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SAGLIK CALISANLARINDA iSYERI NEZAKETSIZLIGININ ISYERI
MUTLULUGU UZERINDEKI ETKISINDE iISYERI MANEVIYATININ
ARACILIK ROLU
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Bu aragtirma, isyeri nezaketsizligi ile ¢calisan mutlulugu arasindaki iliskiyi ve isyeri maneviyatimin bu iliskideki
aract roliinii incelemektedir. Oz Belirleme Teorisi (SDT) ve Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (COR) temel
alinarak, saghk sektoriinde ¢alisan 425 katilimcidan toplanan veriler SPSS ile analiz edilmistir. Calisma
kapsaminda yapilan hiyerarsik regresyon analizleri, maneviyatin bu iliskide tam aract rol oynadigim
dogrulamistir. Buna gore; isyerinde nezaketsiz davraniglara maruz kalan ¢alisanlarim mutluluk diizeylerinde
belirgin bir diisiis gozlemlenmistir. Ayrica igyeri maneviyati (anlam, aidiyet ve biitiinliik hissi) yiiksek olan
calisanlarda, nezaketsizligin mutluluk iizerindeki olumsuz etkisi tamamen ortadan kalkmaktadir. Calismada,
igveri mutlulugunun gercgeklesebilmesi i¢in nezakete uygun olmayan davranislar: azaltmanin yeterli olmayacagi
ayni zamanda ¢alisanlarin psikolojik kaynaklarmmi desteklemek icin manevi baglarin giiclendirilmesinin de
gerektigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica yoneticiler, ¢alisanlarin iste anlam bulmalarim saglayacak politikalar
(deger odakly iletisim veya sosyal sorumluluk projeleri) gelistirmelidirler. Literatiirdeki boslugu dolduran bu
calisma ile gelecek arastirmalar igin kaynak koruma mekanizmalarinin detaylandirilmast onerilmektedir.
Arastirma, Haziran-Aralik 2024 arasinda Istanbul'da saghk sektorii calisanlart ile gerceklestirilmis olup,
bulgular ¢alisanlarin pozitif duygulamm yasayabilmelerini tesvik edebilmek icin hem teorik hem de uygulamali
bir éneri ¢ercevesi sunmaktadir.
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THE MEDIATING ROLE OF WORKPLACE SPIRITUALITY IN THE
EFFECT OF WORKPLACE INCIVILITY ON WORKPLACE
HAPPINESS IN HEALTH WORKERS

Abstract

This study examines the relationship between workplace incivility and employee happiness and the mediating role
of workplace spirituality in this relationship. Based on Self-Determination Theory (SDT) and Conservation of
Resources Theory (COR), the data collected from 425 participants working in the health sector were analysed
with SPSS. Hierarchical regression analyses conducted within the scope of the study confirmed that spirituality
plays a full mediating role in this relationship. Accordingly, a significant decrease was observed in the happiness
levels of employees who were exposed to incivil behaviours in the workplace. In addition, the negative effect of
incivility on happiness is completely eliminated in employees with high levels of workplace spirituality (sense of
meaning, belonging and integrity). The implications of the study are that it is not enough to reduce incivility alone,
it is also necessary to strengthen spiritual ties to support employees' psychological resources. In addition,
managers should develop policies (value-oriented communication or social responsibility projects) that will
enable employees to find meaning in work. This study fills the gap in the literature, and it is suggested to elaborate
on resource protection mechanisms for future research. The study was conducted in Istanbul between June and
December 2024 with healthcare employees and the findings provide both a theoretical and practical framework
for promoting positive organisational behaviours.

Keywords : Workplace Incivility; Workplace Spirituality; Workplace Happiness, Health Workers.
Jel Classification: D23; M10; M12; M54.

GIRIS

Pozitif orgiitsel davraniglarin ortaya ¢ikmasi ve bu duygularin olumlu bir sekilde yonetilebilmesi
konusu, ¢aligsanlarin igyerinde etkili ve verimli olabilmeleri noktasinda son derece dnem tagiyan konular
arasinda yer almaktadir. Bunun yani sira; anlamli bir is yapiyor olma duygusuna karsilik gelen manevi
hissiyatlari ve psikolojik olarak iyi oluslar1 engelleyici nezaketsiz davraniglarin, galisanlarin igyerinde
mutlu hissetme hallerini nasil etkiledigini belirlemek oOrgiit ortaminin iyilestirilebilmesi agisindan
arastirilmasi gereken 6nemli konular arasinda yer almaktadir.

Kiiresel ekonomik dengelerde yasanan degisimlerin yol actigi sirket kiigiilmeleri, isten ¢ikarmalar,
orgiitlerin yeniden yapilanma siirecleri, birlesmeler ve maliyet diisirme uygulamalari, caligsanlar
iizerinde dnemli diizeyde is glivensizligi ve psikolojik saglik riski yaratmaktadir (Rénnblad vd., 2017;
Flovik, Knardahl & Christensen, 2019; Van Egdom vd., 2021). Bu tiir yapisal degisimlerin diinya
capinda faaliyet gosteren sirketler arasindaki rekabeti artirmasiyla birlikte, calisanlardan beklenen is,
gorev ve sorumluluklarinin 6tesinde performans gostermeleri yoniindeki baski da artmigtir (Abildgaard
vd., 2018; Klug vd., 2024). Ongériilen bu yiiksek performans diizeyi, calisanlari islerine duygusal ve
zihinsel olarak daha yogun bir bi¢imde yatirim yapmalarini, baska bir ifadeyle islerine “kalplerini ve
ruhlarini koymalarin1” gerektirmekte; bunun ise ancak c¢alisanlarin ruhsal agidan enerjik ve mutlu
olmalar1 durumunda miimkiin olabildigi vurgulanmaktadir (Van der Walt & de Klerk, 2014; Aboobaker,
Edward & Zakkariya, 2022; Syahir, 2025).

Ne var ki, kiiresellesmenin bir sonucu olarak o6rgiitlerin yapisinda meydana gelen kokli degisiklikler,
calisanlarin psikolojik refahi {izerinde benzeri goriilmemis diizeyde olumsuz etkiler yaratmakta ve bu
durum, calisanlar arasinda ¢ok sayida psikolojik soruna zemin hazirlayan derin bir is giivensizligi
duygusunun ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Rénnblad vd., 2017; Flevik vd., 2019; Van Egdom
vd., 2021). Psikolojik sorunlarla miicadele eden bir ¢alisanin hem verimlilik hem de rol Gtesi performans
bakimindan en st diizeyde katki sunamamasi, isletme literatiiriinde sik¢a ortaya konulan giincel bir
konu olmustur (Abildgaard vd., 2018; Klug vd., 2024). Bu gergeklik, orgiit liderlerinin caligsanlarin
psikolojik iyi olusunu ve deneyimledikleri maneviyat duygusunu giiclendirmeye yonelik isyeri
maneviyatt ve isyeri mutlulugu gibi pozitif orgiitsel davranis yaklagimlarini, s6z konusu sorunlara
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yonelik énemli ¢6zlim yollarindan biri olarak gérmelerine neden olmustur (Van der Walt & de Klerk,
2014; Gaba, 2020; Rai, 2020; Aboobaker vd., 2022).

Insanlar, kurumlarin iginde mutluluklarimi, memnuniyetlerini ve esenliklerini korumaya
caligmaktadirlar (Miller, 2016; Johnson & Jiang, 2017; Joo vd., 2017; Koburtay & Alzoubi, 2021).
Krause (2019) tarafindan 6ne siirtildiigi iizere, din ve maneviyat, insanlarin is baskilar1 ve stresli yasam
olaylariyla basa ¢ikmalarina destek olabilecek 6nemli bir kavram olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin
manevi ihtiyaglarini besleyen ve onlara sosyal yapilanmalara anlamh bir sekilde biiyiime ve katkida
bulunma firsat1 saglayan igyeri maneviyati {izerine yapilan arastirmalar (Ashmos & Duchon, 2000) hem
calisanlar hem de kurumlar i¢in manevi ¢aligma ortaminin sayisiz avantajini dile getirmektedir
(Houghton vd., 2016). Ornegin, isyeri maneviyati; artan yaraticilik, yenilik¢i calisma davramisi,
diirGistliik, gliven, kisisel tatmin, ¢alisan refahi, ige katilim, iste basarili olma, is tatmini, 6rgiitsel baglilik,
kalma niyeti, is becerikliligi ve orgiitsel vatandaslik davranis1 gibi bir¢ok pozitif orgiitsel davranis
konulari ile iliskilendirilmistir (Krishnakumar & Neck, 2002; Chawla & Guda, 2013; Afsar & Badir,
2017; Milliman vd., 2018; Van der Walt, 2018; Joelle & Coelho, 2019; Garg & Saxena, 2020; Zhang,
2020). Garg (2017), isyeri maneviyatini ¢alisan refahi icin 'gerekli' bir kosul olarak tanimlamustir.
Maneviyat ile ilgili calismalar mutluluk iligkisini de ortaya koymuslardir ayrica, calismalar “mutluluk”
ve “Oznel iyi olus” terimlerini birbirinin yerine kullanmistir (Donaldson vd., 2015). Bir grup iiniversite
Ogrencisi ile yapilan bir ¢aligmada, giinliik manevi deneyimler 6znel mutlulugun énemli bir yordayicisi
olarak ifade edilirken (Cavazos vd., 2015); 6grenciler arasinda yapilan benzer bir ¢aligmada, kisisel
maneviyatin 6znel iyi olusun belirli yonlerini yordadig: ve stres faktorleri ile mutluluk ve 6znel iyi olus
arasindaki iliskiyi 1iml1 hale getirdigi ifade edilmistir (Fabricatore, Handal & Fenzel, 2000). Oznel iyi
olusu 6lgmek igin iki ana yaklasim bulunmaktadir. Hedonik yaklasim iyi olusu, mutluluga odaklanarak
zevk elde etme ve acidan kaginma acgisindan tanimlarken, eudaimonik yaklasim anlam ve kendini
gergeklestirmeyi hedef alarak iyi olusu bireyin tam olarak islev gérme derecesine gore tanimlamaktadir
(Ryan & Deci, 2001). Wills (2009) maneviyatin, insan potansiyelinin kendini gerceklestirmesiyle
ilgilenen mutluluga yonelik eudaimonik yaklagimdan hareketle 6znel iyi olus ve mutlulukla
iligskilendirilebilecegini belirtmistir. Maneviyat, insanlart ger¢cek dogalarimin farkina varmaya tesvik
eder. Lun & Bond (2013) maneviyatin daha yiiksek diizeyde 6znel iyi olus ve mutluluk ile iligkili
oldugunu vurgulamistir. Benzer sekilde, Pawar (2016) maneviyatin ¢alisanlarin iyi olma halinin ¢esitli
bigimleri tizerindeki etkisini incelemis ve maneviyatin bireylerin duygusal, sosyal, psikolojik ve manevi
iyi olma haliyle olumlu bir iligki i¢inde oldugu sonucuna varmistir.

Anlagildig1 iizere son yirmi yildir arastirmacilar esas olarak igyerinde olumlu is tutumlar1 ve sonuglari
arasindaki iligkiyi aragtirmaya odaklanmislardir. Bazi arastirmalar (Teper, 2003; Belwalkar vd., 2018;
Srivastava & Madan, 2023) isyeri maneviyati ile isyerinde medeni davranislar arasinda bir baglanti
oldugunu one siirerken Otaye-Ebede vd. (2019) manevi calisma ortamimnin bagkalarina saygiyla
davranma noktasinda olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Ahlaki ve medeni davranis,
baskalarina saygiyla davranmayi gerektiren, toplumumuzda yeni normal haline gelen nezaketsizligi
engelleyen bir yapiy1 temsil eder (Mintz, 2020). Calisanlarin iste mutlu hissetme hallerinin arttirilmasini
hedefleyen literatiir agisindan bakildiginda; kaba ve yikict davraniglari temsil eden nezaketsizlik mutsuz
olma hali saglarken, igyerinde maneviyatin saglanmasinin bu iliskideki roliiniin g6z ardi edilmemesi
konusunda akademik literatiirde onemli bir anlayis eksikligi bulunmaktadir. Mahipalan & Sheena
(2019) orgiitlerde yasanan diisiik yogunluklu olumsuz igyeri davraniglarinin psikolojik iyi hissetme ve
mutlu olma hali arasinda negatif bir korelasyon gdstermis olsa da orgiitsel maneviyatin bu iliskideki
belirgin rolii heniiz net olarak bilinmemektedir. Ancak arastirma, isyerinde maneviyatt uygulamanin,
calisanlarin mutlu olma hallerini iyilestirdigini bulsa da istleri ve esitleriyle olan davraniglarini
tyilestirip iyilestirmedigini heniiz kanitlamamstir.

Bu boslugu gidermek i¢in, mevcut ¢alisma, isyerindeki yoneticiler ve meslektaslar tarafindan maruz
kalinan nezaketsiz davraniglar ile mutluluk arasindaki baglantida, is yeri maneviyatinin bu baglantiyi ne
sekilde degistirdigini incelemeyi dnermektedir. Olumsuz tavirlarin bireyleri saygisiz muamelelere karsi
daha savunmasiz hale getirdiginden yola ¢ikarak (Schilpzand vd., 2016a) bu c¢alismada; isyerinde
maneviyatin ¢alisanlarin duygularini diizenleyerek iyi olma hallerini arttirma yoluyla (Garrosa vd.,
2022) igyerinde nezaketsizligin yaratti§i olumsuz ruh halini azaltabilecegi savunulmaktadir. Bu
baglamda; isyerinde nezaketsiz davranislarin yarattigi mutsuz hissetme hallerinin manevi duygular



aracihifiyla giderilerek calisanlarin mutlu hissetme hallerini arttiracagi varsayilarak, caliganlarin
kendilerinden beklenen davraniglari sergileyebilmeleri agisindan uygun ortam kosullarinin saglanmasi
noktasinda igyeri maneviyatinin énemli bir belirleyici olacagi ifade edilmektedir.

Mevcut ¢aligma literatiire li¢ ana katki saglamaktadir. Birincisi, isyerinde deneyimlenen nezaketsizlik
olgusunu inceleyerek, diisiik yogunluklu olumsuz davranislar hakkindaki bilgi birikimine katkida
bulunmaktadir. Nezaketsizlik kavraminin psikoloji ve yonetim literatiiriinde biiylik ol¢lide goz ardi
edilmesinin iizerine bu ¢alisma, igyerinde nezaketsiz davranislarin yayginligini vurgulamakta ve medeni
bir ¢aligma ortami yaratmada igyeri maneviyatinin ve igyeri mutlulugunun pozitif roliinli ortaya
koymaktadir. Ikincisi, iiretkenlik karsiti negatif calisma davranislariyla basa c¢ikmada isyeri
maneviyatinin ve igyeri mutlulugunun 6nemini vurgulayarak, agirlikli olarak olumlu is tutumlarina
yonelik literatiirii derinlestirmektedir. Ugiinciisii, manevi duygularm aracilik etkisini inceleyerek, isyeri
nezaketsizligi ile isyeri mutlulugu arasindaki iliskide sahip olunan manevi hissiyatlarin belirleyici
roliinii vurgulamakta ve bu baglantiy1 olusturan tiim kosullar1 ortaya koymaktadir.

Tiirkiye baglaminda isyeri nezaketsizligi ve mutluluk iligkisi; kolektivist kiiltiiriin, sektdrel stres
faktorlerinin ve orgiitsel degerlerin igsellestirilmesi yoluyla sekillenmektedir. Kollektivist kiiltiiriin
baskin oldugu dogu toplumlarinda maneviyat; ¢alisanlarin yaptiklari ise yilikledikleri anlam ve topluluk
destegi etkisiyle kritik bir rol oynamaktadir (Orgev & Giinalan, 2011; Cavusoglu vd., 2019; Cicek &
Kaynak, 2024; Dagc1, 2025). Bu nedenle maneviyat ile ilgili uygulamalarin etkinligini artirmak igin
kiiltiirel duyarlilig: yiiksek politikalar gelistirilmesi 6nem arz etmektedir.

Calisanlarin refah1 ve orgiitsel dinamikler arasindaki iliskiyi arastirmanin temel amaci, profesyonel
ortamlarda manevi degerleri tesvik etmenin igyeri mutlulugu gibi pozitif duygu hallerini nasil
artirabilecegini ve isyeri nezaketsizligi gibi olumsuz davraniglari nasil azaltabilecegini anlamaktir.

|. KURAMSAL VE KAVRAMSAL CERCEVE

LI. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (COR) ve Oz-Belirleme Teorisi (SDT)

Kaynaklarin korunmasi (COR) teorisi: Bu calisma, isyerindeki nezaketsizligin calisanlarin igyerinde
mutlu hissetmeleri tizerindeki etkisini anlamak i¢in kaynaklarin korunmasi (COR) teorisini (Hobfoll,
1989) kullanmistir. Bu teoriye gore bireyler sahip olduklar1 psikolojik, fiziksel ve sosyal kaynaklari
daima korumaya caligmaktadirlar; ancak psikolojik strese yol acan isle ilgili olumsuz deneyimler
yasamalar1 ¢alisanlar tehdit edebilir veya psikolojik kaynaklarinin tiikkenmesine neden olabilir (Grandey
& Cropanzano, 1999; De Cuyper vd., 2012). Nezaketsiz davraniglara maruz kalmalar1 ¢alisanlarin
psikolojik kaynaklarini tiikketir, mutlu hissetmelerini engelleyerek stres seviyelerini artirir ve
tilkenmiglige yol agar. Bu baglamda calisanlarin is yerinde siirekli saygisizlik ve olumsuz davraniglara
maruz kalmalari mutluluk diizeylerini azaltir ve psikolojik kaynaklarin1 koruyamaz hale gelirler. Bu
teoriye gore psikolojik olarak kaynak eksikligi yasayan calisanlarin, kaynaklarini is ¢iktilar1 igin
harcamak ve yatirmak yerine, sahip olduklar1 kaynaklar1 korumalar1 6ngoriilmektedir (Hobfoll & Lilly,
1993). COR teorisi bu arastirmayla oOzellikle ilgilidir ¢ilinkii ¢alisanlarin amirlerinden ve
meslektaglarindan gordiikleri nezaketsiz davraniglardan &tiirii mutlu hissetme hallerinin nasil
degisebilecegini anlamak i¢in faydali bir cergeve sunmaktadir.

Oz-Belirleme Teorisi (SDT): Insan motivasyonunu ve kisilik gelisimini anlamaya odaklanan bu
psikolojik teori, bireylerin i¢sel ve digsal faktorlerle nasil motive oldugunu agiklarken, &zerklik,
yetkinlik ve iligkisellik olarak tanimlanan ii¢ temel psikolojik ihtiyacin karsilanmasinin kritik roliinii
vurgulamaktadir. Oz-Belirleme Teorisi (Deci & Ryan 1980), isyeri maneviyati ile ¢aligan mutlulugu
arasindaki iliskiyi, 6zerklik, yetkinlik ve iliskisellik temelinde agiklayan bir ¢er¢eve sunar. SDT'ye gore
bu ii¢ psikolojik ihtiyacin karsilanmasi, i¢gsel motivasyonu artirarak stresi azaltmakta ve igyerinde anlam
ve mutluluk bulmay1 desteklemektedir (Ryan & Deci, 2001; https://humanperformance.ie/what-is-self-
determination-theory). SDT'nin {i¢ temel ihtiyaci, isyeri maneviyatinin bilesenleriyle dogrudan
ortiismektedir:

o Ozerklik <> Anlamli Is: Calisanlarm islerine yiikledikleri anlam, o&zerkligi besler.
Ornegin, hasta bakiminda "misyon" hisseden bir hemsire, karar alma siireclerinde daha



Ozgiir hisseder ve bu 6zerklik mutlulugu artirir (Mahipalan & Sheena, 2019; Srivastava
& Gupta, 2022).

o Yetkinlik < Degerlerle Uyum: Kurumsal degerlerle kisisel inanglarin Ortiigmesi,
calisanin kendini yetkin hissetmesini saglar. Bu uyum, is performansini ve 6zgiivenini
giliclendirir (Srivastava vd., 2022; Syam vd. 2023).

e [liskisellik <> Topluluk Bilinci: Maneviyatin sagladig1 aidiyet duygusu, takim iginde
giiven ve dayanigmayi artirir. Bu da sosyal baglari giiglendirerek stresi azaltir (Mahipalan
& Sheena, 2019; Tigedi vd., 2024).

Asagidaki bolimler oncelikle her bir degisken ile ilgili literatiir taramasin1 sonrasinda degiskenler
arasindaki iliskiyi ele alan teorik cerceveyi ve calisma hipotezlerini sunmaktadir. Bu baglamda
kaynaklarin korunmasi (Hobfoll, 1989) ve 6z belirleme (Deci & Ryan, 1980) teorisine dayali olarak
gelistirilen teorik ¢ercevede ilk olarak, igsyerindeki nezaketsizlik ile ¢alisanlarin is yerinde mutlu olma
halleri arasindaki baglanti, sonrasinda ise isyeri maneviyatinin bu iligskideki belirgin rolii agiklanacaktir.

LIL Isyeri Nezaketsizligi

Isyerinde nezaketsizlik, " isyeri normlarim ihlal ederek hedefe zarar verme konusunda gizli niyetlerle
yapilan diisiik yogunluklu sapkin isyeri davranisi" olarak tanimlanmaktadir (Anderson & Pearson 1999:
457). Isyerinde nezaketsiz davranislarin dnciilleri olarak degerlendirilen bazi 6nemli faktdrler arasinda
cinsiyet, ik, yas, nesil, kisilik 6zellikleri, ¢atigma yoOnetim tarzi ve rol belirsizligi yer almaktadir
(Schilpzand vd., 2016a). Sonuglar1 agisindan bakildiginda; isyerindeki nezaketsizligin isten ayrilma
niyetlerini, devamsizligi, performans diistikliiglinii, olumsuz duygulari, isteki hayal kirikligint artirdig
(Porath & Erez, 2007; Cortina & Magley, 2009) ancak yaraticiligl, is tatminini, ise katilimi, orgiitsel
bagliligi, tiretkenligi ve is performansim azalttigi ileri siiriilmiistiir (Lim & Cortina, 2005; Cortina &
Magley, 2009). Isyeri nezaketsizligi ayn1 zamanda bireyin psikolojik refahimi da etkilemekte ve saglik
calisanlar1 arasinda psikolojik stres ve tiikenmislige biiylik 6l¢iide neden olabilmektedir. Calisanlara
yonelik nezaketsiz tavirlarin duygusal olarak tilkenmelerine yol actig1 (Koon & Pun, 2018; Garrosa vd.,
2022) bu durumun hem psikolojik refahlarimi hem de sagliklarin1 olumsuz yonde etkiledigi ifade
edilmektedir (Smith & Kelloway, 2016). Kim vd., (2020), zorlu bir iste duygusal tiikenme ve
duyarsizlagsmaya bagli diismanca ortamlarin birgok hemsireyi psikolojik hastaliklara maruz biraktigini
ifade etmislerdir. Nezaketsizlige maruz kalan hemsireler siklikla anksiyete, hayal kirikligi, depresyon,
sinirli kariyer secenegi nedeniyle caresizlik, mutsuzluk ve genel olarak diisiik is tatmini gibi sikdyetler
bildirmektedir denilmistir (Shi vd., 2018). Abubakar vd. (2017) tarafindan yapilan aragtirma,
nezaketsizlik ile is tatmini arasinda negatif bir korelasyon oldugunu gdstermektedir. Arastirma,
nezaketsizligin hemsgirelerin rollerine iligkin algilarini olumsuz etkiledigini ve bunun da is
memnuniyetinin azalmasina yol actigin1 vurgulamaktadir. Bu memnuniyetsizlik ve mutsuzluk, caligma
ortamlarinda  degersizlestirildiklerini,  desteklenmediklerini ve  saygisizliga  ugradiklarim
hissetmelerinden kaynaklanmaktadir. Ayrica Orgiitsel bagliliklarimi da azaltmaktadir. Kabalikla
karsilasan hemsirelerin kurumlarina sadik hissetme olasiliklari azalir ve isten ayrilma niyetleri artabilir.
Bu da orgiitsel verimliligi azaltabilir ve saglik kurumlari i¢in ise alim ve egitim maliyetlerini artirabilir
(Herschcovis & Barling, 2010).

LIIIL. isyeri Maneviyat

Literatiirde maneviyat tanimi1 konusunda bir¢ok benzer unsur bulunmakla birlikte ortak bir goriis
olmadig ifade edilebilir. Kisinin yasaminda esas amacini kesfetmesi ve bununla beraber kendi inanglari
ile orgit degerleri arasinda uyum gelistirme gayreti bigiminde tanimlanan igyeri maneviyatinda
calisanlarin birbirleriyle, yaptiklart isle ve kurumlan ile gelistirecekleri giiclii iliskiler 6n plana
¢ikarilmaktadir (Mitroff & Denton, 1999: 90). Freshman (1999: 321) isyeri maneviyatinin; ¢alisma
hayatinda kisisel gelisim, giivenilirlik ve comertlik, 6grenme, sorumluluk, dogruyu ve anlami arama,
yiiksek bir amac1 bagsarma, merhamet kavramlariyla ilgili faaliyetlerden olustugunu ifade etmistir. Bu
baglamda isyeri maneviyati ¢alisanlarin igyerleriyle, ¢caligma arkadaslariyla ve yaptiklar isle goniil bagi
kurabilmelerini, karsilikli saygi ve samimiyete 6zen gosteren giivenilir iliskiler gelistirebilmelerini ve
bu iliskiyi besleyebilmelerini saglayacak bir 6rgiit ortami i¢in ortak bir vicdan olusturmay1 icermektedir
denilebilir (Neal, 2000).



Isyeri maneviyatini varoluscu maneviyat gériisiine dayandiran Ashmos & Duchon ( 2000;137) “topluluk
baglaminda gerceklesen, anlamli is tarafindan beslenen ve bir i¢ doyuma sahip olduklarinin kabulii”
olarak tanimlamislar ve ii¢ boyutta agiklamislardir;

o Anlamli Caligma: Bireysel diizeyde maneviyati tanimlayan bu boyuta gore calisanlar
islerinin ruhlarimi enerjiyle besledigini ve onlara hayatta keyif, amag¢ ve kisisel anlam
duygusu verdigini hissetme derecesini temsil etmektedir (Milliman vd., 2003)

e Topluluk Duygusu: Grup diizeyinde igyeri maneviyatini tanimlayan bu boyuta gore;
diinyanin tek bir aile oldugu ve bu evrendeki her bireyin manevi olarak birbiriyle
baglantili olduguna inanilmaktadir (Duchon & Plowman, 2005).

o  Kurumsal Degerlerle Uyum: Kurumsal diizeyde isyeri maneviyatim1 temsil eden bu
boyutu Milliman vd. (2003), kurumlarin etik degerleri uyguladigi, calisanlarim
onemsedigi ve bu durumu misyon ve hedefleriyle ozdeslestirdigi algisi olarak
tanimlamisgtir.

Bu baglamda igyeri maneviyati, psikolojik kaynaklarin olusturulmasinda ve calisanlarin
olumsuzluklarla basa c¢ikma becerilerinin iyilestirilmesinde Onemli bir rol oynayarak yasanan
nezaketsizlik vakalarimin yarattig1 psikolojik tahribati iyilestirici bir etki yaratabilecektir.

LIV. Isyeri Mutlulugu

Mutluluk, olumlu duygulanim yasama, olumsuz duygulanim yasamama ve yasamdan genel olarak
memnuniyet duyma olarak degerlendirilebilir (Lyubomisky & Lepper, 1999; Warr & Clapperton, 2009).
Isyerinde mutluluk iizerine yapilan ¢alismalar, operasyonel agidan (fonksiyonel form) bu olgunun is
sirasinda karsilasilan zorluklarin iistesinden gelmek icin mevcut kaynaklarin en uygun sekilde
kullanilmasina yonelik eylemle iliskili olumlu duygular olabilecegini ileri stirmektedir (Pryce-Jones,
2010). Boyle bir bakis acisina gére mutluluk, insanlar i¢in is ve is deneyiminin her aninda uygun eylemi
getiren bir duygusal sermaye kaynagidir (Boehm & Lyubomirsky, 2008). Is mutlulugunda olumlu
duygular ve optimal eylem arasindaki baglantiya yapilan bu vurgu, mutluluga pragmatik yaklasimdan
kaynaklanan bir goristiir (Downey, 2008; Pryce-Jones, 2010; Ashkanasy, 2011).

Yirminci ylizyilin son yillarinda mutluluk konusu {izerine yapilan bilimsel ¢aligmalar, multidisipliner
karakterleri nedeniyle akademik literatiirde 6zel bir 6nem kazanmistir. Bu durum, aragtirmacilarin
ilgisini sosyal bilimler disiplinine ¢ekmistir (Benuyenah & Pandya, 2020). Bu baglamda, caligma
ortamindaki mutlulukla baglantili ¢alismalarin birgogu, (Salas-Vallina vd., 2017) mutlu insan
sermayesinin iiretkenlik ve ekonomik karlilik kaynagi oldugunu ifade etmektedir denilebilir (Adnan-
Bataineh, 2019). Bu da is yeri mutlulugunun, giinlimiiz dijital toplumunda kuruluslarin rekabet¢iliginde
hayati bir rol oynayan maddi olmayan bir kaynak haline geldigini gostermektedir (Ravina-Ripoll vd.,
2019). Ayrica belirtmek gerekir ki; mutlulugu incelemek birka¢ nedenden dolayir degerlidir: (1)
mutluluk kendi basina degerlidir (Diener, 2000); (2) mutluluk daha yiiksek performans ve daha iyi
orgiitsel isleyisle iligkilidir (Fredrickson, 2003, Wright & Cropanzano, 2004); (3) mutluluk “iyi yasam
ve 1yi toplumun” temel bir bilesenidir denilebilir (Diener vd., 2003: 405). Bu biligsel bulgulara ragmen
giincel literatiirde, calisanlarinin 6znel refahina ve mutluluguna odaklanan bir kurum kiiltiiriiniin
sirketler i¢in dnemli bir ekonomik karlilik kaynagi oldugunu agik¢a belirten daha saglam calismalara
ihtiyag oldugu ifade edilebilir (Rizkallah, 2021).

LV. isyeri Nezaketsizligi ve Isyeri Mutlulugu Arasindaki iliski

Gilinlimiizde olduke¢a yaygin olan isyerinde nezaketsizlik hem bireysel hem de kurumsal refahi olumsuz
etkilemektedir (Pearson & Porath, 2005; Cortina vd., 2011). Bir yonetici veya meslektas tarafindan
kaynaklanan kaba, yakisiksiz davraniglar, ¢alisanlarin biligsel, duygusal ve davranigsal sonuglarini
etkilerken mutlu olma hallerini de olumsuz yonde etkilemektedir (Schilpzand vd., 2016b). Bu durum,
artan duygusalliga (Bunk & Magley, 2013), depresyona (Lim & Lee, 2011), daha diisiik duygusal
giivene (Cameron & Webster, 2011) ve daha diisiik is tatminine (Cortina vd., 2001; Lim & Cortina,
2005; Wilson & Holmvall, 2013) neden olan toksik bir ¢aligma ortamu yaratir. Bu nedenle nezaketsizlik,
calisanlarin genel refahin1 ve mutlu olma halini engeller ve bu da sonunda kuruluslarin psikolojik ve
finansal refahini1 bozar denilebilir (Schilpzand vd., 2016b). Kim, Kim, Park (2013: 555) saglik ¢alisan



olarak hemsirelerin yonetici, meslektas ve hasta yakinlarindan deneyimledikleri nezaketsiz
davraniglarin hemsirelerde tiikenmislige yol agtigini ve orgiitsel bagliliklarinin azaldigini tespit etmistir.
Cortina vd., (2001: 64) ise ytiriittiikleri arastirmada isyerinde sik sik nezaketsiz davranislara maruz
kalmanin daha diisiik is tatminine ve memnuniyetsizlige neden oldugunu tespit etmislerdir. Isyerinde
nezaketsizligin yasanmasi mutluluk ve memnuniyeti etkileyebilir ve bu da ¢alisanlarin fiziksel ve ruhsal
sagliginin  bozulmasma yol acabilecektir (Lim vd., 2008). Isyerinde nezaketsizlik, baskalarmi
dinlememeyi, birinden kaginmay1 veya onu kiiglimsemeyi ve bagkalarina yonelik agagilayici sozler sarf
etmeyi icerir (Porath & Pearson, 2010). Isyerlerinde ¢alisma arkadaslarina kars1 sergilenen bu kaba veya
nezaketsiz tutum veya davraniglar yaraticiligin azalmasina, memnuniyetsizlige, bagliligin azalmasina,
yiiksek diizeyde devamsizliga ve isten ayrilma niyetine yol acabilmektedir (Cortina & Magley, 2009;
Jawahar & Schreurs, 2018; Reknes vd., 2021).

Isyerinde nezaketsizlik ile calisanlarin refahi arasindaki baglantilara iliskin ampirik kanitlar agisindan,
literatiir bu yapilar arasinda olumsuz bir iliski oldugunu agikca ifade etmektedir. Cho vd., (2016) ve Loh
vd., (2021) igyerinde nezaketsizlik yasamanin duygusal tiikenme ile iliskili oldugunu One
stirmektedirler. Giacalone & Promislo (2010) etik olmayan uygulamalarin (6rnegin zorbalik, isyerinde
taciz ve magduriyet) kotii refah seviyeleri ve yiiksek diizeyde isten ayrilma niyeti ile iliskili oldugunu
tespit etmistir (Reknes vd., 2021). Hwang & Kim (2018) nezakete dayali etik davranislarin mutlulukla
olumlu yoénde baglantili oldugunu; Wood vd., (2013) ayrimeciligin magdurlarin refahi ile negatif
baglantili oldugunu tespit etmistir.

Isyeri nezaketsizligi, diisiik yogunluklu ancak kaba olarak degerlendirilebilecek davramslar yoluyla
calisanlarin mutlulugunu 6nemli Ol¢iide azaltan oOrgiitsel bir sorundur (Schilpzand, Salmela-Aro &
Benson, 2016). Ornegin, saglik ¢alisanlari iizerinde yapilan ampirik ¢alismada, nezaketsizligin 6znel iyi
olusu diisiirerek i3 doyumunu dolayli olarak azalttigi belirtilmis olup, bu aracilik etkisi = -0,12
diizeyinde anlamli bulunmustur (Khan, Elahi & Ghulam, 2021). Benzer sekilde, is 6zerkliginin mutluluk
iizerindeki pozitif etkilerinin nezaketsizlik deneyimiyle zayiflatildigina dair veriler, etkilesim etkisinin
B =-0,15 oldugunu ortaya koymustur (Timming vd., 2024). Literatiir calismalar1 nezaketsizligin stres
ve duygusal tiikkenme yoluyla mutlulugu tahribata ugrattigini dogrulamakta olup, 50’den fazla ¢alismayi1
inceleyen ¢aligmada bu iliskiyi dogrulayacak sonuglara yer verilmistir (Schilpzand vd., 2016). Ayrica,
igyeri kiskanc¢lhiginin nezaketsizlik araciligiyla is doyumunu azalttig1 bir baska calismada ise, bu negatif
yonli iligkinin katsayisi r = -0,22 olarak rapor edilmistir (Kiling, 2024). Son olarak, 100’den fazla yayin
kapsayan sistematik bir literatiir derlemesinde, nezaketsizligin kiiltiirler arasi mutluluk ve iyi olus
iizerindeki olumsuz etkileri yer almakta; bu olumsuz etkiyi azaltmak i¢in ise ¢alisanlarin 6zel yagsaminda
mutluluklarini artirict uygulamalara yonelme gerekliliginden séz edilmistir (Peng, 2023). Literatiir,
ozgiinliik ve ayrimcilik karsitt davraniglar da dahil olmak {izere, tiim igyeri nezaket uygulamalarinin
insanlarin refahiyla baglantili oldugunu acgiklamaktadir. Bu baglamda, isyerinde nezaket
uygulamalarinin ¢alisanlarin mutlulugu i¢in ne denli 6nemli oldugu argiimani i¢in olusturulan hipoteze
gore;

H1: Yonetici(ler) ve meslektag(lar) tarafindan deneyimlenen nezaketsizlik isyerindeki mutluluk
iizerinde negatif yonlii anlaml bir etkiye sahiptir.

VL isyeri Nezaketsizligi ve isyeri Maneviyati Arasindaki iliski

Nezaketsiz davraniglara maruz kalan calisanlarda oOrgiitsel ¢iktilar agisindan olumsuz davraniglarin
ortaya ciktigindan soz edilebilir. Gorken & Bozaci (2024), saglik ¢alisanlarinin meslektas, yonetici ve
hasta yakinlarindan deneyimledikleri nezaketsizligin isyeri maneviyatinin alt boyutlar1 olan anlaml is,
topluluk bilinci ve is degerleriyle uyum {izerinde negatif yonde ve zayif diizeyde etkili oldugunu tespit
etmiglerdir. Baran (2019: 179) tarafindan yiiriitiilen arastirmada nezaketsiz davranislari deneyimleyen
calisanlarin olumsuz duygulara kapildigi ve bu durumun ise adanma diizeylerini diisiirdiigii tespit
edilmistir.

Calisanlar1 hem mevcut kaynaklarini korumaya hem de yeni kaynaklar aramaya iten motivasyonu ifade
eden kaynaklarin korunmasi teorisinden (Hobfoll, 1989) yola ¢ikarak, ¢alisanlarin rutin isleri yerine
getirmek ve nezaketsizlik gibi stres faktorleriyle basa ¢ikmak icin gereken psikolojik kaynaklarla
zenginlestirilmesi gerektigi ileri siiriilebilir. Bu baglamda psikolojik bir kaynak olarak
degerlendirilebilecek isyeri maneviyatinin “anlamli is” boyutu, calisanlarin islerinin amacini
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kesfetmelerine ve isyerinde ruhlarini yenilemelerine yardimer olurken, aym1 zamanda “anlamli is”
algilar1 ¢alisanlarin olumlu duygusal etkilerini artirmakta ve stres, nefret ve yalnizligi azaltmaktadir
denilebilir (Steger vd., 2012).

Sosyal biligsel teori (Bandura, 1989), bireylerin kendi davraniglarimi gelistirmek icin baskalarinin
davraniglarini (liderler ve is arkadaglar1) gozlemlediklerini ima etmektedir (Ahmad vd., 2021). Bu
nedenle, ¢aliganlarin amirlerinin motivasyonel davranislarini (vizyon, iste anlamlilik, takdir ve taninma
vb.) gozlemlemeleri, kendilerine deger verildigini hissetmelerini saglar ve bu da kisisel ve orgiitsel
hedeflerini manevi duygular ile biitiinlestirmelerine yardimce1 olur; boylece nezaketsizlikten etkilenme
olasiliklar1 azalir. Dolayisiyla, ¢alisanlar igsyerlerini motive edici, tesvik edici ve manevi anlamda takdir
edici olarak algiladiklarinda, bagkalarina da iyi davranacaklardir ve nezaketsiz davraniglarin refahlar
tizerindeki olumsuz etkisi azalacaktir.

Literatiir, igsyeri maneviyatinin ¢aligsanlarin isle ilgili olumlu sonuglarini nasil gelistirdigine dair bircok
kanita sahiptir (Hutahayan, 2020; Hunsaker & Ding, 2022) ancak c¢alisanlarin olumsuz isyeri
davranislart ile iliskisi daha az arastirilmistir. Bu nedenle bu konunun derinlemesine incelenmesi dnem
arz etmektedir. Meng (2016)’e gore isyeri maneviyatinin temel bilesenleri; umut/inang, 6zgeci sevgi ve
vizyondur. Isyeri nezaketsizligi gibi diisiik yogunluklu sapkin davramslarin etkileri, isyeri maneviyati
aracihi@iyla azaltilabilir ¢iinkii isyeri maneviyatinin bu bilesenleri ¢alisanlarin  zihniyetlerini
degistirebilir (Garg vd., 2023). Bu nedenle, isyeri maneviyatinin (bilesenleri araciligryla) isyerindeki
nezaketsizlik kaosunu kontrol ederek saglikli bir ¢alisma ortami yaratabilecegi ileri siiriilebilir.
Kaynaklarin korunmasi teorisi ve 6z belirleme teorisinden gelen yukaridaki argiimanlara gore
calismanin diger hipotezi;

H2: Yonetici(ler) ve meslektas(lar) tarafindan deneyimlenen nezaketsizlik isyerindeki maneviyat
iizerinde negatif yonlii anlamli bir etkiye sahiptir.

I.VIL isyeri Maneviyati ve Isyeri Mutlulugu Arasindaki fliski

Insanlarin mutlulugu ve refahi iizerine yapilan arastirmalar son yillarda giderek artmaktadir, ancak
belirli manevi uygulamalarin ve bilesenlerin saglik calisanlarinin refahi ve mutlulugu tizerindeki
etkisinin altinda yatan mekanizma hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir. Maneviyat ve dindarligin
insanlarin esenligi ve mutlulugu iizerindeki etkilerine iliskin olarak, 6nceki ¢alismalar maneviyatin
memnuniyet (Kolodinsky vd., 2008) ve esenlik (Park vd., 2018) ile baglantili oldugunu gostermektedir.
Puchalska-Wasyl & Zarzycka (2020), manevi bir uygulama olarak dua ile iyi olma hali arasindaki
baglantilar1 incelemis ve bulgulari iki yap1 arasinda olumlu bir baglanti oldugunu gdstermistir. Benzer
sekilde, Hammer & Cragun (2019) giinliik manevi deneyim faktorleri ile yasamda anlam, yasamdan
memnuniyet, fiziksel saglik ve ruh sagligi gibi yaygin iyi olma hali Slgiitleri arasindaki iliskiyi test
etmislerdir.

Literatiirde ¢alisanlar tizerinde konu ile ilgili yapilan arastirmalar sonucunda maneviyat, mutluluk,
memnuniyet ve isle ilgili olumlu etkiyi belirli yollarla pekistirebilecek ¢esitli faktorler tespit edilmistir.
Aragtirma sonuglari, orgiitsel saglik durumu, orgiitsel iklim ve kiiltiir, liderlik ve yonetim sistemleri,
algilama, bilis ve kigisel 6zellikleri igeren faktdrler ve igyerinde insanlarin duygusal deneyimlerinin
pozitif Orgiitsel davraniglarin temel belirleyicileri oldugunu gostermektedir (Brief & Weiss, 2002;
Grandey vd., 2002; Judge & Klinger, 2008; Duckworth vd., 2009). Bu nedenlerle isyerinde insan
davranigi alaninda calisan her arastirmaci ve akademisyenin bu iki kategoriden (bireysel ve orgiitsel
faktorler ve bazi durumlarda bu iki olgunun etkilesimi) birine ilgi gdostermesi gayet dogaldir. Bu
calismada, bireysel perspektif agisindan, is yerinde maneviyatin ve davranislarin isle ilgili olumlu etki
ve igyeri mutlulugu iizerindeki rolii incelenmektedir.

Dini basa ¢ikma tarzlarinin insanlarin refahimi nasil etkiledigine iliskin bir ¢alismada, Park ve
arkadaslari (2018) olumlu dini veya manevi basa ¢ikmanin refahi tutarli ve olumlu bir sekilde artirdigini,
olumsuz dini veya manevi basa ¢ikmanin ise insanlarin refahini tutarli ve olumsuz bir sekilde
etkiledigini bulmustur. Otelcilik sektoriinde, Milliman vd., (2018) ve Haldorai vd., (2020), konaklama
profesyonellerine, hiimanist bir ¢alisma ortami benimseyerek ve galisanlarina maneviyatlarini uygulama
Ozgiirliigh vererek calisanlarin refahi i¢in maneviyati benimsemelerini dnermektedir. Ayrica, Karakas
(2010: 93) “is yerinde maneviyatin benimsenmesinin g¢alisanlarin refahini artirdigini ve ¢alisanlarin
stresini, tiikenmigligini ve iskolikligini azalttigin1” belirtmistir. Tim bu gostergeler, is yeri
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maneviyatinin ve Oz-maneviyatin insanlarim mutlulugu ve refahi icin kilit faktorler oldugunu
gostermektedir (Altaf & Awan, 2011; Chowdhury & Fernando, 2013; Haldorai vd. 2020; Zhang, 2020).

Isyeri maneviyati, ¢alisanlarin isyeri mutlulugunu anlam, topluluk ve i¢sel motivasyon yoluyla énemli
dl¢iide artiran bir faktordiir (Syahir, 2025). Ornegin, pandemi déneminde konaklama sektoriinde yapilan
calismada, maneviyatin iyi olusu gii¢lendirdigi ve stresin negatif etkilerini iyilestirdigi ifade edilmis
olup, iliski katsayisinin § = 0,28 diizeyinde anlamli oldugu dile getirilmistir (Srivastava & Gupta, 2022).
Yapisal esitlik modellemesiyle incelenen arastirmada ise maneviyatin ig anlamliligi araciligiyla is
mutlulugunu yiikselttigi sonucuna ulasilmis; maneviyat-is mutlulugu korelasyonu r = 0,61 olarak tespit
edilmistir (Golparvar & Abedini, 2014). Benzer sekilde, calisanlar arasinda maneviyatin is stresiyle
mutluluk arasindaki negatif iliskiyi zayiflattigina dair bulgular ortaya konmustur (Hussain, 2025). Son
olarak, is tutumlar1 ve iyi olus lizerindeki rolii incelenen bir ¢aligmada, maneviyatin duygusal iyi olus
ve is doyumunu (mutluluk gostergesi olarak) r = 0,52 oraninda iyilestirdigi ifade edilmistir (Kurniady
vd., 2021). Buna gore, asagidaki hipotez 6nerilmektedir:

H3: Isyerindeki maneviyat duygusu isyerinde yasanan mutluluk iizerinde pozitif yonlii anlaml
bir etkiye sahiptir

LVIIL. isyeri Nezaketsizligi, Isyeri Maneviyat1 ve Isyeri Mutlulugu Arasindaki iliski

Hizmet sektoriinde c¢alisma ortaminin, ¢alisanlarin sagligi ve refahi iizerindeki potansiyel etkisi
nedeniyle calisma ortami konusu, akademik olarak biiyiik ilgi géren bir konu olagelmistir. Bu noktada
calisanlar arasinda sergilenen kotii muamele icerikli davraniglar hem calisan sagligini hem de orgiit
performansi etkilemektedir denilebilir. Isyerinde sergilenen kotii muamelelerin sosyal iliskileri
baltalama, nezaketsiz davranislar sergileme, zorbalik yapma, sozlii saldirganlik ve istismarci davraniglar
gibi ¢esitli tiirleri vardir (Hur vd., 2015: 701). Calisanlarin sergiledikleri kotii muamelelerden biri olarak
degerlendirilen igyeri nezaketsizligi, “zarar verme niyeti belirsiz olan diisiik yogunluklu sapkin igyeri
davranis1” anlamia gelmektedir (Anderson & Pearson, 1999: 457). Isyeri nezaketsizligine 6rnek olarak
hedef alinan kisinin selamin1 gérmezden gelmek, saldirgan lakaplar kullanmak, kisi hakkinda kiigiik
diisiiriici veya alayci yorumlar yapmak ve &vgiliyli hak ettiginde 6vglide bulunmamak verilebilir
(Pearson vd., 2001: 1388).

Isyerinde ¢atisma ve uyumsuzluga neden olan kétii muamelelerin ¢alisanlarin psikolojik refahs, ise
baglilig1 ve is tatmini gibi ¢esitli orgiitsel ¢iktilar {izerinde 6nemli dl¢lide olumsuz bir etkiye sahip
oldugu yaygin olarak kabul edilmektedir (Appelberg vd.,1996; Frone, 2000; Fox vd., 2001; Sliter vd.,
2011). Bu baglamda 6z belirleme teorisi (SDT) ve kaynaklarin korunmasi (COR) teorisine dayanarak
olusturulan hipoteze gore; calisanlarin sapkin igyeri davraniglar1 olarak nitelendirilen nezaketsiz
davraniglarla karsilagsmalari durumunun onlarin isyeri tutum ve davramislarinda olumsuz c¢iktilar
yaratmalarina neden oldugu ileri siiriilebilir. Caliganlar ¢esitli kaynaklardan (is arkadaslari, amirler,
calisma gruplar1 ve miisteriler) nezaketsizlik yasarken (Schilpzand vd., 2016a; Cortina vd., 2017) bu
durumun yansimasi olarak is arkadasi nezaketsizligi ve miisteri nezaketsizliginin ortaya ¢iktigina dair
bulgular literatiirde mevcuttur (Sliter vd., 2011; Sliter vd., 2012). Nezaketsizligin yayginligi ve olumsuz
sonucglart goz Oniine alindiginda, diinya c¢apindaki is liderlerinin isyerinde nezaketsiz davranig
orneklerini azaltmanin yollarini aramalari olasi bir durum olarak degerlendirilebilir. Bu noktada olumlu
is tutumlarini ve davraniglarini tesvik etmenin yani sira, maneviyatin isyerinde nezaketsizlik olaylarin
azaltmada yararli olabilecegine inanilmaktadir denilebilir.

Abualigah vd., (2024), kaynaklarin korunmasi (COR) teorisine dayanarak, igyeri nezaketsizligi ile
calisanlarin psikolojik refah1 arasindaki iligskiyi ve maneviyatin bu iligki tizerindeki diizenleyici etkisini
baglamsal olarak incelemistir. Nicel bir yaklasim izlenerek, Urdiin'deki farkli hizmet sektorlerinden 199
calisandan veri toplanarak hazirlanan ¢alismanin sonuglari; igyeri nezaketsizliginin c¢alisanlarin
psikolojik refahin1 olumsuz etkiledigini ve igsel maneviyatin bu olumsuz etkiyi tamponladigini
gostermektedir. Kaynaklarin korunmasi teorisinden yola c¢ikan calisma, isyeri nezaketsizliginin
calisanlarin refah1 ve mutlulugu {izerindeki olumsuz etkisini igsel maneviyatin bu iliskide énemli bir
belirleyici oldugunu gostererek literatiire katkida bulunmustur. Literatiirdeki ¢aligmalar g6z Oniine
alindiginda igyeri nezaketsizliginin isyeri maneviyat1 iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Bir bagka
ifadeyle isyeri maneviyati isyeri nezaketsizliginden etkilenmektedir. Bu baglamda s6z konusu etkinin
isyeri mutlulugu diizeyini de degistirecegi degerlendirilmektedir. Diizenleyicilik analizi yerine aracilik
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etkisinin arastirilmast da bu motivasyona dayanmaktadir. Bu gerekgelerle c¢alismada, isyeri
nezaketsizligi ile igyeri mutlulugu arasindaki iliskide igsyeri maneviyatinin aracilik roliine odaklanilarak
asagidaki hipotezler 6nerilmistir;

H4: Isyeri nezaketsizligi ve isyeri maneviyati degiskenleri birlikte ele alindiginda sadece isyeri
maneviyatina iliskin parametre istatistiksel olarak anlamlidir.

H5: Isyeri nezaketsizligi ve isyeri maneviyat: degiskenleri birlikte ele alindiginda her iki bagimsiz
degiskene iligkin parametreler istatistiksel olarak anlamlidir.

Yukaridaki iki hipotez, aracilik etkisinin tiirii agisindan onem arz etmektedir. H1, H2 ve H3
hipotezlerinin kabul edilmesi varsayimi altinda H4 hipotezinin de kabul edilmesi isyeri maneviyatinin
aracilik etkisinin bulunduguna isaret etmektedir. Ancak bu durumda isyeri nezaketsizligi parametresi
istatistiksel olarak anlamliligimi yitirdigi i¢in isyeri maneviyati tam aracit degisken olmaktadir. HS
hipotezinin kabul edilmesi halinde ise kismi aracilik s6z konusudur. Bir bagka ifadeyle isyeri
nezaketsizliginin isyeri mutlulugu {izerindeki etkisinin bir kism1 direkt olarak gerceklesirken bir kismi
isyeri maneviyat1 iizerinden agiklanmaktadir.

Bu kapsamda ¢aligmanin aragtirma modeli Sekil 1’de yer almaktadir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

/ isyeri maneviyati \

isyeri nezaketsizligi > isyeri mutlulugu

11. ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMI

Bu aragtirmanin amaci, is arkadagi nezaketsizligi, igyeri mutlulugu ve igyeri maneviyati ile Slgiilen
orgiitsel sonuclar arasindaki iliskiyi arastirmaktir. Calisma, Istanbul’daki saglik kurumlarinda rastgele
ornekleme yoluyla secilen 425 saglik caligan1 arasinda test edilen bir modeli 6nermektedir. Varsayilan
iligkileri test etmek amaciyla araci degisken analizleri kullanilmistir.

Bu baglamda oncelikle isyeri nezaketsizligi ile isyeri mutlulugu arasindaki iliskinin incelenmesi,
devaminda isyeri nezaketsizligi ile isyeri mutlulugu arasindaki iligkiye aracilik etmede isyeri
maneviyatinin roliiniin belirlenmesi hedeflenmektedir. Istanbul’daki 425 saglik ¢alisanindan olusan bir
orneklemle caligilarak, kaynaklarin korunmasi (COR) teorisi ve 6z belirleme (SDT) teorisine dayanan
hipotezleri test etmek i¢in basit ve ¢oklu regresyon modelleri kullanilmistir. Analizlere gore calisan
nezaketsizligi, is yeri maneviyatini ve igyeri mutsuzlugunu olumsuz yonde etkilerken, isyeri
maneviyatinin igyeri mutlulugu iizerinde olumlu yonde bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Buna
ek olarak, isyeri nezaketsizligi orgiit ¢alisanlar1 arasinda isten mutluluk duyma durumunu olumsuz
yonde etkilemektedir. Bu sonuglar, calisanlarin maneviyati ile isyeri mutlulugunu arttirma arasindaki
iliskiyi daha iyi anlamak i¢in igyeri maneviyatinin énemli bir arac1 degisken olarak dikkate alinmasi
gerektigini gostermektedir.

ILIL Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Tlirkiye’de kamu veya 6zel sektorde aktif olarak hizmet veren saglik ¢alisanlar
olusturmaktadir. Caliganlarin isyeri mutluluklarina iligskin verilerin tek yonliiliigiinden kaginmak ve daha
kapsamli degerlendirme yapabilmek amaciyla, ¢alisanlarin manevi duygularinin ve igyerinde nezaketsiz
tavirlarla kargilagsmalart durumunun mutluluklari iizerindeki etkileri ve sonuglarini daha genis bir ¢alisan
kitlesinde degerlendirebilmek icin evren bu sekilde tercih edilmistir. Arastirmanin evreni Istanbul ili
Avrupa yakas1 kamu hastanelerinde gérev yapan saglik calisanlarindan olusmaktadir. 2024 yili istanbul
ili Avrupa yakasi saglik calisanlart sayist 41.000 olarak ulasilmistir (Saglik Bakanligi, 2024).
Kapsamina ve kisithiliklarina bagl olarak 6rneklem belirlenen ¢alismada kolayda drnekleme yontemi
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kullanilmistir. Cilinkii kolayda 6rnekleme yontemi ¢alismada verilerin olusturulmasinda yer alan tiim
bireyleri yeterli say1y1 karsilayana kadar temsil edebilme firsat1 vermektedir (Rangaswamy, 1995: 220).
Aragtirmanin 6rneklemi baglaninda Istanbul ilinde kamu kurum ve kuruluslarinda gérevli saglik
calisanlar ile gergeklestirilen galigma sonucunda 400 kisilik anket sonucu elde edilerek analiz igin
yeterli biiylikliige ulasilmistir. Duyarlilik ve giivenirlilik diizeyleri ile numune ¢ap1 ve yigindaki birim
sayis1 fonksiyonel olarak hesaplanmustir. Orneklem biiyiikliigii belirlenirken evren biiyiikliigii bilindigi
icin asagidaki formiilden faydalanilmistir.

N*tz*p*q
S d2(N-1D) +t2x (pxq)

n

Yukaridaki ifadede n optimum orneklem biiyiikligli, N evrendeki birey sayisi, t belirli giiven
diizeyindeki sonsuz serbestlik derecesindeki tablo degeri, p olayin goriilme sikligi, q olayin goriilmeme
sikligi, d 6rneklem hatasi olarak tanimlanmaktadir. Bu ¢alisma i¢in d=0,05, p=0,3, g=0,7 i¢in optimum
orneklem biyiikliigli 384 olarak hesaplanmistir. Ana kiitleyi %95 giiven araliginda temsil etme
yetenegine sahip drneklem biiyiikliigii 384 olarak hesaplanmistir. (Gilirbiiz & Sahin, 2015: 128). Bu
baglamda calismada yeterli sayiya ulasildigi ifade edilebilir.

IL.IL Veri Toplama Araclari ile Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket tekniginden yararlanilmistir. Anket toplam 4 boliimden
olusmaktadir. Ilk béliimiinde katilimeilarin yas, cinsiyet, medeni durum gibi demografik &zelliklerini
belirlemeye yonelik sorular yer alirken ikinci boliimiinde igyeri nezaketsizligi, isyeri maneviyati ve
isyeri mutlulugu dlgekleri yer almaktadir. Aragtirmada katilimcilarin anket formundaki ifadelere katilim
diizeylerini belirlemek amaciyla 5°1i Likert tipi 6lgek kullanilmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5=
Kesinlikle Katiltyorum). Bu ¢alisma i¢in i{GU Etik Kurul Y&nergesinin 10.05.2024 tarihli ve 2024.07
say1l1 karartyla etik onay1 alinmistir.

Isyeri Nezaketsizligi Olcegi: Cortina vd’nin (2001) énciiliigii ile gelistirilmis olup dlcek icerisinde 7
ifade yer almaktadir. Olgek igerisinde yer alan ifadeler Asla, Bir- iki defa, Bazen, Sik sik ve Cogu zaman
tarzinda olacak sekilde 5°li likert olarak yapilandirilmistir. Alinan puan arttikca igyeri nezaketsizliginin
arttigina algi uyandirmaktadir. Olgegin Tiirkce ’ye uyarlamasi Polat¢1 & Ozgalik (2013) tarafindan
tasarlanmis olup c¢alismada Olgegin giivenilirliginin 0,81 oldugu tespitine varilmigtir. Bizim
calismamizda ise igyeri nezaketsizligi dlgeginin giivenirligini belirlemek igin i¢ tutarlilik (Cronbach
Alfa) yontemi kullanilmis ve Cronbach Alfa katsayis1 0,872 olarak bulunmustur. S6z konusu katsay,
6lgegin giivenirliginin oldukea yiiksek oldugunu gostermektedir.

Isyeri Maneviyat1 Olgegi: Arastirmada Ashmos & Duchon (2000) tarafindan gelistirilen ve Milliman,
Czaplewski & Ferguson (2003)’iin kendi ¢alismalarina uyarladiklar1 “Is Yeri Maneviyati Olgcegi”
kullanilmistir. Olgek Bekis (2013) tarafindan Tiirkce ‘ye cevrilmis ve tez ¢alismasinda kullanilnugtir.
Olgek 21 ifade ve iic alt boyuttan (anlamli is, topluluk bilinci, isyeri degerleri ile uyum) olusmaktadir.
7°1i Likert tipinde olan 6lgek aragtirmada 5°li Likert (1- Kesinlikle Katilmiyorum, 5- Kesinlikle
Katiliyorum) olarak hazirlanmistir. Cronbach's Alpha degeri ise 0,90 olarak hesaplanmistir. Bizim
calismamizda ise igsyeri maneviyatina yonelik tutumlar 6l¢eginin giivenirligini belirlemek amaciyla i¢
tutarlilik (Cronbach Alfa) yontemi kullanilmis ve Cronbach Alfa katsayist 0,951 olarak bulunmustur.
S6z konusu katsay1, dlgegin giivenirliginin ¢ok yiiksek oldugunu gostermektedir.

Isyeri Mutlulugu Olgegi: Arastirmada katilimcilari isyeri mutlulugu diizeyini tespit etmek amaciyla,
Salas-Vallina & Alegre Vidal (2018) tarafindan 9 madde ve 3 boyut olarak gelistirilmis olan Isyerinde
Mutluluk Olgegi’nin Bilginoglu & Yozgat (2020) tarafindan Tiirkge gegerliligi yapilmis son hali
kullanilmigtir. Bilginoglu & Yozgat (2020) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa
giivenirlik katsayis1 0,89 olarak tespit edilmistir. Olgek 5°1i likert olarak hazirlanmistir (Salas-Vallina &
Alegre, 2018: 10). Bizim ¢alismamizda ise isyeri mutlulugu 6l¢eginin giivenirligini belirlemek amaciyla
i¢ tutarlilik (Cronbach Alfa) yontemi kullanilmis ve Cronbach Alfa katsayisi 0,906 olarak bulunmustur.
S6z konusu katsayi, 6lgegin gilivenirliginin oldukea yiiksek oldugunu gostermektedir.
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Tablo 1: Olgeklere iliskin Cronbach Alfa Katsayilar

Olcek Cronbach Alfa
Isyeri Mutlulugu 0,906
Isyeri Maneviyati 0,951
Isyeri Nezaketsizligi 0,872

111. ARASTIRMANIN BULGULARI
IILI Arastirma Hipotezlerinin Testine iliskin Analizler ve Bulgular

a. Tanimlayic istatistikler ve korelasyon analizi sonuclari
Tablo 2’de dlgeklere iligkin tanimlayici istatistikler ve Pearson korelasyon katsayilar: sunulmustur.

Tablo 2: Olgeklere iliskin Tamimlayic istatistikler ve Korelasyon Katsayilari

Degisken Ortalama Standart Sapma Carpikhik Basikhik 1 2 3
Nezaketsizlik 2,3096 0,84410 -0,106 -0.951 1

Maneviyat 3,4082 0,79706 -0.333 -0.986 -0,441* 1
Mutluluk 3,1775 0,89356 -0.332 -0.930 -0,400* 0,846* 1

*%]1 anlamlilik diizeyini ifade etmektedir (p<0,01)

Tablo 2’de goriildiigii gibi nezaketsizlik ile maneviyat arasinda ters yonlii ve orta diizeyde bir korelasyon
iligkisi bulunmaktadir. Nezaketsizlik ile mutluluk arasinda da negatif korelasyon s6z konusudur.
Maneviyat ile mutluluk arasinda ise pozitif ve giiclii bir korelasyon iligkisi tespit edilmistir. Carpiklik
ve basiklik katsayilar incelendiginde tiim katsayilarin -1 ile +1 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
cercevede normal dagilim kosulunun saglandigi ifade edilebilir. Degiskenlerin normal dagilima uygun
olmasi1 nedeniyle parametrik testlerin uygulanmasina karar verilmistir.

Tablo 3: Demografik Ozelliklere liskin Tamimlayicx Istatistikler

Gozlem Sayisi Frekans (%)
Cinsivet Kadin 277 65,2
Instye Erkek 148 34,8
18 alt1 2 0,5
18-25 52 12,2
26-35 173 40,7
Yas Grubu 36-45 120 28,2
46-55 76 17,9
56 isti 2 0,5
Lise 50 11,8
. On Lisans 79 18,6
Egitim Durumu Lisans 209 49,2
Lisansiisti 87 20,5
Personel 311 73,2
K daki Pozi Alt Kademe YoOnetici 47 11,1
urumaaki Fozisyon Orta Kademe YoOnetici 47 11,1
Ust Kademe Yonetici 20 4,7
1-5 y1l 106 24,9
Sektordeki Gorev Yih 161__1200};:1 Eg gg:?
21 y1l ve istii 70 16,5

b. Hipotez testleri sonuclari

Isyeri nezaketsizliginin isyeri mutlulugu {izerindeki etkisinde isyeri maneviyatinin aracilik etkisinin
belirlenmesi amaciyla asagidaki gibi bes farkli hipotez kurulmustur. Aracilik etkisinden s6z edebilmek
i¢in ilk Gi¢ hipotezin kabul edilmesi dnem arz etmektedir.
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H1: Yonetici(ler) ve meslektag(lar) tarafindan deneyimlenen nezaketsizlik isyerindeki mutluluk
iizerinde negatif yonlii anlamli bir etkiye sahiptir.

H2: Yonetici(ler) ve meslektas(lar) tarafindan deneyimlenen nezaketsizlik isyerindeki maneviyat
iizerinde negatif yonlii anlamli bir etkiye sahiptir.

H3: Isyerindeki maneviyat duygusu isyerinde yasanan mutluluk iizerinde pozitif yonlii anlaml1 bir etkiye
sahiptir.

H4: Isyeri nezaketsizligi ve isyeri maneviyati degiskenleri birlikte ele alindiginda sadece isyeri
maneviyatina iligkin parametre istatistiksel olarak anlamlidir.

H5: Isyeri nezaketsizligi ve isyeri maneviyat1 degiskenleri birlikte ele alindiginda her iki bagimsiz
degiskene iligskin parametreler istatistiksel olarak anlamlidir.

Yukaridaki hipotezlerin sinanmasi amaciyla oncelikle isyeri mutlulugunun bagimh degisken, isyeri
nezaketsizliginin bagimsiz degisken olarak ele alindig1 basit regresyon modeli kurulmus ve model
tahmin sonuglar1 Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4: H1 Hipotezine Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar1 (Bagimh Degisken: Isyeri

Mutlulugu)
Degisken ] SE T P
Sabit 4,156* 0,116 35,837 0,000
Isyeri nezaketsizligi -0,424* 0,047 -8,983 0,000

*%]1 anlamlilik diizeyini ifade etmektedir (p<0,01).

Tablo 4’te goriildiigu gibi isyeri nezaketsizligine yonelik davranislarin isyeri mutlulugu tizerindeki etkisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Isyeri nezaketsizligine yonelik davramislar puanindaki 1
birimlik artis, isyeri mutlulugunu 0,424 birim azaltmaktadir. Bu baglamda H1 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5: H2 Hipotezine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar1 (Bagimh Degisken: Isyeri

Maneviyati)
Degisken Katsay1 Standart Hata t Istatistigi Olasihk
Sabit 4,370* 0,101 43,126 0,000
Isyeri nezaketsizligi -0,416* 0,041 -10,101 0,000

*%1 anlamlilik diizeyini ifade etmektedir (p<0,01).

Tablo 5’te goriildigu gibi isyeri nezaketsizligine yonelik davranislarin isyeri maneviyati tizerindeki
etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Isyeri nezaketsizligine yonelik davraniglar puanindaki 1
birimlik artis, isyeri maneviyatini 0,416 birim azaltmaktadir. Bu baglamda H2 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6: H3 Hipotezine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar1 (Bagimh Degisken: Isyeri

Mutlulugu)
Degisken Katsay1 Standart Hata t Istatistigi Olasihk
Sabit -0,057 0,102 -0,560 0,576
1syeri maneviyat 0,949* 0,029 32,701 0,000

*%]1 anlamlilik diizeyini ifade etmektedir (p<0,01).

Tablo 6’da goriildugii gibi isyeri maneviyatina yonelik tutumlarin isyeri mutlulugu tizerindeki etkisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Isyeri maneviyatina yonelik tutumlar puanindaki 1 birimlik
artig, isyeri mutlulugunu 0,949 birim arttirmaktadir. Bu baglamda H3 hipotezi kabul edilmistir.

Dordiincti hipotez ¢ergevesinde igsyeri mutlulugu bagimli degisken, isyeri nezaketsizligi ve isyeri
maneviyati bagimsiz degiskenler olarak ele alinarak ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Aracilik
etkisinden soz edebilmek igin igyeri nezaketsizliginin isyeri mutluluguna iligkin tahmin edilen
parametresinin istatistiksel olarak anlamli olmasi gerekmektedir. Isyeri maneviyati degiskeninin
parametreye dahil olmasi durumunda ilk parametrenin istatistiksel olarak anlamliligin1 yitirmesi aracilik
etkisinin tiirii hakkinda fikir vermektedir. S6z konusu parametre istatistiksel olarak anlamsiz hale gelirse
tam aracilik etkisi s6z konusu olmaktadir. Aksi durumda kismi aracilik gecerli olmaktadir. Coklu
regresyon modeli sonuglar1 Tablo 7’de sunulmustur.
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Tablo 7: H4 Hipotezine Yonelik Regresyon Analizi Sonuclar1 (Bagimh Degisken: isyeri

Mutlulugu)
Degisken Katsay1 Standart Hata t Istatistigi Olasihk
Sabit 0,082 0,156 0,523 0,601
Isyeri Nezaketsizligi -0,036 0,031 -1,166 0,244
Isyeri Maneviyati 0,932* 0,032 28,851 0,000
F Istatistigi 535,815*

*%]1 anlamlilik diizeyini ifade etmektedir (p<0,01).

Tablo 7’de goriildiigii gibi isyeri maneviyatina iligkin tahmin edilen parametre istatistiksel olarak
anlamlt bulunmustur. Bu c¢ercevede H4 hipotezi de kabul edilmistir. Bir bagka ifadeyle isyeri
nezaketsizliginin igyeri mutlulugu {zerindeki etkisinde isyeri maneviyatinin aracilik etkisi
bulunmaktadir. Tablo 7’de isyeri nezaketsizligi degiskenine iliskin parametrenin istatistiksel olarak
anlamsiz oldugu goriilmektedir. Isyeri nezaketsizligi degiskeninin anlamliligin1 yitirmis olmasi, igyeri
maneviyatinin tam aracilik etkisine sahip olduguna isaret etmektedir. Bu baglamda HS5 hipotezi
reddedilmistir. H5 hipotezi isyeri maneviyatinin kismi aracilik etkisine isaret etmektedir. Ayrica ¢oklu
regresyon analizi uygulandigl i¢in ¢ok degiskenli model igin varyans analizi (ANOVA) de
gerceklestirilmis ve F istatistigi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Tablo 8: Varyans Analizi (ANOVA Testi) Sonuclari

Model Kareler Toplam Serbestlik |Kareler Ortalamasi| F Istatistigi Olasihik
Derecesi
Regresyon 242,894 2 121,447 535,815 ,000°
1 Kalintilar 95,650 422 227
Toplam 338,544 424
a. Bagimli Degisken: Mutluluk
b. Bagimsiz Degiskenler: Sabit, Nezaketsizlik, Maneviyat

Tablo 8’de goriildiigi gibi olasilik degeri 0,05’in altindadir. Bu baglamda tiim modelin istatistiksel
olarak anlamsiz oldugunu 6ne siiren temel hipotez reddedilerek modelin biitiin olarak anlamli oldugu
sonucuna ulasilmistir.

SONUC VE ONERILER

Saglik calisanlarini ise almak ve elde tutmak amaciyla klinik ortamlarda saglikli ¢alisma ortamlari
olusturma cabalar1 uzun bir ge¢mise sahiptir; ancak, 21. yiizyilin ilk yillarinda kiiresel salginlar gibi
biiyiik krizlerle karsilagsan saglik kurumlari, ¢aliganlarin duygusal durumunu iyilestirmeyi de zorunlu bir
oncelik haline getirmis durumdadirlar. Iyi egitim almus saglik calisanlarma duyulan ihtiyacin yani sira
calisma hayatinda olumlu ruh hallerinin saglanabilmesi de ayni derecede 6nem tagimaktadir. Bu durum,
saglik calisanlarinin yalnizca uygulama yaptigi ortamlara degil, ayn1 zamanda genel ruh hallerinin
iyilestirilmesi amaciyla psikolojik durumlarina da yogunlasilmasini zorunlu hale getirmektedir. Caligma
ortaminda bir nezaketsizlik kiiltiirliniin gelismesine izin verildiginde, bunun ilgili oldugu herkesin
tiretkenligine ve mutluluguna zarar verebilecegini goz oniinde bulundurmak gerekmektedir. Bu makale,
saglik kurumlarinda, alt, orta ve iist diizey tiim personel olmak iizere herkesin gelisebilecegi saglikli bir
ortamin tesvik edilmesinin Onemini vurgulamaktadir. Bu baglamda saglik kurumlarindan alinan
sonuclar ile saglikli bir ¢aligma ortamim tesvik etme yolculugundaki bir siireci gostermek hedef
almmustir. Caligmada saglikli bir is yerine odaklanmanin gerekliligini gosteren sonuglar, ¢alisanlarin
kendilerini rahat ve refah i¢inde hissedecekleri mutlu bir calisma ortami arzuladiklarini ve bunu
kurumlarin saglamalarinin zamaninin geldigini gostermektedir.

Isyerinde personelin saglik ve esenlik diizeyini nasil gelistirebiliriz sorusu, davranis ve sosyal bilimler
alaninda gegmise dayanan bir konudur. Bunun yani sira ¢alisanlarin iste mutlu olmalarimi engelleyici
durumlar nelerdir sorusu uzun siiredir isletme literatiiriinde tartisilagelmistir. Gegmiste yapilan
aragtirmalarin ¢ogu, iste mutlu olabilmeye yonelik olarak saglik kosullarina odaklanma, fiziksel ve
ruhsal dayaniklilik gibi gesitli kisisel degiskenlere yonelirken; ayrica ruh sagligi ve esenlik alanindaki
inanglar ve tutumlar gibi baz1 biligsel faktorlere de odaklanmistir (Orthner & Rose, 2009; Panaccio &
Vandenberghe, 2009). Bunun yan1 sira; kisilik 6zellikleri ve biligsel faktorlerin 6tesinde dikkatler yavas
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yavas ruhsal ve fiziksel saglikla birlikte orgiitsel faktorlere de ¢ekilmistir. Bu noktada son zamanlarda
yapilan pek c¢ok arastirma, insanin psikolojik iyi olma halinin ayn1 anda duyussal, bilissel ve ruhsal
degiskenlerden etkilenen cok faktorlii bir olgu oldugu yaklasimini da savunmaktadir (Wright, 2010;
Milyavskaya & Koestner, 2011). Bu arastirmada da s6z konusu vurgularla esgiidiimlii olarak, psikolojik
olarak iyi olma hali igerisinde iste mutlulugun gerceklesmesinde manevi duygularin ve calisma
arkadaslari tarafindan sergilenen nezakete dayali davranislarin roliine odaklanilmistir. Diger bir deyisle,
bu aragtirmada bireylerin igyerlerindeki psikolojik iyi hissetmelerinin ve mutlu olma hallerinin
maneviyat ve davraniglarla ile ne olciide iletisim halinde oldugu ifade edilmeye galigilmigtir. Ayrica
calisma, pozitif davraniglar sergilemeyi ve mutlu olmay1 pekistirmenin yollarina iliskin mevcut bilginin
genisletilmesine yardimci olacagi i¢in bu agidan literatiire 6nemli bir katki olarak degerlendirilebilir.

Onceki ¢alismalar, isyerindeki nezaketsizligin calisanlarin refahi {izerindeki olumsuz etkisini gdstermis
olsa da (Lim & Lee, 2011) genellikle maneviyatin stresi azaltmak ve refahi artirmak i¢in kisisel bir
kaynak olarak roliinii goz ardi etmislerdir (Ryff, 2018; Bourini vd., 2022; Pradhan & Hati, 2022;
Abualigah vd., 2024;). Bu boslugu gidermek i¢in, bu makale (1) igyeri nezaketsizliginin c¢aligsanlarin
refahimt nasil etkileyebilecegini, (2) c¢alisanlarin manevi duygularinin onlarin refahin1  nasil
artirabilecegini ve (3) isyeri nezaketsizliginin ¢alisanlarin refahini azalttig1 iliskiye maneviyat hissinin
nasil aracilik ettigini ortaya ¢ikarmustir.

Kaynaklarin korunmasi teorisi'ne gore, bireyin sahip oldugu psikolojik kaynaklarin (enerji, motivasyon)
azalmasiyla mutsuzlugunun tetiklendigi (Gorken & Bozaci, 2024) diisiincesinden yola ¢ikan bu ¢aligma,
igyeri nezaketsizligi, maneviyat ve mutluluk alanlarindaki teorinin derinlesmesine katkida bulunmustur.
Saglik ¢alisanlar tizerinde yapilan arastirmada, isyeri nezaketsizligi ile isyeri mutlulugu arasindaki
iliskide isyeri maneviyatinin kritik bir araci rol iistlendigi ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda 6ncelikle igyeri
nezaketsizliginin igyeri mutlulugunu azaltici bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu sonug igyerinde
meslektas, yonetici veya miisterilerden gelen nezaketsiz davraniglarin (asagilama, s6z kesme,
onemsenmeme), c¢alisanlarin psikolojik kaynaklarini tiiketerek onlarin iizerinde stres ve duygusal
tilkkenme yarattigina dair sonuglar ile benzerlik gostermektedir (Tortumlu & Tas, 2020; Gorken &
Bozaci, 2024). Ayni sekilde nezaketsiz tavirlarin ise yabancilasma ve is tatmini kaybina yol agtigi
(Pelenk & Acaray, 2020) ve orgiitsel baglilig azalttig literatiirde benzer nitelik gdsteren sonuglar olarak
ifade edilebilir (Sadykova & Tutar, 2014). Ayrica ¢alismanin sonucunda isyeri maneviyatinin igyeri
nezaketsizligi ve isyeri mutlulugu arasindaki iligkide araci role sahip oldugu tespit edilmistir. Bu
baglamda calismada, araci degisken olarak yer alan ve anlamli is, topluluk bilinci, degerlerle uyum
boyutlariyla ifade edilen isyeri maneviyatinin (Kagay, 2019; Ancin & Kanten, 2024) nezaketsizligin
olumsuz etkilerini hafifletebilecegi sonucuna ulasilmistir. Bu baglamda calisanin igine yiikledigi
amacin, nezaketsizlik karsisinda psikolojik dayaniklilik saglayacagi ifade edilebilir (Ancin & Kanten,
2024; Gorken & Bozac1,2024). Ornegin, hasta bakiminda manevi bir anlam bulan hemsire, olumsuz
davranislara ragmen isine bagh kalabilir (Gorken & Bozaci, 2024). Is arkadaslariyla kurulan giiven ve
destek iligkileri, nezaketsizligin yarattigi yalmzlik hissini azaltabilecektir (Kagay, 2019; Tortumlu &
Tas, 2020). Orgiit ve birey degerlerinin ortiismesi, calisanin i¢sel motivasyonunu korumasini
saglayacaktir (Kanbur & Kavuklu, 2018; Pelenk & Acaray, 2020). Bununla birlikte maneviyatin;
calisanin ozerklik, yetkinlik ve iliskisellik ihtiyaglarini karsilayarak mutlulugu destekleyecegi ifade
edilebilir ki bu durum 6z belirleme teorisini de destekler nitelikte sonuglara paraleldir (Kanbur &
Kavuklu, 2018; Ancin & Kanten, 2024). Calismada elde edilen sonuglardan yola ¢ikarak; nezaketsizlik,
psikolojik kaynak kaybina neden olurken; maneviyat bu kaynaklar1 tamir edici bir rol oynamaktadir
(Sadykova & Tutar, 2014; Gorken & Bozac1,2024). Ayrica maneviyat, ¢alisanin i¢gsel motivasyonunu
giiclendirerek dissal stresorlere (nezaketsizlik) karsi direng kazandirmaktadir (Kanbur & Kavuklu, 2018;
Ancin & Kanten, 2024) denilebilir. Clinkii yapilan arastirmalara gore; yiiksek maneviyat diizeyine sahip
calisanlarda: nezaketsizligin mutsuzluk lizerindeki etkisi daha diisiik 6l¢iilmiistiir (Kanbur & Kavuklu,
2018; Gorken & Bozaci, 2024) ve isyeri maneviyati, ise adanma ve performans ile pozitif yonde
iligkilendirilmistir (Kacay, 2019; Ancin & Kanten, 2024). Sonug olarak isyeri maneviyati, nezaketsiz
davraniglarin yikici etkilerini tamponlayarak, ¢alisanlarin islerinde anlam bulmalarini, topluluk aidiyeti
hissetmelerini ve deger uyumunu saglamalarini kolaylastirmaktadir. Saglik sektorii gibi yiiksek stresli
ortamlarda, manevi degerlerin kurumsal kiiltiire entegre edilmesi, ¢alisan mutlulugunu artirmada
stratejik bir arag olarak one ¢ikabilmektedir (Kanbur & Kavuklu, 2018; Ancin & Kanten, 2024; Gérken
& Bozac1,2024).
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Calismanin ulagtig1 genel sonuglar; igyeri maneviyatinin, igyeri nezaketsizligi ile ¢alisan mutlulugu
arasindaki iliskide kritik bir tampon ve tamir edici rol {istlendigini ortaya koymaktadir. Oz-Belirleme
Teorisi (SDT) ve Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (COR) temelinde, maneviyatin sagladigi anlam,
aidiyet ve deger uyumu, calisanlarin psikolojik kaynaklarini koruyarak stresi azaltmakta, igsel
motivasyonu artirmakta ve mutlulugu desteklemektedir. Ayrica nezaketsiz tavirlarin yarattigt mutsuz
olma hallerinin giderilmesi noktasinda esas belirleyici etkenlerinden birinin igyeri maneviyati oldugu
ortaya ¢ikmistir. Manevi duygularm igyeri mutlulugu tizerindeki belirleyici etkisi, bu ¢aligmada tam
aracilik etkisi ile kendini agik¢a gostermistir. Ozellikle saglik sektorii gibi yiiksek stresli ortamlarda,
manevi unsurlarin varligi, ¢alisanlarin ise bagliligini1 ve performansini1 6nemli dlgiide artirmaktadir. Bu
bulgular, igyeri mutlulugunun yalnizca maddi kosullarla degil, calisanlarin manevi ihtiyaglarinin
kargilanmasiyla da dogrudan iligkili oldugunu kanitlamaktadir. Nezaketsizlik gibi toksik davranislarin
yikici etkileri, ancak manevi bir ¢calisma kiiltiiriiyle dengelenebilir denilebilir. Calismanin sonuglarindan
yola ¢ikarak bireysel ve oOrgiitsel diizeyde cesitli Oneriler gelistirilebilir. Bu baglamda; ¢alisanlara
islerinin toplumsal veya kurumsal misyona katkisini vurgulayan anlam odakli ig tasarimi konusunda
geri bildirimler verilebilir (6rnegin; hastalarin iyilesmesindeki roliiniiz kritik). Ayrica deger temelli
orgiit kiiltiirii insa etmek adina sirket degerleri ile ¢alisanlarin kisisel inanglarini ortiistiiren etik liderlik
veya toplumsal sorumluluk temali egitimler diizenlenebilir. Topluluk destek programlar1 adi altinda
mentorluk sistemleri veya takim i¢i sosyal sorumluluk projeleriyle aidiyet hissi gliclendirilebilir.
Yoneticilere, ¢alisanlarin 6zerklik ihtiyacini destekleyen (SDT) ve psikolojik giivenligini artiran manevi
liderligi gelistirici egitim ile ilgili iletisim teknikleri Ogretilebilir. Isyerinde nezaket protokolleri
uygulanarak kiigiik disiiriicii dil, ayrimcilik veya 6nyargiy1 dnleyen net davranis kurallari belirlenebilir.
Calisanlarin isle kisisel degerlerini eslestirmelerine yardimci olacak kogluk seanslari sunulabilir ve
stresle bas edebilmeleri noktasinda c¢alisanlara stres yonetimi workshoplar1 diizenlenerek psikolojik
kaynaklarini muhafaza etmelerine yardimei olunabilir. Sonug olarak; isyeri mutlulugu, yalnizca fiziksel
kosullarin iyilestirilmesiyle degil, ayn1 zamanda g¢aliganlarin ruhsal ihtiyaglarinin karsilanmasiyla da
saglanabilir. Kurumlar, manevi degerleri operasyonel siireglere entegre ederek hem performansi hem de
calisan refahin1 ayni1 anda optimize edebilirler. Bu yaklasim, 6zellikle kriz donemlerinde, yetenekleri
sirkette tutmak i¢in stratejik bir gereklilik olarak degerlendirilebilir.

Bu calismadan yola ¢ikarak gelecek calismalarda; saglik sektorii disinda finans veya teknoloji gibi
alanlarda maneviyatin roli incelenebilir. Bununla birlikte yoneticilerin kendilerinin yani1 sira
calisanlarinin da ayni anda onlar1 degerlendirmeleri sonucu Olgiilmesi saglanarak orgiit ortaminda
nezakete uygun tavirlarin desteklenmesi miimkiin olabilir. Ayrica maneviyatin bati ve dogu
toplumlarinda ¢alisgan mutluluguna etkisini karsilastiran kiiltiirel farkliliklar1 ele alan g¢alismalar
yiiriitiilebilir.
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