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Öz 

Bu araştırma, işyeri nezaketsizliği ile çalışan mutluluğu arasındaki ilişkiyi ve işyeri maneviyatının bu ilişkideki 

aracı rolünü incelemektedir. Öz Belirleme Teorisi (SDT) ve Kaynakların Korunması Teorisi (COR) temel 

alınarak, sağlık sektöründe çalışan 425 katılımcıdan toplanan veriler SPSS ile analiz edilmiştir. Çalışma 

kapsamında yapılan hiyerarşik regresyon analizleri, maneviyatın bu ilişkide tam aracı rol oynadığını 

doğrulamıştır. Buna göre; işyerinde nezaketsiz davranışlara maruz kalan çalışanların mutluluk düzeylerinde 

belirgin bir düşüş gözlemlenmiştir. Ayrıca işyeri maneviyatı (anlam, aidiyet ve bütünlük hissi) yüksek olan 

çalışanlarda, nezaketsizliğin mutluluk üzerindeki olumsuz etkisi tamamen ortadan kalkmaktadır. Çalışmada; 

işyeri mutluluğunun gerçekleşebilmesi için nezakete uygun olmayan davranışları azaltmanın yeterli olmayacağı 

aynı zamanda çalışanların psikolojik kaynaklarını desteklemek için manevi bağların güçlendirilmesinin de 

gerektiği sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca yöneticiler, çalışanların işte anlam bulmalarını sağlayacak politikalar 

(değer odaklı iletişim veya sosyal sorumluluk projeleri) geliştirmelidirler. Literatürdeki boşluğu dolduran bu 

çalışma ile gelecek araştırmalar için kaynak koruma mekanizmalarının detaylandırılması önerilmektedir. 

Araştırma, Haziran-Aralık 2024 arasında İstanbul'da sağlık sektörü çalışanları ile gerçekleştirilmiş olup, 

bulgular çalışanların pozitif duygulanım yaşayabilmelerini teşvik edebilmek için hem teorik hem de uygulamalı 

bir öneri çerçevesi sunmaktadır. 
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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. 

 

 

GİRİŞ 

Pozitif örgütsel davranışların ortaya çıkması ve bu duyguların olumlu bir şekilde yönetilebilmesi 

konusu, çalışanların işyerinde etkili ve verimli olabilmeleri noktasında son derece önem taşıyan konular 

arasında yer almaktadır. Bunun yanı sıra; anlamlı bir iş yapıyor olma duygusuna karşılık gelen manevi 

hissiyatları ve psikolojik olarak iyi oluşları engelleyici nezaketsiz davranışların, çalışanların işyerinde 

mutlu hissetme hallerini nasıl etkilediğini belirlemek örgüt ortamının iyileştirilebilmesi açısından 

araştırılması gereken önemli konular arasında yer almaktadır. 

Küresel ekonomik dengelerde yaşanan değişimlerin yol açtığı şirket küçülmeleri, işten çıkarmalar, 

örgütlerin yeniden yapılanma süreçleri, birleşmeler ve maliyet düşürme uygulamaları, çalışanlar 

üzerinde önemli düzeyde iş güvensizliği ve psikolojik sağlık riski yaratmaktadır (Rönnblad vd., 2017; 

Fløvik, Knardahl & Christensen, 2019; Van Egdom vd., 2021). Bu tür yapısal değişimlerin dünya 

çapında faaliyet gösteren şirketler arasındaki rekabeti artırmasıyla birlikte, çalışanlardan beklenen iş, 

görev ve sorumluluklarının ötesinde performans göstermeleri yönündeki baskı da artmıştır (Abildgaard 

vd., 2018; Klug vd., 2024). Öngörülen bu yüksek performans düzeyi, çalışanların işlerine duygusal ve 

zihinsel olarak daha yoğun bir biçimde yatırım yapmalarını, başka bir ifadeyle işlerine “kalplerini ve 

ruhlarını koymalarını” gerektirmekte; bunun ise ancak çalışanların ruhsal açıdan enerjik ve mutlu 

olmaları durumunda mümkün olabildiği vurgulanmaktadır (Van der Walt & de Klerk, 2014; Aboobaker, 

Edward & Zakkariya, 2022; Syahir, 2025). 

Ne var ki, küreselleşmenin bir sonucu olarak örgütlerin yapısında meydana gelen köklü değişiklikler, 

çalışanların psikolojik refahı üzerinde benzeri görülmemiş düzeyde olumsuz etkiler yaratmakta ve bu 

durum, çalışanlar arasında çok sayıda psikolojik soruna zemin hazırlayan derin bir iş güvensizliği 

duygusunun ortaya çıkmasına neden olmaktadır (Rönnblad vd., 2017; Fløvik vd., 2019; Van Egdom 

vd., 2021). Psikolojik sorunlarla mücadele eden bir çalışanın hem verimlilik hem de rol ötesi performans 

bakımından en üst düzeyde katkı sunamaması, işletme literatüründe sıkça ortaya konulan güncel bir 

konu olmuştur (Abildgaard vd., 2018; Klug vd., 2024). Bu gerçeklik, örgüt liderlerinin çalışanların 

psikolojik iyi oluşunu ve deneyimledikleri maneviyat duygusunu güçlendirmeye yönelik işyeri 

maneviyatı ve işyeri mutluluğu gibi pozitif örgütsel davranış yaklaşımlarını, söz konusu sorunlara 
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yönelik önemli çözüm yollarından biri olarak görmelerine neden olmuştur (Van der Walt & de Klerk, 

2014; Gaba, 2020; Rai, 2020; Aboobaker vd., 2022). 

İnsanlar, kurumların içinde mutluluklarını, memnuniyetlerini ve esenliklerini korumaya 

çalışmaktadırlar (Miller, 2016; Johnson & Jiang, 2017; Joo vd., 2017; Koburtay & Alzoubi, 2021). 

Krause (2019) tarafından öne sürüldüğü üzere, din ve maneviyat, insanların iş baskıları ve stresli yaşam 

olaylarıyla başa çıkmalarına destek olabilecek önemli bir kavram olarak ifade edilmektedir. Çalışanların 

manevi ihtiyaçlarını besleyen ve onlara sosyal yapılanmalara anlamlı bir şekilde büyüme ve katkıda 

bulunma fırsatı sağlayan işyeri maneviyatı üzerine yapılan araştırmalar (Ashmos & Duchon, 2000) hem 

çalışanlar hem de kurumlar için manevi çalışma ortamının sayısız avantajını dile getirmektedir 

(Houghton vd., 2016). Örneğin, işyeri maneviyatı; artan yaratıcılık, yenilikçi çalışma davranışı, 

dürüstlük, güven, kişisel tatmin, çalışan refahı, işe katılım, işte başarılı olma, iş tatmini, örgütsel bağlılık, 

kalma niyeti, iş becerikliliği ve örgütsel vatandaşlık davranışı gibi birçok pozitif örgütsel davranış 

konuları ile ilişkilendirilmiştir (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), işyeri maneviyatını çalışan refahı için 'gerekli' bir koşul olarak tanımlamıştır. 

Maneviyat ile ilgili çalışmalar mutluluk ilişkisini de ortaya koymuşlardır ayrıca, çalışmalar “mutluluk” 

ve “öznel iyi oluş” terimlerini birbirinin yerine kullanmıştır (Donaldson vd., 2015). Bir grup üniversite 

öğrencisi ile yapılan bir çalışmada, günlük manevi deneyimler öznel mutluluğun önemli bir yordayıcısı 

olarak ifade edilirken (Cavazos vd., 2015); öğrenciler arasında yapılan benzer bir çalışmada, kişisel 

maneviyatın öznel iyi oluşun belirli yönlerini yordadığı ve stres faktörleri ile mutluluk ve öznel iyi oluş 

arasındaki ilişkiyi ılımlı hale getirdiği ifade edilmiştir (Fabricatore, Handal & Fenzel, 2000). Öznel iyi 

oluşu ölçmek için iki ana yaklaşım bulunmaktadır. Hedonik yaklaşım iyi oluşu, mutluluğa odaklanarak 

zevk elde etme ve acıdan kaçınma açısından tanımlarken, eudaimonik yaklaşım anlam ve kendini 

gerçekleştirmeyi hedef alarak iyi oluşu bireyin tam olarak işlev görme derecesine göre tanımlamaktadır 

(Ryan & Deci, 2001). Wills (2009) maneviyatın, insan potansiyelinin kendini gerçekleştirmesiyle 

ilgilenen mutluluğa yönelik eudaimonik yaklaşımdan hareketle öznel iyi oluş ve mutlulukla 

ilişkilendirilebileceğini belirtmiştir. Maneviyat, insanları gerçek doğalarının farkına varmaya teşvik 

eder. Lun & Bond (2013) maneviyatın daha yüksek düzeyde öznel iyi oluş ve mutluluk ile ilişkili 

olduğunu vurgulamıştır. Benzer şekilde, Pawar (2016) maneviyatın çalışanların iyi olma halinin çeşitli 

biçimleri üzerindeki etkisini incelemiş ve maneviyatın bireylerin duygusal, sosyal, psikolojik ve manevi 

iyi olma haliyle olumlu bir ilişki içinde olduğu sonucuna varmıştır.  

Anlaşıldığı üzere son yirmi yıldır araştırmacılar esas olarak işyerinde olumlu iş tutumları ve sonuçları 

arasındaki ilişkiyi araştırmaya odaklanmışlardır. Bazı araştırmalar (Teper, 2003; Belwalkar vd., 2018; 

Srivastava & Madan, 2023) işyeri maneviyatı ile işyerinde medeni davranışlar arasında bir bağlantı 

olduğunu öne sürerken Otaye-Ebede vd. (2019) manevi çalışma ortamının başkalarına saygıyla 

davranma noktasında olumlu bir etkiye sahip olduğunu göstermiştir. Ahlaki ve medeni davranış, 

başkalarına saygıyla davranmayı gerektiren, toplumumuzda yeni normal haline gelen nezaketsizliği 

engelleyen bir yapıyı temsil eder (Mintz, 2020). Çalışanların işte mutlu hissetme hallerinin arttırılmasını 

hedefleyen literatür açısından bakıldığında; kaba ve yıkıcı davranışları temsil eden nezaketsizlik mutsuz 

olma hali sağlarken, işyerinde maneviyatın sağlanmasının bu ilişkideki rolünün göz ardı edilmemesi 

konusunda akademik literatürde önemli bir anlayış eksikliği bulunmaktadır. Mahipalan & Sheena 

(2019) örgütlerde yaşanan düşük yoğunluklu olumsuz işyeri davranışlarının psikolojik iyi hissetme ve 

mutlu olma hali arasında negatif bir korelasyon göstermiş olsa da örgütsel maneviyatın bu ilişkideki 

belirgin rolü henüz net olarak bilinmemektedir. Ancak araştırma, işyerinde maneviyatı uygulamanın, 

çalışanların mutlu olma hallerini iyileştirdiğini bulsa da üstleri ve eşitleriyle olan davranışlarını 

iyileştirip iyileştirmediğini henüz kanıtlamamıştır.  

Bu boşluğu gidermek için, mevcut çalışma, işyerindeki yöneticiler ve meslektaşlar tarafından maruz 

kalınan nezaketsiz davranışlar ile mutluluk arasındaki bağlantıda, iş yeri maneviyatının bu bağlantıyı ne 

şekilde değiştirdiğini incelemeyi önermektedir. Olumsuz tavırların bireyleri saygısız muamelelere karşı 

daha savunmasız hale getirdiğinden yola çıkarak (Schilpzand vd., 2016a) bu çalışmada; işyerinde 

maneviyatın çalışanların duygularını düzenleyerek iyi olma hallerini arttırma yoluyla (Garrosa vd., 

2022) işyerinde nezaketsizliğin yarattığı olumsuz ruh halini azaltabileceği savunulmaktadır. Bu 

bağlamda; işyerinde nezaketsiz davranışların yarattığı mutsuz hissetme hallerinin manevi duygular 
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aracılığıyla giderilerek çalışanların mutlu hissetme hallerini arttıracağı varsayılarak, çalışanların 

kendilerinden beklenen davranışları sergileyebilmeleri açısından uygun ortam koşullarının sağlanması 

noktasında işyeri maneviyatının önemli bir belirleyici olacağı ifade edilmektedir. 

Mevcut çalışma literatüre üç ana katkı sağlamaktadır. Birincisi, işyerinde deneyimlenen nezaketsizlik 

olgusunu inceleyerek, düşük yoğunluklu olumsuz davranışlar hakkındaki bilgi birikimine katkıda 

bulunmaktadır. Nezaketsizlik kavramının psikoloji ve yönetim literatüründe büyük ölçüde göz ardı 

edilmesinin üzerine bu çalışma, işyerinde nezaketsiz davranışların yaygınlığını vurgulamakta ve medeni 

bir çalışma ortamı yaratmada işyeri maneviyatının ve işyeri mutluluğunun pozitif rolünü ortaya 

koymaktadır. İkincisi, üretkenlik karşıtı negatif çalışma davranışlarıyla başa çıkmada işyeri 

maneviyatının ve işyeri mutluluğunun önemini vurgulayarak, ağırlıklı olarak olumlu iş tutumlarına 

yönelik literatürü derinleştirmektedir. Üçüncüsü, manevi duyguların aracılık etkisini inceleyerek, işyeri 

nezaketsizliği ile işyeri mutluluğu arasındaki ilişkide sahip olunan manevi hissiyatların belirleyici 

rolünü vurgulamakta ve bu bağlantıyı oluşturan tüm koşulları ortaya koymaktadır. 

Türkiye bağlamında işyeri nezaketsizliği ve mutluluk ilişkisi; kolektivist kültürün, sektörel stres 

faktörlerinin ve örgütsel değerlerin içselleştirilmesi yoluyla şekillenmektedir. Kollektivist kültürün 

baskın olduğu doğu toplumlarında maneviyat; çalışanların yaptıkları işe yükledikleri anlam ve topluluk 

desteği etkisiyle kritik bir rol oynamaktadır (Örgev & Günalan, 2011; Çavuşoğlu vd., 2019; Çiçek & 

Kaynak, 2024; Dağcı, 2025). Bu nedenle maneviyat ile ilgili uygulamaların etkinliğini artırmak için 

kültürel duyarlılığı yüksek politikalar geliştirilmesi önem arz etmektedir. 

Çalışanların refahı ve örgütsel dinamikler arasındaki ilişkiyi araştırmanın temel amacı, profesyonel 

ortamlarda manevi değerleri teşvik etmenin işyeri mutluluğu gibi pozitif duygu hallerini nasıl 

artırabileceğini ve işyeri nezaketsizliği gibi olumsuz davranışları nasıl azaltabileceğini anlamaktır. 

I. KURAMSAL VE KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 
I.I. Kaynakların Korunması Teorisi (COR) ve Öz-Belirleme Teorisi (SDT) 

Kaynakların korunması (COR) teorisi: Bu çalışma, işyerindeki nezaketsizliğin çalışanların işyerinde 

mutlu hissetmeleri üzerindeki etkisini anlamak için kaynakların korunması (COR) teorisini (Hobfoll, 

1989) kullanmıştır. Bu teoriye göre bireyler sahip oldukları psikolojik, fiziksel ve sosyal kaynakları 

daima korumaya çalışmaktadırlar; ancak psikolojik strese yol açan işle ilgili olumsuz deneyimler 

yaşamaları çalışanları tehdit edebilir veya psikolojik kaynaklarının tükenmesine neden olabilir (Grandey 

& Cropanzano, 1999; De Cuyper vd., 2012). Nezaketsiz davranışlara maruz kalmaları çalışanların 

psikolojik kaynaklarını tüketir, mutlu hissetmelerini engelleyerek stres seviyelerini artırır ve 

tükenmişliğe yol açar. Bu bağlamda çalışanların iş yerinde sürekli saygısızlık ve olumsuz davranışlara 

maruz kalmaları mutluluk düzeylerini azaltır ve psikolojik kaynaklarını koruyamaz hale gelirler. Bu 

teoriye göre psikolojik olarak kaynak eksikliği yaşayan çalışanların, kaynaklarını iş çıktıları için 

harcamak ve yatırmak yerine, sahip oldukları kaynakları korumaları öngörülmektedir (Hobfoll & Lilly, 

1993). COR teorisi bu araştırmayla özellikle ilgilidir çünkü çalışanların amirlerinden ve 

meslektaşlarından gördükleri nezaketsiz davranışlardan ötürü mutlu hissetme hallerinin nasıl 

değişebileceğini anlamak için faydalı bir çerçeve sunmaktadır. 

Öz-Belirleme Teorisi (SDT): İnsan motivasyonunu ve kişilik gelişimini anlamaya odaklanan bu 

psikolojik teori, bireylerin içsel ve dışsal faktörlerle nasıl motive olduğunu açıklarken, özerklik, 

yetkinlik ve ilişkisellik olarak tanımlanan üç temel psikolojik ihtiyacın karşılanmasının kritik rolünü 

vurgulamaktadır. Öz-Belirleme Teorisi (Deci & Ryan 1980), işyeri maneviyatı ile çalışan mutluluğu 

arasındaki ilişkiyi, özerklik, yetkinlik ve ilişkisellik temelinde açıklayan bir çerçeve sunar. SDT'ye göre 

bu üç psikolojik ihtiyacın karşılanması, içsel motivasyonu artırarak stresi azaltmakta ve işyerinde anlam 

ve mutluluk bulmayı desteklemektedir (Ryan & Deci, 2001; https://humanperformance.ie/what-is-self-

determination-theory). SDT'nin üç temel ihtiyacı, işyeri maneviyatının bileşenleriyle doğrudan 

örtüşmektedir: 

 Özerklik ↔ Anlamlı İş: Çalışanların işlerine yükledikleri anlam, özerkliği besler. 

Örneğin, hasta bakımında "misyon" hisseden bir hemşire, karar alma süreçlerinde daha 
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özgür hisseder ve bu özerklik mutluluğu artırır (Mahipalan & Sheena, 2019; Srivastava 

& Gupta, 2022). 

 Yetkinlik ↔ Değerlerle Uyum: Kurumsal değerlerle kişisel inançların örtüşmesi, 

çalışanın kendini yetkin hissetmesini sağlar. Bu uyum, iş performansını ve özgüvenini 

güçlendirir (Srivastava vd., 2022; Syam vd. 2023). 

 İlişkisellik ↔ Topluluk Bilinci: Maneviyatın sağladığı aidiyet duygusu, takım içinde 

güven ve dayanışmayı artırır. Bu da sosyal bağları güçlendirerek stresi azaltır (Mahipalan 

& Sheena, 2019; Tigedi vd., 2024). 

 

Aşağıdaki bölümler öncelikle her bir değişken ile ilgili literatür taramasını sonrasında değişkenler 

arasındaki ilişkiyi ele alan teorik çerçeveyi ve çalışma hipotezlerini sunmaktadır. Bu bağlamda 

kaynakların korunması (Hobfoll, 1989) ve öz belirleme (Deci & Ryan, 1980) teorisine dayalı olarak 

geliştirilen teorik çerçevede ilk olarak, işyerindeki nezaketsizlik ile çalışanların iş yerinde mutlu olma 

halleri arasındaki bağlantı, sonrasında ise işyeri maneviyatının bu ilişkideki belirgin rolü açıklanacaktır. 

I.II. İşyeri Nezaketsizliği 

İşyerinde nezaketsizlik, " işyeri normlarını ihlal ederek hedefe zarar verme konusunda gizli niyetlerle 

yapılan düşük yoğunluklu sapkın işyeri davranışı" olarak tanımlanmaktadır (Anderson & Pearson 1999: 

457). İşyerinde nezaketsiz davranışların öncülleri olarak değerlendirilen bazı önemli faktörler arasında 

cinsiyet, ırk, yaş, nesil, kişilik özellikleri, çatışma yönetim tarzı ve rol belirsizliği yer almaktadır 

(Schilpzand vd., 2016a). Sonuçları açısından bakıldığında; işyerindeki nezaketsizliğin işten ayrılma 

niyetlerini, devamsızlığı, performans düşüklüğünü, olumsuz duyguları, işteki hayal kırıklığını artırdığı 

(Porath & Erez, 2007; Cortina & Magley, 2009) ancak yaratıcılığı, iş tatminini, işe katılımı, örgütsel 

bağlılığı, üretkenliği ve iş performansını azalttığı ileri sürülmüştür (Lim & Cortina, 2005; Cortina & 

Magley, 2009). İşyeri nezaketsizliği aynı zamanda bireyin psikolojik refahını da etkilemekte ve sağlık 

çalışanları arasında psikolojik stres ve tükenmişliğe büyük ölçüde neden olabilmektedir. Çalışanlara 

yönelik nezaketsiz tavırların duygusal olarak tükenmelerine yol açtığı (Koon & Pun, 2018; Garrosa vd., 

2022) bu durumun hem psikolojik refahlarını hem de sağlıklarını olumsuz yönde etkilediği ifade 

edilmektedir (Smith & Kelloway, 2016). Kim vd., (2020), zorlu bir işte duygusal tükenme ve 

duyarsızlaşmaya bağlı düşmanca ortamların birçok hemşireyi psikolojik hastalıklara maruz bıraktığını 

ifade etmişlerdir. Nezaketsizliğe maruz kalan hemşireler sıklıkla anksiyete, hayal kırıklığı, depresyon, 

sınırlı kariyer seçeneği nedeniyle çaresizlik, mutsuzluk ve genel olarak düşük iş tatmini gibi şikâyetler 

bildirmektedir denilmiştir (Shi vd., 2018). Abubakar vd. (2017) tarafından yapılan araştırma, 

nezaketsizlik ile iş tatmini arasında negatif bir korelasyon olduğunu göstermektedir. Araştırma, 

nezaketsizliğin hemşirelerin rollerine ilişkin algılarını olumsuz etkilediğini ve bunun da iş 

memnuniyetinin azalmasına yol açtığını vurgulamaktadır. Bu memnuniyetsizlik ve mutsuzluk, çalışma 

ortamlarında değersizleştirildiklerini, desteklenmediklerini ve saygısızlığa uğradıklarını 

hissetmelerinden kaynaklanmaktadır. Ayrıca örgütsel bağlılıklarını da azaltmaktadır. Kabalıkla 

karşılaşan hemşirelerin kurumlarına sadık hissetme olasılıkları azalır ve işten ayrılma niyetleri artabilir. 

Bu da örgütsel verimliliği azaltabilir ve sağlık kurumları için işe alım ve eğitim maliyetlerini artırabilir 

(Herschcovis & Barling, 2010). 

I.III. İşyeri Maneviyatı 

Literatürde maneviyat tanımı konusunda birçok benzer unsur bulunmakla birlikte ortak bir görüş 

olmadığı ifade edilebilir. Kişinin yaşamında esas amacını keşfetmesi ve bununla beraber kendi inançları 

ile örgüt değerleri arasında uyum geliştirme gayreti biçiminde tanımlanan işyeri maneviyatında 

çalışanların birbirleriyle, yaptıkları işle ve kurumları ile geliştirecekleri güçlü ilişkiler ön plana 

çıkarılmaktadır (Mitroff & Denton, 1999: 90). Freshman (1999: 321) işyeri maneviyatının; çalışma 

hayatında kişisel gelişim, güvenilirlik ve cömertlik, öğrenme, sorumluluk, doğruyu ve anlamı arama, 

yüksek bir amacı başarma, merhamet kavramlarıyla ilgili faaliyetlerden oluştuğunu ifade etmiştir. Bu 

bağlamda işyeri maneviyatı çalışanların işyerleriyle, çalışma arkadaşlarıyla ve yaptıkları işle gönül bağı 

kurabilmelerini, karşılıklı saygı ve samimiyete özen gösteren güvenilir ilişkiler geliştirebilmelerini ve 

bu ilişkiyi besleyebilmelerini sağlayacak bir örgüt ortamı için ortak bir vicdan oluşturmayı içermektedir 

denilebilir (Neal, 2000). 
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İşyeri maneviyatını varoluşçu maneviyat görüşüne dayandıran Ashmos & Duchon ( 2000;137) “topluluk 

bağlamında gerçekleşen, anlamlı iş tarafından beslenen ve bir iç doyuma sahip olduklarının kabulü” 

olarak tanımlamışlar ve üç boyutta açıklamışlardır; 

 Anlamlı Çalışma: Bireysel düzeyde maneviyatı tanımlayan bu boyuta göre çalışanlar 

işlerinin ruhlarını enerjiyle beslediğini ve onlara hayatta keyif, amaç ve kişisel anlam 

duygusu verdiğini hissetme derecesini temsil etmektedir (Milliman vd., 2003) 

 Topluluk Duygusu: Grup düzeyinde işyeri maneviyatını tanımlayan bu boyuta göre; 

dünyanın tek bir aile olduğu ve bu evrendeki her bireyin manevi olarak birbiriyle 

bağlantılı olduğuna inanılmaktadır (Duchon & Plowman, 2005). 

 Kurumsal Değerlerle Uyum: Kurumsal düzeyde işyeri maneviyatını temsil eden bu 

boyutu Milliman vd. (2003), kurumların etik değerleri uyguladığı, çalışanlarını 

önemsediği ve bu durumu misyon ve hedefleriyle özdeşleştirdiği algısı olarak 

tanımlamıştır. 

 

Bu bağlamda işyeri maneviyatı, psikolojik kaynakların oluşturulmasında ve çalışanların 

olumsuzluklarla başa çıkma becerilerinin iyileştirilmesinde önemli bir rol oynayarak yaşanan 

nezaketsizlik vakalarının yarattığı psikolojik tahribatı iyileştirici bir etki yaratabilecektir. 

I.IV. İşyeri Mutluluğu 

Mutluluk, olumlu duygulanım yaşama, olumsuz duygulanım yaşamama ve yaşamdan genel olarak 

memnuniyet duyma olarak değerlendirilebilir (Lyubomisky & Lepper, 1999; Warr & Clapperton, 2009). 

İşyerinde mutluluk üzerine yapılan çalışmalar, operasyonel açıdan (fonksiyonel form) bu olgunun iş 

sırasında karşılaşılan zorlukların üstesinden gelmek için mevcut kaynakların en uygun şekilde 

kullanılmasına yönelik eylemle ilişkili olumlu duygular olabileceğini ileri sürmektedir (Pryce-Jones, 

2010). Böyle bir bakış açısına göre mutluluk, insanlar için iş ve iş deneyiminin her anında uygun eylemi 

getiren bir duygusal sermaye kaynağıdır (Boehm & Lyubomirsky, 2008). İş mutluluğunda olumlu 

duygular ve optimal eylem arasındaki bağlantıya yapılan bu vurgu, mutluluğa pragmatik yaklaşımdan 

kaynaklanan bir görüştür (Downey, 2008; Pryce-Jones, 2010; Ashkanasy, 2011). 

Yirminci yüzyılın son yıllarında mutluluk konusu üzerine yapılan bilimsel çalışmalar, multidisipliner 

karakterleri nedeniyle akademik literatürde özel bir önem kazanmıştır. Bu durum, araştırmacıların 

ilgisini sosyal bilimler disiplinine çekmiştir (Benuyenah & Pandya, 2020). Bu bağlamda, çalışma 

ortamındaki mutlulukla bağlantılı çalışmaların birçoğu, (Salas-Vallina vd., 2017) mutlu insan 

sermayesinin üretkenlik ve ekonomik kârlılık kaynağı olduğunu ifade etmektedir denilebilir (Adnan-

Bataineh, 2019). Bu da iş yeri mutluluğunun, günümüz dijital toplumunda kuruluşların rekabetçiliğinde 

hayati bir rol oynayan maddi olmayan bir kaynak haline geldiğini göstermektedir (Ravina-Ripoll vd., 

2019). Ayrıca belirtmek gerekir ki; mutluluğu incelemek birkaç nedenden dolayı değerlidir: (1) 

mutluluk kendi başına değerlidir (Diener, 2000); (2) mutluluk daha yüksek performans ve daha iyi 

örgütsel işleyişle ilişkilidir (Fredrickson, 2003, Wright & Cropanzano, 2004); (3) mutluluk “iyi yaşam 

ve iyi toplumun” temel bir bileşenidir denilebilir (Diener vd., 2003: 405). Bu bilişsel bulgulara rağmen 

güncel literatürde, çalışanlarının öznel refahına ve mutluluğuna odaklanan bir kurum kültürünün 

şirketler için önemli bir ekonomik kârlılık kaynağı olduğunu açıkça belirten daha sağlam çalışmalara 

ihtiyaç olduğu ifade edilebilir (Rizkallah, 2021). 

I.V. İşyeri Nezaketsizliği ve İşyeri Mutluluğu Arasındaki İlişki 

Günümüzde oldukça yaygın olan işyerinde nezaketsizlik hem bireysel hem de kurumsal refahı olumsuz 

etkilemektedir (Pearson & Porath, 2005; Cortina vd., 2011). Bir yönetici veya meslektaş tarafından 

kaynaklanan kaba, yakışıksız davranışlar, çalışanların bilişsel, duygusal ve davranışsal sonuçlarını 

etkilerken mutlu olma hallerini de olumsuz yönde etkilemektedir (Schilpzand vd., 2016b). Bu durum, 

artan duygusallığa (Bunk & Magley, 2013), depresyona (Lim & Lee, 2011), daha düşük duygusal 

güvene (Cameron & Webster, 2011) ve daha düşük iş tatminine (Cortina vd., 2001; Lim & Cortina, 

2005; Wilson & Holmvall, 2013) neden olan toksik bir çalışma ortamı yaratır. Bu nedenle nezaketsizlik, 

çalışanların genel refahını ve mutlu olma halini engeller ve bu da sonunda kuruluşların psikolojik ve 

finansal refahını bozar denilebilir (Schilpzand vd., 2016b). Kim, Kim, Park (2013: 555) sağlık çalışanı 
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olarak hemşirelerin yönetici, meslektaş ve hasta yakınlarından deneyimledikleri nezaketsiz 

davranışların hemşirelerde tükenmişliğe yol açtığını ve örgütsel bağlılıklarının azaldığını tespit etmiştir. 

Cortina vd., (2001: 64) ise yürüttükleri araştırmada işyerinde sık sık nezaketsiz davranışlara maruz 

kalmanın daha düşük iş tatminine ve memnuniyetsizliğe neden olduğunu tespit etmişlerdir. İşyerinde 

nezaketsizliğin yaşanması mutluluk ve memnuniyeti etkileyebilir ve bu da çalışanların fiziksel ve ruhsal 

sağlığının bozulmasına yol açabilecektir (Lim vd., 2008). İşyerinde nezaketsizlik, başkalarını 

dinlememeyi, birinden kaçınmayı veya onu küçümsemeyi ve başkalarına yönelik aşağılayıcı sözler sarf 

etmeyi içerir (Porath & Pearson, 2010). İşyerlerinde çalışma arkadaşlarına karşı sergilenen bu kaba veya 

nezaketsiz tutum veya davranışlar yaratıcılığın azalmasına, memnuniyetsizliğe, bağlılığın azalmasına, 

yüksek düzeyde devamsızlığa ve işten ayrılma niyetine yol açabilmektedir (Cortina & Magley, 2009; 

Jawahar & Schreurs, 2018; Reknes vd., 2021). 

İşyerinde nezaketsizlik ile çalışanların refahı arasındaki bağlantılara ilişkin ampirik kanıtlar açısından, 

literatür bu yapılar arasında olumsuz bir ilişki olduğunu açıkça ifade etmektedir. Cho vd., (2016) ve Loh 

vd., (2021) işyerinde nezaketsizlik yaşamanın duygusal tükenme ile ilişkili olduğunu öne 

sürmektedirler. Giacalone & Promislo (2010) etik olmayan uygulamaların (örneğin zorbalık, işyerinde 

taciz ve mağduriyet) kötü refah seviyeleri ve yüksek düzeyde işten ayrılma niyeti ile ilişkili olduğunu 

tespit etmiştir (Reknes vd., 2021). Hwang & Kim (2018) nezakete dayalı etik davranışların mutlulukla 

olumlu yönde bağlantılı olduğunu; Wood vd., (2013) ayrımcılığın mağdurların refahı ile negatif 

bağlantılı olduğunu tespit etmiştir.  

İşyeri nezaketsizliği, düşük yoğunluklu ancak kaba olarak değerlendirilebilecek davranışlar yoluyla 

çalışanların mutluluğunu önemli ölçüde azaltan örgütsel bir sorundur (Schilpzand, Salmela-Aro & 

Benson, 2016). Örneğin, sağlık çalışanları üzerinde yapılan ampirik çalışmada, nezaketsizliğin öznel iyi 

oluşu düşürerek iş doyumunu dolaylı olarak azalttığı belirtilmiş olup, bu aracılık etkisi β = -0,12 

düzeyinde anlamlı bulunmuştur (Khan, Elahi & Ghulam, 2021). Benzer şekilde, iş özerkliğinin mutluluk 

üzerindeki pozitif etkilerinin nezaketsizlik deneyimiyle zayıflatıldığına dair veriler, etkileşim etkisinin 

β = -0,15 olduğunu ortaya koymuştur (Timming vd., 2024). Literatür çalışmaları nezaketsizliğin stres 

ve duygusal tükenme yoluyla mutluluğu tahribata uğrattığını doğrulamakta olup, 50’den fazla çalışmayı 

inceleyen çalışmada bu ilişkiyi doğrulayacak sonuçlara yer verilmiştir (Schilpzand vd., 2016). Ayrıca, 

işyeri kıskançlığının nezaketsizlik aracılığıyla iş doyumunu azalttığı bir başka çalışmada ise, bu negatif 

yönlü ilişkinin katsayısı r = -0,22 olarak rapor edilmiştir (Kılınç, 2024). Son olarak, 100’den fazla yayını 

kapsayan sistematik bir literatür derlemesinde, nezaketsizliğin kültürler arası mutluluk ve iyi oluş 

üzerindeki olumsuz etkileri yer almakta;  bu olumsuz etkiyi azaltmak için ise çalışanların özel yaşamında 

mutluluklarını artırıcı uygulamalara yönelme gerekliliğinden söz edilmiştir (Peng, 2023). Literatür, 

özgünlük ve ayrımcılık karşıtı davranışlar da dâhil olmak üzere, tüm işyeri nezaket uygulamalarının 

insanların refahıyla bağlantılı olduğunu açıklamaktadır. Bu bağlamda, işyerinde nezaket 

uygulamalarının çalışanların mutluluğu için ne denli önemli olduğu argümanı için oluşturulan hipoteze 

göre; 

H1: Yönetici(ler) ve meslektaş(lar) tarafından deneyimlenen nezaketsizlik işyerindeki mutluluk 

üzerinde negatif yönlü anlamlı bir etkiye sahiptir. 

I.VI. İşyeri Nezaketsizliği ve İşyeri Maneviyatı Arasındaki İlişki 

Nezaketsiz davranışlara maruz kalan çalışanlarda örgütsel çıktılar açısından olumsuz davranışların 

ortaya çıktığından söz edilebilir. Görken & Bozacı (2024), sağlık çalışanlarının meslektaş, yönetici ve 

hasta yakınlarından deneyimledikleri nezaketsizliğin işyeri maneviyatının alt boyutları olan anlamlı iş, 

topluluk bilinci ve iş değerleriyle uyum üzerinde negatif yönde ve zayıf düzeyde etkili olduğunu tespit 

etmişlerdir. Baran (2019: 179) tarafından yürütülen araştırmada nezaketsiz davranışları deneyimleyen 

çalışanların olumsuz duygulara kapıldığı ve bu durumun işe adanma düzeylerini düşürdüğü tespit 

edilmiştir.  

Çalışanları hem mevcut kaynaklarını korumaya hem de yeni kaynaklar aramaya iten motivasyonu ifade 

eden kaynakların korunması teorisinden (Hobfoll, 1989) yola çıkarak, çalışanların rutin işleri yerine 

getirmek ve nezaketsizlik gibi stres faktörleriyle başa çıkmak için gereken psikolojik kaynaklarla 

zenginleştirilmesi gerektiği ileri sürülebilir. Bu bağlamda psikolojik bir kaynak olarak 

değerlendirilebilecek işyeri maneviyatının “anlamlı iş” boyutu, çalışanların işlerinin amacını 
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keşfetmelerine ve işyerinde ruhlarını yenilemelerine yardımcı olurken, aynı zamanda “anlamlı iş” 

algıları çalışanların olumlu duygusal etkilerini artırmakta ve stres, nefret ve yalnızlığı azaltmaktadır 

denilebilir (Steger vd., 2012).  

Sosyal bilişsel teori (Bandura, 1989), bireylerin kendi davranışlarını geliştirmek için başkalarının 

davranışlarını (liderler ve iş arkadaşları) gözlemlediklerini ima etmektedir (Ahmad vd., 2021). Bu 

nedenle, çalışanların amirlerinin motivasyonel davranışlarını (vizyon, işte anlamlılık, takdir ve tanınma 

vb.) gözlemlemeleri, kendilerine değer verildiğini hissetmelerini sağlar ve bu da kişisel ve örgütsel 

hedeflerini manevi duyguları ile bütünleştirmelerine yardımcı olur; böylece nezaketsizlikten etkilenme 

olasılıkları azalır. Dolayısıyla, çalışanlar işyerlerini motive edici, teşvik edici ve manevi anlamda takdir 

edici olarak algıladıklarında, başkalarına da iyi davranacaklardır ve nezaketsiz davranışların refahları 

üzerindeki olumsuz etkisi azalacaktır.  

Literatür, işyeri maneviyatının çalışanların işle ilgili olumlu sonuçlarını nasıl geliştirdiğine dair birçok 

kanıta sahiptir (Hutahayan, 2020; Hunsaker & Ding, 2022) ancak çalışanların olumsuz işyeri 

davranışları ile ilişkisi daha az araştırılmıştır. Bu nedenle bu konunun derinlemesine incelenmesi önem 

arz etmektedir. Meng (2016)’e göre işyeri maneviyatının temel bileşenleri; umut/inanç, özgeci sevgi ve 

vizyondur. İşyeri nezaketsizliği gibi düşük yoğunluklu sapkın davranışların etkileri, işyeri maneviyatı 

aracılığıyla azaltılabilir çünkü işyeri maneviyatının bu bileşenleri çalışanların zihniyetlerini 

değiştirebilir (Garg vd., 2023). Bu nedenle, işyeri maneviyatının (bileşenleri aracılığıyla) işyerindeki 

nezaketsizlik kaosunu kontrol ederek sağlıklı bir çalışma ortamı yaratabileceği ileri sürülebilir. 

Kaynakların korunması teorisi ve öz belirleme teorisinden gelen yukarıdaki argümanlara göre 

çalışmanın diğer hipotezi; 

H2: Yönetici(ler) ve meslektaş(lar) tarafından deneyimlenen nezaketsizlik işyerindeki maneviyat 

üzerinde negatif yönlü anlamlı bir etkiye sahiptir. 

I.VII. İşyeri Maneviyatı ve İşyeri Mutluluğu Arasındaki İlişki 

İnsanların mutluluğu ve refahı üzerine yapılan araştırmalar son yıllarda giderek artmaktadır, ancak 

belirli manevi uygulamaların ve bileşenlerin sağlık çalışanlarının refahı ve mutluluğu üzerindeki 

etkisinin altında yatan mekanizma hakkında çok az şey bilinmektedir. Maneviyat ve dindarlığın 

insanların esenliği ve mutluluğu üzerindeki etkilerine ilişkin olarak, önceki çalışmalar maneviyatın 

memnuniyet (Kolodinsky vd., 2008) ve esenlik (Park vd., 2018) ile bağlantılı olduğunu göstermektedir. 

Puchalska-Wasyl & Zarzycka (2020), manevi bir uygulama olarak dua ile iyi olma hali arasındaki 

bağlantıları incelemiş ve bulguları iki yapı arasında olumlu bir bağlantı olduğunu göstermiştir. Benzer 

şekilde, Hammer & Cragun (2019) günlük manevi deneyim faktörleri ile yaşamda anlam, yaşamdan 

memnuniyet, fiziksel sağlık ve ruh sağlığı gibi yaygın iyi olma hali ölçütleri arasındaki ilişkiyi test 

etmişlerdir. 

Literatürde çalışanlar üzerinde konu ile ilgili yapılan araştırmalar sonucunda maneviyat, mutluluk, 

memnuniyet ve işle ilgili olumlu etkiyi belirli yollarla pekiştirebilecek çeşitli faktörler tespit edilmiştir. 

Araştırma sonuçları, örgütsel sağlık durumu, örgütsel iklim ve kültür, liderlik ve yönetim sistemleri, 

algılama, biliş ve kişisel özellikleri içeren faktörler ve işyerinde insanların duygusal deneyimlerinin 

pozitif örgütsel davranışların temel belirleyicileri olduğunu göstermektedir (Brief & Weiss, 2002; 

Grandey vd., 2002; Judge & Klinger, 2008; Duckworth vd., 2009). Bu nedenlerle işyerinde insan 

davranışı alanında çalışan her araştırmacı ve akademisyenin bu iki kategoriden (bireysel ve örgütsel 

faktörler ve bazı durumlarda bu iki olgunun etkileşimi) birine ilgi göstermesi gayet doğaldır. Bu 

çalışmada, bireysel perspektif açısından, iş yerinde maneviyatın ve davranışların işle ilgili olumlu etki 

ve işyeri mutluluğu üzerindeki rolü incelenmektedir. 

Dini başa çıkma tarzlarının insanların refahını nasıl etkilediğine ilişkin bir çalışmada, Park ve 

arkadaşları (2018) olumlu dini veya manevi başa çıkmanın refahı tutarlı ve olumlu bir şekilde artırdığını, 

olumsuz dini veya manevi başa çıkmanın ise insanların refahını tutarlı ve olumsuz bir şekilde 

etkilediğini bulmuştur. Otelcilik sektöründe, Milliman vd., (2018) ve Haldorai vd., (2020), konaklama 

profesyonellerine, hümanist bir çalışma ortamı benimseyerek ve çalışanlarına maneviyatlarını uygulama 

özgürlüğü vererek çalışanların refahı için maneviyatı benimsemelerini önermektedir. Ayrıca, Karakaş 

(2010: 93) “iş yerinde maneviyatın benimsenmesinin çalışanların refahını artırdığını ve çalışanların 

stresini, tükenmişliğini ve işkolikliğini azalttığını” belirtmiştir. Tüm bu göstergeler, iş yeri 
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maneviyatının ve öz-maneviyatın insanların mutluluğu ve refahı için kilit faktörler olduğunu 

göstermektedir (Altaf & Awan, 2011; Chowdhury & Fernando, 2013; Haldorai vd. 2020; Zhang, 2020).  

İşyeri maneviyatı, çalışanların işyeri mutluluğunu anlam, topluluk ve içsel motivasyon yoluyla önemli 

ölçüde artıran bir faktördür (Syahir, 2025). Örneğin, pandemi döneminde konaklama sektöründe yapılan 

çalışmada, maneviyatın iyi oluşu güçlendirdiği ve stresin negatif etkilerini iyileştirdiği ifade edilmiş 

olup, ilişki katsayısının β = 0,28 düzeyinde anlamlı olduğu dile getirilmiştir (Srivastava & Gupta, 2022). 

Yapısal eşitlik modellemesiyle incelenen araştırmada ise maneviyatın iş anlamlılığı aracılığıyla iş 

mutluluğunu yükselttiği sonucuna ulaşılmış; maneviyat-iş mutluluğu korelasyonu r = 0,61 olarak tespit 

edilmiştir (Golparvar & Abedini, 2014). Benzer şekilde, çalışanlar arasında maneviyatın iş stresiyle 

mutluluk arasındaki negatif ilişkiyi zayıflattığına dair bulgular ortaya konmuştur (Hussain, 2025). Son 

olarak, iş tutumları ve iyi oluş üzerindeki rolü incelenen bir çalışmada, maneviyatın duygusal iyi oluş 

ve iş doyumunu (mutluluk göstergesi olarak) r = 0,52 oranında iyileştirdiği ifade edilmiştir (Kurniady 

vd., 2021). Buna göre, aşağıdaki hipotez önerilmektedir: 

H3: İşyerindeki maneviyat duygusu işyerinde yaşanan mutluluk üzerinde pozitif yönlü anlamlı 

bir etkiye sahiptir  

I.VIII. İşyeri Nezaketsizliği, İşyeri Maneviyatı ve İşyeri Mutluluğu Arasındaki İlişki 

Hizmet sektöründe çalışma ortamının, çalışanların sağlığı ve refahı üzerindeki potansiyel etkisi 

nedeniyle çalışma ortamı konusu, akademik olarak büyük ilgi gören bir konu olagelmiştir. Bu noktada 

çalışanlar arasında sergilenen kötü muamele içerikli davranışlar hem çalışan sağlığını hem de örgüt 

performansını etkilemektedir denilebilir. İşyerinde sergilenen kötü muamelelerin sosyal ilişkileri 

baltalama, nezaketsiz davranışlar sergileme, zorbalık yapma, sözlü saldırganlık ve istismarcı davranışlar 

gibi çeşitli türleri vardır (Hur vd., 2015: 701). Çalışanların sergiledikleri kötü muamelelerden biri olarak 

değerlendirilen işyeri nezaketsizliği, “zarar verme niyeti belirsiz olan düşük yoğunluklu sapkın işyeri 

davranışı” anlamına gelmektedir (Anderson & Pearson, 1999: 457). İşyeri nezaketsizliğine örnek olarak 

hedef alınan kişinin selamını görmezden gelmek, saldırgan lakaplar kullanmak, kişi hakkında küçük 

düşürücü veya alaycı yorumlar yapmak ve övgüyü hak ettiğinde övgüde bulunmamak verilebilir 

(Pearson vd., 2001: 1388). 

İşyerinde çatışma ve uyumsuzluğa neden olan kötü muamelelerin çalışanların psikolojik refahı, işe 

bağlılığı ve iş tatmini gibi çeşitli örgütsel çıktıları üzerinde önemli ölçüde olumsuz bir etkiye sahip 

olduğu yaygın olarak kabul edilmektedir (Appelberg vd.,1996; Frone, 2000; Fox vd., 2001; Sliter vd., 

2011). Bu bağlamda öz belirleme teorisi (SDT) ve kaynakların korunması (COR) teorisine dayanarak 

oluşturulan hipoteze göre; çalışanların sapkın işyeri davranışları olarak nitelendirilen nezaketsiz 

davranışlarla karşılaşmaları durumunun onların işyeri tutum ve davranışlarında olumsuz çıktılar 

yaratmalarına neden olduğu ileri sürülebilir.  Çalışanlar çeşitli kaynaklardan (iş arkadaşları, amirler, 

çalışma grupları ve müşteriler) nezaketsizlik yaşarken (Schilpzand vd., 2016a; Cortina vd., 2017) bu 

durumun yansıması olarak iş arkadaşı nezaketsizliği ve müşteri nezaketsizliğinin ortaya çıktığına dair 

bulgular literatürde mevcuttur (Sliter vd., 2011; Sliter vd., 2012). Nezaketsizliğin yaygınlığı ve olumsuz 

sonuçları göz önüne alındığında, dünya çapındaki iş liderlerinin işyerinde nezaketsiz davranış 

örneklerini azaltmanın yollarını aramaları olası bir durum olarak değerlendirilebilir. Bu noktada olumlu 

iş tutumlarını ve davranışlarını teşvik etmenin yanı sıra, maneviyatın işyerinde nezaketsizlik olaylarını 

azaltmada yararlı olabileceğine inanılmaktadır denilebilir.   

Abualigah vd., (2024), kaynakların korunması (COR) teorisine dayanarak, işyeri nezaketsizliği ile 

çalışanların psikolojik refahı arasındaki ilişkiyi ve maneviyatın bu ilişki üzerindeki düzenleyici etkisini 

bağlamsal olarak incelemiştir. Nicel bir yaklaşım izlenerek, Ürdün'deki farklı hizmet sektörlerinden 199 

çalışandan veri toplanarak hazırlanan çalışmanın sonuçları; işyeri nezaketsizliğinin çalışanların 

psikolojik refahını olumsuz etkilediğini ve içsel maneviyatın bu olumsuz etkiyi tamponladığını 

göstermektedir. Kaynakların korunması teorisinden yola çıkan çalışma, işyeri nezaketsizliğinin 

çalışanların refahı ve mutluluğu üzerindeki olumsuz etkisini içsel maneviyatın bu ilişkide önemli bir 

belirleyici olduğunu göstererek literatüre katkıda bulunmuştur. Literatürdeki çalışmalar göz önüne 

alındığında işyeri nezaketsizliğinin işyeri maneviyatı üzerinde etkili olduğu görülmektedir. Bir başka 

ifadeyle işyeri maneviyatı işyeri nezaketsizliğinden etkilenmektedir. Bu bağlamda söz konusu etkinin 

işyeri mutluluğu düzeyini de değiştireceği değerlendirilmektedir. Düzenleyicilik analizi yerine aracılık 
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etkisinin araştırılması da bu motivasyona dayanmaktadır. Bu gerekçelerle çalışmada, işyeri 

nezaketsizliği ile işyeri mutluluğu arasındaki ilişkide işyeri maneviyatının aracılık rolüne odaklanılarak 

aşağıdaki hipotezler önerilmiştir; 

H4: İşyeri nezaketsizliği ve işyeri maneviyatı değişkenleri birlikte ele alındığında sadece işyeri 

maneviyatına ilişkin parametre istatistiksel olarak anlamlıdır. 

H5: İşyeri nezaketsizliği ve işyeri maneviyatı değişkenleri birlikte ele alındığında her iki bağımsız 

değişkene ilişkin parametreler istatistiksel olarak anlamlıdır. 

Yukarıdaki iki hipotez, aracılık etkisinin türü açısından önem arz etmektedir. H1, H2 ve H3 

hipotezlerinin kabul edilmesi varsayımı altında H4 hipotezinin de kabul edilmesi işyeri maneviyatının 

aracılık etkisinin bulunduğuna işaret etmektedir. Ancak bu durumda işyeri nezaketsizliği parametresi 

istatistiksel olarak anlamlılığını yitirdiği için işyeri maneviyatı tam aracı değişken olmaktadır. H5 

hipotezinin kabul edilmesi hâlinde ise kısmi aracılık söz konusudur. Bir başka ifadeyle işyeri 

nezaketsizliğinin işyeri mutluluğu üzerindeki etkisinin bir kısmı direkt olarak gerçekleşirken bir kısmı 

işyeri maneviyatı üzerinden açıklanmaktadır.  

Bu kapsamda çalışmanın araştırma modeli Şekil 1’de yer almaktadır. 

Şekil 1: Araştırma Modeli 

                                                   

 

II. ARAŞTIRMANIN AMACI VE YÖNTEMİ 

 
Bu araştırmanın amacı, iş arkadaşı nezaketsizliği, işyeri mutluluğu ve işyeri maneviyatı ile ölçülen 

örgütsel sonuçlar arasındaki ilişkiyi araştırmaktır. Çalışma, İstanbul’daki sağlık kurumlarında rastgele 

örnekleme yoluyla seçilen 425 sağlık çalışanı arasında test edilen bir modeli önermektedir. Varsayılan 

ilişkileri test etmek amacıyla aracı değişken analizleri kullanılmıştır.  

Bu bağlamda öncelikle işyeri nezaketsizliği ile işyeri mutluluğu arasındaki ilişkinin incelenmesi, 

devamında işyeri nezaketsizliği ile işyeri mutluluğu arasındaki ilişkiye aracılık etmede işyeri 

maneviyatının rolünün belirlenmesi hedeflenmektedir. İstanbul’daki 425 sağlık çalışanından oluşan bir 

örneklemle çalışılarak, kaynakların korunması (COR) teorisi ve öz belirleme (SDT) teorisine dayanan 

hipotezleri test etmek için basit ve çoklu regresyon modelleri kullanılmıştır. Analizlere göre çalışan 

nezaketsizliği, iş yeri maneviyatını ve işyeri mutsuzluğunu olumsuz yönde etkilerken, işyeri 

maneviyatının işyeri mutluluğu üzerinde olumlu yönde bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir. Buna 

ek olarak, işyeri nezaketsizliği örgüt çalışanları arasında işten mutluluk duyma durumunu olumsuz 

yönde etkilemektedir. Bu sonuçlar, çalışanların maneviyatı ile işyeri mutluluğunu arttırma arasındaki 

ilişkiyi daha iyi anlamak için işyeri maneviyatının önemli bir aracı değişken olarak dikkate alınması 

gerektiğini göstermektedir.  

II.I. Evren ve Örneklem 

Araştırmanın evrenini Türkiye’de kamu veya özel sektörde aktif olarak hizmet veren sağlık çalışanları 

oluşturmaktadır. Çalışanların işyeri mutluluklarına ilişkin verilerin tek yönlülüğünden kaçınmak ve daha 

kapsamlı değerlendirme yapabilmek amacıyla, çalışanların manevi duygularının ve işyerinde nezaketsiz 

tavırlarla karşılaşmaları durumunun mutlulukları üzerindeki etkileri ve sonuçlarını daha geniş bir çalışan 

kitlesinde değerlendirebilmek için evren bu şekilde tercih edilmiştir. Araştırmanın evreni İstanbul ili 

Avrupa yakası kamu hastanelerinde görev yapan sağlık çalışanlarından oluşmaktadır. 2024 yılı İstanbul 

ili Avrupa yakası sağlık çalışanları sayısı 41.000 olarak ulaşılmıştır (Sağlık Bakanlığı, 2024). 

Kapsamına ve kısıtlılıklarına bağlı olarak örneklem belirlenen çalışmada kolayda örnekleme yöntemi 

İşyeri nezaketsizliği 

İşyeri maneviyatı 

İşyeri mutluluğu 



11 

 

kullanılmıştır. Çünkü kolayda örnekleme yöntemi çalışmada verilerin oluşturulmasında yer alan tüm 

bireyleri yeterli sayıyı karşılayana kadar temsil edebilme fırsatı vermektedir (Rangaswamy, 1995: 220).  

Araştırmanın örneklemi bağlamında İstanbul ilinde kamu kurum ve kuruluşlarında görevli sağlık 

çalışanları ile gerçekleştirilen çalışma sonucunda 400 kişilik anket sonucu elde edilerek analiz için 

yeterli büyüklüğe ulaşılmıştır. Duyarlılık ve güvenirlilik düzeyleri ile numune çapı ve yığındaki birim 

sayısı fonksiyonel olarak hesaplanmıştır. Örneklem büyüklüğü belirlenirken evren büyüklüğü bilindiği 

için aşağıdaki formülden faydalanılmıştır. 

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑡2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑑2(𝑁 − 1) + 𝑡2 ∗ (𝑝 ∗ 𝑞)
 

Yukarıdaki ifadede n optimum örneklem büyüklüğü, N evrendeki birey sayısı, t belirli güven 

düzeyindeki sonsuz serbestlik derecesindeki tablo değeri, p olayın görülme sıklığı, q olayın görülmeme 

sıklığı, d örneklem hatası olarak tanımlanmaktadır. Bu çalışma için d=0,05, p=0,3, q=0,7 için optimum 

örneklem büyüklüğü 384 olarak hesaplanmıştır. Ana kütleyi %95 güven aralığında temsil etme 

yeteneğine sahip örneklem büyüklüğü 384 olarak hesaplanmıştır. (Gürbüz & Şahin, 2015: 128). Bu 

bağlamda çalışmada yeterli sayıya ulaşıldığı ifade edilebilir.  

II.II. Veri Toplama Araçları ile Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizleri 

Araştırmada veri toplama aracı olarak anket tekniğinden yararlanılmıştır. Anket toplam 4 bölümden 

oluşmaktadır. İlk bölümünde katılımcıların yaş, cinsiyet, medeni durum gibi demografik özelliklerini 

belirlemeye yönelik sorular yer alırken ikinci bölümünde işyeri nezaketsizliği, işyeri maneviyatı ve 

işyeri mutluluğu ölçekleri yer almaktadır. Araştırmada katılımcıların anket formundaki ifadelere katılım 

düzeylerini belirlemek amacıyla 5’li Likert tipi ölçek kullanılmıştır (1= Kesinlikle Katılmıyorum, 5= 

Kesinlikle Katılıyorum). Bu çalışma için İGÜ Etik Kurul Yönergesinin 10.05.2024 tarihli ve 2024.07 

sayılı kararıyla etik onayı alınmıştır.  

İşyeri Nezaketsizliği Ölçeği: Cortina vd’nin (2001) öncülüğü ile geliştirilmiş olup ölçek içerisinde 7 

ifade yer almaktadır. Ölçek içerisinde yer alan ifadeler Asla, Bir- iki defa, Bazen, Sık sık ve Çoğu zaman 

tarzında olacak şekilde 5’li likert olarak yapılandırılmıştır. Alınan puan arttıkça işyeri nezaketsizliğinin 

arttığına algı uyandırmaktadır. Ölçeğin Türkçe ’ye uyarlaması Polatçı & Özçalık (2013) tarafından 

tasarlanmış olup çalışmada ölçeğin güvenilirliğinin 0,81 olduğu tespitine varılmıştır. Bizim 

çalışmamızda ise işyeri nezaketsizliği ölçeğinin güvenirliğini belirlemek için iç tutarlılık (Cronbach 

Alfa) yöntemi kullanılmış ve Cronbach Alfa katsayısı 0,872 olarak bulunmuştur. Söz konusu katsayı, 

ölçeğin güvenirliğinin oldukça yüksek olduğunu göstermektedir. 

İşyeri Maneviyatı Ölçeği: Araştırmada Ashmos & Duchon (2000) tarafından geliştirilen ve Milliman, 

Czaplewski & Ferguson (2003)’ün kendi çalışmalarına uyarladıkları “İş Yeri Maneviyatı Ölçeği” 

kullanılmıştır. Ölçek Bekiş (2013) tarafından Türkçe ‘ye çevrilmiş ve tez çalışmasında kullanılmıştır. 

Ölçek 21 ifade ve üç alt boyuttan (anlamlı iş, topluluk bilinci, işyeri değerleri ile uyum) oluşmaktadır. 

7’li Likert tipinde olan ölçek araştırmada 5’li Likert (1- Kesinlikle Katılmıyorum, 5- Kesinlikle 

Katılıyorum) olarak hazırlanmıştır. Cronbach's Alpha değeri ise 0,90 olarak hesaplanmıştır. Bizim 

çalışmamızda ise işyeri maneviyatına yönelik tutumlar ölçeğinin güvenirliğini belirlemek amacıyla iç 

tutarlılık (Cronbach Alfa) yöntemi kullanılmış ve Cronbach Alfa katsayısı 0,951 olarak bulunmuştur. 

Söz konusu katsayı, ölçeğin güvenirliğinin çok yüksek olduğunu göstermektedir. 

İşyeri Mutluluğu Ölçeği: Araştırmada katılımcıların işyeri mutluluğu düzeyini tespit etmek amacıyla, 

Salas-Vallina & Alegre Vidal (2018) tarafından 9 madde ve 3 boyut olarak geliştirilmiş olan İşyerinde 

Mutluluk Ölçeği’nin Bilginoğlu & Yozgat (2020) tarafından Türkçe geçerliliği yapılmış son hali 

kullanılmıştır. Bilginoğlu & Yozgat (2020) tarafından yapılan güvenilirlik analizleri Cronbach alfa 

güvenirlik katsayısı 0,89 olarak tespit edilmiştir. Ölçek 5’li likert olarak hazırlanmıştır (Salas-Vallina & 

Alegre, 2018: 10). Bizim çalışmamızda ise işyeri mutluluğu ölçeğinin güvenirliğini belirlemek amacıyla 

iç tutarlılık (Cronbach Alfa) yöntemi kullanılmış ve Cronbach Alfa katsayısı 0,906 olarak bulunmuştur. 

Söz konusu katsayı, ölçeğin güvenirliğinin oldukça yüksek olduğunu göstermektedir.  
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Tablo 1: Ölçeklere İlişkin Cronbach Alfa Katsayıları 

Ölçek Cronbach Alfa 

İşyeri Mutluluğu 0,906 

İşyeri Maneviyatı 0,951 

İşyeri Nezaketsizliği 0,872 

 

III. ARAŞTIRMANIN BULGULARI 

III.I. Araştırma Hipotezlerinin Testine İlişkin Analizler ve Bulgular 

a. Tanımlayıcı istatistikler ve korelasyon analizi sonuçları 

Tablo 2’de ölçeklere ilişkin tanımlayıcı istatistikler ve Pearson korelâsyon katsayıları sunulmuştur. 

Tablo 2: Ölçeklere İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler ve Korelasyon Katsayıları 

Değişken Ortalama Standart Sapma Çarpıklık Basıklık 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 anlamlılık düzeyini ifade etmektedir (p<0,01) 

Tablo 2’de görüldüğü gibi nezaketsizlik ile maneviyat arasında ters yönlü ve orta düzeyde bir korelasyon 

ilişkisi bulunmaktadır. Nezaketsizlik ile mutluluk arasında da negatif korelasyon söz konusudur. 

Maneviyat ile mutluluk arasında ise pozitif ve güçlü bir korelasyon ilişkisi tespit edilmiştir. Çarpıklık 

ve basıklık katsayıları incelendiğinde tüm katsayıların -1 ile +1 arasında olduğu görülmektedir. Bu 

çerçevede normal dağılım koşulunun sağlandığı ifade edilebilir. Değişkenlerin normal dağılıma uygun 

olması nedeniyle parametrik testlerin uygulanmasına karar verilmiştir.  

Tablo 3: Demografik Özelliklere İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler 

  Gözlem Sayısı Frekans (%) 

Cinsiyet 
Kadın 277 65,2 

Erkek 148 34,8 

Yaş Grubu 

18 altı 2 0,5 

18-25 52 12,2 

26-35 173 40,7 

36-45 120 28,2 

46-55 76 17,9 

56 üstü 2 0,5 

Eğitim Durumu 

Lise 50 11,8 

Ön Lisans 79 18,6 

Lisans 209 49,2 

Lisansüstü 87 20,5 

Kurumdaki Pozisyon 

Personel 311 73,2 

Alt Kademe Yönetici 47 11,1 

Orta Kademe Yönetici 47 11,1 

Üst Kademe Yönetici 20 4,7 

Sektördeki Görev Yılı 

1-5 yıl 106 24,9 

6-10 yıl 110 25,9 

11-20 yıl 139 32,7 

21 yıl ve üstü 70 16,5 

 

b. Hipotez testleri sonuçları 

İşyeri nezaketsizliğinin işyeri mutluluğu üzerindeki etkisinde işyeri maneviyatının aracılık etkisinin 

belirlenmesi amacıyla aşağıdaki gibi beş farklı hipotez kurulmuştur. Aracılık etkisinden söz edebilmek 

için ilk üç hipotezin kabul edilmesi önem arz etmektedir. 
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H1: Yönetici(ler) ve meslektaş(lar) tarafından deneyimlenen nezaketsizlik işyerindeki mutluluk 

üzerinde negatif yönlü anlamlı bir etkiye sahiptir. 

H2: Yönetici(ler) ve meslektaş(lar) tarafından deneyimlenen nezaketsizlik işyerindeki maneviyat 

üzerinde negatif yönlü anlamlı bir etkiye sahiptir. 

H3: İşyerindeki maneviyat duygusu işyerinde yaşanan mutluluk üzerinde pozitif yönlü anlamlı bir etkiye 

sahiptir. 

H4: İşyeri nezaketsizliği ve işyeri maneviyatı değişkenleri birlikte ele alındığında sadece işyeri 

maneviyatına ilişkin parametre istatistiksel olarak anlamlıdır. 

H5: İşyeri nezaketsizliği ve işyeri maneviyatı değişkenleri birlikte ele alındığında her iki bağımsız 

değişkene ilişkin parametreler istatistiksel olarak anlamlıdır. 

Yukarıdaki hipotezlerin sınanması amacıyla öncelikle işyeri mutluluğunun bağımlı değişken, işyeri 

nezaketsizliğinin bağımsız değişken olarak ele alındığı basit regresyon modeli kurulmuş ve model 

tahmin sonuçları Tablo 4’te sunulmuştur. 

Tablo 4: H1 Hipotezine Yönelik Regresyon Analizi Sonuçları (Bağımlı Değişken: İşyeri 

Mutluluğu) 

Değişken ß S.E T P 

Sabit 4,156* 0,116 35,837 0,000 

İşyeri nezaketsizliği -0,424* 0,047 -8,983 0,000 

*%1 anlamlılık düzeyini ifade etmektedir (p<0,01). 

Tablo 4’te görüldüğü gibi işyeri nezaketsizliğine yönelik davranışların işyeri mutluluğu üzerindeki etkisi 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur. İşyeri nezaketsizliğine yönelik davranışlar puanındaki 1 

birimlik artış, işyeri mutluluğunu 0,424 birim azaltmaktadır. Bu bağlamda H1 hipotezi kabul edilmiştir.  

Tablo 5: H2 Hipotezine Yönelik Regresyon Analizi Sonuçları (Bağımlı Değişken: İşyeri 

Maneviyatı) 

Değişken Katsayı Standart Hata t İstatistiği Olasılık 

Sabit 4,370* 0,101 43,126 0,000 

İşyeri nezaketsizliği -0,416* 0,041 -10,101 0,000 

*%1 anlamlılık düzeyini ifade etmektedir (p<0,01). 

Tablo 5’te görüldüğü gibi işyeri nezaketsizliğine yönelik davranışların işyeri maneviyatı üzerindeki 

etkisi istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur. İşyeri nezaketsizliğine yönelik davranışlar puanındaki 1 

birimlik artış, işyeri maneviyatını 0,416 birim azaltmaktadır. Bu bağlamda H2 hipotezi kabul edilmiştir.  

Tablo 6: H3 Hipotezine Yönelik Regresyon Analizi Sonuçları (Bağımlı Değişken: İşyeri 

Mutluluğu) 

Değişken Katsayı Standart Hata t İstatistiği Olasılık 

Sabit -0,057 0,102 -0,560 0,576 

İşyeri maneviyatı 0,949* 0,029 32,701 0,000 

*%1 anlamlılık düzeyini ifade etmektedir (p<0,01). 

Tablo 6’da görüldüğü gibi işyeri maneviyatına yönelik tutumların işyeri mutluluğu üzerindeki etkisi 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur. İşyeri maneviyatına yönelik tutumlar puanındaki 1 birimlik 

artış, işyeri mutluluğunu 0,949 birim arttırmaktadır. Bu bağlamda H3 hipotezi kabul edilmiştir. 

Dördüncü hipotez çerçevesinde işyeri mutluluğu bağımlı değişken, işyeri nezaketsizliği ve işyeri 

maneviyatı bağımsız değişkenler olarak ele alınarak çoklu regresyon analizi uygulanmıştır. Aracılık 

etkisinden söz edebilmek için işyeri nezaketsizliğinin işyeri mutluluğuna ilişkin tahmin edilen 

parametresinin istatistiksel olarak anlamlı olması gerekmektedir. İşyeri maneviyatı değişkeninin 

parametreye dahil olması durumunda ilk parametrenin istatistiksel olarak anlamlılığını yitirmesi aracılık 

etkisinin türü hakkında fikir vermektedir. Söz konusu parametre istatistiksel olarak anlamsız hale gelirse 

tam aracılık etkisi söz konusu olmaktadır. Aksi durumda kısmi aracılık geçerli olmaktadır. Çoklu 

regresyon modeli sonuçları Tablo 7’de sunulmuştur. 
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Tablo 7: H4 Hipotezine Yönelik Regresyon Analizi Sonuçları (Bağımlı Değişken: İşyeri 

Mutluluğu) 

Değişken Katsayı Standart Hata t İstatistiği Olasılık 

Sabit 0,082 0,156 0,523 0,601 

İşyeri Nezaketsizliği -0,036 0,031 -1,166 0,244 

İşyeri Maneviyatı 0,932* 0,032 28,851 0,000 

F İstatistiği 535,815* 

*%1 anlamlılık düzeyini ifade etmektedir (p<0,01). 

Tablo 7’de görüldüğü gibi işyeri maneviyatına ilişkin tahmin edilen parametre istatistiksel olarak 

anlamlı bulunmuştur. Bu çerçevede H4 hipotezi de kabul edilmiştir. Bir başka ifadeyle işyeri 

nezaketsizliğinin işyeri mutluluğu üzerindeki etkisinde işyeri maneviyatının aracılık etkisi 

bulunmaktadır. Tablo 7’de işyeri nezaketsizliği değişkenine ilişkin parametrenin istatistiksel olarak 

anlamsız olduğu görülmektedir. İşyeri nezaketsizliği değişkeninin anlamlılığını yitirmiş olması, işyeri 

maneviyatının tam aracılık etkisine sahip olduğuna işaret etmektedir. Bu bağlamda H5 hipotezi 

reddedilmiştir. H5 hipotezi işyeri maneviyatının kısmi aracılık etkisine işaret etmektedir. Ayrıca çoklu 

regresyon analizi uygulandığı için çok değişkenli model için varyans analizi (ANOVA) de 

gerçekleştirilmiş ve F istatistiği istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur.  

Tablo 8: Varyans Analizi (ANOVA Testi) Sonuçları 

Model Kareler Toplamı Serbestlik 

Derecesi 

Kareler Ortalaması F İstatistiği Olasılık 

1 

Regresyon 242,894 2 121,447 535,815 ,000b 

Kalıntılar 95,650 422 ,227   

Toplam 338,544 424    

a. Bağımlı Değişken: Mutluluk 

b. Bağımsız Değişkenler: Sabit, Nezaketsizlik, Maneviyat 

 

Tablo 8’de görüldüğü gibi olasılık değeri 0,05’in altındadır. Bu bağlamda tüm modelin istatistiksel 

olarak anlamsız olduğunu öne süren temel hipotez reddedilerek modelin bütün olarak anlamlı olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. 

SONUÇ VE ÖNERİLER 

 
Sağlık çalışanlarını işe almak ve elde tutmak amacıyla klinik ortamlarda sağlıklı çalışma ortamları 

oluşturma çabaları uzun bir geçmişe sahiptir; ancak, 21. yüzyılın ilk yıllarında küresel salgınlar gibi 

büyük krizlerle karşılaşan sağlık kurumları, çalışanların duygusal durumunu iyileştirmeyi de zorunlu bir 

öncelik haline getirmiş durumdadırlar. İyi eğitim almış sağlık çalışanlarına duyulan ihtiyacın yanı sıra 

çalışma hayatında olumlu ruh hallerinin sağlanabilmesi de aynı derecede önem taşımaktadır. Bu durum, 

sağlık çalışanlarının yalnızca uygulama yaptığı ortamlara değil, aynı zamanda genel ruh hallerinin 

iyileştirilmesi amacıyla psikolojik durumlarına da yoğunlaşılmasını zorunlu hale getirmektedir. Çalışma 

ortamında bir nezaketsizlik kültürünün gelişmesine izin verildiğinde, bunun ilgili olduğu herkesin 

üretkenliğine ve mutluluğuna zarar verebileceğini göz önünde bulundurmak gerekmektedir. Bu makale, 

sağlık kurumlarında, alt, orta ve üst düzey tüm personel olmak üzere herkesin gelişebileceği sağlıklı bir 

ortamın teşvik edilmesinin önemini vurgulamaktadır. Bu bağlamda sağlık kurumlarından alınan 

sonuçlar ile sağlıklı bir çalışma ortamını teşvik etme yolculuğundaki bir süreci göstermek hedef 

alınmıştır. Çalışmada sağlıklı bir iş yerine odaklanmanın gerekliliğini gösteren sonuçlar, çalışanların 

kendilerini rahat ve refah içinde hissedecekleri mutlu bir çalışma ortamı arzuladıklarını ve bunu 

kurumların sağlamalarının zamanının geldiğini göstermektedir. 

İşyerinde personelin sağlık ve esenlik düzeyini nasıl geliştirebiliriz sorusu, davranış ve sosyal bilimler 

alanında geçmişe dayanan bir konudur. Bunun yanı sıra çalışanların işte mutlu olmalarını engelleyici 

durumlar nelerdir sorusu uzun süredir işletme literatüründe tartışılagelmiştir. Geçmişte yapılan 

araştırmaların çoğu, işte mutlu olabilmeye yönelik olarak sağlık koşullarına odaklanma, fiziksel ve 

ruhsal dayanıklılık gibi çeşitli kişisel değişkenlere yönelirken; ayrıca ruh sağlığı ve esenlik alanındaki 

inançlar ve tutumlar gibi bazı bilişsel faktörlere de odaklanmıştır (Orthner & Rose, 2009; Panaccio & 

Vandenberghe, 2009). Bunun yanı sıra; kişilik özellikleri ve bilişsel faktörlerin ötesinde dikkatler yavaş 
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yavaş ruhsal ve fiziksel sağlıkla birlikte örgütsel faktörlere de çekilmiştir. Bu noktada son zamanlarda 

yapılan pek çok araştırma, insanın psikolojik iyi olma halinin aynı anda duyuşsal, bilişsel ve ruhsal 

değişkenlerden etkilenen çok faktörlü bir olgu olduğu yaklaşımını da savunmaktadır (Wright, 2010; 

Milyavskaya & Koestner, 2011). Bu araştırmada da söz konusu vurgularla eşgüdümlü olarak, psikolojik 

olarak iyi olma hali içerisinde işte mutluluğun gerçekleşmesinde manevi duyguların ve çalışma 

arkadaşları tarafından sergilenen nezakete dayalı davranışların rolüne odaklanılmıştır. Diğer bir deyişle, 

bu araştırmada bireylerin işyerlerindeki psikolojik iyi hissetmelerinin ve mutlu olma hallerinin 

maneviyat ve davranışlarla ile ne ölçüde iletişim halinde olduğu ifade edilmeye çalışılmıştır. Ayrıca 

çalışma, pozitif davranışlar sergilemeyi ve mutlu olmayı pekiştirmenin yollarına ilişkin mevcut bilginin 

genişletilmesine yardımcı olacağı için bu açıdan literatüre önemli bir katkı olarak değerlendirilebilir. 

Önceki çalışmalar, işyerindeki nezaketsizliğin çalışanların refahı üzerindeki olumsuz etkisini göstermiş 

olsa da (Lim & Lee, 2011) genellikle maneviyatın stresi azaltmak ve refahı artırmak için kişisel bir 

kaynak olarak rolünü göz ardı etmişlerdir (Ryff, 2018; Bourini vd., 2022; Pradhan & Hati, 2022; 

Abualigah vd., 2024;). Bu boşluğu gidermek için, bu makale (1) işyeri nezaketsizliğinin çalışanların 

refahını nasıl etkileyebileceğini, (2) çalışanların manevi duygularının onların refahını nasıl 

artırabileceğini ve (3) işyeri nezaketsizliğinin çalışanların refahını azalttığı ilişkiye maneviyat hissinin 

nasıl aracılık ettiğini ortaya çıkarmıştır.  

Kaynakların korunması teorisi'ne göre, bireyin sahip olduğu psikolojik kaynakların (enerji, motivasyon) 

azalmasıyla mutsuzluğunun tetiklendiği (Görken & Bozacı, 2024) düşüncesinden yola çıkan bu çalışma, 

işyeri nezaketsizliği, maneviyat ve mutluluk alanlarındaki teorinin derinleşmesine katkıda bulunmuştur. 

Sağlık çalışanları üzerinde yapılan araştırmada, işyeri nezaketsizliği ile işyeri mutluluğu arasındaki 

ilişkide işyeri maneviyatının kritik bir aracı rol üstlendiği ortaya çıkmıştır. Bu bağlamda öncelikle işyeri 

nezaketsizliğinin işyeri mutluluğunu azaltıcı bir etkisinin olduğu tespit edilmiştir. Bu sonuç işyerinde 

meslektaş, yönetici veya müşterilerden gelen nezaketsiz davranışların (aşağılama, söz kesme, 

önemsenmeme), çalışanların psikolojik kaynaklarını tüketerek onların üzerinde stres ve duygusal 

tükenme yarattığına dair sonuçlar ile benzerlik göstermektedir (Tortumlu & Taş, 2020; Görken & 

Bozacı, 2024). Aynı şekilde nezaketsiz tavırların işe yabancılaşma ve iş tatmini kaybına yol açtığı 

(Pelenk & Acaray, 2020) ve örgütsel bağlılığı azalttığı literatürde benzer nitelik gösteren sonuçlar olarak 

ifade edilebilir (Sadykova & Tutar, 2014). Ayrıca çalışmanın sonucunda işyeri maneviyatının işyeri 

nezaketsizliği ve işyeri mutluluğu arasındaki ilişkide aracı role sahip olduğu tespit edilmiştir. Bu 

bağlamda çalışmada, aracı değişken olarak yer alan ve anlamlı iş, topluluk bilinci, değerlerle uyum 

boyutlarıyla ifade edilen işyeri maneviyatının (Kaçay, 2019; Ancın & Kanten, 2024) nezaketsizliğin 

olumsuz etkilerini hafifletebileceği sonucuna ulaşılmıştır. Bu bağlamda çalışanın işine yüklediği 

amacın, nezaketsizlik karşısında psikolojik dayanıklılık sağlayacağı ifade edilebilir (Ancın & Kanten, 

2024; Görken & Bozacı,2024). Örneğin, hasta bakımında manevi bir anlam bulan hemşire, olumsuz 

davranışlara rağmen işine bağlı kalabilir (Görken & Bozacı, 2024). İş arkadaşlarıyla kurulan güven ve 

destek ilişkileri, nezaketsizliğin yarattığı yalnızlık hissini azaltabilecektir (Kaçay, 2019; Tortumlu & 

Taş, 2020). Örgüt ve birey değerlerinin örtüşmesi, çalışanın içsel motivasyonunu korumasını 

sağlayacaktır (Kanbur & Kavuklu, 2018; Pelenk & Acaray, 2020). Bununla birlikte maneviyatın; 

çalışanın özerklik, yetkinlik ve ilişkisellik ihtiyaçlarını karşılayarak mutluluğu destekleyeceği ifade 

edilebilir ki bu durum öz belirleme teorisini de destekler nitelikte sonuçlara paraleldir (Kanbur & 

Kavuklu, 2018; Ancın & Kanten, 2024). Çalışmada elde edilen sonuçlardan yola çıkarak; nezaketsizlik, 

psikolojik kaynak kaybına neden olurken; maneviyat bu kaynakları tamir edici bir rol oynamaktadır 

(Sadykova & Tutar, 2014; Görken & Bozacı,2024). Ayrıca maneviyat, çalışanın içsel motivasyonunu 

güçlendirerek dışsal stresörlere (nezaketsizlik) karşı direnç kazandırmaktadır (Kanbur & Kavuklu, 2018; 

Ancın & Kanten, 2024) denilebilir. Çünkü yapılan araştırmalara göre; yüksek maneviyat düzeyine sahip 

çalışanlarda: nezaketsizliğin mutsuzluk üzerindeki etkisi daha düşük ölçülmüştür (Kanbur & Kavuklu, 

2018; Görken & Bozacı, 2024) ve işyeri maneviyatı, işe adanma ve performans ile pozitif yönde 

ilişkilendirilmiştir (Kaçay, 2019; Ancın & Kanten, 2024). Sonuç olarak işyeri maneviyatı, nezaketsiz 

davranışların yıkıcı etkilerini tamponlayarak, çalışanların işlerinde anlam bulmalarını, topluluk aidiyeti 

hissetmelerini ve değer uyumunu sağlamalarını kolaylaştırmaktadır. Sağlık sektörü gibi yüksek stresli 

ortamlarda, manevi değerlerin kurumsal kültüre entegre edilmesi, çalışan mutluluğunu artırmada 

stratejik bir araç olarak öne çıkabilmektedir (Kanbur & Kavuklu, 2018; Ancın & Kanten, 2024; Görken 

& Bozacı,2024). 
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Çalışmanın ulaştığı genel sonuçlar; işyeri maneviyatının, işyeri nezaketsizliği ile çalışan mutluluğu 

arasındaki ilişkide kritik bir tampon ve tamir edici rol üstlendiğini ortaya koymaktadır. Öz-Belirleme 

Teorisi (SDT) ve Kaynakların Korunması Teorisi (COR) temelinde, maneviyatın sağladığı anlam, 

aidiyet ve değer uyumu, çalışanların psikolojik kaynaklarını koruyarak stresi azaltmakta, içsel 

motivasyonu artırmakta ve mutluluğu desteklemektedir. Ayrıca nezaketsiz tavırların yarattığı mutsuz 

olma hallerinin giderilmesi noktasında esas belirleyici etkenlerinden birinin işyeri maneviyatı olduğu 

ortaya çıkmıştır. Manevi duyguların işyeri mutluluğu üzerindeki belirleyici etkisi, bu çalışmada tam 

aracılık etkisi ile kendini açıkça göstermiştir. Özellikle sağlık sektörü gibi yüksek stresli ortamlarda, 

manevi unsurların varlığı, çalışanların işe bağlılığını ve performansını önemli ölçüde artırmaktadır. Bu 

bulgular, işyeri mutluluğunun yalnızca maddi koşullarla değil, çalışanların manevi ihtiyaçlarının 

karşılanmasıyla da doğrudan ilişkili olduğunu kanıtlamaktadır. Nezaketsizlik gibi toksik davranışların 

yıkıcı etkileri, ancak manevi bir çalışma kültürüyle dengelenebilir denilebilir. Çalışmanın sonuçlarından 

yola çıkarak bireysel ve örgütsel düzeyde çeşitli öneriler geliştirilebilir. Bu bağlamda; çalışanlara 

işlerinin toplumsal veya kurumsal misyona katkısını vurgulayan anlam odaklı iş tasarımı konusunda 

geri bildirimler verilebilir (örneğin; hastaların iyileşmesindeki rolünüz kritik). Ayrıca değer temelli 

örgüt kültürü inşa etmek adına şirket değerleri ile çalışanların kişisel inançlarını örtüştüren etik liderlik 

veya toplumsal sorumluluk temalı eğitimler düzenlenebilir. Topluluk destek programları adı altında 

mentorluk sistemleri veya takım içi sosyal sorumluluk projeleriyle aidiyet hissi güçlendirilebilir. 

Yöneticilere, çalışanların özerklik ihtiyacını destekleyen (SDT) ve psikolojik güvenliğini artıran manevi 

liderliği geliştirici eğitim ile ilgili iletişim teknikleri öğretilebilir. İşyerinde nezaket protokolleri 

uygulanarak küçük düşürücü dil, ayrımcılık veya önyargıyı önleyen net davranış kuralları belirlenebilir. 

Çalışanların işle kişisel değerlerini eşleştirmelerine yardımcı olacak koçluk seansları sunulabilir ve 

stresle baş edebilmeleri noktasında çalışanlara stres yönetimi workshopları düzenlenerek psikolojik 

kaynaklarını muhafaza etmelerine yardımcı olunabilir.  Sonuç olarak; işyeri mutluluğu, yalnızca fiziksel 

koşulların iyileştirilmesiyle değil, aynı zamanda çalışanların ruhsal ihtiyaçlarının karşılanmasıyla da 

sağlanabilir. Kurumlar, manevi değerleri operasyonel süreçlere entegre ederek hem performansı hem de 

çalışan refahını aynı anda optimize edebilirler. Bu yaklaşım, özellikle kriz dönemlerinde, yetenekleri 

şirkette tutmak için stratejik bir gereklilik olarak değerlendirilebilir. 

Bu çalışmadan yola çıkarak gelecek çalışmalarda; sağlık sektörü dışında finans veya teknoloji gibi 

alanlarda maneviyatın rolü incelenebilir. Bununla birlikte yöneticilerin kendilerinin yanı sıra 

çalışanlarının da aynı anda onları değerlendirmeleri sonucu ölçülmesi sağlanarak örgüt ortamında 

nezakete uygun tavırların desteklenmesi mümkün olabilir. Ayrıca maneviyatın batı ve doğu 

toplumlarında çalışan mutluluğuna etkisini karşılaştıran kültürel farklılıkları ele alan çalışmalar 

yürütülebilir.  
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