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Özet: Sağlık çalışanları, görevlerini yerine getirirken yoğun iş yükü, bulaşıcı hastalıklara maruz kalma, şiddet 

olaylarıyla karşılaşma ve ölümlere tanıklık etme gibi çeşitli stres faktörleriyle mücadele etmek zorunda 

kalabilmektedir. Sağlık çalışanlarının bu zorluklarla mücadele edebilmeleri için işyeri maneviyatı, etkili bir strateji 

olarak değerlendirilebilir. İşyeri maneviyatı; çalışanların yaptıkları işi yalnızca mesleki bir sorumluluk olarak 

değil, aynı zamanda bireyin iç dünyasında huzur bulmasına katkı sağlayan, çalışma ortamını daha sürdürülebilir 

hale getiren ve toplum için anlamlı sonuçlar üreten bir faaliyet olarak görmelerine imkân tanır. Bu yaklaşım, sağlık 

çalışanlarının sabır, dikkat ve empati gibi mesleki tutumlarını güçlendirebilmekte; dolayısıyla hem psikolojik 

dayanıklılıklarını artırabilmekte hem de hizmet kalitesini artıran görev performanslarına olumlu katkılar 

sunabilmektedir. Buradan hareketle bu çalışmanın amacı işyeri maneviyatının görev performansı üzerindeki 

etkisini tespit etmektir. Çalışmanın amacı doğrultusunda kamuya ait bir üniversite hastanesinde görev yapan hasta 

bakıcıları araştırmanın örneklemi olarak seçilmiş ve online anket yöntemi ile 188 hasta bakıcısından veriler 

toplanmıştır. Toplanan veriler SPSS paket programından yararlanılarak analiz edilmiştir. Analiz sonuçlarına göre 

işyeri maneviyatının; anlamlı iş, topluluk duygusu ve örgütsel değerlerle uyum boyutları görev performansını 

pozitif yönlü etkilemektedir. Bu sonuçlara göre hasta bakıcılarının işlerini anlamlı hissetmesi, çalışma arkadaşları 

ile güçlü bağlar kurmaları ve kişisel değerleri ile çalıştıkları kurumun misyon ve amaçları arasında güçlü bir uyum 

hissetmeleri görev performanslarını artırmaktadır. 
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THE IMPACT OF WORKPLACE SPIRITUALITY ON TASK PERFORMANCE: A 

STUDY ON PATIENT CAREGIVERS 

Abstract: Healthcare workers may have to cope with various stressors while performing their duties, such as 

heavy workloads, exposure to infectious diseases, encounters with acts of violence, and witnessing deaths. 

Workplace spirituality can be considered an effective strategy to help healthcare workers cope with these 

challenges. Workplace spirituality enables employees to view their work not merely as a professional 

responsibility but as an activity that contributes to inner peace, makes the work environment more sustainable, and 

produces meaningful outcomes for society. This approach can strengthen healthcare workers' professional 

attitudes, such as patience, attention, and empathy; thereby increasing their psychological resilience and positively 

contributing to their task performance, thereby improving service quality. Based on this, this study aims to 

determine the effect of workplace spirituality on task performance. In line with the study’s aim, patient caregivers 

working at a public university hospital were selected as the study sample, and data were collected from 188 patient 

caregivers using an online survey. The collected data were analyzed using the SPSS software package. According 

to the analysis results, the dimensions of workplace spirituality —meaningful work, sense of community, and 

alignment of values—positively affect task performance. Based on these results, patient caregivers' sense of 

meaning in their work, strong bonds with their colleagues, and a strong sense of alignment between their personal 

values and the mission and goals of the institution they work for increase their task performance. 
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Giriş  

Sağlık hizmetlerinin kalitesinin arttırılmasında, sağlık sisteminin görünmez ancak 

vazgeçilmez destekçileri olan hasta bakıcıları kritik bir rol üstlenmektedir. Hastaların günlük 

ihtiyaçlarını karşılayan, tedavi süreçlerini destekleyen ve bakımın sürekliliğini sağlayan hasta 

bakıcıları, sağlık hizmetlerinin temel taşlarından biridir. İlaç takibi, kişisel hijyenin sağlanması, 

beslenme desteği, acil durumlarda müdahale etme, hareket ve egzersiz desteğinde bulunma gibi 

hasta bakıcılarının yerine getirdiği görevler, hastaların yaşam kalitesini doğrudan etkileyen ve 

tedavi sürecinin etkinliğini artıran faktörler arasındadır.    

Hasta bakıcıları, görevlerini yerine getirirken; enfeksiyon riski, iş kazaları, şiddet olayları 

ve ağır iş yükü gibi birçok zorlukla karşı karşıya kalabilmektedirler. Hastaların en savunmasız, 

kırılgan ve bağımlı oldukları dönemlerde acı çekmelerine, kaygılarına ve bazen de ölümlerine 

tanıklık etmek, hasta bakıcıları üzerinde önemli bir psikolojik yük de oluşturabilmektedir. Bu 

noktada, maneviyat, hasta bakıcıları için güçlü bir direnç ve dayanıklılık kaynağı olabilir. 

Maneviyat yoluyla, hasta bakıcıları işlerini sadece bir görev olarak değil, değerli, anlamlı ve 

insanlara yardım etmenin bir aracı olarak da görebilirler.    

Günümüzde örgütlerin hedeflerini gerçekleştirmelerinde; güven, değer, dürüstlük ve 

uyum gibi kavramlar ön plana çıkmaktadır. Bu duruma paralel olarak çalışanlar işlerinde anlam 

arayışındadırlar. Bu bağlamda işyeri maneviyatı, çalışan refahını yükseltme, stresle başa çıkma, 

performansı artırma aracı olarak ilgi görmeye başlamış (Rego vd., 2007: 163) ve örgütlere 

çeşitli avantajlar sunmuştur. Bu avantajlardan biri, örgütlerin teknik süreçleri yürütme ve teknik 

gereksinimleri karşılama kapasitesini güçlendirerek, kuruluşun teknik çekirdeğiyle doğrudan 

bağlantılı olan görev performansını olumlu yönde etkilemesidir (Mohammed, Mathieu ve 

‘Bart’Bartlett, 2002). Nitekim, yapılan çalışmalar işyeri maneviyatının performansı artırdığını 

göstermiştir (Rego vd., 2007; Gotsis ve Kortezi, 2008; Karakas, 2010; De Carlo, Dal Corso vd., 

2020; Wei vd., 2020; Jena, 2022; Kuhn vd., 2025; Adıgüzel, 2023; Aydoğdu, 2022). Buradan 

hareketle bu çalışmanın amacı farklı bir örneklem üzerinde işyeri maneviyatının görev 

performansı üzerindeki etkisini tespit etmektir.   

İşyeri maneviyatı ve performans arasındaki ilişkiyi belirlemek için farklı örneklemler 

üzerinde çalışmalar yapılmıştır. Bu bağlamda, yerel yönetim çalışanları (Avcı, 2019), diyanet 

personeli (Adıgüzel, 2023), milli eğitime bağlı kamu çalışanları (Aydoğdu, 2022), hemşireler 

(Wei vd., 2020), hizmet sektörü çalışanları (Jena, 2022) ve bankacılık, perakende, petrol ve gaz, 

kimya, ilaç ve metal işleme sektöründe çalışanların araştırma evreni olarak seçildiği 

görülmüştür (De Carlo vd., 2020). Bu kapsamda elde edilen sonuçların genelleştirilebilmesi ve 

sağlık hizmetlerinin sürekliliğinde kritik bir rol üstlenen hasta bakıcıların işyeri maneviyatı 

algılarının görev performansları üzerinde etkili bir unsur olabileceği düşüncesi, araştırma evreni 

olarak hasta bakıcıların seçilmesinde belirleyici olmuştur. Bu doğrultuda kamuya bağlı bir 

üniversite hastanesinde çalışan hasta bakıcıları araştırmanın ana kitlesi olarak seçilmiştir. 

Literatür Taraması 

İşyeri Maneviyatı 

Maneviyat kavramı, din psikolojisi literatüründe sıklıkla kullanılan bir terimdir ve bireyin 

kutsal olana yönelme sürecinde ortaya çıkan duygu, düşünce ve davranış biçimleriyle 

ilişkilendirilmektedir (Güzel ve Tanbaşı, 2022). Maneviyat, insanların gerginlik, sıkıntı ve 

huzursuzluk yaratan koşullar karşısında manevi değerlere yönelmelerini ifade etmektedir 

(Akgemci ve Kaplan, 2019). Bu kavram, bireyin yaşamına anlam kazandıran sezgisel, duygusal 

ve entelektüel etkenlerle şekillenmektedir (Avcı ve Yarar, 2022). Genel olarak 

değerlendirildiğinde maneviyat; umutlarla, hayallere, düşünce kalıplarıyla, duygularla, hislerle 
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ve davranışlarla ilgilidir. Örgütler acısından düşünüldüğünde maneviyat, bireylerin işe 

bedenleri ve zihinlerinin yanında yetenekleri ve ruhlarıyla gelmeleri, işlerinde anlam bulma 

çabalarıdır (Garcia‐Zamor, 2003).    

İşyeri maneviyatı; yaratıcılığı, aidiyet duygusunu ve kişisel tatmini teşvik eden anlamlı 

ve hedef odaklı bir davranış bağlamında çalışanların doğuştan gelen yeteneklerinin olumlu 

değerlendirilmesi, kabul edilmesi ve saygı duyulmasını içerir (Gotsis ve Kortezi, 2008). İşyeri 

maneviyatı; bireyin yaşamındaki nihai amacını keşfetme, iş ortamındaki kişilerle anlamlı 

ilişkiler kurma ve kişisel inançlarıyla kurumun değerleri arasında uyum sağlama çabasını 

kapsayan çok boyutlu bir kavramdır (Milliman vd., 2003). İşyeri maneviyatı, bireyin yaptığı 

işin toplumsal bir karşılığı ve derin bir anlamı olduğuna inanmasıyla şekillenen ve bu duyguyu 

besleyen içsel bir deneyim sürecidir (Doğan ve Bekiş, 2022). Bu iç yaşantı, bireyin kendisiyle 

olan hesaplaşmasını, içsel öz denetimini ve motivasyonunu barındırır. Böylece bireyler işlerini 

bir görevden ziyade, kişisel anlam ve ruhsal tatmin sağlayan bir uğraş olarak görmeye başlarlar 

(Avcı ve Yarar, 2022).     

Milliman ve arkadaşları (2003), işyeri maneviyatını üç boyutlu bir yapı olarak 

tanımlamışlardır. Bu üç temel boyut, bireysel düzeyde “anlamlı iş”e sahip olmak, grup 

düzeyinde “topluluk duygusu”nun varlığı ve örgütsel düzeyde “değerlerin uyumu”dur. İşyeri 

maneviyatının anlamlı iş boyutu, kişinin işinde derin bir anlam ve amaç duygusuna sahip 

olmasıdır. Bu boyuta göre, her bireyin kendi içsel motivasyonları, gerçekleri ve arzuları vardır 

ve hem kendi hayatına hem de başkalarının hayatına daha fazla anlam katan faaliyetlerde 

bulunma arzusunu taşıdığını varsayar. Topluluk duygusu boyutu, iş arkadaşları arasında güçlü 

bağların ve derin ilişkilerin kurulmasını içerir. Değerlerin uyumu boyutu ise, çalışanların 

değerleri ile örgütün değerleri, misyonu ve vizyonu arasında derin bir bağın oluşmasını ifade 

eder. Malphurs (1996), örgütsel değerlerle büyük ölçüde uyumlu olmayan bireylerin bu 

örgütlerde çalışmaması gerektiğini belirtmiştir (Milliman vd., 2003).   

Görev Performansı 

Performans, bireylerin kontrolleri altında olan ve örgütün amaçlarına hem niteliksel hem 

niceliksel fayda sağlayan eylemler olarak kavramsallaştırılmaktadır (Rotundo ve Sackett, 2002; 

Bayram, 2006). Diğer bir ifade ile performans; çalışanların beklentileri ile örgütün amaçlarının 

ilişkilendirilmesi, örgütlerin amaçlarına ulaşması, çalışanların yapmış oldukları bir işin daha 

önceden belirlenen standartlara uygunluğu (Aslan ve Doğan, 2020) ve çalışanların örgüte 

sağladığı toplam faydanın kontrolü şeklinde tanımlanmaktadır (Öztürk vd., 2025).  

Performansın boyutlarından biri olan görev performansının temel görüşü ise işe özgü 

görevlerde yetkinliktir (Van Scotter ve Motowidlo, 1996). Görev performansı, örgütsel 

faaliyetlere ve mal ile hizmet üretimine doğrudan; örgütün temel teknik süreçlerine ise dolaylı 

katkı sağlayan davranış kalıplarını içeren bir performans boyutudur (Aslan ve Doğan, 2020). 

Belirli bir işe ilişkin görev ve sorumlulukların yerine getirilmesidir. Görev performansı, 

faaliyetlerin teknik çekirdeğe (yani ham maddelerin kuruluşun uzmanlaştığı ürünlere 

dönüştürüldüğü sürece) katkıda bulunması ve işin resmi bir parçası olarak tanınması olmak 

üzere iki temel özelliği içermektedir (Rotundo ve Sackett, 2002). Başka bir ifade ile görev 

performansı, teknik ve idari olmak üzere iki alt bileşenden meydana gelmektedir. Mesleki 

yetkinlik gerektiren yöneticilik dışındaki tüm görev tanımları teknik görev performansı 

kapsamında değerlendirilirken; yönetim, motivasyon ve çalışan memnuniyetine ilişkin görevler 

ise idari görev performansı kapsamında ele alınmaktadır (Bakırcı vd., 2025).  

 Yapılan çalışmalarda birçok faktörün performansı/ görev performansını arttırdığı tespit 

edilmiştir. Nitekim örgütsel öğrenmenim, bilgi paylaşımının (İmamoğlu vd., 2025), otantik 

liderliğin, işyeri arkadaşlığının (Öztürk vd., 2025), kuantum liderliğin, örgütsel dayanıklılığın 
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(Yurdunkulu ve Terzi, 2025), duygusal emeğin ve çalışan enerjisinin performansı/ görev 

performansını pozitif etkilediği tespit edilmiştir (Bakırcı vd., 2025). Çalışanların görev 

performanslarının artması örgütsel sağlığı arttırırken, iş stresini de azalmaktadır (Aydın ve 

Kıraç, 2025). 

İşyeri Maneviyatı ile Görev Performansı Arasındaki İlişki 

İşyeri maneviyatı ile görev performansı arasındaki ilişki, kişi-örgüt uyumu teorisiyle 

açıklanabilir. Bu teoriye göre, kişilerin tutumları, amaçları, değerleri ve kişilik özellikleri ile 

örgütün değerleri, kültürü, normları, iklimi ve amaçlarının uyumlu olması kişi-örgüt uyumunun 

oluşmasına yol açmaktadır. Başka bir ifade ile örgütün kişilerin ihtiyaçlarını, isteklerini ve 

tercihlerini karşılaması, çalışanların mutlu olmasına neden olmaktadır (Akgündüz, 2021). Bu 

kapsamda çalışanların işyeri maneviyat algılarının yüksek olması, işlerini anlamlı bulmaları, 

çalışma arkadaşlarıyla uyumlu olmaları ve örgütün misyonunu, vizyonunu ve amaçlarını 

benimsemeleri görev performanslarını arttırabilir. Yapılan çalışmalarda da işyeri maneviyatının 

performansı arttırdığı tespit edilmiştir.  Rego ve arkadaşları (2007) Portekizli ve Brezilyalı 

çalışanlar üzerinde yaptıkları çalışmada işyeri maneviyatının performansı arttırdığını tespit 

etmişlerdir. De Carlo ve arkadaşları (2020) İtalya’da bulunan beş farklı şirkette çalışan beyaz 

ve mavi yakalı çalışanlar üzerine yapmış oldukları çalışmada işyeri maneviyatının performansı 

arttırdığını tespit etmişlerdir. Wei ve arkadaşları (2020), hemşireleri örneklem alan yedi 

çalışmayı sistematik olarak incelemişlerdir ve işyeri maneviyatının performansı arttırdığını 

tespit etmişlerdir.  Jena (2022), hizmet sektörü çalışanları üzerinde yapmış olduğu çalışmada 

işyeri maneviyatının performansı arttırdığını tespit etmiştir.  Adıgüzel (2023), diyanet personeli 

üzerinde yapmış olduğu çalışmada işyeri maneviyatının performansı arttırdığını tespit etmiştir. 

Aydoğdu (2022), milli eğitime bağlı kamu çalışanları üzerinde yapmış olduğu çalışmada işyeri 

maneviyatının performansı arttırdığını tespit etmiştir (Rego vd., 2007; De Carlo vd., 2020; Wei 

vd., 2020; Jena, 2022; Adıgüzel, 2023; Aydoğdu, 2022). Bu kapsamda kişi-örgüt uyumu teorisi 

ve literatürdeki çalışmalar temel alınarak araştırmanın hipotezleri şu şekilde oluşturulmuştur: 

H1: İşyeri maneviyatı görev performansını pozitif etkilemektedir. 

H1a: Anlamlı iş görev performansını pozitif etkilemektedir.    

H1b: Topluluk duygusu görev performansını pozitif etkilemektedir.    

H1c: Değerlerle uyum görev performansını pozitif etkilemektedir.   

Yöntem 

Araştırmanın Amacı ve Türü 

Bu çalışmanın amacı, işyeri maneviyatının (anlamlı iş, topluluk duygusu, değerlerle 

uyum) görev performansı üzerindeki etkisini tespit etmektir. Bu amaçla, değişkenler arasındaki 

ilişkiyi kurmak için nicel bir araştırma yöntemi kullanılmıştır. Nicel araştırmalar, ölçülebilir 

veriler üzerinden kesin ve genellenebilir sonuçlara ulaşmayı amaçlar. Bu tür araştırmalar, bir 

olayın ne kadar ne ölçüde ve ne sıklıkla meydana geldiği gibi sorulara cevap arar. Başka bir 

deyişle, bu yöntemin temel amacı, ölçülebilir ve sayısal olarak ifade edilebilir veriler toplayarak 

değişkenler arasındaki ilişkileri anlamayı kolaylaştırmak, neden-sonuç bağlantılarını ortaya 

çıkarmak ve bulgulara dayanarak genellemeler yapmaktır (Gürbüz ve Şahin, 2018; İslamoğlu 

ve Alnıaçık, 2016). 

Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Araştırmanın evrenini kamuya ait bir üniversite hastanesinde çalışan 350 hasta bakıcısı 

oluşturmaktadır. Araştırma amacı kapsamında online anket formu aracılığıyla hasta 
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bakıcılardan veri toplanmıştır. Anket formunu eksiksiz dolduran 188 hasta bakıcısı araştırmanın 

örneklemini oluşturmuştur.  Yapılan hesaplamalar sonucunda, örneklemin evreni temsil etme 

yeterliliği 184 olarak tespit edilmiştir (%95, σ=0.05, H=±0.05, p=0.5, q=0.5) (Gürbüz ve Şahin, 

2018). Bu kapsamda örneklemi oluşturan 188 hasta bakıcısının evreni temsil yeterliliğine sahip 

olduğu ifade edilebilir. 

Veri Toplama Araçları 

İşyeri maneviyatı ölçeği: Hasta bakıcıların örgütsel maneviyat algılarını saptamak için 

Milliman ve arkadaşları (2003) tarafından geliştirilen, Çakıroğlu ve Aydoğan (2021) tarafından 

güvenirlilik ve geçerlilik analizi yapılıp Türkçeye uyarlanan “örgütsel maneviyat” ölçeği 

kullanılmıştır. Ölçek 3 boyuttan (anlamlı iş, topluluk duygusu, değerlerle uyum) ve 21 

maddeden oluşmaktadır. Ölçek 5'li Likert tipi bir derecelendirmeye sahiptir (1.Kesinlikle 

Katılmıyorum; 2. Katılmıyorum; 3. Kararsızım; 4. Katılıyorum; 5. Tamamen Katılıyorum).    

Görev performansı ölçeği: Hasta bakıcıların görev performansı eğilimlerini saptamak için 

Goodman ve Syvantek (1999) tarafından geliştirilen, Bağcı (2014) tarafından güvenirlilik ve 

geçerlilik analizi yapılıp Türkçeye uyarlanan “görev performansı” ölçeği kullanılmıştır. Ölçek 

tek boyuttan ve 9 maddeden oluşmaktadır. Ölçek 5'li Likert tipi bir derecelendirmeye sahiptir 

(1.Hiç Katılmıyorum; 2. Katılmıyorum; 3. Kararsızım; 4. Katılıyorum; 5. Kesinlikle 

Katılıyorum).    

Araştırmanın Modeli 

Model, doğrudan gözlemlenemeyen kavramların anlaşılmasını kolaylaştıran ve karmaşık 

sistemleri sadeleştirerek açıklamaya yardımcı olan analitik bir araçtır (Gürbüz ve Şahin, 

2018:73-76). Bu doğrultuda, araştırmanın modelinde “İşyeri maneviyatı” bağımsız değişken 

olarak, “görev performansı” ise bağımlı değişken olarak ele alınmıştır. Değişkenler arasındaki 

ilişkileri açığa çıkarmak amacıyla, araştırma modeli şu şekilde oluşturulmuştur: 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 

Şekil 1. Araştırmanın Modeli 

Bulgular 

Veri analizinin ilk aşamasında, çarpıklık ve basıklık analiz yapılmıştır. Bulgular Tablo 

1’de verilmiştir:   
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Tablo 1. Çarpıklık ve Basıklık Analizi 

Değişkenler Skewness S.H. Kurtosis S.H. 

İşyeri Maneviyat -0,529 0,177 -0,721 0,353 

Anlamlı İş -0,762 0,177 -0,485 0,353 

Topluluk Duygusu -0,559 0,177 -0,690 0,353 

Değerlerle Uyum -0,436 0,177 -0,920 0,353 

Görev Performansı 0,341 0,177 0,617 0,353 

 

Tabachnick ve Fidell (2013)’e göre, Skewness (çarpıklık) ve Kurtosis (basıklık) 

değerlerinin -1,5 ile +1,5 aralığında olması, verilerin normal dağıldığının göstergesidir. Kline 

(2023)’e göre ise, Skewness değerinin 3’ten küçük ve Kurtosis değerinin 10’dan küçük olması, 

verilerin normal dağıldığını göstergesidir. Bu doğrultuda Tablo 1’e bakıldığında, değişkenlerin 

Skewness ve Kurtosis değerlerinin -1,5 ile +1,5 aralığında yer aldığı görülmektedir. Bu durum, 

veri setinin normal dağılım özelliklerine sahip olduğunu ve bu nedenle parametrik analizlerin 

yapılabileceğini göstermektedir.   

Veri analizinin ikinci aşamasında, güvenirlilik analizi (reliability analysis) yapılmıştır. 

Bulgular Tablo 2’de sunulmuştur:  

Tablo 2. Güvenirlik Analizi 

Ölçekler 

Cronbach's 

Alpha 

Madde 

sayısı 

Faktör 

Yükleri 

İşyeri Maneviyatı 0,968 21 0,674-0,883 

Anlamlı İş 0,912 6 0,651-0,897  

Topluluk Duygusu 0,920 7 0,647-0,911 

Değerlerle Uyum 0,940 8 0,712-0,922 

Görev Performansı 0,946 9 0,470-0,927 

 Bir ölçüm aracının tutarlılığını test etmek için güvenirlik analizi yapılmaktadır. 

Güvenirlik analizinde en yaygın kullanılan yöntemlerden biri “Cronbach Alpha” yöntemidir.  

“Cronbach Alpha” değerinin 0,70 ve üzerinde olması ölçüm aracının güvenilir olduğunu 

göstermektedir (Seçer, 2015). Tablo 2’ye bakıldığında, ölçeklerin Cronbach alfa (α) 

değerlerinin 0,912 ve üzeri olduğu (Gürbüz ve Şahin, 2018); ölçek maddelerinin faktör 

yüklerinin ise 0,470 ile 0,927 (Seçer, 2015) aralığında değiştiği görülmektedir. Bu kapsamda 

kullanılan ölçeklerin güvenilir olduğu söylenebilir.  

Veri analizinin üçüncü aşamasında değişkenler arasındaki ilişkiyi belirlemek için 

korelasyon analizi yapılmış ve değişkenlerin aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri 

hesaplanmıştır. Bulgular Tablo 3’de sunulmuştur: 

Tablo 3. Pearson Korelasyon Analiz 

Değişkenler 1 2 3 4 5 Ort. s.s. 

İşyeri Maneviyat 1     3,55 1,12 

Anlamlı İş 0,912** 1    3,61 1,19 

Topluluk Duygusu 0,956** 0,829** 1   3,55 1,20 

Değerlerle Uyum 0,945** 0,772** 0,861** 1  3,51 1,18 

Görev Performansı 0,555** 0,589** 0,533** 0,460** 1 4,33 1,04 

 *p<0,05 düzeyinde anlamlıdır.     **p<0,01 düzeyinde anlamlıdır. 

Tablo 3’e bakıldığında, işyeri maneviyatı ile görev performansı arasında (0,555) pozitif 

yönü orta düzey anlamlı bir ilişkinin olduğu görülmektedir. Ayrıca işyeri maneviyatının; 

“anlamlı iş” (0,589), “topluluk duygusu” (0,533) ve “değerlerle uyum” (0,460) boyutları ile 



Karaca / Journal of Economics and Administrative Sciences, 27(3): 858-871, 2026 
DOI: 10.37880/cumuiibf.1940482 

864 
 

“görev performansı” arasında da pozitif yönlü orta düzey anlamlı bir ilişkinin olduğu 

görülmektedir.  

Veri analizinin son aşamasında, işyeri maneviyatının boyutlarının (anlamlı iş, topluluk 

duygusu, örgütsel değerlerle uyum) görev performansı üzerindeki etkisini belirlemek için 

regresyon analiz yapılmıştır. Bulgular Tablo 4’de sunulmuştur: 

Tablo 4. Regresyon Analizi 

Değişkenler R R² B S.H. P 

İşyeri Maneviyatı        Görev Performansı 0,555a 0,308 0,513 0,056 0,000 

Anlamlı İş                    Görev Performansı 0,589a 0,347 0,511 0,051 0,000 

Topluluk Duygusu      Görev Performansı 0,533a 0,284 0,460 0,054 0,000 

Değerlerle Uyum         Görev Performansı 0,460a 0,211 0,402 0,057 0,000 

*p<0,05 düzeyinde anlamlıdır.      

Tablo 4’e bakıldığında, işyeri maneviyatının görev performansı değişkeninin toplam 

varyansının %30’unu açıkladığı görülmektedir. Ayrıca işyeri maneviyatının; “anlamlı iş” 

boyutunun “görev performansı” değişkeninin toplam varyansının %34’ünü, “topluluk 

duygusu” boyutunun “görev performansı” değişkeninin toplam varyansının %28’ini ve 

“değerlerle uyum” boyutunun “görev performansı” değişkeninin toplam varyansının %21’ini 

açıkladığı görülmektedir.  

İşyeri maneviyatında meydana gelecek 1 birimlik değişimin görev performansı 

değişkeninde 0,513’lük bir farklılığa yol açacağı söylenebilir. Ayrıca işyeri maneviyatının 

“anlamlı iş” boyutunda meydana gelecek 1 birimlik değişimin “görev performansı” 

değişkeninde 0,511’lik bir farklılığa yol açabileceği ifade edilebilir. Çalışanların işleriyle ilgili 

derin bir anlam ve amaç duygusuna sahip olmaları, yaptıkları işin başkaları veya toplum 

açısından fark yarattığını hissetmeleri görev performanslarını arttırabilmektedir. İşyeri 

maneviyatının “topluluk duygusu” boyutunda meydana gelecek 1 birimlik değişimin “görev 

performansı” değişkeninde 0,460’lık bir farklılığa yol açabileceği ifade edilebilir. Çalışanların 

iş arkadaşlarıyla güven, aidiyet, destek gibi güçlü bağlara ve derin ilişkilere sahip olmaları, 

görev performanslarını arttırabilmektedir. Son olarak işyeri maneviyatının “değerlerle uyum” 

boyutunda meydana gelecek 1 birimlik değişimin “görev performansı” değişkeninde 0,402’lik 

bir farklılığa yol açabileceği ifade edilebilir. Çalışanların değerleriyle, inançlarıyla ve iş 

hayatına dair beklentileri ile çalıştığı örgütün benimsediği değerler, vizyon ve misyon 

uyuştuğunda, görev performansları artabilmektedir. Bu durumda H1, H1a, H1b ve H1c hipotezi 

kabul edilmektedir. 

Sonuç ve Tartışma 

Sağlık hizmetlerinin sürekliliğinin sağlanmasında hasta bakıcıları önemli bir role sahiptir. 

Hastane ortamında hastaların günlük bakım ihtiyaçlarını karşılayan, fiziksel destek sağlayan ve 

aynı zamanda duygusal anlamda da yanında olan hasta bakıcılarının işlerini anlamlı bulmaları, 

kendilerini bir topluluğa ait hissetmeleri ve örgütsel değerlerler uyumlu olduklarını 

düşünmeleri görev performanslarına olumlu yansıyabilir.     

Yapılan korelasyon analizinde işyeri maneviyatı ile anlamlı iş, topluluk duygusu ve 

değerlerle uyum boyutlarının; görev performansı ile pozitif yönlü ve orta düzey bir ilişkiye 

sahip olduğu saptanmıştır. Yapılan regresyon analizinde ise, işyeri maneviyatı ile anlamlı iş, 

topluluk duygusu ve değerlerle uyum boyutlarının görev performansını anlamlı düzeyde 

yordadığı görülmüştür. Bu sonuçların literatürle paralellik gösterdiği söylenebilir. Nitekim, 

daha önce farklı örneklemler üzerinde yapılan çalışmalarda işyeri maneviyatının görev 

performansını yordadığı tespit edilmiştir (Rego vd., 2007; Gotsis ve Kortezi, 2008; Karakas, 

2010; De Carlo vd., 2020; Wei vd., 2020; Jena, 2022; Kuhn vd., 2025; Adıgüzel, 2023; 
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Aydoğdu, 2022). İşyeri maneviyatı ile görev performansı arasındaki ilişkide, daha önceki 

çalışmalarda örneklem olarak seçilmeyen hasta bakıcıların bu çalışmada örneklem olarak 

seçilmesi; sonuçların genelleştirilmesine, sağlık hizmetinin kalitesinin artırılmasında işyeri 

maneviyatının rolünün tespit edilmesine ve sağlık yönetimi alanına yönelik stratejilerin 

belirlenmesine katkıda bulunabilir.    

İşyeri maneviyatı, çalışanların performansını arttırdığı gibi örgüt temelli özsaygıyı, 

örgütsel adaleti, örgütsel özdeşleşmeyi, örgütsel bağlılığı, örgütsel vatandaşlık davranışını, 

örgütsel güveni, nezaketi, yaratıcılığı, üretkenliği, motivasyonu, iş tatminini, işe bağlılığı, iş 

tatmini, duygusal emeği, çalışanları güçlendirmeyi, işe angaje olmayı, psikolojik rahatlığı ve iş 

birliğini arttırabilir; hayal kırıklığını, işten ayrılma niyetini, işe devamsızlığı, tükenmişliği ve 

geri çekilme davranışını ise azaltabilir (Milliman vd., 2003; Doğan ve Bekiş, 2022; Jena, 2022; 

Avcı ve Yarar, 2022; Akgemci ve Kaplan, 2019; İzgüden ve Durgun, 2025; Kuhn vd., 2025; 

Wei vd., 2020; Kolodinsky vd., 2008; Gotsis ve Kortezi, 2008). Bununla birlikte işyeri 

maneviyatını; yaşam kalitesi olumlu (Güzel ve Tanbaşı, 2022), işyeri yalnızlığı ise olumsuz 

(Örücü vd., 2024) etkilemektedir. Bu kapsamda hasta bakıcılarının işyeri maneviyatı algılarının 

yüksek olması başta performans olmak üzere, üretkenliklerini, motivasyonlarını, iş tatminlerini, 

örgüte ve işe bağlılıklarını arttırabilir, işe devamsızlıklarını, tükenmişliklerini ve hayal 

kırıklıklarını azaltabilir. Bu da hastaların yaşam kalitesini ve tedavi sürecinin etkinliğini 

arttırabilir.  

Hasta bakıcılarının görev performanslarını işyeri maneviyatı ile birlikte çeşitli faktörler 

de etkileyebilmektedir. Nitekim  yapılan çalışmalarda karizmatik liderliğin, kültürel zekânın, iş 

doyumunun, psikolojik sermayenin, öz yeterliliğin, duygusal zekanın, kişilik özelliklerinin, iş 

kolikliğin, duygusal emeğin, lider-üye etkileşimin, proaktif kişiliğim, yenilikçi davranışların, 

politik becerilerin, örgütsel desteğin, kişi ve görev odaklı lider davranışlarının performansı 

arttırdığı, örgütsel sinizmin ise azalttığı tespit edilmiştir (Adıgüzel, 2023; Aydoğdu, 2022; 

Bağcı, 2014; Ceri-Booms vd., 2017; Cheng ve Gu, 2022; Derelioğlu, 2022; Gürbüz ve Ayhan, 

2017; Mohammed vd., 2002; Özkara, 2024; Polatcı, 2014; Schutte vd., 2001; Shea ve Howell, 

1999; Şahin ve Gürbüz, 2012; Tunca vd., 2018; Ünlü ve Yürür, 2011; Yüksel, 2018). 

Uygulamalarda bu faktörlerin de dikkate alınması, hasta bakıcılarının görev performanslarının 

artmasına katkı sağlayabilecektir. 

Sonuç olarak işyeri maneviyatının çalışanların görev performanslarını arttıran ve 

işlerinde anlam bulmalarını sağlayan bir unsur olduğu söylenebilir. Bu durum, özellikle sağlık 

hizmetleri gibi insan odaklı sektörlerde daha belirgin hale gelebilmektedir. Hem bireysel hem 

de örgütsel başarının sürdürülebilirliği için, işin yalnızca bir görev olarak değil; aynı zamanda 

insanlara yardımcı olmanın değerli ve anlamlı bir aracı olarak görülmesi gerekir. Bu bağlamda 

işyeri maneviyatının güçlendirilebilmesi için şu önerilerde bulunulabilir:    

•Sağlık kuruluşları; görevlerin teknik yönleri ile birlikte insani ve sosyal değerlerini de 

vurgulamalıdır.     

•Çalışanların kendilerini örgütün bir parçası olarak algılayabilmeleri için takım çalışması 

güçlendirilmeli ve sosyal aktiviteler teşvik edilmelidir.    

•Örgütler, misyon ve vizyonlarının çalışanlar tarafından benimsenmesi için çaba 

göstermelidir.     

•Maneviyat; tükenmişlik, stres ve iş yükünden kaynaklanan zorluklarla başa çıkabilmek 

için bir strateji olarak görülebilir.     

Her araştırmada olduğu gibi, bu çalışmanın da belirli sınırlamaları bulunmaktadır. Zaman 

ve maliyet faktörleri geniş çaplı saha araştırmalarının yapılmasını zorlaştırmaktadır. Bu 

nedenle, araştırma yalnızca bir üniversite hastanesinde görev yapan hasta bakıcıları ile 
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sınırlandırılmıştır. Bu durum, elde edilen sonuçların genelleştirilmesini mümkün 

kılmamaktadır. Ayrıca, çalışmada kesitsel araştırma yöntemi tercih edilmiştir, bu da zaman 

içinde değişkenler arasındaki ilişkilerin incelenmesini sınırlamaktadır. Gelecekte yapılacak 

araştırmalarda, farklı meslek gruplarına ve sektörlere odaklanılması, boylamsal yöntemlerle 

değişkenler arasındaki neden-sonuç ilişkilerinin analiz edilmesi, elde edilen bulguların daha 

geniş bir çerçevede değerlendirilebilmesine katkı sağlayacaktır.  
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Extended Abstract  

In improving the quality of healthcare services who are the invisible yet indispensable 

supporters of the healthcare system play a critical role. Patient caregivers, who meet patients' 

daily needs, support treatment processes, and ensure continuity of care, are one of the 

cornerstones of healthcare services. Patient caregivers' tasks, such as monitoring medication, 

ensuring personal hygiene, preparing meals, intervening in emergencies, and providing 

mobility and exercise support, are among the factors that directly affect patients' quality of life 

and increase the effectiveness of the treatment process.  

While performing their tasks, caregivers face many challenges, such as the risk of infection, 

work accidents, violent incidents, and heavy workloads. Witnessing patients' pain, anxiety, and 

sometimes death during their most vulnerable, challenging, and dependent periods also places 

a significant psychological burden on caregivers. At this point, workplace spirituality can 

become a powerful source of resilience and endurance for caregivers. Through workplace 

spirituality, caregivers may develop a tendency to view their work not merely as a task, but as 

valuable, meaningful, and humane assistance.  

The concept of spirituality is a term frequently used in the literature of religious psychology 

and is associated with the emotions, thoughts, and behaviors that emerge in an individual's 

process of turning toward the sacred (Güzel and Tanbaşı, 2022). Spirituality is shaped by 

intuitive, emotional, and intellectual factors that give meaning to an individual's life (Avcı and 

Yarar, 2022). Spirituality is considered to be the process of investing in one's inner values, 

strengthening these values, and integrating them with beliefs and practices that make life more 

meaningful (Akgemci et al., 2018). Hopes, dreams, thought patterns, emotions, feelings, and 

behaviors are related to spirituality. From an organizational standpoint, workplace spirituality 

means that employees engage not only with their minds and bodies, but also with their skills 

and inner spirit, seeking purpose in what they do (Garcia-Zamor, 2003). 

Workplace spirituality involves the positive recognition, acceptance, and respect of employees' 

innate talents within a meaningful and goal-oriented behavioral context that encourages 

creativity, a sense of belonging, and personal fulfillment (Gotsis and Kortezi, 2008). It is also 

a multidimensional construct that involves individuals’ pursuit of an ultimate life purpose, the 
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cultivation of meaningful interpersonal relationships within the workplace, and the alignment 

of personal belief systems with organizational values (Milliman et al., 2003). Workplace 

spirituality is conceptualized as the presence of an inner dimension that both derives 

nourishment from and contributes to work perceived as valuable by society (Doğan and Bekiş, 

2022). This inner experience involves self-reflection, internal self-control, and motivation. 

Thus, individuals begin to view their work not as a task, but as an endeavor that provides 

personal meaning and spiritual satisfaction (Avcı and Yarar, 2022).   

Workplace spirituality offers organizations various advantages, one of the most significant of 

which is its positive influence on task performance, which is closely linked to the organization’s 

technical core through the implementation of technical processes and the satisfaction of 

technical requirements (Mohammed et al., 2002). Indeed, studies have found that workplace 

spirituality increases performance (Rego et al., 2007; Gotsis and Kortezi, 2008; Karakas, 2010; 

De Carlo et al., 2020; Wei et al., 2020; Jena, 2022; Kuhn et al., 2025; Adıgüzel, 2023; Aydoğdu, 

2022). In this context, the study aims to examine the impact of workplace spirituality on task 

performance within a distinct sample. Based on prior scholarly findings, the hypotheses of the 

research were established as follows:  

H1: Workplace spirituality positively affects task performance.  

H1a: Meaningful work positively affects task performance.  

H1b: Sense of community positively affects task performance.  

H1c: Alignment of values positively affects task performance.  

During the period when the literature review was conducted, it was observed that studies were 

carried out on different samples to determine the relationship between workplace spirituality 

and performance. In this context, studies were conducted on local government employees 

(Avcı, 2019), religious affairs personnel (Adıgüzel, 2023), public employees affiliated with 

national education (Aydoğdu, 2022), nurses (Wei et al., 2020), service sector employees (Jena, 

2022), and employees working in the banking, retail, oil and gas, chemical, pharmaceutical, 

and metal processing industries were selected as the research universe (De Carlo et al., 2020). 

The generalizability of the results obtained and the idea that the workplace spirituality 

perceptions of patient caregivers, who contribute significantly to the continuity of healthcare 

services, could be an influential factor on their performance were the main factors in 

determining the research universe in this study. Accordingly, patient caregivers working at a 

university hospital were selected as the research universe.  

The study population consists of 350 individuals who are patient caregivers at a university 

hospital. An online survey form was created for the study, and data were collected from the 

patient caregivers. The 188 patient caregivers who completed the survey formed the study 

sample. The calculations, the representativeness of the sample for the main population was 

determined to be 184 (95%, σ=0.05, H=±0.05, p=0.5, q=0.5). Thus, it is considered that the 188 

patient caregivers forming the sample are representative of the population  

To collect data in line with the study’s aim, the “workplace spirituality” scale, developed by 

Milliman et al. (2003) and adapted into Turkish by Çakıroğlu and Aydoğan (2021), and the 

“task performance” scale, developed by Goodman and Syvantek (1999) and adapted into 

Turkish by Bağcı (2014). 

Correlation analysis was performed in order to ascertain the relationships between the variables. 

According to the analysis results, there appears to be a positive, moderately significant 

relationship between workplace spirituality and task performance. Furthermore, there appears 

to be a positive, moderately significant relationship between the dimensions of workplace 
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spirituality “meaningful work,” “sense of community,” and “alignment with values” and “task 

performance.” A regression analysis was performed to determine the effect of workplace 

spirituality and its three dimensions on task performance.   The results of the regression analysis 

show that workplace spirituality and its dimensions significantly affect task performance.  

These results are consistent with those of previous studies. Indeed, previous studies have found 

that workplace spirituality predicts task performance (Rego et al., 2007; Gotsis and Kortezi, 

2008; Karakas, 2010; De Carlo et al., 2020; Wei et al., 2020; Jena, 2022; Kuhn et al., 2025; 

Adıgüzel, 2023; Aydoğdu, 2022). 

Workplace spirituality not only enhances employee performance but also increases 

organizational-based self-esteem, organizational justice, organizational identification, 

organizational commitment, organizational citizenship behavior, organizational trust, courtesy, 

creativity, productivity, motivation, job satisfaction, job involvement, emotional labor, 

employee empowerment, work engagement, psychological comfort, and cooperation. This 

multidimensional effect demonstrates that workplace spirituality plays a transformative role not 

only in individual performance but also in organizational climate and culture. Furthermore, 

workplace spirituality can contribute to the sustainability of organizations by reducing 

frustration, turnover intentions, absenteeism, burnout, and withdrawal behaviors (Milliman et 

al., 2003; Doğan and Bekiş, 2022; Jena, 2022; Avcı and Yarar, 2022; Akgemci et al., 2018; 

İzgüden and Durgun, 2025; Kuhn et al., 2025; Wei et al., 2020; Kolodinsky et al., 2008; Gotsis 

and Kortezi, 2008). However, workplace spirituality positively affects quality of life (Güzel 

and Tanbaşı, 2022), while workplace loneliness negatively affects it (Örücü et al., 2024).  
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