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OZET

Bugalismaninamaci, isyerimaneviyatiile 6rgitsel glivenarasindakiiliskiyi arastirmaktr.
Bu alanda calisma yapan arastirmacilara ve uygulayicilara veri saglamak arastirmanin diger
bir amacidir. Arastirmada isyeri maneviyati; anlaml is, topluluk duygusu, érgitsel degerlerle
uyum, orgutsel baglilik, isten ayrilma niyeti, i¢sel is tatmini, ise dahiliyet, organizasyonel
tabanli benlik saygisi boyutlariyla temsil edilmistir. Orgiitsel giiven, duristliik, giivenilirlik,
yetkinlik, karsilikh kontrol, baglilik, memnuniyet, 6zdeslesme, calisanlara karsi duyarhlik,
aciklik ve incinebilirlik boyutlariyla ifadelendirilmistir. Arastirmada anket yontemi kullanilmis
olup, anketler otomotiv yan sanayi ¢alisanlarina uygulanmistir. Arastirma bulgularina goére,
memnuniyet ve 6zdeslesme ile anlamli ig; incinebilirlik ve glivenilirlik ile topluluk duygusu;
aciklik ile isten ayrilma niyeti; glvenilirlik ile igsel is tatmini; 6zdeslesme ile ise dahiliyet;
karsihikli kontrol ile organizasyonel tabanl benlik saygisi arasinda pozitif yonli, ¢alisanlara
karsi duyarlilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli iliskinin oldugu anlasiimaktadir.

Anahtar Kelimeler: isyeri Maneviyati, Orgiitsel Giiven, Calisanlarin ihtiyaglari.

A STUDY ON THE RELATIONSHIP BETWEEN WORKPLACE SPIRITUALITY AND
ORGANIZATIONAL TRUST

ABSTRACT

The aim of this study is to research the relationship between workplace spirituality
and organizational trust. The other purpose of this study is to provide data to researchers
and practitioners working in this field. Workplace spirituality has been represented with
meaningful work, sense of community, alighment with organizational values, organizational
commitment, intention to quit, intrinsic work satisfaction, job involvement, and organizational
based self-esteem aspects in this study. Organizational trust has been expressed with
integrity, dependability/ reliability, competence, control mutuality, commitment, satisfaction,
identification, concern for employees, openness/honesty and vulnerability aspects. Survey
method was used in this study, and the surveys were administered to employees of the
automotive supply industry. According to the research results, it has been found that there
are positive relations between satisfaction, identification and meaningful work; vulnerability,
dependability and sense of community; openness and intention to quit; dependability
and intrinsic work satisfaction; identification and job involvement; control mutuality and
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organizational based self-esteem, and negative relations between concern for employees
and intention to quit.

Key Words: Workplace Spirituality, Organizational Trust, Staff Needs.

GIRIS
Maneviyat genellikle din psikolojisi literatlirlinde kutsal olani arayista ortaya
cikan hisler, diisiinceler ve davranislar olarak tanimlanmaktadir (Orgev ve Giinalan,

2011: 53). Buradaki “kutsal” kelimesi, tanrisal varligi, manevi agidan korunan degeri,
nihai gerceklik ya da hakikati ifade etmektedir.

Maneviyat, kisinin metafizik tecrlbesine dayanan bir idrak, i¢sel ilham
kaynagi, sahsibenligini de asan, onun lizerinde olan bir gercek oldugu kadar, insanin
kendisi ve diger insanlarla miinasebetlerini, kendi disindaki canllarla ve tim evrenle
bitinlesme hissi, hayat boyu kazanilan bilgilerin bir sonucu olarak hayatin derin
manasini anlama ve kabul etmeye yonelik bir micadele sirecidir (Cetinkaya vd.,
2007: 48). ilgili alanyazinda maneviyat, insanin 6znel farkindaligi ve bitiiniin bir
parcasi (Howard, 2002: 231); alcak gonullalik, batinlik ya da hizmet gibi degerlerin
gilinlik uygulanmasi ve butlnlestiriimesi (Ashmos ve Duchon, 2000: 137); kisinin
kendine ait en yliksek degere dogru duslince, duygu ve davranislar bazinda kendini
asma mucadelesi (Harlos, 2000: 619); geleneksel algi, dislince ve duygu baglaminin
disinda sessiz, hudutsuz ve icsel bir sekilde kendinin farkinda olma deneyimi
(Schmidt-Wilk vd., 2000: 586); insanlarin davranislarini etkileyen igsel (6z) degerler,
inang, ilgi ve duygular (Moore ve Casper, 2006: 110) olarak da tanimlanmistir.

Orgiitsel boyutta maneviyat, calisma iliskilerinde ve 6rgiitlerde kabul edilen
degerler bitiiniidiir (Seyyar, 2009: 44). isyerinde maneviyat, bireyin hayattaki nihai
amacini bulma, is arkadaslariyla ve isle ilgili diger kisilerle gliclU bir baglanti gelistirme
ve kendi inanclari ile isyeri degerleri arasinda uyum saglama cabalari seklinde
tanimlanabilmektedir (Mitroff ve Denton, 1999: 89). isyeri maneviyati baslica 8
boyutta degerlendirilebilmektedir: anlamli is (meaningful work), topluluk duygusu
(sense of community), 6rgltsel degerlerle uyum (alignment with organizational
values), 6rgitsel baglilik (organizational commitment), isten ayrilma niyeti (intention
to quit), i¢csel is tatmini (intrinsic work satisfaction), ise dahiliyet (job involvement)
ve organizasyonel tabanl benlik saygisi (organizational based self-esteem (OBSE))
(Milliman vd., 2003: 434). Calisma hayatinda manevi duygularin varligi ve bunlarin
yasatilmasi, gliven iklimini pekistirmekte, orgit ici barisi, 6rgit Uyelerinin kisisel
mutluluklarini ve 6rgltsel performansin gelisimini saglamaktadir (Seyyar, 2009: 45).

Orglitsel gliven, kisilerin, 6rgit ici iliskiler ve davranislara karsi sahip olduklari
beklentilerdir (Tokgdz, 2012: 9). Bununla birlikte 6rgiltsel gliven, calisan tarafindan
algilanan o6rgitin givenilirligidir (Kalemci-TGzln, 2007: 104). Calisanin orgitilin
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en azindan onun zararina eylem gostermeyecegine yonelik glivenidir (Tan ve Tan,
2000: 243). Orgiit yapisi icinde giiven, bir sosyal sermaye bicimi, drgiitiin diger
orgitler tarafindan taklit edilemez 6rtik bilgisidir (Jones ve George, 1998: 533).
Temel islevleri; orgltteki islem maliyetlerini azaltmasi, lyeleri arasinda isbirligine,
Ozgeci davranislara, fazladan gergeklestirilen rol davraniglarina yonelik gonalliilik
yaratmasi; orgitsel kurallara uymayi kolaylastirmasi ve catismalari azaltmasidir
(Erdem, 2003: 168). Ayni zamanda giiven, 6rgit icinde zaman icerisinde gelisen bir
olgu olup, sorumluluklari ve sozleri yerine getirme, acik iletisim, dinleme, gliveni
muhafaza etme, acik olma, dogruyu sdyleme, saygi gosterme, adil ve tutarh olma,
isbirligi ve yardim icin hevesli olma, mazeretlerden ve suglamalardan kacinma, yaptigi
isten sorumlu olma vb. teknikleri kastetmektedir (Brownell, 2000: 11). Gorildugi
gibi, orgutsel glven, teknikleri ve icerigi yoniinden isyeri maneviyatiyla benzerlik
gostermekte, hatta bir nevi onunla 6zdeslesmektedir.

Paine (2003: 5-6) orgitsel gliveni 10 boyutta ele almaktadir. Bunlar, diirtistliik
(integrity), giivenilirlik (dependability/reliability), yetkinlik (competence), karsilikli
kontrol (control mutuality), bagllik (commitment), memnuniyet (satisfaction),
O0zdeslesme (identification), calisanlara karsi duyarhlik (concern for employees),
aciklik (openness/honesty), incinebilirlik (vulnerability) boyutlaridir. Orgiitsel giivenin
s6z konusu boyutlarinin orglitsel maneviyat boyutlari ile yakin bir anlam iliskisi
vardir. Maneviyatin farkina varilmasi, bireyin kendi batinltginin farkina varmasiyla
gerceklesir ki, bu da yapilan isi degerli hale getiren, ¢alisanlara giivende ve dnemli
olduklarini hissettiren bir 6rgtitsel cevrenin varligini gerekli kilar (King ve Nicol, 1999).
Orgiitsel giiven ile isyeri maneviyat, érgiitteki psikolojik alt sistemlerin birbirleriyle
bitlinlesmesini ve onlarin gercekle uyumunu saglayan bilesenlerdirler (Cox ve
Leiter, 1992; Késeoglu ve Karayormuk, 2009). Orgiitsel giiven isyerindeki maneviyati
gelistirici ve guclendirici niteliktedir. Bu iki kavram birbirlerini tamamlamakta ve
yapici bir etkilesimde bulunmaktadirlar. isyeri maneviyati, isgérenlerin inang, deger
ve beklentileriileilgili olup, calisanlarin 6rgitle bitinlesmeleri, ona gliven duymalari
konusunda aragsal bir 5neme sahiptir. Calismada isyeri maneviyatiile 6rgiitsel gliven
arasindaki iliski ve s6z konusu iliskinin niteligi belirlenmeye ¢alisiimaktadir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. isyeri Maneviyat

isyeri maneviyatinin alanyazina son dénemlerde girmis bir kavram olmasi
ve konu Uzerinde fazla calismanin olmamasi nedeniyle kavramin fazla tanimi
bulunmadigi gibi s6z konusu tanimlar konusunda da genel kabul gérmis bir uzlasi
s6z konusu degildir. Ashmos ve Duchon (2000: 137), isyeri maneviyatini ¢alisanlarin
anlaml calisma ile beslenen ve bir topluluk baglaminda gerceklesen i¢sel hayatlari
olarak tanimlamaktadirlar (Nasina ve Doris, 2011: 218). Dehler ve Welsh (2003:
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114), orgutsel maneviyati, anlam arayisi, kendini derinlemesine tanima ve/veya
bir st asamaya ge¢cme seklinde agiklamaktadirlar (Petchasawanga ve Duchon,
2009: 460). Mitroff ve Denton (1999: 90), orglitsel maneviyat kavramini, bireyin
hayattaki nihai amacini bulma, is arkadaslari ve isle ilgili diger kisilerle glicli bir
baglanti gelistirme ve kendi inanglari ile isyeri degerleri arasinda uyum saglama
¢abalari seklinde tanimlayarak, ¢alisanlarin birbirleriyle, yaptiklari isle ve isyerleri ile
gelistirecekleri giigliiiliskileri 6n plana ¢ikarmaktadirlar (Orgev ve Giinalan, 2011: 54).
Bazi arastirmacilar, isyeri maneviyatinin, bireylerin, kendi i¢ hayatlari, is, kisilerarasi
iliskiler konusunda derin ve 6zgiin duygu ve endiselerini kesfetme sireci oldugunu
savunmaktadirlar (Sheng ve Chen, 2012: 196; Claude ve Zamor, 2003: 359).

isyeri maneviyatinin anlam igeriginde ¢alisma hayatinda kisisel gelisim,
glvenilirlik ve comertlik, 6grenme, sorumluluk, dogruyu ve anlami arama, ylksek
bir amaca ulasma, merhamet kavramlarini da kapsayan bir anlam vardir (Freshman,
1999: 321). Bu baglamda isyeri maneviyati, insanlarin yirekten iliski kurabilmelerini,
birbirlerine saygli ve samimi 6zen gostermelerini, glivenilir iliskiler gelistirmelerini ve
bu iliskiyi besleyebilmelerini saglayacak bir isyeri icin ortak bir vicdan olusturmayi
gerektirmektedir (Neal ve Biberman, 2003: 364).

Milliman ve arkadaslari (2003: 434) isyeri maneviyatini 8 anlamli boyutta
ele almislardir. Bunlar, anlamli is (meaningful work), topluluk duygusu (sense of
community), orgltsel degerlerle uyum (alignment with organizational values),
orgutsel baglihk (organizational commitment), isten ayrilma niyeti (intention to
quit), icsel is tatmini (intrinsic work satisfaction), ise dahiliyet (job involvement)
ve organizasyonel tabanli benlik saygisi (organizational based self-esteem (OBSE))
boyutlaridir. isyeri maneviyati boyutlarini kisaca asagidaki gibi aciklayabiliriz.

Anlamliis(meaningfulwork); isyerimaneviyatinintemelboyutlarindanbiriolup,
bireyin kendi isinde derin bir anlam ve amag gérmesi seklinde tanimlanabilmektedir.
Anlamli is boyutu, ¢alisanlarin glnliik isleriyle etkilesimlerini ifade etmektedir.
isyeri maneviyati, her insanin, kendisinin ve baskalarinin hayatlarina daha fazla
anlam kazandiracak faaliyetlere donistlirdigu kendisine 6zgli i¢sel motivasyonlara,
gerceklere ve isteklere sahip oldugu varsayimini icermektedir (Ashmos ve Duchon,
2000; Hawley, 1993). isyeri maneviyaty, isin ilging olmasindan ¢ok, daha derin bir
anlam ve amag arayisi, bir hayali gerceklestirme, bireyin anlaml bir is arayarak
hayatinin i¢sel ihtiyacglarini karsilamasi, baskalarina katkida bulunma gibi unsurlari
kastetmektedir (Ashmos ve Duchon, 2000; Fox, 1994; Milliman vd., 2003; Neal ve
Biberman, 2003).
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Topluluk duygusu (sense of community); isyeri maneviyatinin kritik boyutudur.
Baskalariyla kurulan derin bir baglanti ya da iliski seklinde tanimlanabilmektedir
(Ashmos ve Duchon, 2000). isyeri maneviyatinin bu boyutu, insan davranislarini grup
diuzeyinde incelemekte ve calisanlarin diger calisma arkadaslari ile etkilesimlerini
irdelemektedir. isyerinde topluluk duygusu, insanlarin birbirleriyle iliskili olduklari
ve kendi benlikleri ile digerlerinin benlikleri arasinda bir baglanti olduguna dair
inancina dayanmaktadir (Milliman vd., 2003: 429). Topluluk duygusu, orgitlerde
calisanlar arasindaki zihinsel, duygusal, manevi (6rnegin, “takim ruhu”) baglantilar
kastetmektedir (Neal ve Bennett, 2000: 2). Topluluk olmanin 6z, destek, ifade
ozglrligl, onemseme dahil olmak Uzere insanlar arasi iliskilere daha derin anlam
kazandirmadir. Cahlisanlarin misteriler kadar 6nemsendikleri, kendilerini daha
blytk ve kurumsal bir ailenin Uyeleri olarak hissetmelerini saglayan bir yaklasimdir
(Freiberg ve Freiberg, 1996).

Orgiitsel degerlerle uyum (alignment with organizational values); isyeri
maneviyatinin bu boyutu, bireylerin kendi kisisel degerleri ile 6rglitiin misyonu ve
amaglari arasinda giic¢li bir uyum duygusunu ifade etmektedir (Mitroff ve Denton,
1999: 91). Orgiitsel degerlerle uyum, bireysel amacin sadece bireyin kendisine
yonelik olmayip, baskalarina ya da topluma katkida bulunma seklinde algilanmasini
kastetmektedir (Milliman vd., 2003: 430). Herhangi bir 6rglitte calismak isteyen birey,
yiksek etik ve biitlinlik duygusuna sahip ve ¢alisanlarina, misterilerine ve toplumun
refahina daha fazla katkida bulunan 6rgiitii secme egiliminde olacaktir. Ornegin,
Malphurs (1996: 52), bir bireyin, 6rglitiin kurumsal degerlerini paylasmadiginda, o
Orgutte calismamasi gerektigini savunmaktadir.

Ayni zamanda orgltsel degerlerle uyum kavrami, ¢alisanlarina, misterilerine
ve topluma yiiksek bagliliga sahip sirketleri ortaya cikarmistir. Ornegin, Southwest
Airlines sirketinin, calisanlarina siklikla ihtiyaclari oldugu zamanlarda dusiik fiyattan
ucus olanagi tanimasi, ayrica eglenceli ve mizah dolu bir hizmet sunmasi, bu 6rgitin
yliksek bir bitinlik ve uyuma sahip olduguna dair ipuglari vermektedir (Milliman
vd., 1999: 227).

Orglitsel baglilik (organizational commitment) ve isten ayrilma niyeti (intention
to quit); bu iki degisken birbirleriyle iliskili olup, calisanlarin bulunduklari 6rgiitle
olan iliskilerini nasil algiladiklarini ortaya koymaktadirlar. isten ayrilma niyeti, bireyin
calistigl Orgltl birakarak alternatif istihdam imkéanlarini arastirip arastirmamasi
ile ilgilidir. isten ayrilma niyeti gibi, 6érgiitsel bagllik da disik is devriyle iliskilidir.
Orgiitsel baglilik, bireyin calistigi orgiti ile kisisel bir bag hissetmesi ve &rgiit
Gyeligini koruma istegi olarak tanimlanabilmektedir (Mowday ve Steers, 1979: 231).
Meyer ve Allen (1997) tarafindan orgiitsel baghligin g bileseni ileri strtlmustir;
bunlar, devamhlik baghhgi, normatif baghhk ve duygusal baghhktir (Milliman vd.,
2003: 431). Bu ¢calismada orgutsel baghlik, Mowday ve Steers’in (1979) kavramsal
yorumlamasina daha uygun olan duygusal baghlik boyutuyla ifade edilmistir.

Sayigtay Dergisi  Sayi: 93/Nisan-Haziran 2014 47



isyeri Maneviyati ve Orgiitsel Giiven Arasindaki iliski Uzerine Bir Arastirma

igsel is tatmini (intrinsic work satisfaction) ve ise déhil o/ma (job involvement);
bu iki tutumsal degisken, ¢alisanin bulundugu 6rgitteki is deneyimini nasil gordigu
ve algiladigi ile alakahdir. igsel is tatmini, bireyin isini bir basari, bir sorumluluk, bir
ilerleme ve bir blylime olarak gérmesine iliskin bireysel tutumla agiklanabilmektedir
(Herzberg vd., 1959: 80). ise dahil olma, bireyin isine ne derece aktif katiim
yapmasl ve performansini kendi benlik saygisi icin ne derece 6nemli gérmesiyle
Olculebilmektedir (Blau, 1986: 579).

Trott (1996), anlamh ve amagli iliskilere acik olanlarin, biyimeyi, 6grenmeyi
ve gelismeyi benimseyenlerin, isyerinde tilkenmislik sendromu yasama olasiliklarinin
daha az oldugunu belirtmektedir (Milliman vd., 2003: 432). Ayrica calisanlarin
amag ve degerlerine 6nem veren orglitler, islerine daha fazla motive olmus ve
daha Uretken ve verimli bir isgliciine sahip olmaktadirlar (Riordan vd., 1997: 407,
Kraimer, 1997: 431). Toplumsal ve orgiitsel degerlerin, ¢alisan memnuniyeti ve
motivasyonu ile glicli bir iliskisi oldugu disinidlmektedir (Milliman vd., 1999:
231). Collins ve Porras’in (1994) ve Peters ve Waterman’in (1982) calismalarinda da
yiksek anlamli iliskilere sahip orgiitlerde daha motive edilmis bir isglicliniin oldugu
ortaya konmaktadir (Milliman vd., 2003: 433). Diger calismalarda orgitlerine gicli
bir baghlik duyan ve 6rglitsel amacla bitinlesen calisanlarin, kendi islerinde daha
yaratici ve yenilik¢i olduklari, daha fazla kisisel gelisim gosterdikleri tespit edilmistir
(Harman, 1992; Hawley, 1993). Anlamli is boyutunun da, ¢alisanlarin ise yonelik
tutumlarini etkilemesi beklenebilmektedir. Ornegin, Jaques (1998), is, calisanin
potansiyel yetenegiyle eslestiginde, calisanin kendi potansiyelini tam anlamiyla
kullanmaya yoneldigini tespit etmistir.

Organizasyonel tabanli benlik saygisi (organizational based self-esteem
(OBSE)); isyeri maneviyatinin bu boyutu, bireylerin drgitlerinin onlarin ihtiyaglarini
karsilayacagina dair olan inanglari ve kisisel yeterlilik duygulari ile belirlenmektedir.
Yuksek orglitsel tabanli benlik saygilarina sahip calisanlar, kendi 6rgttsel rollerinden
memnun ve kendilerini 6rgit icinde dnemli, saygin ve degerli olarak gérmektedirler.
Orgiitsel tabanl benlik saygisi ile is performansi, 6rgiitsel memnuniyet, vatandashk
davranisi ve orgutsel baglilik arasinda olumlu bir iliski bulunmustur (Pierce vd., 1989).

Anderson (1997), topluluk duygusunun galisanin gliveni ve saygisi ile iliskili
oldugunu ortaya koymustur. Benzer sekilde Trott (1996), topluluk duygusu ve
orgitsel degerlerle uyumu kapsayan manevi sagligin, bireyin psikososyal durumu ile
pozitif iliskisi oldugunu saptamistir (Milliman vd., 2003: 433).

Orgiitsel degerlerle uyumun da, c¢alisanlarda organizasyonel tabanl
benlik saygisinin gelismesine katki yaptigi beklenebilmektedir. Orgiite yaptig
bireysel katkilarinin takdir edildigini hisseden calisanlar, 6rgit bilinyesinde bir
fark yaratabileceklerine, orgitiin basarisi ya da basarisizhigi durumunda Kkisisel
sorumluluk alabileceklerine inanmakta ve kendi dislincelerini, ilham ve enerjilerini
Orgute yoneltmektedirler (Kiefer, 1992; Hawley, 1993; Brown, 2003).
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Yukarida sozl gecen tim tanimlamalardan hareketle isyerinde maneviyat
olgusunun 0zlnU baslica asagidaki sekilde ifade etmek mimkiindir (Seyyar,
2009: 45): galisanlar, sadece Ozel hayatlarinda degil, toplumsal iliskilerin yogun
olarak yasandigi calisma hayatinda da manevi degerlerin varligindan, kendilerini
glvende hissetmektedirler. Calisma hayatinda manevi duygularin varligi ve bunlarin
yasatilmasi, gliven iklimini pekistirdigi icin, hem isletme ici sosyal barisi temin
etmekte, hem personelin sahsi mutlulugunu ve sevincini artirmakta, hem de orgutsel
performansin gelisimine katki saglamaktadir. Ayrica gliven, isyerinde maneviyatin
kavramsal altyapisini olusturan en 6nemli maddeler arasinda gosterilmektedir
(Rastgar vd., 2012: 53).

1.2. Orgiitsel Giiven

Glven, bireyin bilissel ve sosyal etkilesim boyutlarini barindiran psikososyal
bir olusumdur. Ayni zamanda temel insani degerlerden olan gliven hem bireylerin
sosyal iliskilerinin, deneyimlerinin bir sonucu, hem de kultlrel ve ahlaki degerlerine
gore degisen dinamik bir olgudur (Ding, 2007: 24). insanlari psikolojik acidan bir
arada tutan, onlara emniyette olduklari duygusunu veren ve tiim insan iliskilerinin
temelinde yer alan bir faktordiir (Unsal, 2004: 25).

Orgiitsel giiven, 6rgiit icinde olusan giiven iklimi olup, orgiitsel rollere,
iliskilere, deneyimlere dayanarak orgiit tyelerinin, bireylerin niyetleri ve davranislari
hakkindaki olumlu beklentileridir (Kalemci-Tiiziin, 2007: 105). Mishra (1996),
orgltsel gliveni, orgitsel iliskilerde ve etkilesimlerdeki kiltir yapisina ve iletisimine
dayali olarak, diger bireylerin, gruplarin veya orgtitlerin yetenekli, acik, diirtst, ilgili,
inanilir oldugu inanci ve temel amaclardan, normlardan ve degerlerden haberdar
olma istekliligi seklinde tanimlamaktadir (Polat, 2009: 10). Baska bir tanima gore,
orgitsel gliven, orgit Gyelerinin iyiligi icin karsilikli sayglya ve nezakete dayal
uyumlu davranislarin sonucunda kazanilan bir olgudur (Taylor, 1989: 86). Orgiitsel
gliven, Orgitin tim calisanlarinin is memnuniyeti ve algilanan orgtlit etkinligiyle
dogrudan iliskilidir (Huff ve Kelley, 2003: 83). Orgiitsel giiven, isbirlik¢i davranis
gelistirme, performans degerleme, amac olusturma, liderlik, takim ruhu olusturma,
orgutsel baghlik ve galisan memnuniyetine katkida bulunma gibi 6rgitsel faaliyetler
ve sireclerde 6nemli rol oynamaktadir (Mayer vd., 1995: 728; McAllister, 1995: 25;
Jones ve George, 1998: 535).

Orgiitsel temelde giiven, yararlandikca artma egiliminde olan derin bir
kaynak, yonetmeyi kolay hale getiren, isbirligini saglayan element, risklilik
durumlarinda sorumluluk Gstlenmesine imkan veren bir tetikleyici, iliskiler kurmak
icin girisimde bulunmanin ve sosyal sermayenin ve ayrica kurallardan kurtulmak igin
dinamizmin bir unsurudur (Giineser, 2002: 36). Orgiitsel giivenle ilgili arastrmalar,
hem amacglara ulasmak i¢in 6rgltiin yetenegine inanmanin, hem de is ortaklarinin
(cahsanlarin) ilgisini kazanma eylemlerini ortaklasa gerceklestirmenin kurum icinde
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glven katsayisini arttirici eylemler oldugunu géstermektedir (Nam, 2008: 9).

Guveni olusturan ve giivenirliligi degerlendiren bireyler oldugu igin, bireye ve
orglte gliven birbiriyle baglantili kavramlar olup, bir biitlin olarak 6rgitsel gliven
kavramini olusturmaktadirlar (Nyhan ve Marlow, 1997: 619). Luhmann’in (1979)
bireye gliven ve orglte gliven ayrimina gore, bireye given, kisilik farklilhklarina
dayal ve kisiye 6zeldir (Altas ve Kuzu, 2013: 32). Orgiitsel giiven ise bireylerden
cok kurumlara odaklidir (Demircan, 2003: 15). Bireye gliven, bireysel iliskiler ve
davranislar hakkindaki beklentileri ifade ederken, orglite giiven, bireyin orgitle olan
iliski ve davranislariile ilgili beklentilerini yansitmaktadir (Shockley-Zalabak vd., 2000:
37). Bireye glven, orgitsel gliveni artirmak igin bir mekanizma olarak gorilmektedir
(zaheer vd., 1998: 142).

Dolayisiyla, 6rgutsel given pek cok arastirmaci tarafindan orgit kiltlrinin
inanclari, degerleri ve normlariyla butinlesmeyi, etkin iletisimi, strekli olarak
yapilandirmayi zorunlu kilan ve bilissel, duyussal ve davranissal diizeyde emin olma
inancini iceren ¢ok boyutlu bir olgu olarak tanimlanmaktadir (Shockley-Zalabak vd.,
2000: 39).

Paine (2003: 5-6) orgiitsel gliveni 10 boyutta ele almaktadir. Bunlar, diirtistliik
(integrity), givenilirlik (dependability/reliability), yetkinlik (competence), karsilikli
kontrol (control mutuality), baglilik (commitment), memnuniyet (satisfaction),
O0zdeslesme (identification), calisanlara karsi duyarhlik (concern for employees),
aciklik (openness/honesty), incinebilirlik (vulnerability) boyutlaridir. Paine, 6rgltsel
gliven boyutlarini asagidaki gibi agiklamaktadir:

Diiriistliik (integrity), orgitlin adil olduguna dair inanci belirtmektedir.

Giivenilirlik (dependability/reliability), orgltin vadettiklerini tutarli ve
glivenilir bir bicimde gerceklestirecegine dair olan inancla alakalidir.

Yetkinlik (competence), orglitiin yapacaklarina dair vaatleri yerine getirme
yetkinligine sahip olduguna dair olan inanci ifade etmektedir. Orgiitiin etkinlik
seviyesini, rekabet edebilirligini ve strdurilebilirligini kastetmektedir.

Karsilikli kontrol (control mutuality), taraflarin bir tarafin 6burinin tzerindeki
glic Ustlinligini tanima konusundaki anlasmasini kastetmektedir. Orgiitlerde giic
dengesizligi olagan bir durumdur. Toplumsal iliskiler, bir tarafin digerinin Gzerinde
glic ve denetim kurma cabasi, iletisim objesinin yeterliligi konusunda ve iliskilerin
verdigi tatminde algilanan disus ve aktiflik seviyesinde azalma ile baglantilidir.

Baghlik (commitment), bir tarafin iliskiyi korumaya ve onun igin enerji
harcamaya deger olduguna olan inancidir. Baglihigin 6rgiitte kalma niyetini yansitan
sureklilik baghligi ve duygusal yonelimi yansitan duygusal baghlik olmak Uzere iki
boyutu vardir.
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Memnuniyet (satisfaction), iliskiye yonelik olumlu beklentilerin karsilanmasi
Gizerine bir tarafin 6blriine karsi olumlu hissetmesini tanimlamaktadir. Tatmin edici
bir iliski, en ¢ok caba gerektiren ve sonug itibariyle kazancin kayiplari orttigi bir
iliskidir. Tatmin, bir taraf, digerinin iliskiyi koruma davranislarini olumlu karsiladiginda
da yakalanabilmektedir.

Ozdeslesme (identification), érgiitiin genel amacglari, normlari, degerleri ve
inanclari ile 6zdeslesme derecesidir.

Calisanlara karsi duyarhlik (concern for employees), calisanlara karsi her
durumda ilgi, empati, tolerans, koruma gibi konulardaki duyarhlik diizeyidir. Anlama
cabalarindaki samimiyet her iliskiyi yliksek seviyelere tasiyabilmektedir.

Aciklik (openness/honesty) boyutu, sadece paylasilan bilginin miktari ve
netligiyle alakali olmayip, paylasim tarzinin uygunluk ve samimiyet derecesini de
kapsamaktadir.

incinebilirlik (vulnerability), 6rgiitiin, kendi kiiltiiriine ve iliskilerdeki iletisimsel
davranislara dayali olarak gelistirdigi, bir bireyin, grubun ya da 6rgitin yeterli, seffaf,
durast, ilgili, glivenilir ve genel kurallar, normlar, degerlerle 6zdeslesmis olduguna
dair olan inanci temelindeki savunmasizligi ifade etmektedir.

Simsek ve Tascl (2004), performansin artirilmasinda, érgitlerde sinerjinin
harekete gecirilip yapilan islerin islem sirelerinin kisaltilmasinda, orgitlerde
kendiliginden olusan bir sosyallesmenin saglanmasinda, st yonetim ile alt kademe
personel arasindaki iletisim kopuklugunun giderilmesinde, personel arasindaki
dayanismanin artirilmasinda, orgiitlin Uyelerine sorumluluk yukleyerek adaletli,
kurallara uygun davranilmasinda, orgut igerisinde, karsihkli saygi ve sevgi gibi
kendi paralelinde bulunan tiim duygularin gelismesinde orglitsel glivenin énemini
vurgulamislardir (Omarov, 2009: 11).

2. YONTEM
2.1. Arastirmanin Amaci, Orneklemi ve Kisitlari

Arastirma isyeri maneviyati ile orgltsel gliven arasinda bir iliskinin olup
olmadigini test etmeyi amaglamaktadir. Bu baglamda arastirmada orgiitsel maneviyat
ile 6rgilitsel gliven arasinda bir iliski var midir? Varsa hangi 6rgltsel maneviyat boyutu
hangi orgiitsel giiven stratejisini aciklamaktadir? Orgiitsel maneviyatin érgiitsel
gliven Uzerinde bir etkisi var midir ve varsa bu etkinin yoni nedir? gibi sorularin
cevabl aranmaya c¢alisiimistir. Arastirma, 1 — 31 Mayis 2014 tarihleri arasinda
gerceklestirilmistir. Arastirmanin evreni, Adapazari Dortyol Sanayi bélgesi otomotiv
yan sanayi ¢alisanlaridir. Evrenden random (tesadiifi 6rnekleme) yéntemi ile segilen
103 otomotiv yan sanayi c¢alisani, arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadirlar.
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Arastirmanin kisitlari, maliyet ve zaman sikintisi, sadece bir ilceye ve ilcedeki bir
sanayi sitesine yonelik olmasidir.

2.2. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Arastirmanin 6lglim araci olarak isyeri maneviyat ve 6rgltsel gliven 6lgeklerini
iceren anket yontemi kullaniimistir. Toplam 66 maddeden olusan anket formu Guzel
Sadykova tarafindan Tiirkgeye uyarlanmis ve uygulanmstir. Olceklerin giivenilirlik ve
gecerlilik analizleri yapilmistir. Arastirmanin isyeri maneviyati boyutu, toplamda 8 alt
boyutu tanimlayan isyeri Maneviyati Olgegi (Milliman vd., 2003: 437) ile 6l¢ilmstiir.
Bu 6lgegin alt boyutlarini asagidaki sekilde géstermek miumkdinddr:

Anlamliis (meaningful work); 6lcekteki maddeler Ashmos ve Duchon’un (2000)
calismasindan alinmistir. Olgegin Cronbach Alpha katsayisi 0,830 olarak saptanmistir.

Topluluk duygusu (sense of community); bu 6lcek Milliman, Czaplewski ve
Ferguson (2003) tarafindan gelistirilmistir. Cronbach Alpha katsayisi 0,861 olarak
tespit edilmistir.

Orgiitsel degerlerle uyum (alignment with organizational values); bu dlgekteki
maddeler Ashmos ve Duchon’un (2000) maneviyat skalasindan alinmistir. Cronbach
Alpha katsayisi 0,933’tur.

Orgiitsel baglilk (organizational commitment); 6 6rgiitsel bagliik maddesi
Mowday ve Steers’in (1979) orglitsel baglilk skalasindan alinmistir. Cronbach Alpha
katsayisi 0,876 olarak tespit edilmistir.

isten ayrilma niyeti (intention to quit); bu &lcekteki maddeler Jones (1986)
ve Aldea-Capotescu (2013) calismalarindan alinmistir. Cronbach Alpha katsayisi
0,923'tir.

igsel is tatmini (intrinsic work satisfaction); bu 6lgek Herzberg’in (1959)
motivasyon hijyen teorisindeki faktorlere dayanmaktadir. Nathan, Mohrman,
Milliman’in (1991) 6nerdigi isin dogasi, kariyer ve gelisme ile ilgili memnuniyet
Gzerine kurulu 6geleri icermektedir (Milliman vd., 2003: 436). Bu 6l¢ek icin Cronbach
Alpha katsayisi 0,864'tr.

ise dahil olma (job involvement); Kanungo (1982) tarafindan gelistirilmis olan
10 maddelik 6lcekten 4 madde secilmistir. Cronbach Alpha katsayisi 0,827’dir.

Organizasyonel tabanli benlik saygisi (organization-based self-esteem (OBSE));
10 maddeden olusan organizasyonel tabanl benlik saygisi (OTBS) Olcegi, Pierce,
Gardner, Cummings ve Dunham (1989) tarafindan gelistirilmis olup, bu ol¢ekten 5
madde secilmistir. Cronbach Alpha katsayisi 0,861 olarak hesaplanmistir.

isyeri maneviyati 6lceginin Cronbach Alpha katsayisi 0,969’dur. Olgegin faktor
yiklerinin 0,574 ile 0,890 arasinda oldugu belirlenmistir. KMO analizi sonucu 0,882
ve Barlett testi anlamli (p=,000) olarak saptanmistir.
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Anketin drgiitsel giiven boyutu, 10 giiven boyutunu iceren Orgiitsel Giiven
Olgegi (Paine, 2003: 6) temelinde gelistirilmistir. Olcegin Cronbach Alpha katsayisi,
0,954’tiir. Olgegin faktor yiiklerinin 0,545 ile 0,854 arasinda oldugu tespit edilmistir.
KMO analizi sonucu 0,892 ve Barlett testi anlamli (p=,000) olarak hesaplanmistir.

isyeri maneviyati 6lcegi ve drgiitsel giiven dlcegi olmak lizere iki bélimden
olusan anket formu 5 dereceli Likert 6lcegine (1=kesinlikle katilmiyorum, 5=kesinlikle
katiliyorum) gore diizenlenmistir. Veriler SPSS 15.0 programiyla analiz edilmistir.
Verilerin analizinde yiizde, frekans, faktor analizi, korelasyon ve regresyon analizleri
kullanilmistir.

2.3. Arastirmanin Hipotezleri

isyeri maneviyati ile o6rgiitsel giiven arasindaki iliskinin kuramsal analizi
sonucu asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H1. isyeri maneviyati boyutlari ile érgiitsel giiven boyutlari arasinda pozitif ve
anlamliiliski bulunmaktadir.

H2. isyeri maneviyati boyutlarinin érgiitsel giiven boyutlari izerinde pozitif
yonli agiklayiciliklari bulunmaktadir.

3. ARASTIRMANIN BULGULARI VE YORUMU

Bu bolimde anket katilimcilarina iliskin yas, egitim, cinsiyet, medeni durum
gibi demografik 6zelliklerin yani sira isyeri maneviyati ve orglitsel giiven algilari ve
onlarin iliskisel baglariile ilgili bulgular ortaya konulmustur.

Tablo 1. Demografik Degiskenlere iliskin Tanimlayici istatistik Tablosu

Degisken n % Degisken n % - Degisken n %
20-30 46 | 44,7 Orta Ogretim 15 | 14,6 ;>’ Kadin 41 |39,8
. 31-40 42 40,8 £ Meslek Yuksekokulu |19 18,4 E‘ Erkek 62 60,2
= 41-50 12 11,7 ’E" Fakdlte (Lisans) 59 57,3 — Evli 47 45,6
c
51 ve Gstl | 3 2,9 Y. Lisans/Doktora 10 9,7 § § Bekar 56 54,4
Toplam 103 |100,0 Toplam 103 |100,0 =7 Toplam 103 |100,0

Arastirma 6rnekleminiolusturan anket katilimcilarinin demografik 6zelliklerine
iliskin bulgular Tablo 1’de gosterilmistir.

isyeri maneviyati 6lcegi, anlamlh is, topluluk duygusu, orgiitsel degerlerle
uyum, orgltsel baglihk, isten ayrilma niyeti, i¢sel is tatmini, ise dahiliyet ve
organizasyonel tabanli benlik saygisi olmak Uzere 8 faktorden olusmaktadir. Bu
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uven

, memnuniye

faktorlerin toplam varyansin %75,076’sin1 acikladigi tespit edilmistir. Orglitsel g

t,

Olcegi ise, durilstluk, glvenilirlik, yetkinlik, karsilikh kontrol, baghlk

O0zdeslesme, calisanlara karsi duyarhlik, agikhk, incinebilirlik olmak tzere 10 faktori

ifade etmektedir. Bu faktorlerin toplam varyansin %91,361’ini agikladigi anlasiimistir.

e

Tablo 2. Arastirmanin Degiskenlerinin Korelasyon Matrisi

(pajie1-z) fjwejue apuiAaznp S0°0 UOASE|RI0Y

(pajie1-g) 1jwejue apulAaznp TO'Q UOASE|DI0Y 4 4

T |4x66V | £x9GS|%x0T9 | 44VC9 | 44 SLY | 44 LGC| 45V | x+8TY | xSV | +TVT | 45601 | 4x8EE| xxSEV | wxV LV | wxl LV |4x8T¥ |xx¥SP| (ON]) 8T
#x667| T | 45995 | x4 T6V| 4+E8G | 449T9| x4 V6E| 4xEY | 45LTO| 4+ELI| 8LT |4xEEE|x#TIG | 4x0L9 | 45Tt | %98 |4xTOV|xx80S| (IMIV) LT
#%x99G[4x99S| T | %4559 | 44TV | 4+9T9| 548VE| xxC09 | 4+08G | xx6Y9| VLT |xxVEV| 4576V |4x08E |xxTG9|xx65G| 90T |+xPTS| (ANI) 9T
#4009 | 4xT6V | 4xSG9| T |44E€6L|44CLI|#4G6E|4%L99 | 45T | 458G | x+VSGE | wxt¥l | 4 xLES| %967 | xx TV | xxE8S [xxTTE |£x0TL| (AZQ) ST
#xVC9| 4xE8S | 45TV | +x€6L| T | waVLL|x+x66€|5xVCL|+%069 | %989 4x8VE | s +T8Y | xxEIG| 4x6TG |#%LG9|x+EEI | xxE6T | xxS9L| (NININ) ¥T
1 xSLY | 45919 | 4x9T9| 44 TLI | waVLL| T | 4x68S| x4V |4%66G | 44C99|5+COE | 4xESY | 4+EC| xx687 | %x0T9|+%GTS |xxT6T |%xC€9| (1DVE) €T
##LST| 44V6E | 4x8YVE| x4G6E | 4466€ | %4685 T | xxT6T|x66T | xxIVE|xxVIE | xx68T | 450V | xxVEE | xxTLE| «VTT | TVT |sxTVE| O TT
##LV9| %€V | 45C09 | x5L99| 44 VCL | 45LV9 | %xT6T| T | 4x6LS|xESGS | 4xV8T | x5l 6¥|xxSGTS | %00V | x%T0S | xxSTS |4+8L7|+x9¥S| (ILIA) TT
+%8TV | 4xLT9|x%08G | xxGT9| %4069 | x%66S | x+66C| x6LG| T | x+C8| +L6T |4x6T¥|%+E99 | %xGTI|xT89| %869 4xSLE|xxEV9| (AND) OT
# %SV | xxEL9 | 4469 | %G8 | 45989 | 4499 | #49VE | 44ESS [44TV8| T | +6TT | #+L6E | 4xLS| xxEE9 | xxESL | #x6TL |xxLVE |%xSS9| (4NA) 6
#IVT | 8LT | VLT |4sVSE|x+8VE|+xCOE | 4+VIE | 4xV8C| «L6T | +6CC | T |%xL8T|%+G9C| V9T | «EET |4+067| ST |«xELE| (SLO)8
1 k67| 42 EEE | xaVEV | wx VUV | 44 T8Y | 4 EGV | 44687 | 4xL6Y |4 46TV | 44L6E | 4xL8T| T |wxlOV|4x88E|xx89E |xx0SY |xxEVE|xx0S¥| (aAS1) £
##8EE | kx9S | 4+ C6V| #4LES | 44E9S | 4xET| 44 COV | 4%GTS [45E99 | 44LG9|%4G9C | #5L97| T | sxTT¥|+xBES|+x88G |xx0SE |«x0S¥| (1N
##GEV | xx0L9 | 4x08E | xx96V | 4+6TG | 44687 | 4+ VEE | 4x00¥ | 4xGT9 | ++EE| ¥OT |4488E|4xTTt| T |%x809|xxt¥S |4xVS¥ | %85S (NVI)S
14 VLY | 55TV | 4xTGO| 44TV | 4459 | 45079 | 4+ TLE | 4% C0S | 45T89 | 4+EGL| xEET | +%89E | xx8ES | %x809| T |xxTSL|#+TSE|«x10L| (90) ¥
+4LLY | %%98G | 4x6GG | 5+E8S | #+EED | 4+ SGTG| 4+ VTT| %%GTG | #%869 | xx6TL | %067 | xx0SY | xx88S | xxVVS | 4xTSL| T |4+VLE|+x859| (NAQ)E
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Orgiitsel maneviyatin degiskenleri (AiS: anlamli is, TD: topluluk duygusu, ODU:
orgiitsel degerlerle uyum, OB: drgiitsel baglilik, IAN: isten ayrilma niyeti, iiT: icsel is
tatmini, iSD: ise dahiliyet, OTBS: organizasyonel tabanl benlik saygisi ) ile érgiitsel
gliven degiskenleri (DUR: diristliik, GUV: givenilirlik, YETK: yetkinlik, KK: karsilikl
kontrol, BAGL: baglilik, MEMN: memnuniyet, OZD: 6zdeslesme, CKD: calisanlara karsi
duyarlilik, ACIKL: aciklik, INC: incinebilirlik) arasindaki korelasyon analizi sonuclari
Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2’deki bulgulara gore, isyeri maneviyatinin boyutlari ile 6rgitsel gliven
boyutlari arasinda pozitif ydonde bir iliski oldugu gorilmustar. Anlamliis ile dirtstlik,
glvenilirlik, yetkinlik, karsilikl kontrol, baghlik, ¢alisanlara karsi duyarhlk, aciklik,
incinebilirlik arasinda orta diizeyde; memnuniyet ve 6zdeslesme arasinda yliksek
dizeyde pozitif ve anlamli iliski tespit edilmistir. Topluluk duygusu ile duristlik,
glvenilirlik, 6zdeslesme, aciklik ve incinebilirlik arasinda orta diizeyde; yetkinlik,
baghlik, memnuniyet arasinda disiik diizeyde pozitif ve anlamli iliski saptanmistr.
Orgiitsel degerlerle uyum ile diristlik arasinda yiiksek diizeyde; giivenilirlik,
yetkinlik, baglihk, memnuniyet, 6zdeslesme, calisanlara karsi duyarlilik, aciklik
ve incinebilirlik arasinda orta diizeyde; karsilikh kontrol arasinda distk dizeyde
pozitif ve anlamli iliski bulunmustur. Orgiitsel baghhk ile diriistliik arasinda yiiksek
diizeyde; givenilirlik, yetkinlik, karsilikli kontrol, bagliik, memnuniyet, 6zdeslesme,
cahisanlara karsi duyarlilik, acikhk, incinebilirlik arasinda orta dizeyde pozitif
ve anlamli iliski séz konusudur. isten ayrilma niyeti ve i¢sel is tatmini ile érgiitsel
gliven diizeyleri arasinda orta diizeyde pozitif ve anlamli iliski vardir. ise dahiliyet ile
karsilikli kontrol arasinda diisiik diizeyde; diristlik, glvenilirlik, yetkinlik, baglilik,
memnuniyet, 6zdeslesme, calisanlara karsi duyarhlik, agiklk, incinebilirlik arasinda
orta dlizeyde pozitif ve anlamli iliski gozlemlenmistir. Organizasyonel tabanl benlik
saygisi ile karsilikli kontrol, baghlik, memnuniyet ve 6zdeslesme arasinda orta
dizeyde; diristlik, gtvenilirlik, yetkinlik; incinebilirlik (p<0,05) arasinda dusik
diizeyde pozitif ve anlamli iliski saptanmistir. Gorildagi gibi, H1 dogrulanmistir.

isyeri maneviyati boyutlariyla 6rgiitsel giliven iliskisinin  yonini  ve
actklayicihgini (hangi faktoriin hangisini ne diizeyde etkiledigini) test etmek Uzere
regresyon analizi yapiimistir.
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Tablo 3. Orgiitsel Giiven Boyutlariile Anlamli is ve Topluluk Duygusu Arasindaki
Regresyon Analizleri Sonuglari

Bagimh Degiskenler: Anlamli ig Topluluk Duygusu
Bagimsiz Degiskenler Beta t degeri p degeri Beta t degeri p degeri
Dirustlik ,236 1,826 ,071 -,014 -,127 ,899
Glvenilirlik ,037 ,303 ,763 ,392 3,045 ,003
Yetkinlik -,058 -,579 ,564 -,098 -,825 ,411
Karsihkl Kontrol -,003 -,037 ,971 ,047 ,526 ,600
Baglilik ,005 ,038 ,970 ,209 1,478 ,143
Memnuniyet ,444 3,377 ,001 ,159 1,035 ,303
Ozdeslesme ,357 3,235 ,002 -,038 -,295 ,768
Calisanlara Karsi Duyarlihk | -,116 -1,240 ,218 -,028 -,264 ,792
Acikhk ,020 ,216 ,830 -,109 -1,016 ,312
incinebilirlik -,075 -,826 ,411 ,354 3,334 ,001
Modellerin 6zet R=,813; R2=,661; R=,734; R2=,538;
degerleri F degeri=17,961; p=,000 F degeri=10,727; p=,000

Orgiitsel gliven boyutlariile anlamliis ve topluluk duygusu arasindakiregresyon
analizleri sonuglari Tablo 3’te verilmistir. Anlamh is modelinde memnuniyetin
ve Ozdeslesmenin anlamli is boyutunu pozitif yonde acikladigi gortlmustir.
Memnuniyetin anlamli is stratejisi (zerinde %44 oraninda; 6zdeslesmenin ise %36
oraninda aciklayicilligi bulunmustur. Topluluk duygusu modelinde glivenilirligin
ve incinebilirligin topluluk duygusu Uzerinde pozitif yonde anlamli bir agiklayicilig
oldugu saptanmistir. Glvenilirligin model Uzerindeki agiklayicilik orani, %39ken,
incinebilirligin agiklayiciligi %35’tir. Anlamli is modeli varyansin %66,1’ini, topluluk
duygusu modeli %53,8’ini agiklamaktadir.
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Tablo 4. Orgiitsel Giiven Boyutlari ile Orgiitsel Degerlerle Uyum ve Orgiitsel
Baglilik Arasindaki Regresyon Analizleri Sonuglari

Bagimli Degiskenler:

Orgiitsel Degerlerle Uyum

Orgiitsel Baghhk

Bagimsiz Degiskenler Beta | tdegeri | pdegeri | Beta | tdegeri p degeri
Dirustluk ,389 2,789 ,006 ,394 3,063 ,003
Guvenilirlik ,160 1,211 ,229 ,032 ,263 ,793
Yetkinlik -,008 | -,076 ,939 -102 | -1,018 ,311
Karsilikli Kontrol -,085 | -1,022 ,310 ,025 ,331 ,742
Baglilik -,085 -,650 ,518 ,003 ,027 ,979
Memnuniyet ,119 ,837 ,405 ,055 ,420 ,676
Ozdeslesme ,140 1,173 ,244 ,220 2,002 ,048
Calisanlara Karsi Duyarlilik | ,024 ,235 ,815 ,153 1,634 ,106
Agiklik ,130 1,308 ,194 ,162 1,765 ,081
incinebilirlik ,064 ,650 ,517 ,006 ,065 ,948

Modellerin 6zet
degerleri

R=,777; R2=,604;
F degeri=14,051; p=,000

R=,814; R2=,663;
F degeri=18,070; p=,000

Tablo 4’te orglitsel gliven boyutlari ile orglitsel degerlerle uyum ve orgitsel
baglihk arasindaki regresyon analizleri bulgulari sunulmustur. Bu modellerde
dirlstlugin orgitsel degerlerle uyum ve orgitsel baghhk stratejileri Gizerinde %39
oraninda pozitif agiklayicihg s6z konusudur. Orgiitsel degerlerle uyum modeli
varyansin %60,4’n0, orgltsel baglilik modeli %66,3’Uni agiklamaktadir.

Tablo 5. Orgiitsel Giiven Boyutlari ile isten Ayrilma Niyeti ve i¢sel is Tatmini
Arasindaki Regresyon Analizleri Sonuglari

Bagiml Degiskenler:

isten Ayrilma Niyeti

icsel is Tatmini

Bagimsiz Degiskenler Beta | tdegeri | pdegeri | Beta | tdegeri p degeri
Durustlik ,284 1,950 ,054 ,178 1,203 ,232
Guvenilirlik ,162 1,173 ,244 ,280 1,995 ,049
Yetkinlik -,048 -,423 ,674 ,167 1,449 ,151
Karsilikli Kontrol ,070 ,805 ,423 ,087 ,991 ,324
Baglilik -,065 -,475 ,636 ,204 1,472 ,144
Memnuniyet -,046 -,309 ,758 -,143 -,945 ,347
Ozdeslesme ,204 1,635 ,105 ,129 1,017 ,312
Calisanlara Karsi Duyarlilik | -,269 | -2,540 ,013 -,043 -,400 ,690
Aciklik ,430 4,149 ,000 , 134 1,276 ,205
incinebilirlik ,120 | 1,169 ,245 -123 | -1,178 ,242

Modellerin 6zet
degerleri

R=,754; R2=,568;
F degeri=12,089; p=,000

R=,745; R2=,554;
F degeri=11,450; p=,000
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Orgiitsel giiven boyutlari ile isyeri maneviyatinin isten ayrilma niyeti ve
icsel is tatmini bilesenleri arasindaki regresyon analizleri sonuclari Tablo 5'te
gosterilmistir. Tablo 5'teki bulgulara gore, isten ayrilma niyeti modelinde galisanlara
karsi duyarhligin isten ayrilma niyetini %27 oraninda negatif yonde, acikligin ise %43
oraninda pozitif ydnde acikladigini séylemek miimkiindiir. i¢sel is tatmini modelinde
glvenilirligin igsel is tatmini boyutu Uzerinde %28 oraninda pozitif ve anlamli bir
aciklayicihgr oldugu gériilmektedir. isten ayrilma niyeti modeli varyansin %56,8’ini,
icsel is tatmini modeli %55,4’inli agiklamaktadir.

Tablo 6. Orgiitsel Giiven Boyutlari ile ise Dahiliyet ve Organizasyonel Tabanli
Benlik Saygisi Arasindaki Regresyon Analizleri Sonuglari

Bagiml Degiskenler: ise Dahiliyet Organlzasyosr:llg':':lbanll Benlik
Bagimsiz Degiskenler Beta | tdegeri | pdegeri | Beta | tdegeri p degeri
Duristluk ,136 ,725 ,470 ,052 ,294 ,769
Guvenilirlik -177 | -,995 ,323 -294 | -1,741 ,085
Yetkinlik ,028 ,190 ,850 ,038 ,275 ,784
Karsilikli Kontrol ,122 1,095 ,276 ,217 2,044 ,044
Baglilk -131 | -,748 ,456 -,031 -,185 ,854
Memnuniyet ,154 ,809 ,420 ,181 1,000 ,320
Ozdeslesme ,353 2,207 ,030 ,373 2,451 ,016
Calisanlara Karsi Duyarlihk | ,018 ,135 ,893 -,167 -1,292 ,200
Acikhk ,100 ,753 ,453 ,098 ,777 ,439
incinebilirlik ,026 ,200 ,842 ,162 1,294 ,199
Modellerin 6zet R=,537; R2=,289; R=,597; R2=,356;
degerleri F degeri=3,733; p=,000 F degeri=5,083; p=,000

Tablo 6’da 6rgltsel gliven boyutlari ile ise dahiliyet ve organizasyonel tabanl
benlik saygisi arasindaki regresyon analizlerine iliskin bulgulara yer verilmistir. Analiz
bulgularina goére, ise dahiliyet modelinde 6zdeslesme boyutunun ise dahiliyet
stratejisini %35 oraninda pozitif yonde acikladigi goriilmektedir. Organizasyonel
tabanli benlik saygisi modelinde karsilikli kontrollin organizasyonel tabanli benlik
saygisI Uzerinde %22 oraninda, 6zdeslesmenin %37 oraninda pozitif bir agiklayicilig
oldugu bulunmustur. ise dahiliyet modeli varyansin %28,9’unu, organizasyonel
tabanh benlik saygisi modeli %35,6’sinI agiklamaktadir.

Regresyon analizi sonuglari, H2’'nin kismen dogrulandigini géstermektedir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Bir isyeri, calisan icin 6ncelikli olarak ginlik yasaminin blyuk bir kismini
gecirdigi, anlam buldugu, isle ilgili gicli iliskiler gelistirdigi, kendi inanc¢ ve
degerlerini orgltsel degerlerle uyumlastirdigl ve bu sekilde kendisine emniyet
sagladig! bir ortami ifade etmektedir. isyeri ortaminin niteligi, calisanin is tatminini
onemli olglide etkilemektedir. Bu anlamda isyerinde manevi degerlerin varligi ve
yasatilmasi, kritik bir &neme sahiptir. isyeri maneviyati, ¢alisma hayatinda kisisel
gelisim, glvenilirlik ve comertlik, 6grenme, sorumluluk, dogruyu ve anlami arama,
ylksek bir amaca ulasma, merhamet kavramlariyla ilgili faaliyetleri icermektedir
(Freshman, 1999: 321). Bunun yani sira isyeri maneviyati insanlarin yirekten iliski
kurabilmelerini, birbirlerine saygi ve samimi 6zen goéstermelerini, glvenilir iliskiler
gelistirmelerini ve bu iliskiyi besleyebilmelerini saglayacak bir isyeri icin ortak bir
vicdan olusturmayi 6ngérmektedir (Neal ve Biberman, 2003: 364). Orgiitsel rollere,
iliskilere, deneyimlere dayanarak orgiit Uyelerinin, bireylerin niyetleri ve davranislari
hakkindaki olumlu beklentilerini kasteden orglitsel gliven, isyeri maneviyatinin
gelismesinin ve sirdiridlmesinin temelini olusturmaktadir. Ayni zamanda yapici
iliskilerin ve 6rgltsel gliven ortaminin olusmasi icin manevi degerlerin benimsenmesi
ve paylasilmasi sarttir.

Korelasyon analizi bulgulari, isyeri maneviyati ile orgitsel given boyutlari
arasinda pozitif ve anlamli iliskinin oldugunu ortaya koymustur. Bu durum, isyeri
maneviyatinin orgltsel glvenle pekismesi ve bu olgularin birbirleri Uzerinde
tamamlayici bir etkiye sahip olmalari ile agiklanabilmektedir. Calisma ortaminda
hayata ve bireylerarasi iliskilere daha fazla anlam kazandirmayi; baskalarina katkida
bulunma egilimini gelistirmeyi; daha yaratici ve yenilik¢i olmayi; 6rgit blnyesinde
fark yaratabilmeyi; 6rglitiin basarisi ya da basarisizligi durumunda kisisel sorumluluk
almayi; calisanlarin tiim distnce, ilham ve enerjilerini 6rgite yoneltmelerini ancak
manevi degerlerin 6nemsendigi ve ylksek gilivene sahip bir orgit blinyesinde
saglamak mimkunddr.

Arastirmanin  regresyon analizine iliskin sonuclari, memnuniyet ve
O0zdeslesmenin anlamli is boyutu; incinebilirligin ve givenilirligin topluluk duygusu;
actkhgin isten ayrilma niyeti; glvenilirligin i¢sel is tatmini boyutu; 06zdeslesme
boyutunun ise dahiliyet; karsilikl kontroliin organizasyonel tabanl benlik saygisi
Gzerinde pozitif ve anlaml agiklayicihgr oldugunu gdstermistir. Anlamli is boyutu,
calisan icin isin ilging olmasini, onun i¢ ihtiyaclarini karsilamasini, baskalarina katki
saglamasini kastetmektedir. Buanlamda olumlu beklentilerin karsilanmasi sonucunda
olusan karsilikl olumluiliskilerin oldugu, calisanlarin amaglarinin, normlarinin, deger
ve inanclarinin orgut kiltlriyle 6zdeslestigi orglitte calisan agisindan tatmin edici ve
anlamli is boyutunun gelismesine zemin saglanmis olmaktadir. Orgiit calisanlarinin
kendi aralarindaki derin iliskilerini, zihinsel, duygusal ve manevi baglantilari
iceren topluluk duygusu, gercek 6nemsemeyi, samimi 6zeni, karsilikh destegi
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ifade etmektedir. Bu noktada calisanlarin yeterli, seffaf, dirist, ilgili, glvenilir ve
genel kural, norm ve degerlerle bitiinlesmis olduguna dair olan inang¢ temelinde
savunmasizhgl ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica orgitin verdigi sozleri tutacagina dair
olan inang ve kararlara katimin gerceklesmesi, orgit ici iliskilerin gliclenmesi ve
gelismesini desteklemektedir. Bireyin calistigl 6rglitli birakarak alternatif istihdam
imkanlarini arastirip arastirmamasi dogrudan o6rglt ici iliskilerdeki aciklik ve
samimiyetle ilgilidir. Her tirlQ bilginin acik sekilde paylasildig bir 6rglit ortaminda
dusuk is devri gozlemlenmektedir. Bireyin ¢alisma hayatinda kendisi icin belirledigi
basari, sorumluluk, ilerleme, gelisim standartlari, igsel is tatminiyle iliskilidir. Calisanin
orglt icinde kendisi icin belirledigi basari ve ilerleme standartlari, sadece orgitiin
vadettiklerini tutarli ve guvenilir bir sekilde gergeklestirecegine dair olan inang
temelinde sonuglanabilmektedir. Bireyin kendi isine aktif bir sekilde katiim yapmasi,
kisisel performansini kendi benlik saygisi icin Gnemli gérmesi, isine tam anlamiyla
dahil olmasi, kendi amag, deger ve inanglarini 6rgit kiltlriyle 6zdeslestirdiginde
daha kolay olmaktadir. Calisanlarin 6rgltlerinin onlarin ihtiyaglarini karsilayacagina
dair olan inanglari ve kisisel yeterlilik duygulari organizasyonel tabanli benlik saygisini
ifade etmektedir. Yiiksek organizasyonel tabanl benlik saygilarina sahip calisanlar,
orgltsel pozisyonlarindan memnun ve kendilerini orglit icinde degerli, saygili ve
onemli olarak gormektedirler. Bu baglamda taraflarin birbirlerinin gli¢ GstinlUklerini
tanima konusundaki anlasmalari, 6rgiit tabanh benlik saygisinin dengeli gelisimini
desteklemektedir.

Calisanlara karsi duyarliligin isten ayrilma niyetini negatif yonde acikladigl
tespit edilmistir. isten ayrilma niyeti, disiik is devriyle alakali olup, ¢alisanlarin
alternatif istihdam olanaklarini arastirma egilimini kastetmektedir. Bu noktada
orgutsel bilinyede calisanlara karsi gosterilen ilgi, empati, anlayis, samimiyet,
¢alisanlarin iste kalma niyetlerinin gliclenmesini saglamaktadir.

Arastirma sonuclarindan isyeri maneviyatl ile oOrgltsel gliven boyutlari
arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu anlasiimaktadir. Calisma ortaminda manevi
degerlerin varligi, calisanlarin kendilerini glivende hissetmelerini saglamakta ve
glven iklimini pekistirdigi icin, bireylerin kisisel mutlulugunu, orgitsel baglhlig ve
dayanismayi artirmaktadir. isyeri maneviyat algisinin ve érgiitsel giiven duygusunun
yiksek olmasi, ¢alisanlar arasi iletisim doyumunun artmasina, 6rgitsel sinerjinin
ortaya c¢ikmasinin kolaylagsmasina, operasyonel temelde islem siirelerinin
kisalmasina, orgilitsel performansin gelisimine olumlu katki yapmaktadir. Ancak tim
bu dinamikler sadece 6rgit ici saglikli etkilesimin davranigsal slireglerinin optimize
edildigi bir 6rgit ikliminde gelisebilirler.

Gelecekte bu alanda vyapilacak arastirmalarin kapsaminin daha genis
tutulmasi, daha buyik bir érneklemi kapsamasi, farkli kaltirel boyutlar ve/veya
sosyo-ekonomik gruplar arasinda karsilastirma yapilmasi énerilmektedir.
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