (2013) ¢aligmalarinda ti¢ alt boyutlu olarak ortaya
¢ikarken, bu ¢aligmada yirmi bir ifadeli dlgegin bes ifadesi bir boyut, geri kalan on alt1 ifadesi ise ayr1 bir boyut
olarak ortaya ¢cikmustir. Bes ifadeden olusan alt boyutun ifadeleri, 6lgegin kullanildigi ¢aligmalarda ikisinin
“anlaml ig”, ikisinin “topluluk bilinci” ve birinin ise “igyeri degerleri ile uyum” alt boyutlarina ait oldugu
goriilmiistiir. Olgeklerin giivenilirlik degerlerinin, 0,70’in iizerinde oldugu goriilerek, ii¢ dlgegin de giivenilir
olduguna karar verilmistir (Kalayci, 2008). Tablo 2, Tablo 3 ve Tablo 4’teki sonuglar, gegerlilik ve giivenilirlige
iliskin bulgular1 gostermektedir.
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Tablo 2. Asir1 Is Yiikii Olceginin Faktor ve Giivenirlik Analiz Sonuglar

Olcek Ad1 Olcek Maddeleri Faktor Yiikleri Cronbach Alfa

AlY 1 0,873
AlY 2 0,932
AlY 3 0,905
ALY 4 0,935
AlY 5 0,910

ALY 6 0,932 0,922
Asirt Ts Yiikii ALY 7 0.874
(ALY) A!Y 8 0,845
AlY 9 0,919
AlY 10 0,932
AlY 11 0,913

Oz deger 8,884

Agiklanan Toplam Varyans % 80,76
KMO Degeri 0,950
Barlett Kiiresellik Degeri X?=2513,733; p=0,000

Asiri is yiikii 6lgeginin kesfedici faktor analizinde 6z degeri (8,884) 1°den biiyiik tek faktorlii ve faktor yiiklerinin
0,845-0,935 arasinda oldugu ortaya ¢ikmustir. Asirt is ylikiinin 11 ifadesinin toplam varyansin % 80,76’sin1
acikladig1 ve KMO degerinin 0,950 (Bartlett testi p=0,000) oldugu gériilmiistiir. Olgegin Cronbach alfa degeri
0,922 tespit edilmistir (Tablo 2).

Tablo 3. Isyeri Maneviyat: Ol¢eginin Faktdr ve Giivenirlik Analiz Sonuglari

Olcek Adi Olcek Maddeleri Faktor Yiikleri Cronbach Alfa
M1 *
M2 0,813
M3 0,794
iM4 0,783
iM5 *
M 6 0,811
iM7 *
M8 0,855
M9 *
iM 10 0,769
M 11 0,812 0,959
. . . iM 12 0,826
Isyeri Maneviyati iM 13 0,774
(M) .
M 14 0,828
iM 15 *
iM 16 0,822
M 17 *
iM 18 0,801
M 19 0,780
iM 20 0,744
iM 21 0,812
Ozdeger 9,654
Agiklanan Toplam Varyans % 64,36
KMO Degeri 0,952
Barlett Kiiresellik Degeri X?=2094,079; p=0,000

*Farkl1 bir faktor altinda kiimelenmesi nedeniyle analiz disinda tutulmustur.
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Isyeri maneviyat1 dlgeginin kesfedici faktor analizinde 6z degeri (9,654) 1’den biiyiik tek faktorlii ve faktor
yiiklerinin 0,744-0,855 arasinda oldugu ortaya ¢ikmistir. Isyeri maneviyatinin 16 ifadesinin toplam varyansin %

64,36’s1m agikladigi ve KMO degerinin 0,952 (Bartlett testi; p= 0,000) oldugu goriilmiistiir. Olcegin Cronbach
alfa degeri 0,959 tespit edilmistir (Tablo 3).

Tablo 4. Is Tatmini Olgeginin Faktor ve Giivenirlik Analiz Sonuglari

Olcek Ad1 Olcek Maddeleri Faktor Yiikleri Cronbach Alfa

iT1 0,885
iT2 0,846
iT3 0,812

. 0,920
1T 4 0,799
Is Tatmini ITs 0,876
(IT) iT6 0,866

Ozdeger 4,314

Agiklanan Toplam Varyans % 71,90
KMO Degeri 0,863
Barlett Kiiresellik Degeri X?=731,217; p=0,000

Is tatmini 6lceginin kesfedici faktdr analizinde 6z degeri (4,314) birden biiyiik tek faktorlii ve faktor yiiklerinin de
0,799-0,885 arasinda oldugu ortaya ¢ikmustir. Is tatminin alt1 ifadesinin toplam varyansin % 71,90 nin1 agikladig
ve KMO degerinin 0,863 (Bartlett testi; p= 0,000) oldugu gériilmiistiir. Olgegin Cronbach Alfa degeri 0,920 tespit
edilmistir (Tablo 4).

5.3. Hipotez Testleri

Degiskenler arasi degisim iliskilerinin belirlenmesi icin, korelasyon analizi yapilmistir (Tablo 5). Ilgili analizde;
agir1 is yukd ile is tatmini (r=-0,421, p<0,01) ve asir1 is yiikii ile igyeri maneviyati (r= -0,389, p<0,01) arasindaki
degisim iliskisinin negatif; is tatmini ile isyeri maneviyati (r= 0,895, p<0,01) arasindaki degisim iligkisinin pozitif
oldugu ortaya ¢ikmugtir.

Tablo 5. Korelasyon Degerleri

Degiskenler 1 2 3
Asin Is Yiiki-1 -

Is Tatmini-2 -0,421%** -

Isyeri Maneviyati-3 -0,389** 0,895** ---
Ortalama 3,073 3,818 3,959

N=166, *p<0,05, **p<0,01

Asirt is yikii algisi ile is tatmini arasindaki iliski ve bu iligkide isyeri maneviyatinin diizenleyicilik rolii, Hayes’in
(2013) Spss programindaki Process makrosu kullanilarak test edilmistir. Degiskenlerin arasinda ¢oklu dogrusallik
(multicollinearity) problemin ortaya ¢ikabilmesinden Otliri bagimsiz ve diizenleyici degiskenler
merkezilestirilmistir (Aiken ve West, 1991; Cohen ve Cohen, 1983).
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Tablo 6. Asir1 Is Yiikii Ile Is Tatmini Arasindaki iliskide Isyeri Maneviyatinin Diizenleyici Rolii

is Tatmini

Degiskenler Model-1 Model-2
Regresyon Sabiti 4,960** 3,902**
Bagimsiz Degisken

Asm [s Yiikii -0,372** -0,153**
F 35,241

R 0,421

R? 0,177

Diizenleyici Degisken

Isyeri Maneviyati 0,757**
Etkilesim Degiskeni

Asin Is Yiikii x Isyeri Maneviyati 0,236**
F 235,097
R 0,901

R? 0,812
Etkilesim Sonucunda R?

R? Degisimi 0,006

F 5,551

p 0,019

* p<0,05, ** p<0,01, Hesaplamalarda standartlagtirilmamis beta katsayilar1 kullanilmistir.

Tablo 6’da kurulan Regresyon Modeli-1, istatistiki olarak anlamlidir (R?= 0,177; F= 35,241; p<0,01). Yapilan
analizler, asir1 is yiikiiniin is tatminini negatif ve anlamli bi¢imde etkiledigini (B=-0,372; p<0,01) géstermis olup;
H1 hipotezi desteklenmistir. Bununla birlikte igyeri maneviyatinin (Model-2: R2= 0,812; F= 235,097; p<0,01)
diizenleyicilik etkisine yonelik kurulan regresyon modeli de istatistiki olarak anlamlidir. Bu modelde isyeri
maneviyati, i tatminini pozitif ve anlamli bigimde etkilemekte (B= -0,757; p<0,01) olup, H: hipotezi
desteklenmistir. Tablo 6’da yer alan bilgilere gore, Model-2’de etkilesim degiskeninin (asir1 ig yiki x isyeri
maneviyatt) (f= 0,146; p<0,01) asir1 is yiikii ile is tatmini arasindaki iliskide diizenleyicilik roliiniin istatistiki
olarak anlamlilig1 tespit edilmis olup; H3 hipotezi desteklenmistir. Isyeri maneviyatinin ulasilan bu diizenleyicilik
rolii, igyeri maneviyati seviyesinin diisiik (B=-0,351; p<0,01) ve orta olanlarda (= -0,153; p<0,01) anlamlidir.

Igweni
Maneviyaty
4,50 y=4,49+0,03"x O - B4 Dlglk

O, 00--Orta
TT--viksek
. - B4--Diiglik
T ,00--Crta
TT--Ylksek

-.84--Dugik: R? Linear = 1
J00--Orta: R= Linear =1

4,00 .77-—vluksek: RZ Linear = 1,000

[y=3.9-0,15%

5 Tatnz
/
/

3,507 ‘\

y=3,27-0,35%x
"\.._\ .
3,00 \

T T T T T T T
-1,50 -1.,00 -.50 fala] 50 1,00 1,50

Aogmn Ty Yk

Sekil 2. Agir1 Is Yiikii Ile Is Tatmini Arasindaki Iliskide Isyeri Maneviyatinin Diizenleyici Rolii
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Sekil 2’de isyeri maneviyatinin farkli seviyelerinde asir1 ig yiki ile ig tatmini arasindaki iligkinin yonii

goriilmektedir. Asir is yiiki ile is tatmini arasindaki negatif iligki isyeri maneviyatinin diigiik oldugu kosulda daha
cok artarken; orta oldugu kosulda asir1 is yiikii ile is tatmini arasindaki negatif iliski biraz azalmaktadir.

6. SONUC

Calisanlarin yaptiklart islerin onlara anlamli gelmesi, ¢alisilan ortamin aile duygusunu vermesi, ¢aliganlarin
birbirlerine destek olmasi1 ve birbirlerini 6nemsemesi, ¢aliganin kendisini bir toplulugun pargasi gibi hissetmesi,
calisan ile is yeri arasindaki giiclii bir uyum olusmasi, “maneviyat: giiglendiren” unsurlardandir.

Asirt is yiikii ile is tatmini iliskisinde isyeri maneviyatinin diizenleyicilik etkisinin incelenmis oldugu bu arastirma
sonucunda; “‘asir1 is yiikiiniin, is tatminini negatif”, “isyeri maneviyatinin, is tatminini pozitif” olarak etkiledigi
bununla birlikte, “asir1 is yiikii ile is tatmini arasindaki iliskide igyeri maneviyatinin diizenleyici rolii” oldugu tespit
edilmistir.

Is gorenlerin aragtirma degiskenlerini algilamalar1 incelendiginde; asir is yiikii, isyeri maneviyat1 ve is tatmini
degerlerinin, ortalamanin {izerinde oldugu goriilmiistiir. Banka calisanlarinin asir1 is yiikiine dair algilamalar
yiiksek iken, is tatmini ve is yeri maneviyati algilamalari da yiiksek seviyede ¢ikmustir. Aslinda normal kosullarda,
orta derecenin hemen istiinde bir asiri i yiikli algilamasina sahip is gorenlerin, yine orta derecenin bir hayli
tizerinde bir is tatmini algilamasina sahip olmasi bir zit bir durum yaratsa da; ekonomideki yiiksek igsizlik oranlar
diistintildiigiinde tutarl bir algilama olarak degerlendirilebilir. Bu arastirmada; asir1 ig ylikii algilamalarina ragmen,
is gorenlerin ig tatmin duygusu 6nemli diizeyde yiiksek ¢ikmistir. Bu durum, anket cevaplayanlarin agirlikli olarak
satis ve pazarlama ¢alisanlari olmasindan kaynaklanabilir. Satig ve pazarlama birimlerine bagli miisteri temsilcileri
ve operasyon yoneticileri, mevcut ve potansiyel miisterileri sayesinde islerinin devamliliklarini saglamaktadirlar.
Dolayisiyla satig biriminde ¢alisanlarin yogun toplantilar1 ve is seyahatleri oldugundan is yiikleri oldukca fazladir.
Ancak satis ve pazarlama becerisi; yliksek motivasyon, dayanisma, destek gibi pozitif davramis ve duygulardan
beslendiginden isyeri maneviyati, ¢alisanlarin motivasyonlarini arttirabilir.

Arastirmanin birinci bulgusu; asir is yiikiiniin, is tatminini azaltmasidir. Calisanlarin normalden fazla is yiikiine
sahip olduklarini algilamalari, onlarin islerini yaparken zorluk ve stres yasamalarina yol agabilmektedir. Bu durum
da calisanlarin is tatminlerini azaltabilmektedir. Bu sonug¢, Mazloum vd.’nin  (2008) ve Keser’in (2006)
caligmalari tarafindan desteklenmistir.

Arastirmanin ikinci bulgusu; isyeri maneviyatinin, i tatmini arttirmasidir. Calisanlarin igyerlerinde yaptiklari isin,
kendileri i¢in anlamli oldugunu hissetmeleri, bir topluluk bilinci igerisinde gorevlerini yaptiklarini diisiinmeleri ve
igyeri ile yiliksek bir uyum i¢inde olduklarina inanmalari onlarin ig tatminlerini artiracaktir. Aragtirma sonuglart;
Tiirkiye gibi ortak vicdan, topluluk bilinci, kolektivist degerlerin nemsendigi bir lilkede mantikli gériilmektedir.
Aragtirmada ulasilan bu sonug, Ghasemizad vd.’nin (2012), Altaf ve Awan’in (2011) ve Kolodinsky vd.’nin (2008)
yaptiklar1 ¢aligmalarin sonuglari tarafindan desteklenmistir.

Arastrmanin iigiincti bulgusu, asir1 is yiiki ile is tatmini arasindaki negatif iliskinin igsyeri maneviyati ile
diizenlendigidir. Bagka bir deyisle, isyeri maneviyatinin diisiik oldugu kosulda, asir1 is yiki ile is tatmini
arasindaki negatif iliski en yiiksek iken; isyeri maneviyatinin seviyesi orta diizeye geldiginde, sdz konusu negatif
iliski biraz azalmstir. Isyeri maneviyatinin seviyesi arttikca, asir1 is yiikii ile is tatmini arasindaki negatif iliski
hafiflemistir.

Arastirmada elde edilen tiim bu sonuglar, banka yoneticilerinin pratikte kullanabilecegi bilgiler niteliginde,
literatiire 6nemli katkilar saglayabilir. Bankacilik sektoriinde asir1 is yiikii algilamasi, ¢aliganlarin is tatminlerini
diisiirebilmektedir. Orgiitlerde is tatmininin yiiksek ya da diisiik algilanmasi; yénetici uygulamalarimin etkisini
yansitabilir. Bu baglamda is tatmini seviyesi, ¢alisanlarin pek ¢cok olumlu ya da olumsuz tutum ve davranisinin
onciili olabilmektedir. Eger bir ¢alisan, isinden agir1 tatmin oluyorsa algisal nedenler ile kendisine diisen fazla is
yiikiinii fark etmeyebilir. Bu durum, bir siire sonra ¢alisanin tikkenmiglik ve stres hissetmesine dolayisiyla
verimlilik kaybina yol agar ve kurumlar i¢in ekonomik bir sorun kaynagi olabilir. Bu baglamda is yeri maneviyati,
kiginin hem i¢ diinyas1 (benligini) hem de dis diinyasini (is ortamini) tanimasini ve dengelemesini saglayan bir
terazi olarak ifade edilebilir.
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Bir i¢ miisteri olan ¢aliganin isinden tatmin olmasi, igletmenin dis miisteri tatminini saglamak igin 6nemli bir 6nciil
olmaktadir. I yeri maneviyati, is tatmini iizerinde pozitif etki uyandiran etmenlerden bir tanesi olmasi agisindan

bu caligmada incelenmistir. Bu ¢alisma sonucunda; isyeri maneviyatinin arttik¢a, asir1 is yiikliniin is tatmini
tizerindeki olumsuz etkisinin azaldigi tespit edilmistir.

Calismanin 6nemli bir kisiti, drneklemin sadece bankacilik sektorii ¢alisanlarindan olusmasi ve verilerin tek bir
zaman kesitinde toplanmasidir. Dolayisiyla ulasilan sonuglarin; sadece bankacilik sekt6rii 6rneklemi agisindan
degerlendirilmesi gerekmektedir. ileride yapilacak calismalarda; degiskenler arasindaki iliski farkli sektor
calisanlari ile elde edilen veriler ile genisletilebilir. Ayrica asir1 is yiikiiniin is tatmini yaninda orgiitsel baglilik,
bireysel yenilik¢ilik ve yaraticiliga etkisi, isyeri maneviyatinin diizenleyici rolii agisindan incelenebilir.
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