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Ozet

Sanayilesme stireci sonrasinda gergeklesen teknik gelismeler, demokratiklesme, sekiilerligin giderek kabul gormesi ve
ekonomik anlamda gitgide yayginlasan kapitalist bakis agisi, asiri rekabetgilik ve kiiresellesme gibi degerleri yaratmis ve
modern toplumun kéklii bir sekilde degisiminde etkili olmustur. Bu atmosferde modern ¢alisan da manevi olarak ici
bosaltilmus fazla pozitivist bir ¢calisma tarzini benimsemek durumunda birakmigtir. BU yeni ¢calisma hayati, igyeri ruhsalligini
benimseyen yani calisanlarin bireyselliklerine alan ag¢an daha spiritiiel bir is ortamina olan ihtiyact arttirmistir. Bu
calismada igyeri ruhsalliginin rol igi ve rol Otesi performans iizerindeki olasi etkilerini incelemek amaciyla 190 akademisyen
tizerinde yapilan arastirmanin sonug¢lari ve bu iliskinin kavramsal arka planini sunulacaktir.

Anahtar Kelimeler: Isyeri Ruhsaligi (maneviyaty), Spiritiielite, Rol-i¢i Performas, Rol-iistii Performans
Improving In-Role and Extra-Role Performance through Workplace Spirituality
Abstract

Technical developments after the industrialization process, democratization, increasing acceptance of secularism, and an
increasingly widespread economic capitalist perspective, created values such as extreme competitiveness and globalization
and influenced fundamental changes of modern society. In this atmosphere, the modern worker has to adopt a more positivist
working style that is spiritually evacuated. This new working life has increased the need for a more spiritual work
environment, which opens up space for the individuality of the employees. In this study, we will present the results of the field
research conducted on 190 academicians and the conceptual background of the workplace spirituality-performance
relationship.
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1.Giris

Modern toplum ve yeni nesil ¢alisma sartlari, bireylerin sevgi ve merhamet yoksunlugunu tetiklemekte ve asiri
acgozliilik kaynakli birgok sosyal, psikolojik ve ekonomik soruna sebep olmaktadir (Cacioppe, 2000). Aslinda
gliniimiiz toplumlarinda, kapitalist iiretim ve tliketim felsefesi, kendi tiikketim anlayisini yaratmis ve bu anlayis
tiim yasami kusatinca yasam giin gectik¢e daha da maddilesmeye baglamistir. Asir1 rekabetei is ortami, zorlayict
piyasalar, beklentisi gittikce biiyliyen miisteriler ve zorlayic1 performans gereklilikleri ¢alisanlari bunaltmakta ve
yormaktadir. Diger bir yandan, Cagdas is hayatinin genel kabul gérmiis, merkezi, biirokratik ve genellikle
hiyerarsik orgiit yapilari modern is hayatinin gereklerini karsilayacak temel orgiit tarzlarindan biri olarak kabul
edilmekle birlikte birey bazinda problemleri de beraberinde getirmektedir. Sanayilesme ile birlikte geleneksel
orgiit yapilar iglevini yitirmis, yerlerine daha karmasik, daha biiyiik ve daha biirokratik yeni orgiitsel yapilar
ortaya ¢ikmus, ileri seviyede bir is bolimii, uzmanlasma, hiyerarsik ast st iligkileri, gayrisahsilik, rasyonalite,
kural ve ilkelere siki sikiya baglilik gibi kriterlere ortaya ¢ikmuistir.
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Teorik olarak bakildiginda, modern biirokrasilerde Weber’in (1993) biirokrasi anlayig1 hakimdir. Yani bu tiir
yapilanmalarda, kisisellikten arimustir (gayrisahsilik), yasal prosediirlere biiyiik 6nem arz eder, tiim siire¢lerde
rasyonellik hakimdir. Normal sartlar altinda biirokratik sistemlerde yiiksek verimlilik ve etkinlik sagladigini
belirtir. Ancak kimi zaman, sistem fazla otomatik hale gelmekte, hatta hantallagsabilmektedir. S6z konusu
orgiitlerde orgiitsel siireclerin insani ve sosyal degerlerden ayrisik olmasi, bireylerde yalnizlasma, yabancilagma,
nevrotik semptomlar gosterme, orgiit aleyhinde tavirlar sergileme ve kimi zaman reel hayattan kacinmak gibi
sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir (Kanungo, 1992: 414).

Bauman’a gore (2001), modern toplumlarda her gegen giin artan biirokratiklesme siireci insanin dogasina ve
varolussal gergeklerine zarar vermekte, toplumsal hayata abartili bir tekdiizelik getirmekte, ¢alisanlarin i
diinyalarim1 g6z ardi etmekte, duygularini yeterince Onemsememektedir. Calisanlar oOrgiit icerisinde
bireyselliklerinden 6diin vermekte ve kendilerini ifade etmek icin yeterli alan1 bulamamaktadirlar. Bu da orgiit
icerisinde git gide anlamsizlik, yalnizlik ve tatminsizlik gibi olumsuz duygular yasamasina sebep olmaktadir.
Gittikge sosyal hayattan soyutlanan ¢aliganlar, biirokratik orgiitlerde, yeni bir “btirokratik kisilik yapis1” edinirler.
Belli bir siire sonra orgiitsel dayatmalart mesru ve gerekli goriirler, itaat ve riza géstermeyi siirecin normal bir
pargast olarak karsilarlar ve kendi menfaatlerinin orgiitiin menfaatlerinden sonra geldigini kabullenirler.
Kalabaliklar arasinda kaybolan konformist profillere doniisiirler. Itaatkar olmanin her zaman aranan ve takdir
edilen bir davranis olarak addedilmesinin temelinde ise, itaatin, iktidar icin islevsel bir degeri olmasinin yani sira,
insanlik tarihi boyunca itaatin erdem, itaatsizligin de bir sapma olarak kabul edilmesinin biiyiik roli vardir
(Fromm, 1987:15). Biirokratik orgiitler, orgiit tiyelerini ihtiyatli ve disiplinli olmaya iterken bir taraftan da asirt
uyumlulugu dogurur. S6z konusu orgiitlerde, orgiit tiyelerinin kurallar1 sorgulamasi ve onlara aykir1 davranmasi
anormal kabul edildiginden, normlara uygun hareket etmeleri ka¢inilmazdir.

Modern orgiitlerde ortaya ¢ikan olumsuz duygular verimliligini ve devamliligin1 azaltmakta, orgiit igerisinde
huzursuzluklara ve kayiplara neden olmaktadir. Aslinda modern o6rgiitlerdeki, gayri insani 6rgiitsel isleyis, insani
ve sosyal degerleri birbirinden ayristirir, ¢alisanlarda yalmzlik, islerine ve kendi gergeklerine karsi yalnizlasma,
nevrotik semptomlar gdsterme, is ortaminda sapkin tavirlar sergileme gibi sorunlar yaratir (Kanungo, 1992: 414).
Modern orgiitlerde, islevsellik yegane istiin deger olarak kabul edildigi i¢in orgiit igerisindeki birey ancak,
gorevindeki beceri ve performansina gore degerlendirilir. Breyler bu yapi i¢erisinde atomize bir sekilde ¢alismay1
ve kendi kendilerine yetmeyi Ogrenirler. Bu durum ¢alisanlar1 diger ¢alisanlarla soyut iliskiler kurmaya
yonlendirir (Morgan, 1986:20). Giiniimiiz isletmelerinde, sistemin g¢alisanda olusturdugu, kendi isinin tiimiine
hakim olmama daha dogrusu olamama izlenimi ¢alisani isinden sogutmakta, igini yeterince benimsememesine
sebep olmaktadir. Orgiit {iyeleri biitiin isin sadece bir parcasindan sorumlu olduklar1 igin genellikle isin biitiiniiyle
ilgili fikir sahibi olmazlar ve sadece standart bazi gorevleri ifa ederler. Bu da sirket igerisinde kisithi etki
alanlarinin olmasina yol agar. Yani, uzmanlasma bireyin sinirlanmasina ve etki alaninin olduk¢a dar tutulmasina
sebep olur. Etkisi ve yetkisi kisitlanan modern ¢aliganlar, zamanla islerinden sikilma ve islerini kiigiimseme
egilimi gosterir ve islerine yabancilagirlar. Isine yabancilasmis bir calisan isine rahatlikla konsantre olamaz,
kendisini orgiitiiniin bir iiyesi olarak géremez. Orgiitiiniin kendisine uygun gordiigii konumu benimsemez ve isini
yasaminin disinda bir alana iter. Bu durumdaki bir ¢alisan genellikle, 6rgiit yonetimine bakis1 gayet negatiftir,
orgiit ici sosyal etkinliklere ve faaliyetlere sirtin1 doner.

Is yeri ruhsallig1 (Spiritiielitesi, maneviyatr) biirokratik modern &rgiitlerin yaratti1 problemleri ¢cdzmede dnemli
bir arag olarak dikkat cekmektedir. 1980°lerden sonra hizlanan spiritiielite hareketi, donemin agresif piyasalarina
ve is hayatina kars1 bir reaksiyon olarak gelismis ve bu donemde yasanan mutsuzluklara ve memnuniyetsizliklere
kars1 kullanilabilecek bir orgiitsel miidahale araci olarak kabul edilmektedir.

2 Isyeri Ruhsalhg (Spiritiielitesi)

Martin ve Carlson (1988) spiritiieliteyi bireyin kendisinden daha {istiin ve gii¢lii bir manevi giicli kabul ettigi,
onun varligina ve kudretine inandig1 ve hayatim1 bu istlin giici dikkate alarak uyumlandirdig1 siireg¢ olarak
tanimlar. Csikszentmihalyi’ye (2003) gore bireylerin isleri s6z konusu maneviyatlarin1 deneyimleyebildikleri ve
giindelik hayatlarinda ihtiyag duyduklari spiritiiel aktivitelerini yasamaya devam edebildikleri bir mecradir. Is
yeri ruhsalligi, 6rgiit {iyelerinin ve Orgiitiin, isleri, gelismek ve topluma katki saglamak i¢in bir firsat, spiritiiel bir
alan olarak kabul etmesidir. Bu anlamda spiritiielite, ilgi, destek, sefkat, sevgi, saygi, i¢sel biitiinliik, dirtstlik
gibi manevi degerleri ihtiva eder (Narcikara, 2017: 51). Aslinda spiritiielite ile ilgili akademik tanimlarin gogu,
maneviyatmn bir biitliinliikk duygusu, baglilik duygusu ve bireylerin daha derin degerlerine odaklanma egilimini
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icerdigini iddia eder (Milliman, Czaplewski ve Ferguson, 2003: 427).

Aschos ve Duchon’a (2005) gore is yeri ruhsallifina olan ilginin artmasinin arka planinda, tiim diinyada
yayginlasan bazi olumsuz ve etik dis1 gelismeler ve egilimler yatmaktadir. Oncelikle; finansal basarisizliklar,
iflaslar ve krizler orgiit liyelerinin moral seviyelerini diisiirmekte, degisen sosyo-ekonomik kosullar bireylerin
eskiden sosyallesebildikleri ve ruhsal olarak beslenebildikleri sosyal alanlar olan ibadethanelere, cemaatlere ve
cemiyetlere daha az katilma egilimi gostermelerine ve dolayisiyla bu ihtiyaglarini is ortaminda giderme ihtiyaci
duymalarina sebep olmaktadir. Bu da is ortaminda ait olduklar gruplara baglanma arzularim tetiklemekte, is
ortaminda ruhlarini dinlendirme ihtiyacin1 dogurmaktadir. Spiritiiel liderlik teorisyenlerinden Fry’a (2003) gore
de modern hayat ve modern ¢alisma kosullarin getirdigi sikintilar ve modern insani hayata dair daha derin bir
anlam ve baglilik arayisina zorlamis ve is yeri ruhsalligimi dogurmustur. Dolayisiyla bu ihtiyaglarini
karsilamalarina yardimei olacak dini ve spiritiiel 6gretiler son yillarda gittikge popiilerlik kazanmustir (Aschos ve
Duchon, 2005). is yeri ruhsalligi bakis acisiyla spiritiielite, dinden bagimsiz ancak dini de ihtiva eden bir
maneviyat anlayisi olarak kabul edilmekte, bireyin manevi tatminini saglayan st bir giige baglanmasi ve bu iist
giicle duygusal anlamda baglantili olmasi seklinde algilanmaktadir (Baykal, 2018: 14).

Ilgili alan yazininda isyeri maneviyati biiyiik 6lciide kisisel ve felsefi bir kavram olarak kabul edilmistir. Onemli
spiritiielite arastirmacilarindan Giacalone ve Jurkiewicz’e (2003, s. 13) gore igyeri maneviyati is siireci boyunca
askinlig1 tesvik eden orgiitsel degerler gercevesi olarak tanimlayarak, sefkat ve nese duygulari ile sonuglanan
baglanma duygusuna katkida bulunur. Zafar’a (2010) gore isyeri ruhsalligi is gorenlere islerini yaparken anlam
duygusunu deneyimleyebilmeleirni saglar. Bireylerin ruhsal ozelliklerini dikkate alir ve ruhsal ihtiyaglarina
odaklanarak islerini yaparken hayatlarin1 daha anlamli kilmalarina katkida bulunur. Boylelikle orgiit tiyelerinin
kendi i¢ diinyalarinda sakli olan potansiyellerini tam olarak gergeklestirmelerine, pozitif tutum ve davranislar
gelistirmelerine ve ¢evreleriyle daha pozitif iligkiler gelistirmelerine katkida bulunur (Narcikara, 2017: 51).

Is yeri ruhsallig1 anlam, cemiyet bilinci ve degerlerin drtiismesi olmak iizere ii¢ temel boyuttan olusur. Anlam
boyutu orgiit igerisindeki bireylerin yaptiklari isi anlamli, dnemli ve kiymetli gérmesi ile ilgilidir. Orgiitsel
davranis aragtirmalarina konu oldugu cihetle temellerini temellerini is dizayni literatiirinden alir (Narcikara,
2017:52). Wrzesniewski ve Dutton (2001) isin Orgiit tiyeleri tarafindan anlamli bulunabilmesi i¢in ti¢ onemli
gereklilikten bahsetmektedir. Bunlar: is ortaminin birey agisindan tatmin ediciligi, ¢alisanlarin bireysel
Ozelliklerinin ve karakterlerinin ise uygun olmasi ve bireyin iginde bulundugu sosyal ortamin onun agisindan
¢ekici ve memnuniyet verici olmasidir. Diger bir deyisle kisinin ¢aligirken kendi i¢ diinyasini rahatlikla ortaya
koyabilecegi Ozgiir bir alan olmasi is yeri ruhsalliginin varliginin 6nemli bir gostergesidir. Aslinda is yeri
ruhsalligini savunan arastirmacilar is yerinin maneviyattan bagimsiz bir alan olmasini dogru bulmaz (Pfeffer,
2003, Fry, 2003), tiyelerinin kendilerini ifade edebilmeleri i¢in biitiinciil bir 6rgiitsel yasam kodunun gerekliligini
savunurlar (Tourish ve Tourish, 2010). Is yeri ruhsallig1 agisindan ahenk, uyum ve igsel biitiinliik gibi kavramlar
biiyiik 6nem tagimaktadir. Oziinde Ahenk hem spiritiielligi besler hem de spiritiiellikten beslenir (Narcikara,
2017:55). Duchon ve Lokman’a (2005) gore insanlar bulunduklari toplum veya cemiyetle ahenkli bir iligki
igerisinde olduklarinda spiritiiellikleri gelisecek ve i¢ diinyalar1 daha zengin hale gelecektir. Orgiitii ile uyumlu
bireyler, 6rgiit i¢erisinde bulunmaktan mutlu olacak ve degerlerinin galigtiklari firma ile uyumlu olmasi onlarin
daha fazla pozitif 6rgiitsel ¢iktilar elde etmelerine katkida bulunacaktir. Kuskusuz kisi-6rgiit uyumu o6zellikle
degerler yani maneviyata verilen dnem noktasinda daha belirgin hale gelmektedir. Orgiitiin degerleri ile uyum,
orgiit igerisindeki bireyin amacinin kendinden daha biiyiik oldugu ve baskalarina veya topluma katki yapmasi
gerektigi onermesiyle ilgilidir (Milliman, Czaplewski ve Ferguson, 2003: 430). Yani birey orgiitsel degerlerle ve
hedeflerle o kadar uyumlu bir biling seviyesindedir ki 6rgiitiin faydasina olacak sekilde disiiniir, calisir ve 6rgiitiin
genel iyiligi icin elinden geleni fazlasi ile yapar. Is yeri ruhsalliginin iigiincii Snemli boyutu kisinin Bu tanimin iig
pargasi da yani, kisinin diger insanlarla baglantili olma istegi ve bulundugu gruba veya cemiyete ait olma istegi
ve Orgiitiin bu ihtiyaci kargilamasidir. Duchon ve Plowman’a (2005) gore de kisi, orgiit i¢erisinde kendisini diger
insanlarla baglantili hissettiginde oOrgiite aidiyeti artmakta kendisini daha glivende hissetmekte ve orgiite daha
rahat angaje olmaktadir. i¢ diinyasini is ortamina tastyabilmesi, anlamli bir ise sahip olmasi ve cemiyet bilincine
sahip olmasi, orgiit teorisinde gegen; benlik kavramu, is zenginlestirme ve o6rgiitsel iklimle yakindan ilintili
kavramlardir .

Diger bir yandan, is yeri ruhsalligimi bir orgiitte tesis edebilmek i¢in bazi temel konularda hassas davranilmasi
gerekmektedir. Fry’a (2003) gore, is yeri ruhsalligindan bahsedilebilmesi i¢in Orgiit igerisinde hem liderlerin hem
de diger orgiit lyelerinin bes temel spiritiiel uygulamayir benimsemeleri gerekmektedir. Bunlar; yiliksek
farkindalik sahibi olma, diger orgiit iiyelerine kars1 olabildigince nazik davranma, diger orgiit iiyeleri ile samimi
bir sekilde ilgilenme ve onlarin inang¢laria saygi duyma, giiven odakli bir 6rgiit iklimini benimseme ve Orgiit
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icerisinde spiritiiel aktivitelerde bulunulmasina izin verme ve tiim ¢alisanlarin kendi spiritiiel degerlerini rahatca
yasamamalarina 6zellikle destek verme (ibadet, meditasyon, calisanlarin aileleri ile iletisim kurmasi, dua,
dinlenme, diger calisanlarla sosyallesme vs.). Dolayisiyla spiritiiel 6rgiitlerde ¢alisan bireyler kendilerini daha
giivende, daha huzurlu ve daha samimi hissederler. Pfeffer’e (2003) gore, isyeri maneviyati, isteki insanlarin dort
temel gereksinimini karsilamaktadir: (1) ilerleme ve gelisime izin veren anlamli bir calisma (2) amag hissi, (3)
diger meslektaslara bagli olma ve sosyal etkilesimde bulunma onlar ve (4) yasamda entegrasyona sahip olma,
kisinin dogasi ile uyum i¢inde yasamasi. Aslinda bu doért gereksinim karsilandiginda birey orgiitii ve kendi
gercekleri ile uyumlu, hedef odakli, tatmin duygusuna sahip mutlu bir takim oyuncusuna doniismektedir.

Spiritiieliteyi, orgiitsel seviyede ele aldigimizda, maneviyata dnem veren orgiitlerde orgiit igerisinde spiritiieliteye
imkan yaniyan bir kiiltiiriin benimsenmesi ve 6rgiit kaynaklarinin dagitiminda bir ¢ergeve olarak kullanilmasi
dikkat ¢eker (Kolodinsky vd., 2008). Orgiitsel anlamda, isyeri ruhsalliginin bircok faydasindan s6z etmek
miimkiindiir. Kisith sayida olsa da ilgili alan yazininda bu 6n kabulii destekleyecek c¢aligmalar bulunmaktadir.
Ornegin; Altaf ve Awan (2011) tarafindan yapilan arastirmada isyeri ruhsalliginn is yiikii ise is tatmini arasindaki
iliskide moderator etkisini tistlendigin gostermistir. Kazemipour vd. nin (2012) ¢alismasinda ise orgiitsel baglilik,
isyeri ruhsalligr ve orgiitsel vatandaslik davranisi lizerine odaklanilmig ve ¢alismanin sonuglari orgiitsel bagliligin
is yeri ruhsallig1 ile orgiitsel vatandaslik davranigi arasinda araci etkisi gosterdigini kanitlamigtir. Afsar, Badir ve
Kiani’nin (2016) yilinda yapti§i calismada, spiritiielite, liderlik ve cevre dostu c¢alisan davranisi teorileri
sentezlenmis ve Tayland2da yapilan bu ¢aligsma neticesinde spiritiiel liderligin is yeri ruhsalligini olumlu yonde
etkiledigi is yeri ruhsalliginin ise igsel motivasyonu ve ¢evre dostu davraniglari tetikledigi goriilmiistiir. Caligmada
algilanan orgiitsel destek spiritiiel liderlik ve igyeri ruhsalli§i arasindaki iliskide moderatdr etkisi gdstermistir.
Petchsawang ve McLean (2017) ise isyeri ruhsalliginin oOrglitsel 6zdeslesme tlzerindeki etkisini incelemis,
Thailanda’da gergeklestirdikleri ¢alismalarinin sonucunda isyeri ruhsalliginin ve isle 6zdeslesmenin meditatif
uygulamalara izin veren Orgiitlerde daha yiiksek oranda goriildiigii ve meditatif uygulamalarin 6zdeslesme ile
arasindaki iliskide is yeri ruhsalliginin araci etkisi oldugu tespit edilmistir. Diger bir taraftan, birgok caligma is
yer ruhsalliginin orgiit igerisinde negatife sapan davranislari ve negatifligi onleyici etki yarattigini gostermektedir.
Mesela Chawla’nin (2014), calismasinda igyeri ruhsalliginin negatife kayan davraniglari azalttigi, Daniel’in
(2015) calismasinda stresi azalttigi ve Gatling vd.’nin ¢alismasinda (2016) isten ayrilma niyetini azalttigi tespit
edilmistir. Baykal ve Zehir’in (2019) Tiirkiye’de yaptig1 arastirmada ise spiritiiel liderligin ¢alisanlarin psikolojik
sermayesi tizerinde pozitif bir etkisi olacagi dngoriismiis ve psikolojik sermayenin spiritiiel liderlik ve ¢alisan
performansi arasindaki iliskide araci etkisi incelenmistir. Aragtirma sonuglar1 arastirma modelinde 6ngdriildiigii
gibi psikolojik sermayenin spiritiiel liderlik ve ¢alisan performansi arasindaki iliskide araci etkisini kanitlamistir.
Naseer vd. nin (2019) Pakistan baglaminda yaptig1 ¢alismada ise liderin spiritiiel 6zelliklerinin ¢aliganlarin pozitif
duygu durumlari iizerinde etkili oldugu tespit edilmistir.

3.i§yeri Ruhsalhig: / Is Performansi Iliskisi

Kazemipour vd.’ne (2012) gore ¢alisanlar diger is arkadaslar1 ile baglantili oldugunda ruhsal olarak askinliga daha
rahat kavusabildiklerini savunmaktadir, bu da ¢alisanlar a¢isindan materyalizmden yani madde odakli yasamaktan
cok daha 6nemlidir. Madde odakli yasamayan ¢alisan kendisini daha motive hissedecek, daha huzurlu ve daha
ozgiivenli olacaktir. Oysa cagdas orgiitler ne yazik ki bunun tam tersi bir ortam yaratmaktadir ve basar kriterleri
de olduk¢a madde odaklidir. DoGull ve Doh’un da (2004) belirttigi gibi klasik bir bakis agisiyla yaklasildiginda,
bir¢ok ¢agdas Orgiit yapisinda performans 6l¢limii anlaminda odaklanilan kriterler halen dissal, yonetilebilir,
sayisal, ve son derece maddi kriterler ve degiskenlerdir. S6z konusu kriterler performans 6l¢iim siireclerini, bir¢ok
uygulamacinin da rahatsiz duydugu gibi, yetersiz ve derinlikten uzak hale getirmektedir. Calisanlarin performansi
cogu zaman yaptiklari igleri ve igyerinde harcadiklari ¢abayi tam olarak kapsamayan kriterlerle dl¢iilmekte ve
adaletsiz bir siire¢ islemektedir. Aslinda klasik performans yonetimi bakis agisinin arka planinda bireylerin ve
oOrgiitlerin manevi taraflarin1 géz ardi eden bir bakis agis1 vardir. Aslinda modern orgiitlerde, is hayati ile 6zel
hayatin ¢ok kati bir sekilde ayrilmis olmasi, ve bu iki alanin birbirlerine asla temas etmeyen ve etmemesi gereken
yasam boliimleri haline getirilmis olmasi, orgiit {iyelerini stresli, yalniz ve kendilerini rahat¢a ifade edemeyen
bireyler haline getirmektedir (Narcikara, 2017: 144). Calisanlarin maneviyatlarini is ortaminda yasayamamalari
ve ifade edememeleri onlar1 hem islerine karsi yabancilastirmakta hem yasadiklar1 igsel baski orgiit igerisinde
uzun siire huzurlu bir sekilde ¢alismalarini engellemektedir. Bu da uzun vadede performanslarini olumsuz
anlamda etkileyebilmektedir. Bu noktada, spiritiielite arastirmacilarindan Reave (2005) spiritiiel degerleri
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vurgulayan yoneticilerin ve organizasyonlarin orgiit iiyelerinin is tatminini ve iretkenliklerini olumlu yonde
etkiledigini savunmaktadir. Yani is ortami maneviyata alan agtikca calisanlarin daha yiiksek performans
gosterebilecekleri igsel motivasyon seviyesine daha rahat ulastiklar savunulmustur.

llgili alan yazininda spiritiiel liderlik ile orgiitsel performans arasindaki iliskiyi inceleyen calismalar
incelendiginde bu tarz ¢alismalarin sayica oldukg¢a az oldugu ve aslinda spiritiiel liderligin orgiitsel performansa
olan etkisi ile ilgili bir fikir ayriminin oldugundan bahsedebiliriz. Bir grup arastirmaciya gore spiritiielite yapisi
itibari ile anti-pozitivisttir. Dogasi itibari ile pozitivist perspektifle ele alinmaya uygun degildir dolayisiyla da
performans ve is ¢iktilar arasinda anlamli bir iligki beklemek bilimsel olarak miimkiin degildir (Dent vd., 2005;
Fornaciari vd., 2003). Spiritiieliteyi dinden bagimsiz bir kavram olarak goren spiritiiclite aragtirmacilarina gore
ise spiritiielite, pozitif 6rgiitsel ¢iktilar ve performans ile iliskilendirilebilecek yonetsel araglardan biri sayilmalidir
(Ashmos ve Duchon, 2000; Garcia-Zamor, 2003; Fry, 2005).

Ancak spirittielite ile ilgili bazt énemli noktalar bu olgunun performans iizerinde olumlu etkisi olabilecegini
diisiindiirmektedir. Oncelikle, spiritiielite, bireylerin farkindaliklari1 ve biling diizeylerini arttirir, algisal
kabiliyetlerinin gelismesine sebep olur ve gelisen bu sezgisel derinlik bireyleri daha etkin hale getirir (Narcikara,
2017:110). Bunun yaninda, Neck ve Milliman’a (1996) gore spiritiiel degerlere sahip orgiitlerde yaraticilig
yiiksek caligsanlar orgiite daha rahat ¢ekilmekte hem de bu ¢alisanlarin 6rgiitte uzun siire ¢alismasini saglamak
daha rahat olmaktadir. Benzer sekilde, Paloutzian vd. de (2003), ¢alismanin bireyler tarafindan ilahi bir ¢agn
kutsal bir gbrev ve manevi degerlere hizmet olarak goriildiigiinde orgiit iiyelerinin nezdinde daha 6nemli hale
geldigi ve dretkenligi arttirdigi savunmaktadir. Emmons (2000) ve Collins (2001) gibi arstirmacilar ise
spiritiieliteyi IQ ve EQ gibi bir zeka tiirii olarak kabul etmisler, bu zeka tiiriinde yiiksek olan bireylerin de bir ¢esit
zeka tiirti oldugunu savunarak, mistizm, ruhsal agkinlik, ortalamanin {istiinde spiritiiel biling ve maneviyat, kutsal
olani bulma ve etik ve erdemli davranma gibi egilimlerinin yiiksek olacagini savunmuslardir. Dolayistyla spiritiiel
zekast yiiksek olan bireylerin rol 6tesi performans da diger orgiit tiyelerine gore daha yiiksek olabilecegini
diistindiirmektedir.

4.Hipotezler

Bu galigmada rol 6tesi performans orgiitsel vatandaslik davranigina yakin ifadeler igeren bir degisken olarak
kullanilmigtir. Caligsanin formal olarak kendisinden beklenen performans beklentisinin Gtesine gegmesi, gorevini
hakkiyla yerine getirmek icin fazlasiyla ugrasmasidir. ilgili alan yazinina baktiginizda isyeri ruhsallig1 ile rol
oOtesi davranis arasindaki iliskiyi inceleyen bir yayin olmamakla birlikte sayica az da olsa is yeri ruhsallig1 ve
orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar yer almaktadir. Bu anlamda, Malik,
Naeem & Ali’nin Pakistan baglaminda yaptigi calismada isyeri ruhsalliginin 6rgiitsel vatandaglik davranisi
vasitastyla hizli tiikketim mallarinin satisinda gorev alan personelin satis performansini arttirdigini ispatlamustir.
(2011) Kazemipour, Amin, & Pourseidi (2012) hemsireler {izerinde yaptigi ¢alismada isyeri ruhsalliginin 6rgiitsel
vatandaslik davranigi lizerinde pozitif etkisi oldugu goriilmiis ve bu iligkide orgiitsel bagliligin araci etkisi tespit
edilmistir.

Nasurdin, Nejati, & Mei’'nin (2013) yilinda Malezya baglaminda gergeklestirdigi ¢alismalar1 neticesinde ise
isyeri ruhsalliginin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde pozitif etkisi oldugu gorilmistir. Ahmadi, Nami, &
Barvarz’in iran baglaminda yapilan caligmasinda (2014) igyeri ruhsalligi ile orgiitsel vatandaslik davranist
arasinda iligki bulunmustur. Noh ve Yoo (2016) tarafindan gerceklestirilen arastirmada isyeri ruhsalligi ile
orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki Kore baglaminda teyit edilmistir.

llgili alan yazininda isyeri ruhsallig1 ile rol bazli performans arasindaki iliski ile ilgili de ¢ok fazla ¢alisma
bulunmamaktadir. Olan calismalarda ise rol bazli bireysel performans ile spiritiielite veya spiritiiel liderlik
arasindaki iliskinin pozitif ¢iktig1 ¢calismalar oldugu gibi ne iliskisiz veya zayif ¢iktig1 calismalar da goriilmiistiir.
Ornegin; Wilson (2008) tarafindan Amerika’da yiiriitiilen doktora tezinde, spiritiiel liderlik ve orgiitsel
performans arasindaki iliskinin anlamli fakat oldukg¢a zayif oldugu goriilmistiir. Ayranci’nin (2011) Tiirkiye’de
baglaminda yaptig1 caligmasinda da tepe yoOnetimin spiritiiel zekasinin orgiitiin finansal performansini
etkileyecegi 6ngoriilmiits ve 374 st diizey yoOnetici tizerinde yaptigi arastirmada spiritiiel zekanin finansal
performans iizerindeki etkisini 6lgmiis ancak arastirma sonuglart ¢ok zayif bir iligkiyi géstermistir. Hindistan
baglaminda Chawla (2016) tarafindan yapilan ¢aligmada ise i yeri ruhsallig ile bireysel performans arasinda
pozitif bir iliski bulmus ve bu iliski de 6rgiitsel bagliligin araci etkisi tespit edilmistir. Yine Narcikara (2017)
tarafindan Tiirkiye’de yiiriitiilen doktora tez ¢alismasinda spiritiiel liderlik ile finansal performans arasinda pozitif
fakat zay1f bir iligki bulunmustur. Cin baglaminda Xiaorong ve Juan (2018) tarafindan yapilan bir diger ¢alismada
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ise oOrgiitsel degerlerin, Orgiit i¢i siireglerde gayri sahsiligin yerlestirilmesinin ve takim odakli ¢alismanin
titkenmislik sendromunu arttirdig1 ve performansi arttirdigr goriilmiis ama ¢alisma dizayn edilirken 6ngdriilen
isyeri ruhsalliginin s6z konusu iligskilerde moderatér etkisi yapacagi varsayimi dogrulanmamistir. Afrika’da van
der Walt (2018) tarafindan gergeklestirilen ¢aligmada ise isyeri ruhsalliginin ise adanmislik ve iste bireysel olarak
basarili olma konularinda biiyiik dl¢iide etkili oldugunu gdstermistir. Bahsi gegen calismalarda goriildiigii gibi
isyeri ruhsalligi orgiit iklimini olumlu yonde etkileyerek calisanlarin hem rol i¢i performans gosterme egilimlerini
yani rollerinin geregi olan gereklilikleri yerine getirme durumlarimi hem de rol {stii performans gosterme
egilimlerini yani rollerinin geregi olandan fazla performans gostermelerini pozitif yonde etkilemektedir. Bu
caligmalardan ilham olarak s6z konusu iligkilerini Tiirkiye baglaminda incelemek amaciyla H1 ve H2 hipotezleri
kurulmustur.

H1: isyeri ruhsalligi ¢alisanlarin rol i¢i performans gosterme egilimlerini pozitif yonde etkiler
H2: Isyeri ruhsallig1 calisanlarin rol iistii performans gosterme egilimlerini pozitif yonde etkiler

5.Metodoloji

5.1.0rneklem ve Veri Toplama

Bu c¢aligmada, ilgili saha aragtirmasinda kullanilan anketler yiiz yiize anket metodu ve ¢evrimigi anket toplama
yontemi ile gergeklestirilmis ve ilgili 6rneklem kolayda ornekleme yontemi ile segilmistir. Aragtirmaya ait
orneklem segilirken igyeri ruhsalligi konusunda en ¢ok talepkar olabilecek grup oldugu diisiiniilen ve beyaz yaka
personel kategorisinde sayilabilecek akademisyenlere odaklanilmistir. Kalabalik biirokratik yapilar sayilabilecek
tiniversitelerde gorev yapan akademisyenlerin, ¢ok fazla insanla muhatap olmalari, yogun performans baskisi
altinda galigsmalari, terfi siire¢lerinin yorucu ve stresli olmasi ve ¢aligma diizenlerinin birgok kural ve yonetmelige
gore diizenlenmesi gibi sebepler dolayisiyla modern ¢agin getirdigi manevi eksikliklerden ve rahatsizliklardan
muzdarip olabilecekleri diisiiniilerek ilgili arastirma Tirk tniversitelerinde ¢alisan akademisyenler {izerinde
uygulanmstir.

Katilimeilarin cevaplari besli Likert Olgegi ile degerlendirilmistir. Bu dlgekte cevaplar tamamen katilmiyorum,
katilmiyorum, ne katiliyorum ne katilmiyorum, katiliyorum ve tamamen katiliyorum seklinde siralanmustir.
Calismaya ait saha arastirmasinda kullanilan anketler iki ana bdliimden olusmaktadir. Ik boliimde Bilal ve
Afsar’m (2017) gelistirdigi cemiyet bilinci, degerlerin 6rtiismesi ve anlam duygusu alt boyutlarindan olusan 21
soruluk isyeri ruhsallig1 6lcegi, ikinci boliimde ise rol i¢i performanst 6l¢en 4 soru Goodman ve Syantek’ten
(1999), Rol iistii performansi 6lgen 8 soru ise Williams ve Anderson’dan (1991) alinmustir.

Arastirmaya ait anket 800 kisi ile paylasilmis ancak 190 kullanilabilir anket elde edilmistir. Arastirmada yer alan
katilimcilari % 52.32°1i 0-2 y1l arasi is tecriibesine sahipken %32’si 2-5 yil aras1 tecriibeye sahiptir, %28°1 ise 5-
10 y1l arasi is tecriibesine sahiptir. Bunun yanonda, katilimeilarin %20’si 30 yasindan geng akademisyenlerden
olusurken, %50’si 30-39 yaslar1 arasinda ve %22’si of 40-49 yaslar1 arasindadir ve %62’si erkek
akademisyenlerden olusmaktadir.

Caligmada, veriler tanimlayici ve ¢ikarimsal istatistikler agisindan ele alinmistir. Calisma 6rnegindeki verilerin
yeterli olup olmadigini test etmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem yeterliligi analizi yapilmstir. Orneklemin
yeterlilik katsayis1 0,937 ¢cikmistir ve Barlett skoru 0,001'in altinda bulunmustur. Ilgili degerler analizlere faktor
yapisinin incelenmesi ile devam etmek i¢in yeterlidir.

Caligmada gozlemlenen degiskenlerin dngdriilen boyutlarda yiiklenip yiiklenmedigini test etmek i¢in agimlayici
faktor analizi kullamilmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda igyeri ruhsalligina ait maddelerin orjinal dlgekteki
gibi li¢ boyuta ayrildig1 goriilmiistiir. Rol i¢i performans ve rol iistli performans sorular da orjinal olgekteki gibi
tek boyut olarak dagilmistir. Ancak rol i¢i performans sorularindan biri faktdr yapisini bozdugu i¢in analizden
cikarilmustir. Ilgili faktdr yapilarina ait sonuglar ve faktor yapilaria ait Cronbach Alfa degerleri Tablo 1°de
Ozetlenmistir.
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Component Cronbach Alfa
1 2 3 4

SENC28 0,851 0.935

SENC29 0,847

SENC30 0,829

SENC31 0,806

SENC26 0,798

SENC24 0,79

SENC23 0,774

SENC27 0,767

SENC33 0,73

SENC25 0,729

SENC32 0,617

MEANW20 0,864 0.815

MEANW19 0,806

MEANW?21 0,782

MEANW18 0,729

ALW39 0,9 0.794

ALW38 0,89

ERP47 0,804 0.860

ERP48 0,786

ERP49 0,786

ERP44 0,723

ERP45 0,719

ERP50 0,683

ERP46 0,649

ERP51 0,632

IRP43 0,762 0.715

IRP41 0,748

IRP40 0,747

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Daha sonra, is yeri ruhsalliginin alt boyutlar1 (SENC= Cemiyet Bilinci, MEAN= Anlam Duygusu, ALW=
Degerlerin Ortiismesi) ile rol-ici performans (IRP) ve rol-iistii performans (ERP) boyutlar1 arasinda iliski olup
olmadigini goérmek maksadiyla korelasyon analizi uygulanmistir. Korelasyon sonuglari asagidaki Tablo 2'de

goriilebilir. Tabloda goriildiigii gibi, Tablo-2'de gosterildigi gibi her iligki i¢in iki faktor arasinda dnemli iligkiler
vardir (p <0.01, p <0.05 seviyesi).

SENC MEAN ALW IRP ERP
Pearson
SENC Correlation 1
Pearson
MEAN Correlation A61*%* |1
Pearson
ALW Correlation ,310** | 351** 1
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Pearson
IRP Correlation ,298** | 278** 377** |1
Pearson
ERP Correlation ,319** | 5h54** ,398** | ,564** |1
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed).

5.2. Hipotez Testleri

Calismaya ait hipotezleri olan H1 (Isyeri ruhsalligi galisanlarin rol igi performans gosterme egilimlerini pozitif
yonde etkiler) ve H2’nin (Isyeri ruhsalligi ¢alisanlarin rol iistii performans gosterme egilimlerini pozitif yonde
etkiler) test edilmesi i¢in regresyon analizi uygulanmistir. Tablo 3’de Model 1, H1 hipotezini test etmek igin
diizenlenmis regresyon analiz sonuglarini gosterirken, Model 2, H2 hipotezini test etmek i¢in diizenlenmis hipotez
testi sonuglarini gostermektedir. Model 1°de isyeri ruhsalliginin rol i¢i performans iizerindeki pozitif etkisi teyit
edilmistir (Adjusted R?:,165, Sig:,000), boylece H1 hipotezi Kabul edilmistir. Ancak bu etki isyeri ruhsalliginin
alt boyutlar1 olan cemiyet bilinci ve ise yiiklenen anlam boyutlar1 {izerinden ger¢eklesmis, degerlerin Grtiismesi
ile ilgili alt boyutun rol i¢i performans lizerinde pzoitif etkisi bulunmadigi goriilmiistiir. Model 2’de de benzer
sekilde isyeri ruhsalliginin rol stii performans tizerinde pozitif etkisi oldugu gorilmiistiir (Adjusted R2:,190,
Sig:,000). Model 2’deki s6z konusu etki bityiik 6l¢iide Model’de oldugu cemiyet bilinci ve ise yiiklenen anlam
boyutlar {izerinden gerceklesmistir. Model 1°de oldugu gibi degerlerin ortiismesi ile ilgili alt boyutun rol {istii
performans iizerinde pozitif bir etkisi goriilmemistir. Hipotez testlerinde goriildiigii gibi bireylerin orgiitleri ile
degerlerinin uyusmasi her iki performans tiirii {izerindede istatistiki olarak anlamli bir etki yaratmamistir. Bu
durum deger uyumunun igyeri ruhsalliginin alt boyutlar1 arasinda performans tizerinde direk bir etki yaratmayacak
kadar anti materialist bir kavram olabilecegini diisiindiirtmekte ve olasi etkisinin ancak ¢ok uzun vadede
gbzlemlenebilecegini akla getirmektedir.

Tablo 3. Regresyon Analizi

Model 1 Model 2
Rol ici Performans Rol otesi Performans
Beta t Beta t
Bagimsiz Degisken
Constant 2.384 8.402%** 2.254 8.454***
SENC 0,148 2,447 0,17 2,967**
MEAN 0,305 4,541%** 0,309 4,871%**
ALW 0,002 0,035 0,027 0,543
F 13.812 15.928
Adjusted R Square 0.165 0.190
Sign. 0.000 0.000

5.3.Tartisma ve Sonug¢

21. yy’da is hayatina dair gelisen son trendlerden biri isyeri ruhsalligidir (Milliman, Czaplewski ve Ferguson
2003:426). Gibbons’a (2000) gore is yeri ruhsalligr bireysel ve felsefi bir kavramdir ve kavramla ilgili neredeyse
tim akademik tanimlar, biitlinliik, baglantililik ve bireyin i¢sel derinliklerindeki degerlerine olan bagliligini
kapsar. Isyeri ruhsallig1 kendisini gesitli sekillerde gostermekle birlikte, temelde bireysel ve orgiitsel olmak iizere
iki farkli diizeyde ortaya cikar: Ilk asamada, bireyler, kisisel spiritiielliklerini yasayabilmek icin is ortaminda
serbestiyet ararlar ve spiritiiel degerlerini isyerinde deneyimleyebilmek isterler. Kendi spiritiiel degerlerini
deneyimleyebilecekleri bir is ortami bulurlarsa islerini daha anlamli ve kiymetli bulduklari i¢in daha 6zverili ve
sevkli caligirlar. Dolayisiyla daha yiiksek performans gosterirler hem de is arkadaslariyla bir cemiyet bilinci ile
biitiinlestikleri i¢in onlar1 daha fazla desteklerler ve onlarin da daha yiiksek performans gostermesini saglarlar
(Garcia-Zamor, 2003:360). Orgiitsel diizeyde de isyeri ruhsallig1 benzer etki gosterir ¢alisanlarin geneline kendi
spiritiielliklerini yasayabilmeleri i¢in firsat taninmasi, orgiit i¢eriSinde ortak bir cemiyet bilincinin olugmasi ve

22



Uluslararas: Hukuk ve Sosyal Bilim Arastirmalar: Dergisi

orgiitsel anlamda bireylerin degerleri ile 6rglitiin degerlerinin Ortiistiiriilmesi, drgiit iyelerini orgiitleri i¢in severek
calisacak, ortak vizyonun gerceklesmesi i¢in ugras verecek ve orgiitlerinin iiyesi olmaktan gurur duyacak bireyler
haline getirir. Boyle bir ortamda caliganlarin daha yliksek performans géstermesi muhtemeldir. Ancak daha 6nce
de belirtildigi gibi isyeri ruhsalliginin performans {izerine etkisi ile ilgili baz1 ¢ekinceler vardir. Kavramin oldukca
soyut olmasi, spiritiielitenin tanimui ile ilgili farkli goriisler bulunmasi, ve kavrama yiiklenen fazla uhrevi mana,
bazi arastirmaci ve uygulamacilarin nezdinde kavramin net bir neden-sonug iliskisi dahilinde performansa olan
etkisini agiklamanin anlamli olmayacagini, en azindan bu etkinin kisa vade de gozlemlenebilen direk bir etki
olmayacagini diistindiirmektedir.

Bu diisiinceyi destekler nitelikte bir durumda ilgili alan yazininda isyeri ruhsalliginin is performansi iizerindeki
etkisine dair literatiirde ¢ok fazla ampirik ¢alisma bulunmamasidir. Bunda kavramin yeni bir orgiitsel davranis
kavrami olmasi etkili oldugu gibi, bir ¢ok arastirmacinin dogas1 geregi bu kavramin performansa direk pozitif bir
etki yaratmayacagini diisinmesi de yatabilir. Ancak, alan yazininda yer alan kisith sayidaki g¢alismaya
baktigimizda bu calismada elde edilen sonuglara paralel bazi ¢alismalarla karsilasmaktayiz. Mesela, Osman-Gani,
Hashim ve Ismail (2013) Malezya baglaminda yaptiklari ¢alismalarinda, dindarlik ve spiritiielligin ¢alisan
performansint olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Hamid ve Dehghanizadeh’in (2012) hemsireler
iizerinde yaptig1 arastirmada Garg’in (2018) Hindistan’da gergeklestirdigi ¢alismada, bizim ¢alismamizda oldugu
gibi igyeri ruhsalligi ile is performansi arasinda pozitif iligki bulunmus ve bu iliskide orgiitsel vatandaslik
davranisinin tarafinda araci etkisi gosterdigi tespit edilmistir. Ancak aksi yonde ¢alismalar da mevcuttur. Mesela;
Xiaorong, Hui ve Juan’in 2018 yilinda Cin baglaminda gerceklestirdigi ¢alismada spiritiielitenin ¢alisanlarin
tilkkenmislik sendromu yasama egilimleri ive is performanslart iizerindeki etkisini incelemis, ancak calisma
neticesinde isyeri ruhsalliginin is performansi tizerinde direk bir etkisi bulunamamistir. Benzer sekilde, Joelle ve
Coelho, (2019) tarafindan yapilan ¢alismada is yeri ruhsalliginin performans tizerinde ve orgiitsel baglilik
iizerinde pozitif etkisi oldugu teyit edilmistir. Tiirkiye baglaminda Ayranci (2011) tarafindan yapilan ¢alismada
da beklenenin aksine igyeri ruhsalliginin performans iizerinde ¢ok zayif bir pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir.
Ozetle, literatiirdeki fikir ayriliklarini gdz 6niine aldiginizda bu calisma spiritiielite ile ilgili ¢ok tartismali bir
konu olan, spiritiielitenin performans iizerindeki pozitif iliskisinin varligi ilgili tartismalara bir nebze de olsa
aciklik getirecek bir sonug elde edilmis oldu. Bu ¢aligsma ile, Tiirkiye baglaminda maneviyatin is performansini
olumlu yonde etkileyen bir faktdr oldugu ve bu etkinin hem bireylerin zorunlu olarak yerine getirdikleri yani asli
gorevleri olan rol i¢i performansta hem de kendi inisiyatifleri ile yerine getirdikleri rol {istli performansta
goriildigi teyit edilmistir. Calismanin egitim sektdriinde yapilmast sonuglarin  genellestirilmesini
engellemektedir. Daha 6nce de belirtildigi gibi ¢alisma akademisyenler iizerinde yapilmistir ve meslek grubu
olarak akademisyenler hem kalifikasyonlari hem bilgi ve becerileri hem de beklentileri yiiksek bir gruptur
dolayisiyla manevi anlamda da kendi spiritiielitelerini isyerinde yasamak istemeleri dogal kabul edilmelidir. Daha
genelleyici yorumlar yapmak i¢in ¢alismay1 farkli sektorlerde de test etmek anlamli olacaktir.

6. Yoneticiler icin Tavsiyeler

Krishnakumar ve Neck’e gore (2002) isyeri ruhsalliginin hiikiim stirdiigii orgiitlerde 6rgiit ¢alisanlarinin, kendi
spiritiiel inaniglarini sosyal ortamlarda yasama noktasinda serbest birakmali ve bu serbestiyet bireyin
ideolojisinin, inancinin ve de hayat felsefesinin ne oldugundan bagimsiz olmalidir. Yani spiritiiel bir ig ortamindan
bahsetmek icin bireylerin benimsedikleri ve hayatlarinda uygulamak istedikleri spiritiielite ile ilgili tam
serbestiyetin olmasi gerekmektedir. Isyeri ruhsalliginda esas, bireyin kendi bireysel maneviyatin1 deneyimlemesi
diger orgiit iiyelerinin bireysel maneviyatlarini deneyimlemelerine engel olmadigi olgiide serbest olmalidir.
Kuskusuz isyeri ruhsalliginin benimsenmesi 0rgiit icerisinde biz bilincini gelistiren orgiitiin uyumlu bir cemiyet
haline gelmesine sebep olan bir degerdir. Isyeri ruhsalligi sayesinde, orgiit iiyeleri birbirlerine daha saygili ve
toleransli davranir ve Kkendilerini daha rahat ifade eder ve bireysel maneviyatlarini daha rahat
deneyimleyebildikleri i¢in c¢alisanlar kendilerini 6rgiit icerisinde daha huzurlu ve 6rgiitlerine daha uyumlu
hissederler. Isyerindeki bu spiritiiel ortam c¢alisanlarin daha dingin, kaostan ve catismadan uzak, uyumlu ve
adanmus bir sekilde calisabilmeleri i¢in faydali bir aragtir. Asir1 rekabetgi is hayatinin ¢alisan motivasyonu
iizerinde yaratt1ig1 olumsuz etkiyi azaltmak i¢in cok 6nemli bir 6nleyici tedbir mekanizmasidir.

7. Arastirmacilar icin Tavsiyeler

S6z konusu ¢alismanin temsil giiciiniin arttirilmasi1 amaciyla bundan sonraki ¢alismalarda aragtirma cografi olarak
tim Tirkiye’ye yayginlastirilabilir ve farkli sektorlerde tekrarlanabilir. Bunun yaninda, araci degisken olarak
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spiritiieliteden beslenebilecek farkli 6rgiitsel davranig kavramlari kullanilabilir. Ayrica s6z konusu ¢aligma isyeri
ruhsalliginin bireysel ve orgiitsel performanslar tizerindeki olast olumlu olumlu etkilerini 6lgmek amaciyla uzun
donemli bir ¢alisma olarak yeniden uygulanabilir. Boylece isyeri ruhsalliginin ¢alisanlar tizerindeki dolayli
etkisini daha net bir sekilde gozlemleme sanst dogmus olur. Ayrica ¢alisma igyeri ruhsalligini bagimsiz degisken
olarak kabul etmek yerine liderligin etkisini gdézlemleyebilmek adina spiritiiel liderligini modele bagimsiz
degisken olarak tanimlayarak da uygulanabilir veya spiritiiel liderli§in moderator etkisine bakilabilir. Boylece
liderin spiritiiel liderlik davranisi arttiginda isyeri ruhsalliginin performans {izerindeki etkisini artip artmadig
gozlemlenebilir.
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