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Isyeri Maneviyatinin is Becerikliligine Etkisinde Iste Kendini
Yetistirmenin Araci Rolii

Seyda Nur Se¢kin' ¥, Cahit Caghn’

Oz: isyeri maneviyati, calisanlarin isinde anlam ve amag duygusuna sahip olmasi, béylelikle kendileri ile Anahtar Sozciikler: isyeri
is rolleri arasinda manevi bir bag kurmasini ifade etmektedir. Bireylerin, sadece is disi yasamlarinda degil Maneviyati, iste Kendini
¢alisma hayatlarinda da manevi ihtiyaglarini karsilama arayisinda olmasi ve is hayatinin zorluklariyla Yetistirme, is Becerikliligi
bas etmede maneviyatin gliclii bir kaynak islevi gérmesi konuyu giincel ve énemli kilmaktadir.

Arastirmalar, isyeri maneviyatinin hem ¢alisan refahini hem de ise iliskin tutum ve davranislarini olumiu JEL: D23, M12, M19

yénde sekillendirdigini géstermektedir. Ancak, isyeri maneviyatinin hangi mekanizmalar araciligiyla
cahsanlarin is davraniglarini olumlu yénde sekillendirdigine iliskin bilgi birikiminin sinirli oldugu ifade
edilmektedir. Bu ¢alismada 6z-belirleme kurami, iste kendini yetistirme modeli ve kaynaklarin korunmasi
kurami temel alinarak, isyeri maneviyatinin is becerikliligini iste kendini yetistirme araciligiyla pozitif
yénde etkileyip etkilemedigi incelenmistir. Arastirma verileri, Sirnak ilinde ilkégretim ve lise diizeyindeki
okullarda gérev yapmakta olan 417 6gretmenden toplanmis olup elde edilen veriler yapisal esitlik
modellemesiyle incelenmistir. Arastirma bulgulari, isyeri maneviyatinin alt boyutlari olan isin anlamliligi
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sahip oldugu gérilmdiistiir. Tiir : Arastirma

The Mediating Role of Thriving at Work in the Effect of
Workplace Spirituality on Job Crafting

Abstract: Workplace spirituality refers to employees’ sense of meaning and purpose in their work, Keywords: Workplace
thereby fostering a spiritual connection between themselves and their professional roles. The fact that Spirituality, Thriving at Work,
individuals seek to fulfill their spiritual needs not only in their personal lives but also in their professional Job Crafting

lives, and that spirituality serves as a strong resource for coping with the challenges of work life, makes

this topic both relevant and significant. Previous studies have demonstrated that workplace spirituality JEL: D23, M12, M19

positively affect employee well-being and work outcomes. However, through which mechanisms
workplace spirituality shapes employees’ job behaviors in a positive direction is not very well known.
Based on self-determination theory, the socially embedded model of thriving, and the conservation of
resources theory, this study examines whether workplace spirituality affects job crafting through
thriving at work. Data were collected from 417 teachers working in primary and high schools. Research
findings showed that the two sub-dimensions of workplace spirituality (meaningful work and alignment
with organizational values) positively affect thriving at work, but the effect of a sense of community on
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isyeri Maneviyatinin is Becerikliligine Etkisinde iste Kendini Yetistirmenin Araci Rolii

1. Giris

isyeri maneviyati kisinin yaptigi is vasitasiyla ruhen beslenmesi, kendini ifade edebilmesi ve daha
biyiik bir amaca hizmet ettigini hissetmesi olarak tanimlanabilir. insanoglunun manevi/ruhsal agidan tatmin
olma arayisinda olmasi ve ¢alisma hayatinda da bu ihtiyaglarini karsilama arzusu isyeri maneviyati kavraminin
gindeme gelmesindeki temel ortaya cikis noktasi olmustur (Pawar, 2009; Sharma ve Singh, 2021).
Degisimlerin her gegen giin artarak gergeklestigi gliniimilz diinyasinda artan gliven arayisi, zorlayici galisma
kosullarinda ugrunda ¢aba harcamaya deger bir anlam ve amacg bulma arzusu, bireylerin hayatlarini ev ile is
seklinde farkli kompartmanlara ayirmadan daha bdtiincil bir sekilde yasama istegi, isyeri maneviyati
kavramina olan ilgiyi artirmistir (Geh ve Tan; 2009; Karakas, 2010; Marques vd., 2014; Mohrman vd., 1998).

Milliman vd. (2003)'ne goére bireyler yaptiklari ise anlam atfediyorsa, kisisel yasamlarindaki
degerleriyle calistiklari kurumun degerleri ortistyorsa ve calistiklari ortamda bir birlik ruhu mevcutsa,
bireylerin calisma hayatinda psiko-sosyal ihtiyaclari karsilanmakta, dolayisiyla da manen tatmin
olmaktadirlar. Manen tatmin olan ¢alisanlarin pozitif bir calisma atmosferi yarattiklari, ise yonelik olumlu
tutum ve davranislar benimsedikleri gériilmektedir. Ornegin, artan is ve kariyer tatmini, ise tutkunluk,
prososyal ve yenilikgi is davranislari s6z konusu olumlu tutum ve davranislardan bazilaridir. Ayrica isyerinde
manen tatmin olan galisanlar ise iliskin stres faktorleriyle daha kolay bas edebilmekte, boylelikle de zihinsel,
fiziksel ile ruh sagliklar gliclenmektedir (Alghaiwi ve Luu, 2023; Barik ve Nayak, 2024; Cicek ve Kaynak, 2024;
Dogan ve Bekis, 2022; Mhatre ve Mehta, 2023; Pelenk ve Acaray, 2020; Salem vd., 2023; Sharma ve Singh,
2021).

Bu calismada 6z-belirleme kurami (Ryan ve Deci, 2000), iste kendini yetistirme modeli (Spreitzer vd.,
2005), kaynaklarin korunmasi kurami (Hobfoll, 2011) ve konuya iliskin daha 6nceki arastirma bulgularindan
hareketle isyeri maneviyatinin, iste kendini yetistirme ve is becerikliligi Gzerinde anlamli bir etkisinin olup
olmadigi incelenmektedir. Spreitzer vd. (2005) tarafindan gelistirilen iste kendini yetistirme modeline gore
calisanlarin iste kendilerini yetistirmelerini kolaylastiran bazi kosullar bulunmakta olup s6z konusu kosullar;
kisinin isini yapmak suretiyle elde ettigi kaynaklar (anlam, olumlu duygular, bilgi, iliskisel kaynaklar) ile
destekleyici calisma ortami 6zellikleridir. Oz-belirleme kurami (Ryan ve Deci, 2000) ise, her bireyin dogustan
icsel olarak biiyime ve gelisme potansiyeli oldugunu, kisinin temel psikolojik ihtiyaclarinin (6zerklik, iliskililik
ve yetkinlik) karsilanmasina imkan veren sosyal baglamlarin da bireylerin biiylime ve gelisme potansiyelini
artirdigini 6ne sirmektedir. Kisaca deginilen s6z konusu kuramlardan hareketle isyeri maneviyatinin iste
kendini yetistirmeyi tesvik eden kosullari c¢alisanlara sunabilecegi, temel psikolojik ihtiyaglarinin
karsilanmasina imkan veren bir ¢alisma ortamini ¢alisanlara saglayabilecegi, boylelikle de galisanlarin iste
daha fazla kendilerini yetistirebilecekleri dislinilmektedir. Bununla birlikte, isyeri maneviyatinin hem
dogrudan hem de iste kendini yetistirme araciligiyla is becerikligini pozitif ydonde etkileyecegi beklenmektedir.
Kaynaklarin korunmasi kuramina (Hobfoll, 2011) gére, bireyler zaman, enerji gibi sinirli kaynaklara sahip olup
bu kaynaklari korumak ya da daha da artirmak lizere harekete gecmektedirler. isyeri maneviyatiyla birlikte
iste kendini yetistirme diizeyleri artan calisanlarin isle ilgili ilave kaynaklar kazanacaklari (6rn. bilgi, beceri,
deneyim, anlam, olumlu duygular), calisanlarin bu kaynaklari muhafaza etmek veya daha da artirmak
amaciyla islerini gorev, iliskisel ve bilissel acidan yeniden yapilandirabilecekleri, bir diger ifadeyle is
becerikliligi davranislari sergileyebilecekleri 6ngorilmektedir.

Yaplilan literatilir taramasinda, isyeri maneviyati-iste kendini yetistirme iliskisini ele alan sinirli sayida
arastirma oldugu gorilmis (Baloch vd., 2021; Ozdemir vd., 2022; Van der Walt, 2018); ancak isyeri
maneviyatinin calisanlarin iste kendini yetistirme dizeylerini artirarak onlari is becerikliligi davranislari
sergilemeye sevk edip etmedigini ele alan herhangi bir calismaya rastlanilmamistir. isyeri maneviyatinin
calisanlarin tutum ve davranislari Gzerindeki olumlu etkilerinin goreceli olarak bilindigi ancak bu olumlu
etkilerin hangi olasi araci mekanizmalar vasitasiyla ortaya ¢iktiginin yeterince arastiriimadigi belirtilmektedir
(Baloch vd., 2021; Fu vd., 2020; Rana vd., 2022). Bu ¢alismada isyeri maneviyati-is becerikliligi iliskisinde iste
kendini yetistirmenin araci bir mekanizma olarak islev goriip gérmedigi test edilmekte, elde edilen bulgularin
ilgili alana katki saglayabilecegi ve konuya iliskin gelecekte yapilacak calismalara 1sik tutabilecegi
beklenilmektedir. Bununla birlikte, isyeri maneviyatina iliskin yiritilen saha arastirmalarinin daha ¢ok,
saglk, otel calisanlari, akademisyenler ve 0zel sektor calisanlari Gzerinde yiritlldiglu ancak isyeri
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maneviyatinin 6gretmenler ve 6gretmenlerin is ¢iktilar izerindeki etkilerini ele alan ¢alismalarin ise goreceli
olarak sinirli oldugu goérilmektedir (Barik ve Nayak, 2024). Mevcut ¢alismada, saha arastirmasi, Sirnak ilinin
Silopi ilcesinde ilkogretim ve lise dizeyindeki okullarda gorev yapmakta olan 6gretmenler (zerinde
yuratilmustar. Calisma bulgularinin, 6gretmenlerin ise yonelik tutum ve davranislarini nasil bicimlendirdigini
anlamak agisindan alana katki saglayabilecegi ifade edilebilir. Bu kapsamda, ¢alismanin ikinci béliminde
isyeri maneviyati, iste kendini yetistirme ve is becerikliligi kavramlarina deginilmis, arastirma degiskenleri
arasindaki iliskiler agiklanmistir. Uclincii bélimde, ¢calismanin metodolojisine yer verilmis, dérdiinci bélimde
analiz sonuglari sunulmugtur. Calismanin son bolimiinde, elde edilen bulgular tartisilarak oneriler
gelistirilmistir.

2. Kuramsal Cergeve

2.1. isyeri Maneviyati

isyeri maneviyati, calisanlarin is rolleri ve diger 6érgiit tiyeleri ile olan etkilesimleri vasitasiyla isyerinde
yasadiklari ruhsal deneyimler olarak tanimlanmaktadir (Pawar, 2023; Pawar, 2009). Milliman vd. (2003)'ne
gore ise isyeri maneviyati bireyin hayattaki anlam ve amacini isi araciligiyla ifade etmesidir.

isyeri maneviyatinin boyutlarinin neler olduguna iliskin literatiirde farkh gériisler mevcuttur. Ornegin;
askinlik, 6z-benligin kesfedilmesi, 6z-benlik ile isin butlinlesmesi, topluma katki sunmanin verdigi manevi haz,
is vasitasiyla kendini gerceklestirme, isyerindeki birlik ruhu, isi anlamh bulma, bireysel degerlerle 6rgitsel
degerlerin 6rtliismesi, mistik deneyimler isyeri maneviyatina iliskin 6ne sirllen boyutlardan bazilaridir
(Pawar, 2023). Maneviyat tim insanlar tarafindan paylasilan ortak bir 6zellik olsa da, manevi deneyimlerin
(yasantilarin) oldukga soyut, cok boyutlu ve kisiye 6zel olmasi, kavramin boyutlarinin belirlenmesi ve tizerinde
uzlagsmaya varilmasini zorlastirmaktadir (Gotsis ve Kortezi, 2008).

Bununla birlikte, ilgili yazinda isyeri maneviyatinin birey ve orgiit olmak Uzere iki farkli dizeyde
kavramsallastirilip ele alindig da gériilebilmektedir (Pawar, 2023). Ornegin, bazi arastirmacilar (Kinjerski ve
Skrypnek, 2006; Milliman vd., 2003; Tombaugh vd., 2011), isyeri maneviyatini birey dizeyinde
kavramsallastirip 6lgerken, bazi arastirmacilar (6rn., Ashmos ve Duchon, 2000; Doram vd., 2017) ise
orgltlerin ne diizeyde calisanlarinin ruhsal ihtiyaglarini karsilayabilecek nitelikte Orglitsel degerlere ve
¢alisma felsefesine sahip oldugu bakimindan konuyu incelemektedirler. Bu durum, kavramin tanimi ve
boyutlari Uzerinde bir uzlasiya varilmasini zorlastirmakta; konuya iliskin elde edilen amprik bulgularin
birbiriyle mukayese edilmesi ve alanda bilgi birikiminin olusmasinda bir takim sorunlara yol agmaktadir
(Pawar, 2023; Singh ve Singh, 2022).

Bu ¢alismada isyeri maneviyati Milliman vd. (2003) tarafindan 6ne siiriilen t¢ boyutlu bir yapi olarak
ele alinmistir. Bu boyutlar; (i) yapilan isi anlamh bulma, (ii) ¢alisma ortaminda hissedilen topluluk duygusu
(birlik ruhu) ve (iii) bireysel degerlerle 6rgiitsel degerlerin ortiismesidir. Calismada s6z konusu boyutlarin
incelenmesinin temel nedeni, ¢alisanlarin isyerindeki ruhsal deneyimlerini birey, grup (calisma arkadaslari)
ve orgltileiliskilendirerek ele almaya olanak saglamasi ve ¢alisanlarin is tutumlariile davranislarina dogrudan
etki etmesidir (Milliman vd., 2003).

isyeri maneviyatinin ilk boyutu olan isi anlaml bulma, kisinin yaptigi iste bir amag¢ duygusuna sahip
olmasi, isine bir anlam ve deger atfetmesi olarak tanimlanmaktadir. isin birey nezdindeki anlamhligi arttikca,
is, kisi icin sadece gecimini temin etmek lzere katlanmak zorunda kaldigi bir gérevler toplulugu olmaktan
¢ikmakta; bireyin potansiyelini gerceklestirebildigi, topluma fayda saglayabildigi ve boylelikle de manevi
acidan beslendigi bir vasita halini almaktadir. isyeri maneviyatinin ikinci boyutu olan calisma ortamindaki
topluluk duygusu (birlik ruhu) ise bireyin diger orgit Uyeleri ile olan etkilesimlerinin kalitesine isaret
etmektedir. is ortamindaki topluluk duygusu, calisanlar arasindaki etkilesimlerin karsilikli saygi, giiven ve
sefkate dayanmasi sonucu ortaya cikmaktadir. Boylelikle, calisanlar, ise iliskin gereken katkiyi verme
sorumlulugunu daha fazla hissetmekte ve daha fazla is performansi sergilemektedirler. Son olarak, orgitsel
degerlerle uyum, calisanlarin bireysel degerleriyle 6rgiitlin misyon, vizyon ve degerleriyle 6rtlismesidir.
Ayrica bu boyut, bireylerin ¢ahstiklari kurumun is yapma anlayisinin diristlik, hakkaniyet, himanizm gibi
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manevi degerlere dayandigina, kurumun faaliyetlerini bu manevi degerler ve ilkeler dogrultusunda
ylrattigine inanmasi anlamina gelmektedir (Ashmos ve Duchon, 2000; Milliman vd., 2003).

Degisimin ¢cok hizli yasandigl, calisanlar lizerinde zaman ve performans baskisinin arttigl glinimuz is
hayatinda, isyeri maneviyati ¢alisanlar icin hem orgitsel stres faktorleriyle bas etmede bir dayanak noktasi
olmakta hem de zorlayici ¢alisma kosullarinin yipratici etkisinden ¢alisanlari zihinsel ve ruhsal agidan
korumaktadir (Geh ve Tan, 2009; Karakas, 2010; Pawar, 2009). Yapilan arastirmalar, isyeri maneviyati
arttikga, calisanlarin daha az is stresi yasadiklarini (Nawaz vd., 2024), ise iliskin iyi oluslarinin arttigini
(Aboobaker vd., 2022), psikolojik dayanakliliklarinin giiglendigini (Gangadharan ve Welbourne, 2016), zihinsel
ve ruhsal acidan daha saglikh hale geldiklerini (Sirivastava ve Gupta, 2022) géstermektedir. Bunun yani sira
isyeri maneviyati ¢calisanlarin is ve orglite yonelik tutum ve davranislarini pozitif yonde sekillendirmektedir.
isyeri maneviyatiyla birlikte, kisi-6rgiit uyumu artmakta (Afsar ve Rehman, 2015; Palframan ve Lancaster,
2019), bireysel ve orgitsel diizeyde 6grenme kolaylasmakta (Rupci¢, 2023); calisanlar daha fazla orgitsel
vatandaslhk (McGhee ve Grant, 2017) ve vyenilik¢i is davranislari (Kim ve Song, 2023; Salem vd., 2023)
sergilemektedirler. Ayrica isyeri maneviyatinin érgiitsel baghlik, icsel is tatmini, 6rgiit temelli 6zsaygi pozitif
(Milliman vd., 2003); orgtitsel sessizligi negatif yonde etkiledigi (Kim ve Song, 2023) gérilmektedir. Maneviyat
temelli 6rgiitlerde, ¢alisanlar iste kendilerini daha fazla yetistirebilmekte (Ozdemir vd., 2022; Van der Walt,
2018) ve daha fazla is becerikliligi (Moon vd., 2020) davranislari sergilemektedirler.

Orgiitlerde maneviyat temelli bir is yapma anlayisinin tesis edilmesinde lider davranislarinin énemli
bir role sahip oldugu belirtilmektedir (Duchon ve Plowman, 2005; Fry, 2003; Marques vd., 2005). Tutarllk,
dirtstlik, hakkaniyet, erdem, 6zgecilik, himanizm gibi evrensel manevi degerleri i¢sellestirmis, bu degerler
dogrultusunda hareket eden lider ve yoneticilerin kurum kiltirini de s6z konusu degerler dogrultusunda
sekillendirdikleri, dolayisiyla calisanlarin da bu degerler dogrultusunda faaliyet gésteren kurumlarda manevi
acidan daha fazla tatmin olduklari anlasiimaktadir (Pawar, 2009). Ornegin, yapilan arastirmalar,
liderin/y6neticinin kullandigi motive edici dilin (Daniel vd., 2022), ruhsal ve hizmetkar liderligin (Baloch vd.,
2021; Cui vd., 2023) isyeri maneviyatini pozitif yonde etkiledigine isaret etmektedir.

isyeri maneviyatinin calisan refahi Gizerindeki olumlu etkilerine ragmen konuya iliskin bir takim
elestiriler de yéneltilmektedir. Ornegin, isyeri maneviyatinin bireysel ve érgiitsel i ¢iktilarini artirmak Gzere
aragsallastiriimasi ve faydaci bir bakis agisiyla ele alinmasi s6z konusu elestirilerden birisidir (Gotsis ve Kortezi,
2008). Ayrica galisma hayatinda maneviyat gibi kisiye 6zel bir olgunun, 6rgiit yonetimi tarafindan g¢alisanlari
manipile etme araci olarak kullanilabilme tehlikesi isyeri maneviyatinin elestirildigi bir diger noktadir
(Milliman vd., 2003). Nitekim, Karakas ve Sarigollu (2019) tarafindan yapilan nitel arastirma bulgulari da, bazi
calisanlarin isyeri maneviyatina kuskuyla yaklastiklarini, mahremiyetlerini koruma egiliminde olduklarini ve
maniplle edilme kaygisi yasadiklarini géstermektedir. Kalafatoglu (2023) ise isyerinde maneviyati artirmak
Uzere yapilan uygulamalarin, ¢alisanlari sorunlarla yiizlesmek ve bu sorunlarla aktif bir sekilde bas etmek
yerine sorunlari manevi yollarla gegistirmeye sevk edebilecegine dikkat gekmektedir.

2.2. iste Kendini Yetistirme

iste kendini yetistirme, bireylerin calisma ortami tarafindan sekillendirilen ve etkilenen, hem &rgiitler
hem de bireyler lzerinde olumlu etkileri olan, canliik ve 6grenme hissi yasadiklari pozitif bir duygu
durumudur (Spreitzer vd., 2005). Canlilik, kisinin kendisini zihinsel ve fiziksel olarak enerijik, diri hissetmesini
ifade ederken; 6grenme ise kisinin isiyle ilgili kavrayis, bilgi ve becerilerinin artmasidir. Kisinin iste kendini
yetistirmesi icin hem canliligi hem 6grenme hissini birlikte tecriibe etmesi gerekmektedir. Kisi, is ortaminda
ogrenirken kendisini tiikenmis hissediyorsa ya da tam tersi durumda calisan iste kendini canli hissediyor ancak
isle ilgili bilgi ve becerilerini gelistiremiyorsa iste kendini yetistirmeden s6z edilememektedir (Spreitzer vd.,
2005).

iste kendini yetistirme, bireylerdeki kalici bir egilim olmayip goreceli olarak gecici olan olumlu bir
psikolojik durumdur. Calisanlarin iste kendilerini yetistirebilmeleri sadece is ortamindaki stres faktorlerinin
ortadan kaldiriimasiyla mimkiin olmamakta ancak dogru calisma sartlari ve is kaynaklarinin bireylere
saglanmasi halinde zorlu kosullarda dahi ¢alisanlar kendilerini yetistirebilmektedirler (Spreitzer vd., 2005).
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Spreitzer vd. (2005), iste kendini yetistirmenin kisinin icinde bulundugu sosyal baglamin yerlesik/gémili bir
kavram olduguna dikkat cekmekte ve bazi spesifik 6zelliklere sahip ¢alisma ortamlarinda bireylerin kendilerini
yetistirmelerinin daha olasi olacagini ifade etmektedir.

Spreitzer vd. (2005) tarafindan 6ne sirilen iste kendini yetistirme modeline gore is ortaminin
ozellikleri (6zerklik, bilgi paylasimi, karsilikli gliven ve saygiya dayanan ¢alisma iklimi) ¢alisani isle ilgili bazi
davranislar sergilemeye sevk etmektedir. Bu davranislar; géreve odaklanma, isle ilgili daha kesif¢i olma ve
isyerindeki iliskilerini yonetmedir. S6z konusu davranislar sonucunda calisan bilgi ve ise iliskin pozitif anlam,
duygulanimiile iliskisel kaynaklar elde etmekte; elde edilen bu kaynaklar yukarida ifade edilen is davraniglarini
(goreve odaklanma, kesifci olma, insan iliskilerini yonetme) pekistirmektedir. Sonug olarak galisan iste kendini
yetistirebilmektedir.

Calisanlarin iste kendilerini yetistirebilmelerinde yonetim ve liderlik tarzlari 6nemli bir rol
oynamaktadir (Goh vd., 2022; Shahid vd., 2021). Yapilan arastirmalar, hizmetkar liderlik (Walumbwa vd.,
2018), donusimci liderlik (Rai vd., 2024), ruhsal liderlik (Zhao vd., 2022) ve etik liderligin (Rahaman vd., 2022)
iste kendini yetistirmeyi pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Bunun yani sira yonetici koglugunun (Abid
vd., 2019) ve yoneticinin c¢alisanlara saygl duymasinin iste kendini yetistirme Gzerinde olumlu bir etkisinin
oldugu (Zhao vd., 2022); liderin bencil ve ¢ikar odakh davranislarinin iste kendini yetistirmeyi negatif yonde
etkiledigi gorilmektedir (Li, 2024). Liderlik tarzinin yani sira isyeri nezaketi, is ortamindaki bilgi paylasimi,
psikolojik rahathk, 6rglitsel adalet, orgiitsel destek, isyeri arkadasligi, is 6zerkligi ve geribildirim de iste kendini
yetistirmeyi olumlu yonde etkilemektedir (Kleine vd., 2019; Liu vd., 2021). iste kendini yetistirme diizeyleri
artan calisanlarin, daha az tikenmislik yasadiklari, daha fazla gérev performansi sergiledikleri ve islerine daha
fazla tutkuyla baglandiklari (Kleine vd., 2019) anlasilmaktadir. Ayrica iste kendini yetistirme calisanlarin
orgite olan baghliklarini gliclendirmekte (Abid vd., 2019; Walumbwa vd., 2018); 6znel iyi oluslarini artirmakta
(Zhu vd., 2024), calisanlari daha fazla yenilikci is davranislari (Carmeli ve Spreitzer, 2009; Zhao vd., 2022) ve
yaratici performans (Klein vd., 2019) sergilemeye sevk etmektedir.

2.3. is Becerikliligi

is becerikliligi, kisinin isyerindeki gérev ve iliskilerini hem fiziksel hem de bilissel olarak yeniden
sekillendirmesi, isiyle ilgili bir takim diizenlemeler yapmasi olarak tanimlanabilir (Wrzesniewski ve Dutton,
2001). Wrzesniewski ve Dutton (2001) tarafindan literatlire kazandirilan is becerikliligi, bireylerin gorev
tanimlarinda yer almayan, yaptiklari isi kendileri icin daha ilgi ¢ekici ve motive edici hale getirmek amaciyla
sergiledikleri proaktif is davraniglarndir (Tims ve Bakker, 2010; Wrzesniewski ve Dutton, 2001). is
becerikliliginin ilgili yazinda iki farkh bakis agisiyla kavramsallastirildigi goriilmektedir. Tims vd. (2012), is
becerikliligini is talepleri-is kaynaklari modeline dayandirmakta, c¢alisanin ihtiyac ve kabiliyetleri
dogrultusunda is taleplerini ve kaynaklarini dengelemek {izere islerinin bazi ydnlerini yeniden
yapilandirmalari olarak kavramsallastirmaktadirlar. Wrzesniewski ve Dutton (2001)'1in
kavramsallastirmasinda ise bireylerin iste anlam bulmak amaciyla islerini ihtiyaclari ve degerleriyle uyumlu
hale getirmeleri vurgulanmakta ve is becerikliligi davranislarinin sergilenmesinde temel c¢ikis noktasinin is
taleplerini ve kaynaklarini dengelemekten ziyade kisinin bazi temel psikolojik gidileri oldugu ifade
edilmektedir.

Wrzesniewski ve Dutton (2001), calisanlarin is becerikliligi davranislari sergilemesinde ¢ temel
psikolojik gidl olduguna dikkat ¢cekmektedir. Bunlar; kisinin isi Gzerinde daha fazla kontrole sahip olmayi
istemesi; olumlu bir benlik imaji yaratma arzusu ve diger orgit Uyeleriyle baglantida olma isegi olup sz
konusu istekler, calisanlari yaptiklari isin anlamini ve is rollerini yeniden insa etmeye sevk etmektedir.
Wrzesniewski ve Dutton (2001)’e gore calisanlar gorev, iliskisel ve bilissel beceriklilik olmak tzere (g farkh
sekilde is becerikliligi davranislari sergileyebilirler. Gorev becerikliligi, calisanin listlenmis oldugu gorevlerin
tiriint, kapsamini veya adedini degistirerek yaptigi isin sinirlarini genisletmesidir. iliski becerikliligi ise
¢alisanin diger 6rgut Uyeleriyle olan etkilesimlerinin niteligi ve sikhgini degistirmesi iken bilissel beceriklilik de
¢alisanin yaptig ise daha genis bir bakis agisi gelistirmesidir. S6z konusu degisimler artirimsal veya radikal;
disaridan gorinir ya da goriinmez nitelikte olabilir. Ayrica sinirlari net bir sekilde ¢izilmis en rutin islerde bile
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cahisanlarin is becerikliligi davranislari sergilemesi miimkindir. Clinki aslinda higbir is statik olmayip her is,
isin sahibi tarafindan yapilma siirecinde bir sekilde degisime ugramaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Lazazzara vd. (2020)'nin is becerikliligini ele alan nitel calismalar Uzerine yaptigl meta-sentez
arastirma bulgulari; ¢alisanlarin is becerikliligi davranislari sergilemesinin altinda yatan temel faktérlerin, isle
ilgili bilgi, becerileri artirmak ve daha fazla is performansi sergilemek oldugunu géstermektedir. Bunun yani
sira talepkar is cevresiyle bas etmek, iste daha fazla anlam bulmak, kuruma daha fazla katkida bulunmak gibi
saiklerle de calisanlarin is becerikliligi davranislari sergiledikleri anlasilmaktadir (Lazazzara vd., 2020; Lin ve
Meng, 2024).

is becerikliligine etki eden bireysel ve érgiitsel faktérler incelendiginde; ise tutkunluk (Chen, 2019; Lu
vd., 2014); is 6zerkligi ve 6z-yeterlilik (Kim vd., 2018a; Kim vd., 2018b); is tecribesi, olumlu bir benlik imaji
(Niessen vd., 2016), i¢sel is motivasyonu (Moon vd., 2020); algilanan orgiitsel destek ve geri bildirimin (Kim
ve Beehr, 2022) is becerikliligini pozitif yonde etkiledigi gorilmektedir. Ayrica bazi arastirma bulgular
(Buonocore vd., 2020; Lu vd., 2014; Signore vd., 2024), is givencesizliginin calisanlar is becerikliligi
davranislari sergilemeye sevk ettigini gostermektedir. is becerikliligi davranislari sergileyen calisanlarin gérev
ve baglamsal performanslarinin arttigi (Lee ve Lee, 2018); islerinden daha fazla tatmin olduklari, kisi-is
uyumlarinin arttigi (Li vd., 2023), psikolojik sermaye (Vogt vd., 2016), ise tutkunluk ile 6znel iyi oluslarini da
pozitif yonde etkiledigi anlasiimaktadir (Signore vd., 2024).

2.4. isyeri Maneviyati, iste Kendini Yetistirme ve is Becerikliligi iliskisi

Bu calismada 0Oz-belirleme kurami (Ryan ve Deci, 2000) ve iste kendini yetistirme modelinden
(Spreitzer vd., 2005) hareketle isyeri maneviyatinin, iste kendini yetistirmeyi pozitif yonde etkileyecegi
beklenmektedir. Oz-belirleme kuramina (Ryan ve Deci, 2000) gére her birey igsel olarak biiyiime ve gelisme
potansiyeline sahiptir ancak kisinin bu potansiyelini gerceklestirmesi, icinde bulundugu sosyal baglam
tarafindan etkilenmektedir. Bireyler, cevrenin kendilerine koyduklari amaclara ulasmak lzere disardan
kontrol edilmeleri veya zorlanmalari halinde degil, kendi istek ve iradeleriyle hareket ettiklerinde i¢sel olarak
motive olduklarinda psikolojik olarak bliyiime ve canhligi deneyimlemektedirler. Psikolojik olarak biiyiime ve
canhlik i¢in de dogustan gelen li¢c temel psikolojik ihtiyacin (6zerklik, yetkinlik ve iliski ihtiyaci) karsilanmasi
gerekmektedir. Ozerklik, kisinin davranis ve eylemlerini kendisinin sectigini, onayladigini hissetmesi; yetkinlik,
cevre ile etkili bir sekilde etkilesime girebilme kabiliyeti; iliskili olma ise aidiyet ve baskalariyla bag kurma
gereksinimini ifade etmektedir. S6z konusu kurama gore bu psikolojik ihtiyaglarin tatmini igsel motivasyon
saglamakta ve boylelikle bireyler i¢sel bir biylime ile canhhgl deneyimlemektedirler (Ryan ve Deci, 2000).

Yukarida kisaca deginilen 6z-belirleme kuramindan hareketle isyeri maneviyati arttikga ¢alisanlarin
temel psikolojik ihtiyaglarinin  karsilanmasinin kolaylasacagi, bodylece iste daha fazla kendilerini
yetistirebilecekleri beklenmektedir. Ornegin, yaptigi isi anlamh bulan ve calistigi kurumun degerleriyle
bireysel degerleri 6rtliisen ¢alisanlarin, is ortaminda algiladigi yetkinlik ve 6zerkligin gliglenebilecegi; topluluk
duygusunun ise calisanlarin baskalariyla bag kurma ve aidiyet ihtiyacini karsilayabilecegi soylenebilir. Bunun
yani sira isyeri maneviyatinin iste kendini yetistirmeyi tesvik eden bazi kosullari (Spreitzer vd., 2005)
calisanlara saglayabilecegi dliisinilmektedir. Spreitzer vd. (2005) tarafindan gelistirilen iste kendini yetistirme
modeline gore s6z konusu tesvik edici kosullar, kisinin isini yaparak elde edebilecegi kaynaklar (bilgi, anlam,
olumlu duygular ve iliskisel kaynaklar) ve destekleyici calisma ortami ozellikleridir. isyeri maneviyati
vasitasiyla calisanlarin s6z konusu kosul ve kaynaklara erisiminin daha kolay olacagi beklenebilir. Ornegin,
isyeri maneviyatinin alt boyutlarindan olan anlamli is ve 6rglitsel degerlerle uyum, c¢alisanlarin islerinde daha
fazla olumlu duygu hissetmesini, ise iliskin bilgi ve pozitif bir anlam Uretmesini saglayabilecektir. Topluluk
duygusu ise calisanlarin iliskisel kaynaklarini artirabilecektir. Bir diger tesvik edici kosul olan destekleyici
calisma ortaminin isyeri maneviyati ile daha mimkin hale gelecegi beklenebilir. Nitekim, calisanlarin
manevi/ruhsal ihtiyaclarinin karsilandigi maneviyat temelli 6rgitler, insan iliskilerinin saygi ve glivene
dayandigi, calisanlar arasinda bilgi paylasimi, isbirligi ve dayanismanin oldugu, ¢alisanin is roli vasitasiyla hem
kendini ifade edebildigi hem de ruhen beslendigi bir is cevresine isaret etmektedir (Mhatre ve Mehta, 2023;
Milliman vd., 2003; Singh ve Singh, 2022). Dolayislyla calisani destekleyen ve giiclendiren boéyle bir ¢calisma
ortaminin iste kendini yetistirmeyi kolaylastiracagi sdylenebilir. isyeri maneviyati-iste kendini yetistirme
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iliskisini ele alan sinirli sayidaki arastirma bulgulari da (Baloch vd., 2021; Ozdemir vd., 2022; Van der Walt,
2018), isyeri maneviyatinin iste kendini yetistirmeyi pozitif yonde etkiledigine isaret etmektedir. Yapilan bu
acitklamalar isiginda gelistirilen hipotez asagidaki gibidir:

Hi: Isyeri maneviyati, iste kendini yetistirmeyi pozitif yénde etkilemektedir.

Galismanin bir diger hipotezi ise isyeri maneviyatinin hem dogrudan hem de iste kendini yetistirme
araciligiyla is becerikliligini pozitif yonde etkilemesidir. Kaynaklarin korunmasi kuramina (Hobfoll, 2011) gére
bireyler zaman, fiziksel ve ruhsal eneriji gibi sinirli kaynaklara sahip olup s6z konusu kaynaklardaki herhangi
bir azalma ya da kayip bireylerde strese yol acmaktadir. Bu nedenle, bireyler sahip olduklari kaynaklari
korumak, yenilemek veya daha da artirmak Ulzere harekete gecmektedirler. Hem isyeri maneviyatinin hem
de isyeri maneviyatiyla birlikte artan iste kendini yetistirmenin galisanlara bilgi, beceri, motivasyon gibi bazi
ilave kaynaklar saglayacagi (Kleine vd., 2019; Shahid vd., 2021; Spreitzer vd., 2005) ve calisanlarin da bu
kaynaklari korumak ya da artirmak tizere is becerikliligi davranislari sergileyebilecekleri sdylenebilir. Ornegin,
gorev becerikliligi ile calisanlar isle ilgili daha fazla bilgi ve beceri kazanabilecek; is deneyimlerini cesitlendirip
genisletme imkani bulabileceklerdir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bilissel beceriklilik, yapilan isin ¢alisan
nezdindeki anlam ve degerini zenginlestirirken (Buonocore vd., 2020), iliski becerikliligi ise calisanlara hali
hazirda sahip olduklari iliskisel kaynaklari (6rn. yonetici ya da calisma arkadaslari destegi) koruma ve
glclendirme olanagi sunabilecektir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bu noktadan hareketle isyeri maneviyati
arttikca calisanlarin iste kendilerini daha fazla vyetistirebilecekleri, isle ilgili daha fazla kaynaga
kavusabilecekleri ve sahip olduklari bu kaynaklari korumak veya artirmak tzere is becerikliligi davranislarina
yonelebilecekleri beklenebilir. Bu agiklamalar 1s1ginda gelistirilen hipotezler sunlardir:

H,: Iste kendini yetistirme, is becerikliligini pozitif yénde etkilemektedir.
Hs: Isyeri maneviyati, is becerikliligini pozitif yénde etkilemektedir.
Ha: Isyeri maneviyatinin is becerikliligine etkisinde iste kendini yetistirmenin araci rolii vardir.

Mevcut ¢alismanin arastirma modeli Sekil 1'de sunulmustur.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
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3. Yontem

3.1. Arastirmanin Yontemi, Evreni ve Orneklemi

Bu calisma nicel bir arastirma olup arastirma verileri ylrutiilen anket calismasiyla toplanmistir. Sirnak
Universitesi Etik Kurul Baskanhg’'ndan alinan etik kurul onayinin akabinde anket ¢alismasina baslaniimistir.

Arastirmanin evreni, Sirnak ilinin Silopi ilgesindeki ilkdgretim ve lise diizeyinde egitim veren devlet
okullarinda gérev yapan 6gretmenler olarak belirlenmistir. Sirnak il Milli Egitim Midirligi’nden alinan
bilgilere gore Silopi ilgesinde gorev yapmakta olan 6gretmen sayisi yaklagik 1.500’ddr. 1.500 kisilik bir
anakitleden %5 hata payi ve %95 gliven araligina gore 306 kisilik bir 6rnekleme ulasmak yeterli olmaktadir
(Gurbiiz ve Sahin, 2017). Basit tesadiifi 6rneklem ydntemi, cevrimici anket teknigiyle 2023 yilinin Mart ve
Nisan aylarinda 436 kisiye ulasiimistir. Gelisiglizel veya eksik bir sekilde doldurulan 19 adet form elenerek
toplamda 417 anket degerlendirmeye alinmistir.

Ornekleme iliskin tanimlayici istatistikler incelendiginde; katilimcilarin %57,6’sinin kadin (240 kisi) ve
%42,4’Unin (177 kisi) erkek oldugu gérilmektedir. Katihmcilarin yariya yakin bir kismi (%46,3) 30 yasin altinda
iken, 30-35 yas araliginda olanlarin orani %36,7; 36-45 yas araliginda olanlarin orani %15,2; 46 yas ve Usti
olanlarin orani ise %1,4’tir. Katilimcilarin %50,1’i bekar olup %49,9’u evlidir. Tamamina yakin bir kismi
(%90,6) lisans mezunudur. Yiksek lisans mezunu olanlarin orani %9,1 (38 kisi) iken, %0,2’si (1 kisi) doktora
mezunudur. Katilimcilarin galisma sireleri ele alindiginda, yariya yakin bir kisminin (%47,7) (g yildan az bir
siredir mevcut kurumlarinda calistigl, Ug ile bes yil arasi galisanlarin oraninin %32,8; alti-10 yil arasi
¢alisanlarin oraninin %14,6 ve 10 yildan daha uzun bir siredir ¢alisanlarin oraninin ise %4,7 oldugu
gorlilmektedir. Katilmcilarin demografik 6zellikleri genel olarak degerlendirildiginde, katiimcilarin 6nemli bir
kisminin (%83) en fazla 35 yasinda olduklari, yaridan biraz fazlasinin kadin ve bekar olduklari, biyik bir
¢ogunlugunun (%80,5) en fazla bes yildir mevcut kurumlarinda galistiklari sdylenebilir.

3.2. Veri Toplama Araglari

Verilerin toplanmasinda o6rgitsel maneviyat, iste kendini yetistirme ve is becerikliligi olgekleri
kullanilmistir.

isyeri Maneviyati: Milliman vd. (2003) tarafindan gelistirilen, Cakiroglu ve Aydogan (2021) tarafindan
Tirkceye uyarlanan dlgek kullamimistir. Olgek; anlamli is (alti madde), topluluk duygusu (yedi madde) ve
orgutsel degerlerle uyum (sekiz madde) olmak {izere ¢ boyuttan ve toplam 21 maddeden olusmaktadir.
Anlamli is boyutu igin 6rnek ifade, “yaptigim is ruhuma enerji veriyor”; topluluk duygusu boyutu igin 6rnek
ifade, “isyerinde galisanlarin ortak bir amag ile birbirine bagli oldugunu distinlyorum”; orgiitsel degerlerle
uyum boyutu icin 6rnek ifade, “galistigim orgiitiin misyonuna bagl oldugumu hissediyorum” seklindedir.
Olgek 5'li Likert tipi olup yanitlar “1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum” aralginda
derecelendirilmistir. isyeri maneviyati 6lgeginin Cronbach alfa degeri, 0,945 olup yiiksek derecede giivenilir
oldugu elde edilmistir (Glirblz ve Sahin, 2017).

iste Kendini Yetistirme: Porath vd. (2012) tarafindan gelistirilen, Kogak (2016) tarafindan Tiirkceye
uyarlamasi yapilan iste kendini yetistirme 6lcegi kullaniimistir. Kogak (2021)'in akademisyenler, beyaz
yakalilar ve mavi yakalilar Gizerinde yurattigi calismada 6lcegin olclim degismezligi test edilmis ve yapi ile
metrik degismezlige sahip oldugu bulunmustur. Olcek, 6grenme (dért madde) ve canlilik (dért madde) olmak
Gzere iki boyuttan ve toplam sekiz maddeden olusmaktadir. Canlilik boyutu icin 6rnek ifade, “isyerindeyken
kendimi zinde ve uyanik hissederim”; 6grenme boyutu icin 6rnek ifade, “isyerindeyken kendimi sik sik bir sey
dgrenirken buluyorum” seklindedir. Olcek 5’li Likert tipi olup yanitlar “1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle
Katiyorum” araliginda derecelendirilmistir. iste kendini yetistirme 6lceginin Cronbach alfa degeri, 0,938
olarak elde edilmis olup yiiksek derecede giivenilirlige sahiptir (Glrbiz ve Sahin, 2017).

is Becerikliligi: Katilimcilarin ne diizeyde is becerikliligi davranislari sergilediklerini belirlemek {izere
Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen, Kerse (2017) tarafindan Tirkge uyarlamasi yapilan is
becerikliligi 6lcegi kullanilmistir. Olgek, ti¢ boyut ve 19 maddeden olusmaktadir. is becerikliliginin alt boyutlari
olan gorev becerikliligi yedi madde; iliski becerikliligi yedi madde; bilissel beceriklilik ise bes madde
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icermektedir. Gorev becerikliligi icin 6rnek ifade, “isimi daha eglenceli hale getirmek icin isimde baz
degisiklikler yaparim”; iliski becerikliligi icin ornek ifade, “isyerinde digerleriyle iletisimimi artiracak
faaliyetlere katilirnm”; bilissel beceriklilik icin 6rnek madde ise “isimin yasamima sagladigl olumlu yondeki
katkilari diisiiniiriim” seklindedir. Olgek 5’li Likert tipi olup yanitlar “1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle
Katiyorum” araliginda derecelendirilmistir. is becerikliligi 6lceginin Cronbach alfa degeri, 0,901 olup yiiksek
derecede giivenilir oldugu elde edilmistir (Girbiiz ve Sahin, 2017).

4. Bulgular

4.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Veri analizinin ilk asamasinda, arastirmada kullanilan élgeklerin yapi, birlesme ve ayrisma gegerliligi
ile glivenilirligi test edilmistir. Olceklerin yapi gecerliligini test etmek lizere AMOS 23.0 programinda en yiiksek
olabilirlik (maximum-likelihood) ve oOnyiikleme (bootstrap, n=5000) yontemi kullanilarak birinci dizey
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Birlesme ve ayrisma gegerliligi ile glvenilirligi test etmek amaciyla
Olceklere ait ortalama acgiklanan varyans (AVE; average variance extracted), bilesik glivenilirlik (CR; composite
reliability) ve Cronbach alfa (a) degerleri hesaplanmistir. Elde edilen sonuclar Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1. Dogrulayici Faktor Analizi, Ortalama Agiklanan Varyans (AVE), Bilesik Guvenilirlik (CR) ve Cronbach
Alfa (a) Degerleri

Degiskenler z(dzf/) RMSEA TLI GFI CFI SRMR AVE CR o

Anlamli ig 0,680 0,000 1,00 0,998 1,00 0,0080 0,575 0,840 0,836
Topluluk Duygusu 2,244 0,052 0,989 0,989 0,995 0,0162 0,663 0,922 0,914
Orgutsel Degerlerle Uyum 1,838 0,045 0,990 0,989 0,996 0,0155 0,624 0,921 0,913
Canlilik 1,230 0,023 0,999 0,999 1,00 0,0019 0,852 0,958 0,962
Ogrenme 0,819 0,006 1,00 0,998 1,00 0,0057 0,733 0,916 0,914
Gorev Becerikliligi 2,162 0,053 0,976 0,989 0,988 0,0249 0,410 0,776 0,763
iligki Becerikliligi 2,912 0,068 0,961 0,982 0,979 0,0292 0,426 0,814 0,802
Biligsel Beceriklilik 2,710 0,064 0,975 0,997 0,996 0,0125 0,427 0,738 0,748

Esik Degerler/Kabul Edilebilir indeks Degerleri: x2/df <4-5; RMSEA=0,06-0,08; TLI=0,90-0,94; GFI=0,85-0,89; CFl >0,95; SRMR <0,08
iyi Uyum indeks Degerleri: x2/df= <3; RMSEA=<0,05; GFI>0,90; TLI > 0,95; CFl > 0,97; SRMR <0,05 (Byrne, 2016; Meydan ve Sesen,
2015).

Dogrulayici faktér analizinde bazi diizeltme/iyilestirme islemleri yapilmistir. Oncelikle, veri seti ug
degerlerden temizlenmis; daha sonrasinda faktor yikid 0,50’nin altinda oldugu tespit edilen maddeler
cikariimis (Hair vd., 2010) ve son olarak gozlenen degiskenlere ait hata terimlerinin kovaryanslarini
eslestirmek suretiyle modifikasyon islemi yapilmistir. isyeri maneviyatinin alt boyutu olan anlamh is
boyutundaki Gglincli ve besinci madde, topluluk duygusu boyutunda yer alan birinci madde, 6rgiitsel
degerlerle uyum boyutundaki ikinci madde 0,50’nin altinda faktér ylkine sahip olmalari nedeniyle
¢ikariimistir. Anlamli is boyutunda herhangi bir modifikasyon islemi yapilmamis; topluluk duygusu ve orgiitsel
degerlerle uyum boyutlarinda ise ikiser modifikasyon islemi uygulanmistir. Yapilan dizeltme islemlerinden
sonra dogrulayici faktoér analizi tekrarlanmis ve Tablo 1'de gorilecegi tGzere anlamli is, topluluk duygusu ve
orgltsel degerlerle uyumun iyi uyum indeks degerlerine sahip oldugu belirlenmistir.

iste kendini yetistirmenin alt boyutlarindan sadece canlilik boyutunda bir modifikasyon islemi
yapilmis ve her iki boyutun (canlilik ve 6grenme) iyi uyum degerlerine sahip oldugu gortlmustir (bkz. Tablo
1). Son olarak is becerikliliginin alt boyutlari olan goreyv, iliski ve bilissel becerikliliginin yapi gecerliligi test
edilmistir. Goérev becerikliligi icin herhangi bir modifikasyon islemine ihtiya¢ duyulmamis ancak dlcekte yer
alan ikinci ve yedinci maddeye ait faktor ylklerinin 0,50’den distk olmasi nedeniyle analizden cikariimistir.
Ayni sekilde faktor yikd 0,50’nin altinda oldugu gorilen iliski becerikliligindeki yedinci madde ve bilissel
beceriklilik boyutundaki ikinci madde ¢ikarilmistir. iliski becerikliligi boyutunda iki; bilissel beceriklilik
boyutunda bir modifikasyon islemi yapilmistir. Tekrarlanan dogrulayici faktér analizi sonucunda gorev
becerikliliginin iyi; iliski ve bilissel becerikliligin ise kabul edilebilir uyum degerlerine sahip oldugu
gorilmastir.
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Tablo 1’de yer alan bulgular incelendiginde anlamli is, topluluk duygusu, érgltsel degerlerle uyum,
canhlik ve 6grenme Olceklerine ait agiklanan ortalama varyans (AVE) degerlerinin (sirasiyla 0,575; 0,663;
0,624; 0,852 ve 0,733) 0,50’den; bilesik glvenilirlik (CR) degerlerinin 0,70’ten biyik oldugu gorilmektedir
(sirasiyla 0,840; 0,922; 0,921; 0,958 ve 0,916). Boylece olgeklerin birlesim gecerliligine sahip oldugu ifade
edilebilir (Hair vd., 2010).

Diger taraftan gorev, iliski ve bilissel becerikliligine ait AVE degerlerinin (sirasiyla 0,410, 0,426, 0,427)
0,50’den kiicuk; CR degerlerinin (sirasiyla 0,776, 0,814, 0,738) 0,70’ten bliylk oldugu tespit edilmistir. Fornell
ve Larcker (1981)’e gore AVE degerinin 0,50’den kii¢lik ancak CR degerinin 0,60’tan yiiksek olmasi bir lcegin
birlesim gecerliligi icin yeterlidir. Bu noktadan hareketle gorev, iliski ve bilissel becerikliliginin birlesim
gecerliligine sahip oldugu soylenebilir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin ayrisma gegerliligine sahip olup olmadigini belirlemek amaciyla
korelasyon analizi yapilmis ve her bir degiskene ait aciklanan varyans degerlerinin karekoki (VAVE) ile
degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari karsilastirilmistir (Fornell ve Larcker, 1981). Ayrica her bir
faktore ait maksimum paylasilan varyansin karesi (MSV; maximum squared variance) ile paylasilan
varyanslarin karelerinin ortalamalari (ASV; average shared square variance) hesaplanmistir. Elde edilen
sonuglar Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Korelasyon Analizi ve Tanimlayici istatistikler

Degiskenler MSV ASV 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Anlamli is 0,56 0,28 (0,76)

2. Topluluk Duygusu 0,62 0,26  0,53** (0,81)

3. Orgiitsel Degerlerle Uyum 0,42 0,31 0,57** 0,79** (0,79)

4. Canlilik 0,38 0,34 0,75** 0,57** 0,65** (0,92)

5. Ogrenme 0,29 0,28 0,54** 0,50** 0,56** 0,62** (0,86)

6. Gorev Becerikliligi 0,35 0,22 0,37** 0,29** 0,36** 0,50** 0,54** 0(,64)

7. iliski Becerikliligi 0,25 0,23  0,40%* 0,43** 0,45** 0,48** 0,46** 0,59** (0,66)

8. Bilissel Beceriklilik 0,29 0,20 0,45*%* 0,29** 0,41** 0,44** 0,47** 0,54** 0,50** (0,65)
Aritmetik Ortalama 3,84 3,61 3,69 3,68 3,90 3,94 3,85 4,16
Standart Sapma 0,798 0876 0,818 0,954 0,808 0,543 0,619 0,517

**%*p<0,1; **p<0,01; *p<0,05, (): AVE degerlerinin karekoki

Tablo 2’de yer alan bulgular, tim degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarinin, her bir degiskene
ait ortalama agiklanan varyans degerlerinin karekékinden (VAVE) kii¢lik oldugunu géstermektedir. Ayrica her
bir degiskene ait paylasilan varyansin karesi ile paylasilan varyanslarin karelerinin ortalamalarinin ilgili
degiskenin AVE degerlerinden disik oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla 6lceklerin ayrisma gecerliligine sahip
oldugu ifade edilebilir (Fornell ve Larcker, 1981; Hair vd., 2010).

Bununla birlikte Tablo 2’de yer alan korelasyon analizi bulgulari, tim arastirma degiskenleri arasinda
pozitif yonde bir iliski oldugunu gostermistir. Goreceli olarak en ylksek pozitif yonli iliskinin anlamli is-canhhk
arasinda oldugu (r=,75; p<0,01); en diistk pozitif yonde iliskinin topluluk duygusu-gorev becerikliligi (r=,29;
p<0,01) ve topluluk duygusu-bilissel beceriklilik (r=,29; p<0,01) arasinda oldugu gorilmustr.

4.2. Arastirmanin Ol¢iim Modeli ve Alternatif Olgiim Modelleri ile Karsilastiriimasi

Analizin ikinci safhasinda, tim degiskenler arasinda bir bitin olarak ayrisim gecerliligi agisindan bir
sorun olup olmadigini incelemek lizere model karsilastirmasi yapilmistir (Glirbiiz, 2019). Arastirmanin 6l¢lim
modeli ve olusturulan alternatif modeller en ylksek olabilirlik (maximume-likelihood) ve onylkleme
(bootstrap) (n=5000) yontemi kullanilarak dogrulayici faktor analizi ile test edilmistir. Model 1, sekiz
faktorden (anlamli is, topluluk duygusu, érgitsel degerlerle uyum, canlilik, 6grenme, goérev, iliski ve bilissel
beceriklilikten) olusan mevcut 6lcim modelidir. Model 2, isyeri maneviyatinin tek boyutlu olarak ele alindigi
alti faktorla alternatif 6lcim modelidir. Model 3, hem isyeri maneviyati hem de iste kendini yetistirme ayri
ayri tek boyut olarak ele alinmis olup bes faktdrden olusmaktadir. Ug faktérden olusan Model 4’te, isyeri
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maneviyati, iste kendini yetistirme ve is becerikliligi degiskenleri her biri ayri ayri tek boyut olarak ele
alinmistir. Son olarak Model 5’te, tiim degiskenler tek faktor altinda toplanmistir. Elde edilen sonuglar Tablo
3’te sunulmustur.

Tablo 3. Alternatif Olgiim Modellerine iliskin Uyum indeksleri

Model Karsilagtirma

Model X2 df x2/df  RMSEA  TLI GFI CFlI &2 Al
Model 1¢ 1414,585 701 2,017 0,049 0,931 0,855 0,938 - - -
Model 2° 2274246 714 3,185 0,072 0851 0,753 0,864 M2-M1 859,661 13
Model 3 3058,807 719 4,254 0,088 0,778 0,680 0,795 M3-M1 1644,222 18
Model 4 3275,134 726 4,511 0,092 0,761 0,661 0,777 M4-M1 1860,549 25
Model 5¢ 4772,545 729 6,546 0,115 0,622 0,524 0647 M5M1 3357,96 28

Kabul Edilebilir Diizeydeki Uyum indeks Degerleri: x2/df <4-5; RMSEA=0,05-0,08; TLI=0,90-0,95; GFI=0,85- 0,89; CFI 0,90 (Meydan
ve Sesen, 2015; Giirbiiz, 2019).

: Sekiz fakt6rll mevcut 6l¢lim modelidir

: isyeri maneviyatinin tek boyut altinda toplandigi alti faktérli model

: isyeri maneviyati ile iste kendini yetistirmenin ayri ayri tek boyut olarak ele alindigi bes faktérlii model

: Isyeri maneviyati, iste kendini yetistirme ve is becerikliliginin ayri ayri tek boyut olarak ele alindigi ii¢ faktérli model

: Tum degiskenlerin tek faktor altinda toplandig model

™ o0 olw

Tablo 3’te yer alan bulgular incelendiginde sekiz faktorlii mevcut 6lcim modelinin uyum indeks
degerlerinin kabul edilebilir sinirlar icerisinde yer aldig1 gorilmektedir. Model 2, Model 3, Model 4 ve Model
5’e iliskin uyum indeks degerleri ise kabul edilebilir sinirlar iginde yer almamaktadir. Boylece veri setine en iyi
uyum saglayan modelin sekiz faktorli mevcut 6lgim modeli oldugu ve ayrisim gegerliliginin saglandigi
kanaatine varilmistir.

4.3. Arastirmanin Yapisal Modelinin Test Edilmesi

Veri analizinin son asamasinda en yiksek olabilirlik (maximum-likelihood) ve 6nyiikleme (bootstrap,
n=5000) yontemi kullanilarak arastirmanin yapisal modeli test edilmistir. Yapisal modele iliskin uyum indeks
degerleri su sekildedir: x2/ (df): 2,224; RMSEA: 0,054; CFI:0,925; TLI: 0,917; GFI:0,842; SRMR: 0,0658.
Degiskenler arasindaki dogrudan etkilere iliskin yol katsayilari Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Dogrudan Etkilere iliskin Yol Katsayilari

%95 Gliven Araligi

Beta S.H — - —
Alt Limit G.A -Ust Limit G.A
Anlamli is = Canlilik 0,678*** 0,053 0,571-0,778
Anlamli is > Ogrenme 0,374*** 0,074 0,224-0,514
Topluluk Duygusu = Canlilik -0,057 0,078 -0,212-0,092
Topluluk Duygusu -> Ogrenme 0,009 0,110 -0,217-0,221
Orgiitsel Degerlerle Uyum—-> Canlilik 0,299%** 0,089 0,125-0,484
Orgiitsel Degerlerle Uyum-> Ogrenme 0,356** 0,116 0,126-0,590
Canliik - Gorev Becerikliligi 0,249%* 0,084 0,081-0,412
Canlilk = iliski Becerikliligi 0,335*** (0,081 0,171-0,488
Canhhk - Bilissel Beceriklilik 0,253** 0,082 0,085-0,404
Ogrenme - Gorev Becerikliligi 0,522*** 0,086 0,354-0,686
Ogrenme - iliski Becerikliligi 0,379*** 0,087 0,204-0,545
Ogrenme - Bilissel Beceriklilik 0,445*** 0,083 0,286-0,613
Anlamli is > Goérev Becerikliligi -0,233 1,200 -2,840-0,240
Anlamli is = iliski Becerikliligi -0,147 1,200 -2,585-0,303
Anlamli is = Bilissel Beceriklilik 0,157 1,077 -1,848-0,616
Topluluk Duygusu - Gorev Becerikliligi -0,169 0,504 -0,569-0,155
Topluluk Duygusu - iliski Becerikliligi 0,109 0,481 -0,275-0,419
Topluluk Duygusu - Bilissel Beceriklilik - 0,286 0,457 -0,703- 0,005
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Tablo 4. Dogrudan Etkilere iliskin Yol Katsayilari (Devam)

%95 Given Aralig

Beta S.H — - —
Alt Limit G.A -Ust Limit G.A
Orgiitsel Degerlerle Uyum -> Gorev Beceriklilik 0,076 0,557 -0,251-0,605
Orgiitsel Degerlerle Uyum - iligki Becerikliligi 0,135 0,522 -0,161-0,656
Orgiitsel Degerlerle Uyum - Bilissel Beceriklilik 0,296 0,493 -0,002-0,781

p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; Beta: Standardize Edilmis Beta Katsayisi; S.H: Standart Hata; G.A: Given Araligi

Tablo 4’te yer alan bulgular incelendiginde isyeri maneviyatinin alt boyutlarindan anlamh is ve
orglitsel degerlerle uyumun iste kendini yetistirmenin boyutlari olan canlilik ve 6grenme lizerinde pozitif
yonde anlamli bir etkisinin oldugu anlasilmaktadir. Topluluk duygusunun ise iste kendini yetistirmenin her iki
boyutu (canlilik ve 6grenme) lizerinde anlaml bir etkisi bulunmamaktadir. Dolayisiyla H; hipotezi kismen
desteklenmistir.

iste kendini yetistirmenin is becerikliligi izerindeki dogrudan etkileri incelendiginde ise; iste kendini
yetistirmenin tim boyutlarinin is becerikliliginin tiim boyutlari (gorev, iliski ve bilissel beceriklilik) tGzerinde
pozitif ydonde bir etkisi oldugu gérilmektedir. Boylelikle H, hipotezi desteklenmistir.

Diger taraftan isyeri maneviyatinin tiim alt boyutlarinin is becerikliligi boyutlari tizerinde dogrudan,
anlamli bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir. Bu nedenle, Hs hipotezi desteklenmemistir.

Anlamli is ve Orglitsel degerlerle uyumun iste kendini yetistirmenin alt boyutlari olan canhlik ve
o6grenme araciligiyla is becerikliligi boyutlar (gérev, iliski ve bilissel beceriklilik) Gzerinde dolayl bir etkiye
sahip olup olmadigini test etmek Uzere yapilan analiz bulgulari Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5. Dolayli Etkilere iliskin Yol Katsayilari

%95 Guven Araligi

Beta S.H. — T E—
Alt Limit G.A. -Ust Limit G.A.
Anlamli is - Canlilik=> Gorev Becerikliligi 0,173** 0,057 0,064-0,286
Anlamli is > Canlilik-> iliski Becerikliligi 0,226*** 0,053 0,122-0,327
Anlamli is > Canlilik-> Bilissel Beceriklilik 0,176** 0,055 0,064-0,280
Anlamli is > Ogrenme-> Gérev Becerikliligi 0,148 0,102 -0,169-0,245
Anlamli Is > Ogrenme-> iliski Becerikliligi 0,108 0,075 -0,123-0,184
Anlaml i§ - Ogrenme-> Bilissel Beceriklilik 0,128 0,088 -0,138-0,224
Orgiitsel Degerlerle Uyum - Canlilik-> Gérev B. 0,064** 0,029 0,014-0,128
Orgiitsel Degerlerle Uyum - Canlilik-> iliski B. 0,085** 0,036 0,024-0,163
Orgiitsel Degerlerle Uyum - Canlilik-> Bilissel B. 0,065* 0,031 0,012-0,132
Orgiitsel Degerlerle Uyum > Ogrenme-> Gérev B. 0,151** 0,064 0,036-0,290
Orgiitsel Degerlerle Uyum > Ogrenme-> iliski B. 0,110** 0,051 0,024-0,228
Orgiitsel Degerlerle Uyum - Ogrenme-> Bilissel B. 0,130** 0,058 0,029-0,259

p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; Beta: Standardize Edilmis Beta Katsayisi; S.H: Standart Hata; G.A: Glven Aralig

Tablo 5’te yer alan bulgular, anlamli isin sadece iste kendini yetistirmenin alt boyutu olan canllik
araciligiyla is becerikliliginin tiim boyutlarini (gérev, iliski ve becerikliligi) pozitif yonde etkiledigini
gostermektedir. Anlamli isin 6grenme duygusu araciligiyla is becerikliligi boyutlari Gizerinde anlamh bir etkisi
bulunmamaktadir. Diger taraftan orgiitsel degerlerle uyumun hem canliik hem de 6grenme araciligiyla is
becerikliliginin tlim boyutlarini pozitif yonde etkiledigi gortlmektedir. Boylelikle H, hipotezi kismen
desteklenmistir. Calismada yer alan isyeri maneviyati 6l¢egindeki anlamli is haricindeki diger alt boyutlarda
dolayh etki saptanmistir. Ancak sonuglarda da gorilecegi gibi “anlamli is” boyutunun dolayl bir etkisi
bulunmamaktadir. Bu nedenle, Hs hipotezi kismen desteklenmistir.
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5. Sonug ve Tartisma

Bu calismada 6gretmenlerin isyerinde algiladiklari isyeri maneviyatinin iste kendilerini yetistirme ile
is becerikliligi davranislari Gzerinde anlamli bir etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Arastirma bulgulari isyeri
maneviyatinin alt boyutlarindan isin anlamliligi ile 6rgiitsel degerlerle uyumun iste kendini yetistirmeyi pozitif
yonde etkiledigini gostermistir. Bu bulgu, Baloch vd. (2021); Ozdemir vd. (2022); Van der Walt (2018)
tarafindan yapilan calismalarin bulgularini destekler niteliktedir. isyeri maneviyatinin bir diger boyutu olan
topluluk duygusunun ise iste kendini yetistirme Uzerinde anlaml bir etkisinin bulunmadigi gérilmustir. S6z
konusu bulgu, 6gretmenlik mesleginde is 6zerkliginin goreceli olarak yiksek olmasi, dolayisiyla da is
ortamindaki topluluk duygusunun g¢alisanlarin iste kendilerini yetistirmeleri tizerinde anlamli bir etkiye sahip
olmadigi seklinde yorumlanabilir. Bununla birlikte arastirmaya katilan 6gretmenlerin yaklasik yariya yakin bir
kismi (%47,7) Ug yildan az bir siiredir mevcut kurumlarinda ¢alismakta; bes yildan daha fazla ¢alisanlarin orani
ise orneklemin kigik bir kismini (%19,3) teskil etmektedir. Dolayisiyla katiimcilarin galisma arkadaslariyla
yakin bir diyalog kurmaya yetecek, kuruma kendilerini ait hissedecek, boylelikle de topluluk duygusunu
tecriibe edecek kadar bir siire mevcut kurumlarinda calismadiklari, bu nedenle de topluluk duygusunun iste
kendilerini yetistirmeleri Gizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi distinulebilir.

Elde edilen bir diger bulgu, 6gretmenlerin iste kendilerini yetistirme dizeyleri arttik¢a daha fazla is
becerikliligi davranislari sergilemeleridir. Bir diger ifadeyle iste deneyimlenen canhlik ve 6grenme duygusu
arttikca katihmcilar daha fazla gorev, iliski ve bilissel beceriklilik davranislari sergilemektedirler. Bu bulgu;
katilimcilarin iste kendilerini yetistirme dlzeyleri arttikca isle ilgili daha fazla bilgi, beceri ve tecriibe edinmek,
boylelikle de mesleki yetkinliklerini artirmak Uzere is becerikliligi davranislarina yoneldikleri seklinde
yorumlanabilir. iste kendini yetistirme-is becerikliligi iliskisini ele alan herhangi bir ¢calismaya, arastirmanin
yapildig1 tarih itibariyle rastlanilmamistir. Ancak konuya iliskin daha oOnceki arastirmalar, iste kendini
yetistirme dlzeyleri artan calisanlarin daha fazla gérev performansi, yenilikci is davranislari ve yaratic
performans sergilediklerine isaret etmektedir (Carmeli ve Spreitzer, 2009; Kleine vd., 2019; Zhao vd., 2022).
Dolayisiyla elde edilen bahsi gegen bulgunun, yukarida ifade edilen konuyla ilintili daha 6nceki arastirma
bulgularini destekler nitelikte oldugu ifade edilebilir.

Dolayh etkiler incelendiginde, isyeri maneviyatinin alt boyutlarindan orgiitsel degerlerle uyum-isg
becerikliligi iliskisinde, iste kendini yetistirmenin alt boyutlari olan hem canlilik hem de 6grenmenin araci bir
rol oynadigi gérilmistiir. isyeri maneviyatinin alt boyutu olan anlamli is-is becerikliligi iliskisinde ise sadece
canhhgin aracilik etkisine sahip oldugu; 6grenme duygusunun araci bir rol oynamadigi tespit edilmistir. Bir
baska deyisle, ¢alisanlarin islerini anlamli buldukga, artan 6grenme duygusu ile degil, hissettikleri canhlik
vasitasiyla is becerikliligine yoneldikleri goriilmustir. Elde edilen bu bulgu, olumlu duygulari insa etme ve
genisletme kurami (Fredrickson, 2001) kapsaminda yorumlanabilir. Olumlu duygulari insa etme ve genisletme
kuramina (Fredrickson, 2001) gére pozitif duygular, bireylerde berrak, agik bir zihin yaratmakta, boylelikle
bireylerin daha bitincul ve ¢cok yonlu diisiinebilmelerini saglamaktadir. Cok yonli ve biitlincll bakis agisi ise
bireylerin diisiince ve eylem repertuvarlarini zenginlestirmekte, boylelikle bireylerde yaraticilik ve yenilikgilik
artmaktadir. Bu noktadan hareketle calisanlarin yaptiklari ise atfettikleri anlam arttikca isle ilgili daha fazla
olumlu duygular hissettikleri (6rn. canlilik, zindelik), bu olumlu duygularin da ¢alisanlarin distince ve eylem
repertuarlarini ¢esitlendirip zenginlestirerek onlari isleri tizerinde yeniden diisiinmeye (bilissel beceriklilik),
calisma iliskilerini yeniden dlzenlemeye (iliskisel beceriklilik) ve goérevlerini yapilandirmaya (gérev
becerikliligi) sevk ettigi soylenebilir.

Calismada beklenmeyen bir bulgu ise isyeri maneviyatinin tiim alt boyutlarinin (anlamli is, topluluk
duygusu ve orgutsel degerlerle uyumun) is becerikliligi Gzerinde anlamli bir etkisinin olmamasidir.
Wrzesniewski ve Dutton (2001)’a gore calisanlari is becerikliligi davranislari sergilemeye sevk eden temel
neden, calisanlarin islerini ihtiyaglari ve degerleriyle uyumlu hale getirmeyi istemeleridir. Yaptigi isi anlamh
bulan, calisma ortaminda topluluk duygusunu tecriibe eden ve orgitsel degerlerle bireysel degerleri ortlisen
calisanlarin, isyerinde ihtiyaglarini karsilayabildikleri, orgiitle veya vyaptiklari isle herhangi bir deger
uyusmazligini hali hazirda yasamadiklari, bu nedenle de is becerikliligi davranislari sergileme geregi
duymadiklari disiinilebilir.
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Elde edilen arastirma bulgularindan hareketle maneviyat temelli bir kurum kiltiirtiniin okullarda tesis
edilmesinin 6nem arz ettigi soylenebilir. Nitekim, bireylerin, meslekleri ve ¢alistiklari kurumla manevi bir bag
kurmalarinda, i¢ dinyalarinin derinligi veya zenginliginden ziyade kurumlardaki calisma ahlaki ile 6rgit
kiltdranidn belirleyici bir rol oynadigi belirtilmekte (Pawar, 2017); bu noktada da liderligin 6nemli rol
oynadigina dikkat cekilmektedir (Duchon ve Plowman, 2005; Fry, 2003; Marques vd., 2005). Bu nedenle,
¢alisanlarin islerine daha fazla anlam atfetmelerine olanak saglayan ve orgiitle uyumlarini artiran gugli bir
kurum kaltirindn tesis edilmesinde yoneticilere bazi gérevler distiigii sdylenebilir.

Maneviyat temelli kurum kiltlrine sahip orgitlerin temel 6zelliklerinin; hizmet duygusuyla
faaliyetlerini ylirtitme, glcli bir is ahlaki, bireysel ve 6rglitsel diizeyde gelisim gosterme, 6grenmeye aciklik,
birlik ruhu ile seffaf ve tutarli liderlik oldugu belirtiimektedir (Fawcett vd., 2008; Kolodinsky vd., 2008;
Vasconcelos, 2022). Yoneticilerin s6z konusu degerleri bireysel olarak benimsemis olmalari, bu degerler
dogrultusunda yonetim faaliyetlerini yiritmeleri ve calisanlara da eylemleriyle bu yonde rol modeli olmalari
halinde okullarda maneviyat temelli bir kurum kiltirin(in tesis edilmesinin mimkin hale gelebilecegi ifade
edilebilir.

Bununla birlikte, gerekli yonetim bilgisi ve becerisine sahip kisilerin yonetici pozisyonuna atanmasinin
isyeri maneviyatini artirmada etkili bir faktor olabilecegi disliniilmektedir. Nitekim, calisanlarin yaptiklari ise
anlam ve deger atfedememelerinin altinda yatan temel nedenlerden birisinin kurumlardaki zayif ve yetersiz
yonetim uygulamalari oldugu belirtilmektedir (Bailey ve Madden, 2016). Bu nedenle, yOnetici secimi ve
atamalarda, hem mesleki yetkinligin hem de duygusal denge, ahlaki olgunluk, duygusal zek3, iletisim ve etkili
problem ¢6zme becerileri gibi bazi bireysel 6zelliklerin de degerlendirme kriteri olarak ele alinmasi, ayrica
hali hazirda idareci olarak goérev yapan kisilere catisma yonetimi, motivasyon, etkili karar alma, liderlik gibi
alanlarda belli araliklarla egitim verilerek desteklenmeleri 6nerilebilir.

Bir diger Oneri ise okullarda maneviyat temelli calisma anlayisina yonelik egitim programlarinin
yiritilmesidir. Ornegin, Gogen (2017)'in ilkdgretim ve lise 6gretmenleri (izerinde yirittigi deneysel
¢alismada, okul ruhsalligini artirma programinin etkili sonuglar verdigi goérilmektedir. S6z konusu veya
benzeri programlar araciligiyla, hem okul idarecilerinin hem de 6gretmenlerin mesleklerinin kutsalligina
iliskin daha fazla farkindalik kazanabilecekleri, anlamli bir amaca hizmet ettiklerinin bilinciyle hareket
edebilecekleri, boylelikle de diger paydas gruplariyla (6grenciler, veliler, meslektaslar) glicli ve derin baglar
gelistirebilecekleri beklenebilir.

Yapilan literatiir taramasinda, isyeri maneviyatinin ¢alisanlarin iste kendini yetistirme diizeylerini
artirarak is becerikliligi davraniglari sergilemeye sevk edip etmedigini ele alan herhangi arastirmaya
rastlanilmamistir. Dolayisiyla elde edilen bulgularin ilgili alana katki saglayabilecegi dusiinilebilir. Ancak,
¢alismanin bir takim kisitlari bulunmaktadir. Arastirma verileri tek bir zaman diliminde ve tek bir kaynaktan
toplanmis; saha arastirmasi meslek grubu olarak sadece 6gretmenler {izerinde yirGtilmdstir. Bu nedenle,
arastirma degiskenleri arasinda nedensel bir iliski kurulamamakta ve elde edilen bulgular diger meslek
gruplarina genellestiriiememektedir. Bu noktadan hareketle konuya iliskin gelecekte yapilacak ¢alismalarda
boylamsal bir arastirma yuritiilmesi ve saha arastirmasinin farkli meslek gruplari Gizerinde yapilmasi bir 6neri
olarak sunulabilir. Bununla birlikte, isyeri maneviyati oldukc¢a soyut bir kavram olup; bireylerin maneviyattan
ne anladigl, calisanlarin isyerinde manevi agidan tatmin olmalarini saglayan faktorlerin neler oldugu veya
hangi faktorlerin manevi tatmine ket vurdugu gibi hususlar kisiden kisiye gore farklihk gosterebilecektir. Bu
nedenle, isyeri maneviyatina iliskin gelecekte daha fazla nicel ¢alismalarin yiritilmesi 6nerilebilir. Son
olarak, isyeri maneviyatinin ¢alisanlarin ise yonelik tutum ve davranislari tzerindeki etkisini ele alirken,
calisanlarin ruhsal zek3, kisisel gelisim ihtiyaci, basarma ihtiyaci, isin bireyin yasamindaki merkeziyet derecesi
ve calisma degerleri gibi bazi bireysel farkliliklarin da dikkate alinmasi gelecekte yapilacak arastirmalar igin bir
baska dneri olarak sunulabilir.
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