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OZET

Bu arastirmada Istanbul’daki farkli tersanelerde ¢alisan mavi yakali tersane
is¢ilerinin is doyumu ve orgiitsel stres diizeylerinin bazi1 demografik degiskenlerle
iliskisini ortaya konulmasi amaclanmustir. Arastirmanin Srneklemini Istanbul ili,
Tuzla ilgesi icerisinde faaliyette bulunan ii¢ 6zel tersanede calisan 80 erkek is¢i
olusturmaktadir. Veriler kisisel bilgi formu, Minnesota Is Doyum Olgegi ve Orgiitsel
Stres Olgegi kullanlarak toplanmistir. Arastirmada elde edilen verilerin analizi igin
Is doyum diizeyleri ile orgiitsel stresleri arasindaki iliskinin incelenmesi igin
“Pearson Carpim—Moment Korelasyon Katsayis1” hesaplanmistir. Mavi yakalilarin is
doyum diizeylerinin Demografik ozellikler agisindan incelenmesi igin bagimsiz
gruplar i¢in, t-testi analizi kullanilmistir, ayrica yine mavi yakalilarin orgiitsel stres
diizeylerinin Sosyo—Demografik ozellikler agisindan incelenmesi igin ise bagimsiz
gruplar igin, t-testi analizi gerceklestirilmistir. Arastirmada elde edilen bulgulara
gore, is yiikii ile sosyal destek ile karar verme alt boyutlar1 arasinda negatif yonlii,
beceri kullanimi arasinda ise pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Sosyal destek ile
karar verme boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Is doyumu ile is
yiikii arasinda negatif yonlii, beceri kullanimai ile is doyumu arasinda ise pozitif yonlii
bir iliski oldugu goriilmiistiir. Ayrica, sosyal Destek 41 yas ve iizeri bireylerde
anlamli seviyede daha yiiksektir. Elde edilen bu bulgular ilgili alan yazin 1s18inda
tartisilmistir.

Anahtar Sézciikler: Orgiitsel stres, Is tatminiyeti, Tersane calisanlar



ABSTRACT

In this research, the relationship between job satisfaction and organizational stress
among workers employed in dockyards in Istanbul was investigated. Additionally,
the effect of demographical features job satisfaction was further studied. Participants
were selected among three different dockyards and consist of 82 male workers in
Tuzla district, Istanbul. The data was collected by using demographical information
form, Minnesota Job Satisfaction Inventory and Organizational Stress Scale. During
the data analysis, the relationship between job satisfaction and organizational stress
was investigated by using Pearson Product Moment Correlation Coefficient. The
effect of demographical features on job satisfaction and job stress was investigated
by independent group t test analysis. Based on the results, it was found that there is a
positive relationship between job satisfaction and organizational stress among
dockyard workers. Specifically, there is a negative relationship between workload
and social support and decision making sub-scales. Additionally, there is a positive
relationship between social support and decision-making. Further, there is a positive
relationship between job satisfaction and workload and positive relationship skill use.
Finally, it was found that social support is significantly higher for workers who are

aged 41 and more. Those findings were discussed in the light of relevant literature.

Keywords: Organizational stress, Job satisfaciton, Dockyard workers
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1. GIRIS

Her gegcen giin bir hizla degisen is piyasasi kosullarinda igletmeler
digerleriyle rekabetlerini siirdiirebilmeleri i¢in en dnemli varliklarina ¢alisanlarina
yatirrm yapmaktadirlar. Orgiitlerin elde ettikleri basarilarya da basarisiz sonuglari
genellikle ¢alisanlarin stres seviyelerinin diisiik olmasiyla 6nemli dlgiide alakalidir
(Akgiindiiz, 2006, s.1). Calisan birey giiniiniin biiyiik bir boliimiinii is yerinde gegirir.
Oradaki sosyal iligkileri, isin zorlugu, yapilan isten keyif alinmasi gibi bir ¢ok durum
da bireyin is yasantisinda degisik duygu durumlar1 yasamasina kaynak olur. Bunlar
arasinda stres, en basta gelenidir. Orgiitsel Strese gerektigi kadar énem verilmedigi

durumlar, ¢alisanlarin ig tatminsizligi ile sonuglanabilir.

Calisanlarin ¢aligtiklart islerine yonelik tutumlarinin olumlu olmasi 6ncelikli
olarak calisanin mutlu olmasini saglamakta beraber, yeterli seviyede is doyumlarinin
olmasi ¢alisanin gorevine baglanmasi, verimli ¢aligmasi, firenin en aza indirgenmesi,
isglicii devir oraninin diisiik olmasi1 gibi olumlu sonuglarin ortaya ¢ikmasina firsat

doguracaktir (Yiiksel, 2002, s.68).

Stresin ne oldugu ile strese neden olan etkenlerin farkini bilmek 6nemlidir.
Aileden, is yerinden, arkadaglardan, devletten kaynaklanan tiirlii bask1 ve istekler dis
stres kaynaklaridir. Bireyin kendi icindeki baski ve beklentileri ise, i¢ stres
kaynaklarimi olusturmaktadir. I¢ stres kaynaklari; hirs, maddecilik, rekabet ve
hir¢inliktir. Cogu kez i¢ stres kaynaklari, dis stres kaynaklarindan daha etkilidir. Tim
dis ve i¢ baskilar, beklentiler, stres kaynaklaridir (Cigek ve Ceyhun, 2006, s.12).

Orgiitte is doyumu, isin farkli yonlerine ydnelik sahip olunan tutumlarin
toplam1 ve elde edilen neticelerin beklentileri ne kadar karsiladigi ile ilgilidir
(Akinci, 2003, s.3). Mutlu ve doyumlu ¢alisanlar uyum iginde g¢alisirlar. Boylece
Orgiit amaclarma daha iyi hizmet edecek gii¢ birligi sistemi gelisir. Bu durum,
tiretime katilan biitiin etkenlerin verimliligini olumlu yo6nde etkiler. Verimliligin
artmasi, iiretim maliyetlerini diisliriir, pazardaki rekabeti, pazar paymi ve karlilig

arttirir (Erogluer, 2004, s.40).

Is tatmini ¢alisanlarin mutlu olmasm artirmakla birlikte, ¢alisanlarin isine

baglanmasina, verimliliklerinin artmasina, istenmedik ¢ikti oraninin azalmasina, is



giicii devir oraninin azalmasina sebep olmaktadir (Querstein ve digerleri, 1992). Aksi
taktirde yani is doyumunun olmadigi durumlarda yiiksek ¢alisan devir hizi,
devamsizlik ve isten ayrilma niyeti artmakta, Orgiitsel baglilik azalmakta,
yabancilagsma, stres, makine ve tesislere zarar verme, zihinsel ve bedensel
rahatsizliklar ile verimsizlikte artis gdzlemlenmektedir (Simsek ve dig., 2001). Is
doyumunun diisiik olmasi, rol belirsizligi, rol ¢atismasi, rol stresi, asir1 is yukdi,
profesyonel gelisim ve kariyer ilerlemesinden dolay1 ortaya gikabilmektedir (Tull,
2006). Is doyumunun diisiikliigii, diisiik performans, devamsizlik ve isgiicii devrinde
artig gibi olumsuzluklara neden olmaktadir (Noe ve digerleri, 1997). Neticede diisiik
performans ve verimlilik diizeyi gosteren calisan isi sabote edebilmekte ve neticede

isten ayrilabilmektedir (Dole ve dig., 2001).

Calisanlarin galigtiklart isten doyum saglamasi, kurumlarin amaglarindan
biridir. Orgiitiin bir diger hedefi de kendisinin verimliligini saglamaktir. Bagka bir
deyisle etkin olmasidir. Orgiitte bireysel doyumun ve drgiitsel etkinligin saglanmasi
icin ¢aliganin ve Orgiitliin ihtiyaclarinin karsilanmasi ve her iki tarafin amaglarinin
dengeli bir sekilde basarilabilmesi gerekmektedir. Calisanlarin psikolojik oriintiileri,
yaptiklari isi veya hizmeti dogrudan etkilediginden dolayi, ¢alisanlarin stresli olmasi,
oOrgiitiin stresli olmasi anlamina geldigi sdylenebilir. Stresin dogurdugu her tiirli
rahatsizlik, psikolojik ve ruhsal sorunlar direkt olarak bireyin performansina etki

etmekte ve bu durum c¢alisanin ¢alisma iliskilerini ve is basarisini etkilemektedir.

Calisma yasaminda birgok farkli sebepten dolayr calisanlarin verimliliginin
diismesi, ise olan odaklanmalarinda azalma, is doyum diizeylerinin diismesi ve
calisma barigin1 bozan davraniglar gibi bir¢ok sonu¢ doguran bir olgu ve doktrindeki
baz1 yazarlara gore de hastalik olarak tanimlanan stres, sonuclari itibariyle ¢oziilmesi
gereken bir sorun olarak ¢alisma yasaminin aktorlerini olumsuz yonde etkilemektedir
(Akgiindiiz, 2006).

Modern diinyanin insana sagladigi olanaklarin yanmi sira; ihtiyaglarin
karsilanmasi sonucunda olugan doyum duygusunun sinirlarint da genislettigi gercegi
g6z ardi1 edilemez. Bu sartlar altinda, insanin ¢aligma hayati ve gilinliik yasamindan
kaynaklanan ihtiyaglarin1 ve doyum duygularini kesin sinirlarla birbirinden ayirmak
miimkiin degildir. Cagdas bilimin temel amaci; ¢alisani is yerinin fiziki yapisit ve

zararl etkenlerden uzak tutmak, onun beden ve ruh sagligint korumaktir. Bu amaca



ulasabilmek i¢in kisaca; isin insana, insanin ise uygun olmasi, bireyin beden ve ruh
sagligin1 bozan zararli etkenlerin ortadan kaldirilmasi, dnlenmesi, c¢alisan insanin
bedensel, ruhsal Ozelliklerine uygun is alanlarmin bulunmasi &nerilmistir (Sanli,
2006). Sosyal bilimcilerin en ¢ok ilgisini ¢eken konulardan biri olan is doyumu,
insanlarin fiziksel ve zihinsel sagliklariin yani sira, verimlilik, etkinlik ve tiretkenlik
gibi, is ile ilgili davraniglar iizerindeki etkisi nedeniyle dnemi artan bir kavram olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Bas ve Ardig, 2002).

Calisanlarin isine devamliligi, bagliligi, isini ¢ekici bulmasi ve verimliligi igin
is tatmini 6nemli bir unsurdur. Is tatmininin 6rgiit performans: ve verimliligini
etkilediginin fark edilmesi neticesinde, is tatmini ve i doyumunu etkileyen faktorler
tizerine bir¢cok arastirma yapilmigtir. Bu arastirmalar; is doyumunun yalnizca
calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasiyla degil, calisanlarin kendisi i¢in nelere 6nem
verdigi ve onlari ne kadar ¢ok istedigiyle ilgili oldugunu ortaya c¢ikarmistir. Bir
calisanin isi hakkindaki disiincelerini etkileyen unsurlar; icret, is gilivenligi,
yiikkselme imkéanlari, sosyal haklar, yoneticiler, is arkadaslari, calisma kosullari,
iletisim, verimlilik ve isin niteligi olarak siralanabilir ve bunlarin her biri is

doyumunu farkli sekillerde etkiledigi soylenebilir (Toker, 2007).

Dolayisiyla bu ¢alismada arastirmaci tarafindan; yukarida deginilen unsurlar
nedeniyle Tiirkiye’de tersanelerde ¢alisan mavi yakal iscilerin is doyum diizeyleri
ile Orgiitsel stresleri arasindaki iligki arastirilacaktir. Konuya yonelik genel bir
arastirma yapilmasi planlandigindan, saha uygulamasi degisik tersanelerde gorev

yapan mavi yakali is¢ileri kapsayacaktir.

Bu arastirmada Istanbul’daki farkli tersanelerde calisan 82 mavi yakali
tersane iscilerinin i doyumu ve Orglitsel stres diizeylerinin bazi demografik

degiskenlerle iligkisini ortaya konulmasi amaglanmistir.

1.1. STRES KAVRAMI VE TANIMI

Bu kavram ilk olarak 17.yy’da Robert Hook tarafindan elastik bir nesne ve
ona uygulanan dis gili¢ arasindaki iligkiyi belirtmek iizere alan yazinda yer bulmustur.
Bir bagka fizik¢i Thomas Young’a gore stres maddenin kendi iginde barindirdig: bir

gii¢ ya da direng oldugunu ifade etmistir (Seyhan, 2007, s.6).



Cince’de ise stres kelimesi “tehlike” ve “firsat” kelimelerinin sembollerinin
bir karisimini ifade etmek i¢in kullanilmigtir. Bu yaklagima gore streste hem asilmasi
gereken zorluklar, diger taraftan da tehlike basari ile gegistirilirse kazanilabilecek
firsatlar oldugu goriilmektedir (Gokdeniz, 2005, s.174). Psikoloji alan yazininda
kabul gérmiis bir tanimlamaya gore “Stres engellenemeyen ve giiniimiizde oldukca
yaygin bir hal almisg olumsuzluk durumudur. Calisma hayat1 ve yasamin gereklerinin
neden oldugu psikolojik baski karsisinda kisinin ruhsal ve fiziksel olarak go¢iimii”

olarak ifade edilmektedir (Hofstede ve dig. 1990, s.287).

Kavramsal agidan stres, algilanan digsal tehlikelere karsi insanlarin fiziksel ve
ruhsal tepki gosterme eylemi olarak belirtilmistir. Daha genel bir tanimlamayla, stres
bir etkiye yonelik tepkide bulunulmasi durumudur. Bu sekilde ele alinacak olunursa,
bireyler ilk asamada stres olusturan durumlara ya karsilik verirler ya da yok saymayi

tercih ederler ya da herhangi bir tepkide bulunmazlar (Barutgugil, 2006, s.246).

Stres, bireysel farklar ya da psikolojik siirecler olarak kendini gosteren uyum
davranig1 olarak tanimlanmis ve birey iizerinde yiiksek seviyede psikolojik ve
fiziksel baskilara yol agan herhangi bir disg hareket, durum ya da olayin, organizmaya
yansiyan bir sonucudur. Yani, ¢evreden gelen uyarilara canlinin uyum gosterme

tepkisi ve uyaricilar ile gosterilen tepki arasinda olusan etkilesimdir (Artan, 1986,

5.38).

Ertekin (1993) stresi insanlarin bedensel ve ruhsal sinirlarinin zorlanmasi ve
bunun sonucunda ortaya ¢ikan bu tehdit ile ortaya c¢ikan bir durum olarak ele
almmistir. Allen’in (1983) yapmis oldugu tanimlamaya gore stres, “bedenin
gostermis oldugu bir tepkidir.” Bu durum su sekilde yorumlanabilir, stres fiziksel bir
olgudur ve sonucunda fizyolojik bir tepki meydana getirir. Buna gore stres fizyolojik
bir olgudur ve endise, kaygi, depresyon veya engelleme olarak kabul edilmektedir.
Bu zihinsel durumlar, fizyolojik tepkinin baslamasi siirecinde tetikleyici etkiler
olusturabilir fakat kendilerini stres olarak kabul etmek miimkiin degildir. Ornegin,
ge¢ kalindiginda kirmizi 1sikta beklemek zorunda kalinmasi stres degildir. Stres
bedenin olaya yonelik gostermis oldugu yanittir. Stresi baslatan g¢evresel uyarici
faktorler “stres yapici; stresor” olarak kabul edilmektedir. Stresér bir stres yapict
sebeptir, stres ise fizyolojik ya da psikolojik etki ya da sonug olarak ifade edilmistir
(akt. Pehlivan,1993, s.10).



Stres kavrami, insanlarin kendi ¢evrelerini nasil diizenledikleri, iist diizey
performansi ve saglik iizerinde ne gibi etkilerinin oldugu ile ilgili bir¢ok farkli yollar
kullanarak nasil basa c¢iktiklar1 ile ilgili kapsamli bir terim olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Quick ve Nelson 1997, 5.193-194).

Walter B. Cannon’in belirttigi iizere stres kavrami, istenmedik c¢evresel
faktorlerden sonra bozulan fizyolojik i¢sel dengenin yeniden temin edilmesi igin
gerekli olan fizyolojik uyaricilar olarak kabul edilmektedir. Buna gore, genel olarak
dis olaylarin bireyi rahatsiz edici etkilerinin incelenmesinden 6tiirii, onun stres

anlayis1 stresin ¢evresel uyarici olarak algilanmasidir (Erdogan, 1996).

Stres, insanlarin psikolojik ve fizyolojik yapilarindaki olumsuz sonug ve
biraktig1 etki ile ifade edilmistir. Stres kavraminin giinliikk hayattaki kullanimi da,
genellikle olumsuzluk ve hosnut olmama durumlarini betimlemek yolu ile ele
alinmaktadir. Siiphesiz, stresin olumlu taraflari da vardir. Ornegin stresin is
ortamlarinda ¢alisanlarin yeteneklerine ve is gérme yetilerine yardim eden bir cosku,
bir enerji seklinde onlara yarar saglayan bir olgu olarak da ele alinmaktadir (Steers,
1994, s.545). Buna gore, bilimsel agidan stres kavrami, insanlarin karsilagtig
olumsuz etkenler gibi, bireylerin tecriibe ettigi olumlu olaylarin onlardaki

degisimlerini de i¢ine almaktadir (Eroglu, 1998, 5.298).

Stres kavrami giinliikk hayatta da yogun olarak kullanildigi i¢in farkl
anlamlarda da kullanildig1 goriilmektedir. Stres fiziksel, zihinsel ya da duygusal
yiikklemeler neticesinde ortaya ¢ikan zorlamalar ve gerilimler olarak da ifade
edilmektedir. Bireyi ya da organizmayi olumsuz etkileyerek fiziksel ya da psikolojik
zorlanmalara sebep olur (Hasanoglu, 2004, s.44). Kisi tehlike i¢inde bulundugunu
anladiginda organizmanin dengesi bozulur ve bireyde gerilim, travma gibi durumlar
ortaya c¢ikabilir. Organizmanin gerilim igerisinde olmasi organizmayi olumsuz
etkileyebilmektedir. Stres i¢in yapilan farkli tanimlamalardan sonra stres, “kisinin
kendisinden veya ¢evresinden dogan fiziksel veya ruhsal etkilerden otiirii, degisim
gecirmesi, canliin etkilenmesine neden olan psikolojik ve fiziksel etkisi goriilen

giic” olarak tanimlamaktadir (Malinowski, 1990, s.41).

Lazarus ve Folkman’in (1984) “Etkilesim Kuram1” baglaminda olusturduklari
aciklamalar en fazla iizerinde calisilmis olan psikolojik stres kuramidir. Bu goriise

gore stres yalnizca digsal kaynakli degildir, kisi ve ¢evresinin etkilesimi sonucu
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ortaya cikmaktadir. Bu etkilesimde en Onemli belirleyici bireylerin gevresinde
gorillen degisimleri stres kaynagi olarak algilamalar1 ve bu dogrultuda bir

degerlendirmeye gitmeleridir (Agma, 2007, s.22).

Lazarus, stresi bireyin karsilastigi olumsuzluklara yonelik kayiplar1 olarak
ifade etmistir. Lazarus’un stresi agiklarken bireyin diisiinme, olaylar1 kavrama
faktorlerine verdigi 6nem onu Selye’den ziyade Mason’un agiklamalarina daha
yakindir. Fakat, Lazarus stresi agiklarken duygusal tepkilerden daha ziyade, kisinin
durum degerlendirmesine agirlik vermistir. Lazarus’a gore ise stres, bireyden
kaynaklanan kisisel dayanma giiciinii asan, kisiye gore kendisini tehdit eden

iligkilerin toplami olarak ifade edilmistir (Erdogan, 1999).

Stres higbir sebep olmaksizin ortaya ¢ikmaz. Stresten bahsedilebilmesi igin
kisinin ig¢inde bulundugu ortam ya da gevrede ortaya ¢ikan degisimlerin onlar
lizerinde bir etkiye sahip olmast temek On kosul olarak goriilmektedir. Kisi
bulundugu ¢evredeki degisimden etkilenebilmektedir. Fakat bazi bireyler daha az ve
daha yavas bir sekilde etkilenirken bazilari ise daha fazla ve hizli bir sekilde
etkilenebilmektedirler (Eren, 2008, s.291).

Karl Albrecht ise stresorleri genel olarak “fiziksel faktorler” ve “duygusal
faktorler” olarak iki alt grupta incelemistir. Fiziksel kaynakli stres, kisinin kendi
disinda ve yakin ¢evresindeki etkilesimle ortaya ¢ikan gerilimdir. Duygusal nedenli
stres ise viicuda yonelik herhangi bir dis etki olmadiginda kisinin kendi diisiince

stirecleri sonucunda gerilime girmesidir (Aydin, 2004, s.4).

Tolmanand Rose (1985) stresin genellikle dissal ve igsel giigler tarafindan
ortaya ¢ikarilmig ve netice olarak degisik psikolojik, fizyolojik ve sosyal seviyeler
altinda  gelistirilen  tepkilerden  olusan  kavramsal  bir  durum olarak

tanimlanabilecegini belirtmistir (Akt. Kutcher ve dig. 2010, s.320).

Stres kendiliginden ortaya ¢ikmaz, insanin fizyolojik, psikolojik ve
cevresinde olusan degisimler neticesinde meydana gelir. Denge etmenlerinin
bozulmas1 ve degismesi ile ortaya ¢ikan stres, organizmanin da dengesini
bozabilmektedir. Ug farkli tiirde denge bulunmakta olup bunlar insanin viicudu ile
alakali biyolojik denge, kisinin diisiinsel, duygusal, davranigsal mekanizmalari

arasindaki psikolojik denge, toplumsal yapi1 ve gruplarin bir arada uyumla



yagamasina olanak veren sosyal dengedir. Dengelerdeki gecici bozulmalar sistemin
koruma mekanizmalarin1 harekete gegirecegin icin sistemin canliligini, siirekliligi ve

kendisini gelistirmesine olanak vermektedir (Seyhan, 2007, s.8).

Selye’ye gore stresin ortaya ¢ikmasi lic basamaktan olusan bir siire¢ olarak
gerceklesir. Birey stresi yasamaya basladigr anda degisim tehdit olarak algilanir ve
beyinde stres hormonlariin salgilanmasima sebep olur. “Genel Uyum Sendromu”

olarak tanimlanan bu durum alarm, direng ve tilkenme asamalarindan olugmaktadir.

e Alarm Asamasi: Viicudun bir stres kaynagi ile karsilastifinda stres hormonlarinin
salgilanmast sonucu tansiyonun yiikselmesi ve terleme gibi tepkilerin ortaya
ciktig1 donemdir.

e Direng¢ Asamasi: Kisi stres kaynagi ile olan sorunu ¢ozdiiglinde viicut alarm
asamasindaki zararlar1 onarir ve viicudun verdigi tepkiler ortadan kalkar.

e Tiikkenme Asamasi: Stres yaratan olay c¢ok ciddi ise uzun siire devam ederse
tiikenme asamasina gelinir. Bu donemde yeniden alarm reaksiyonlar1 goriiliir ve
devam eden siirecte gerilim, bitkinlik ve ruhsal ¢okiintii goriliir.”(Akt.

Hasanoglu, 2004, s.44).

John Mason ise Selye’nin Selye tarafindan ortaya atilan ve spesifik olmayan
tepki kavramina karsi ¢ikmistir. Ona gore stresin neticeleri genel adaptasyon
sendromunu dogurmaktadir, fakat bu sendromu ortaya ¢ikaran mekanizma farklidir.
Mason’a gore stres Oncelikle duygusal olarak ele alinmalidir. Mason’a gore duygusal
uyaricilar adrenalin seviyesini yiikseltir, fakat spesifik olmayan tepki insanin bir
hatasinin sonucunda ortaya ¢ikar. Bu sebeple de stres aslinda spesifik bir tepkidir.
Kisaca, Mason spesifik olmayan fizyolojik stres tepkisinden duygusal tepkiye
kaymustir. Fakat stresin patojenlerle (hastaliga yol agabilen ama kaginilmaz olmayan)

benzerlik gosterdigini ileri stirmistiir (Erdogan, 1996).

Stresin ortaya ¢ikmasi i¢in insanlarin i¢inde bulundugu ya da yasamlarini
stirdiirdiikleri ortam ve cevrede ortaya c¢ikan degisimlerin bireyler ilizerinde bir
etkisinin olmasi1 gerekir. Ortamda meydana gelen bu degisiklikleri her bireyi
etkileyebilmektedir, fakat bazilar1 bu degismelerden daha fazlaya da daha yavas
etkilenebilmektedirler. Stres, insanin yer aldig1 ¢cevrede ortaya ¢ikan bir degisimin ya
da insanin ortam1 degistirmesi Ve onun iizerinde bir etkiye sahip olmas ile ilgilidir

(Pehlivan, 2000). Strese ekonomik krizlerin yogun yasandigi durumlarda issizlik
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kaygisi, teknolojik belirsizlikler durumunda, bilgi yetersizligi ve politik belirsizlik
durumunda giivensiz bir ortam igerisinde olmak gibi ¢evresel etmenlersebep

olabilmektedir (Can, 1999).

1.1.1. ORGUTSEL STRES

Orgiitler; tutumlar, davramslar ve duygulardan olusan bireylerin meydana
getirdigi bir sistemdir ve bireylerin yasadigi, calistig1 ve birbirleri ile iliski igerisinde
olduklar1 bir sosyal nitelige sahiptirler. Orgiitlerle bu seviyede i¢ ige yasayan
insanlarin, Orgiite bir fayda saglamasi ve neticesinde kendisinin de bir fayda elde
etmesi; oOrgiit-insan iligkilerini daha O©nemli bir konu haline getirmektedir.
Calisanlarin isle ilgili olarak yasadiklar1 sorunlar, endise ve kaygilar is stresini ifade
etmektedir. Is stresi, calisanlarda meydana gelen ve onlart giinliik rutin
faaliyetlerinden sapmak zorunda birakan farkli bir durum olarak da ifade
edilmektedir. Orgiit stresini “orgiit iiyelerinde fiziksel, psikolojik ve davramigsal
sapmalara sebep olan dis sartlara yonelik bir uyum tepkisi” olarak ifade edilmektedir.
(Hasanoglu, 2004, s.44).

Orgiit ve stres, iizerinde calisilan ve siirekli olarak ele alinan kavramlar
olmuslardir. Yonetim kavramlari, kiiresellesme, bilgi teknolojileri gibi yeni kavram
ve uygulamalarla gelismekte ve degismektedir, bununla birlikte orgiit teorileri
degismekte ve orgilitlerde yer olan insan faktorii da giderek on plana ¢ikmaya

baslamaktadir (S6kmen, 2005, s.3).

Giliniimiizde en oOnemli sorunlardan biri olan stres ve stresin ¢alisma
yasamindaki etkileri c¢alisanlar {izerinde bazi sorunlara sebep olmakta ve bu
rahatsizlik verici ve baski olusturucu durumda calisanlar icin rahatsizlik verici bir
durum olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Sebep ve etkileri herkese gore farklilik
gostermekle beraber stres konusunda gergeklestirilen ¢alismalar rahatsizlikverici bu
durumu agiklamaya calismakta ve stresin olumsuz etkilerine yonelik iyilestirici

yontemler gelistirmeyi amaglamaktadirlar (Cam, 2003, s.42).

Orgiit kaynakl1 stres, calisanlarmn psikolojik ve fizyolojik saglhigmi etkileyen,
verimlilige ve etkililige tesir eden, personel ve orgiit i¢in ¢esitli maliyetler yaratan bir

konudur. Konu, sadece calisanlar1 degil; organizasyonu da ilgilendirmektedir. Is
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stresi, calisanlarin tek baslarina basa c¢ikabilecekleri 6zel bir konu degildir ve
calisanlar 6zel yasamlarindaki stresi ise, is stresini de 0zel yasama tastyabildikleri
i¢cin, bu konu kisiler ile siirlandirilamaz. Kisacasi, is stresi hem orgiitsel hem de

kisisel ¢oztimler gerektirmektedir (Rice, 1999).

Gliniimliz sartlarinda calisanlar zamanlarmin biiylik bir bolimiini is
yerlerinde gecirmekte, isin gereklerini yerine getirmek icin ¢aba sarf etmektedir.
Orgiitte kendilerine verilen vazifeleri yerine getirebilmek icin ¢alisanlar, isle,
yoneticileriyle, is arkadaslariyla, maddi ve ailevi konularla ilgili bir dizi stres
kaynagina maruz kalmaktadir. Bu da, isyerinde veya organizasyon igerisinde orgiitsel
stres kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olmus, bilim adamlar1 ve arastirmacilarin
bu konuda arastirma ve calismaya yapmaya, yeni diislinceler ve fikirler iiretmeye

yoneltmistir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005, 5.285).

Stres alan yazinindaki “is stresi” kavrami ile ilgili ¢esitli isimler
kullanilmaktadir. Is stresi, orgiitsel stres, meslek stresi, ise bagli stres bunlardan
bazilaridir (Korkmazyiirek ve Sesen, 2008). Ortak bir hedefin basarilmasi igin
kisisel cabalarini sistematik ve bilingli sekilde bir araya getiren insanlar toplulugu
olan orgiit, strese uygun bir ortam hazirlar. kurum g¢alisanlarinin isle ilgili yasadiklari
zorlanmalar, baskilar, tedirginlikler ve endiseler, is stresi olarak adlandirilmaktadir

(Giiriiz ve Giirel, 2006).

Kabul edilebilir seviyenin {izerinde bir stresin yaganmasinin igyerlerinde bir
sorun oldugu ilk olarak Selye (1975) tarafindan tek faktorlii model ile agiklanmustir.
Daha sonrasinda, diger teorisyenler is stresinin daha detayli modellerini ileri
stirmiiglerdir. Karasek’in (1979) stresor/zorlanma iliskisinde kontroliin onemi ile
orneklendirilmis iki faktér modeli, Cooper ve Marshall’in (1976) Isyerinde Stres
Modeli 6rnek verilebilir (Johnson ve Cooper, 2003, s.181).

Orgiitsel stres, is yasamindaki bir olguyu stres olusturucu etmenleri Ve
gerginlik durumunu olusturan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel
stres bireylerin orgiitle veya yaptiklar1 meslekle ilgili olarak herhangi bir beklentiye
sahip olmalar1 durumunda bireysel enerjinin ortaya ¢ikmasi, isin 6zelliklerinin kisi
iizerinde olas1 olumsuz etkileri olarak ifade edilebilir. Is yasaminda stres genellikle
olumsuz anlamda degerlendirilmektedir. Bununla birlikte Orgiitsel stresin negatif

etkilerinin yanm sira pozitif etkilerinin de olabilecegi diisiiniilebilir. Yani belli
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diizeyde stres bireylere enerji vererek olumlu sonuglar yaratabilir. Birey tarafindan
yasanilan olumlu stres isinde amagclarina ulasmasinda motivasyonunu artirarak isinde

daha basarili olmasini saglar (Malinowski, 1990, s.41).

Elverigsiz orgiit iklimi, ¢alisanlarin is doyumunu engelleyerek stres altinda
caligmalarinin en 6nemli nedenleri arasinda sayilabilir. Sutherland ve Cooper’e gore
liderlik stili de Orgiit igerisinde Onemli bir stres yaratici kaynak olarak ifade
edilmektedir. Ozellikle otoriter ydnetim bigimi ile yaratilan iklim, gerilim, korku ve
endise dogurucu niteliktedir. Boylece siirekli baski altinda ceza verilecegi korkusu ve
endisesi icerisinde is yapan, lstii tarafindan takdir edilmeyen, isyerinde aradig: iliski

tiplerini bulamayan birey dogal olarak stres yasayacaktir (Can, 1997, 5.297).

Orgiitsel stres, bireyin sahip oldugu kaynaklarin istemler karsisinda yetersiz
oldugu durumlardagoriilmektedir. Bu durumda kaynak ile istenilen sey arasindaki bir
dengeninolusturulmasigerekmektedir (Pehlivan, 1995, s.11-12). Yonetici stresi de
orgiitsel stres c¢ergevesi iginde ele alinabilir ve onun bir alt birimi olarak

diistiniilebilir.

Orgiitsel stres ve orgiitsel degisim orgiitsel hayatta genis kabul goren iki ana
konudur (Vakola ve Nikolaou, 2005, s.160). Uluslar ve kiiltlirler arasinda orgiitsel
stres ve orgiitsel stresin degisik boyutlarinin ¢alisani nasil etkiledigi konusu, teorik
anlamda 6nem verilen bir konu olmustur. Bireylerin is stresi ve rol stresi ile bas etme
yollariin ulusal ve kiiltlirel anlamda farkli olmasi, ¢cokuluslu ve kiiresel orgiitler i¢cin
cok onemlidir. Batidaki ve bireysel orgiitlerdeki ¢alisanlar, isleriyle ilgili gorev ve
sorumluluklarini yerine getirirken Asya, Latin Amerika ve Afrika gibi toplumcu
orgiitlerdeki ¢alisanlardan daha fazla karar serbestligine sahiptir (Bhagat vd. 2010,
s.11).

Orgiitsel stres bir takim 6zelliklerden olusur. Bu &zellikler sunlardir:

e Orgiitsel stres bireyin ¢aligma ortaminda endise kaygi gibi duygular1 yasamasina
sebep olmaktadir.

e Bireyin ¢evresiyle iliskilerini olumsuz etkiler.

e s ortaminda kiside fiziksel, psikolojik ve davranigsal sapmalar goriiliir.

e Is ortamindaki performansi azalir. Dolayisiyla is verimi azalir.

e Birey ise gelmeme ve isten ayrilma gibi olumsuz durumlar yasar.
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e (alisma ortaminin deger ve normlarina uyum saglamakta sorunlar yasar.

e Kisi sorumluluklarini yerine getiremedigi i¢in stres yasar.” (Arikanli ve Ulubas,

2001, s.1).

Is ortamimda belirli rol ve gorevleri yerine getiren kisi, orgiit igerisinden
kaynaklanan “Orgiitsel stres” ile i¢ ice kalabilmekte ve bu kavram is stresi veya
mesleksel stres olarak da isimlendirilmektedir. Orgiitsel stres, bireyin kaynaklari
istemler karsisinda yetersiz kaldiginda ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda da kaynak ile
istem arasindaki denge Onem arz etmektedir. YoOnetici stresi de Orgiitsel stres
kapsami1 i¢inde degerlendirilebilir ve onun bir alt birimi olarak kabul edilebilir

(Bayram, 2006, s.26).

Aynt stresli ortamda bulunan kisiler ayni derece stres algilamayabilir veya
stres yasamayabilirler. Gorevindeki eksiklikten dolayr iistler tarafindan rapor
edilmesi bir polis memuru igin stres kaynagi olup tilkenmeye kadar gotiirebilecek
iken bir baskasi icin isini daha iyi ve dikkatli yapmasi icin bir giidiilenme sebebi
olabilir. Bireyler, ayn1 uyaranlara kars1 ayni tepkiyi vermeyebilirler. Isle ilgili bir
stres kaynagi bir bireyi basarma konusunda motive ederken, bagka bir ¢alisanin isten
kacma veya isi yavaslatma gibi tepki vermesine sebep olabilir. Her insanin ayni
olaylar karsisinda tavri farkli olabilir. Stresorlere karsi tepkiler, kisisel nitelikler,
durumun algilanmasi ve biligsel durum degerlendirmesi, miicadele stratejisi, sosyal

destek durumuna gore farkli olmaktadir (Anderson, 2002, s.404).

Is doyumsuzlugu orgiitsel stresin énemli sonuglarindan biridir. Bir orgiitte
kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanitlardan biri, is doyumunun diisiik
olmasidir. Bireyler, is yasaminda istedikleri isi ve bu isin bilgi ve yetenekleri ile ilgili
olan kismini elde ettikleri siirece; ¢alisma ortaminda daha verimli olabilmekte, maddi
ve manevi gereksinimlerini de karsilayabilmektedirler. Buna bagl olarak istek ve
gereksinimleri  karsilanamayan  calisanda;  doyumsuzluk ve  uyumsuzluk
goriilebilmektedir. Orgiitsel stresin drgiit iizerinde yarattig1 etkilerden bir digeri de,
ise devamsizliktir. Devamsizlik; bir c¢alisanin programlanmis bir iste mazeret
gostermeksizin bulunmamasidir. Devamsizlik da is doyumsuzlugu gibi oOrgiitsel
verimliligi olumsuz yonde etkilemekte ve yiiksek maliyetlere yol agmaktadir. Calisan

bireyin ise devamsizliginin pek ¢ok nedeni olabilir; diisiik iicret, agir calisma
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kosulari, isin sikiciligi, diisiik moral, is doyumsuzlugu ve ise uyumsuzluk bunlardan

en onemlileridir (Hasanoglu, 2004, s.45)

Her orgiit yapilan ise, kullandig1 teknolojiye, ¢evresel kosullara, iiyelerinin
egilim ve deneyimlerine, Orgiit i¢i gruplasmalara, ¢atismalara, Orgiitiin yarattig
iklime ve diger etmenlere gore stres kaynaklar1 gelistirir (Ertekin, 1993). Asagida bu
stres kaynaklar1 ayrintili bir sekilde anlatilmaktadir.

1.1.2. ORGUTSEL STRES KAYNAKLARI

Orgiitsel stres kaynaklari; oOrgiitsel stres faktdrleri ve is gerekleri-rol
ozellikleriyle ilgili stres faktorleri olarak iki farkli sinifa ayrilmaktadir (Barli, 2010,
5.269). Is ortamu stresi ile ilgili diger calismalar stres siireci iizerinde sosyal destek,
bas etme, gegmis tarih, biligsel degerleme ve stres yonetimi miidahaleleri, etkilerini
ve sonuglarini incelemektedir. Is yeri stres calismalarinda rol davranisi (6rnedin asirt
rol yiiklemesi, rol belirsizligi, rol catismasi), gérev belirsizligi ve gorev igerigdi, is
tasarimi (karar serbestisi, durumsal kisitlar, is talepleri ve algilanan kontrol, vardiyali
is ve fiziksel ortam, igyerinde potansiyel stres yapict etmenler olarak tanimlanmigtir

(Conner ve Douglas, 2005, s.212).

Orgiitsel stres kaynaklari, is yasaminda ortaya cikan stres yapicilardir. Her
orgiit yapilan ise, kullandig1 teknolojiye, ¢evresel kosullara, ¢alisanlarin egilim ve
deneyimlerine, Orgiit i¢i gruplagmalara, Orgiitiin yarattig1 iklime ve diger etkenlere

gore stres kaynaklart gelistirir (Ertekin, 1993, s.7).

Orgiitsel amaglar yoniinden yapilmasi gereken isleri, kabul edilebilir bir
diizeyde ustalik ve yiliksek kapasite ile yapan bir kisinin verimli olarak calistig
sOylenebilir. Bireysel amaglar yoniinden ise isi yaparken makul bir diizeyde iicret
alan ve kisisel olarak belirledigi baski, huzur smirlarin1 agmayarak calisan kisi

verimli bir bigimde ¢alisiyor kabul edilebilir (Aslantas, 2001, s.25).

Orgiitsel ~ stres, orgiitsel  isteklerin  yerine  getirilmemesinden
kaynaklanmaktadir, orgiitlerde stres vazgecilmez bir gergektir, istekler, birtakim stres

ve tasalara yol agar, kiside gerginlik yaratir. Gerginlik siiresince insan kaynaklarinin
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kullanimi sarara ugrar. Bu ylizden olumsuz ekonomik gelismeler ile diisiik ¢alisma

seviyesi ve verimsizlik goriiliir (Ozday1, 1990, s.136).

Stres kaynaklar1 fark edilmedigi takdirde, etkili bir sekilde yonetilmeleri
miimkiin olamaz, bunun sonucunda da kronik stres kaynaklar1 haline doniistirler.
Dolayisiyla stres, orgiitsel verimsizlige, hastaliklar nedeniyle devamsizliga, kalitenin
diismesine, endisenin artmasina, saglik tedbiri ile ilgili maliyetlerin artmasina neden

olan bir faktérdiir (Giil, 2007, s.321).

Cooper ve Torrington (1979, s.184), orgiitsel stres kaynagi olarak hem orgiit
ici hem de orgiit dis1 etkenler iizerinde durmaktadirlar. Bireysel stres kaynaklarimin
orgiit dis1 etkenleri olusturdugunu belirleyen arastirmacilar, orgiit ici etkenler olarak
da orgiitte oynanan rol, mesleksel ilerleme, insan iligkileri, 6rgiitsel yasam, orgiit ile
disaridaki yasam arasindaki iligkiler ve yapilan ise iliskin ozellikleri ele

almaktadirlar. (akt. Aslan, 1995, s.36).

1.1.2.1. YORUTULEN iSiN YAPISI ILE ILGILI STRES KAYNAKLARI
1.1.2.1.1. Riskli Calisma Kosullar1

Baz1 endiistri dallarinda 1§ kazasi ihtimali yiiksektir. Mesela madencilik,
metaliirji, insaat, havacilik, denizcilik, enerji ve niikleer santraller gibi is kollarinda
calisanlarin ruh ve beden sagliklar1 bakimindan tehdit unsuru tasiyan her tehlike
faktorli, her an asir1 dikkatli olmalari, onlarin zamanla yorgunluk ve bikkinlik
yasamalarma yol agmaktadir. Buna gore diisme, yaralanma, zehirlenme, radyasyona
maruz kalma ve hatta 6lme gibi durumlarin ihtimal dahilinde olmasi bile calisanlari
bir gerilim ve tedirginlik igerisine sokar. Tehlikeli durumlarin s6z konusu oldugu
islerde calisan kisiler, devamli bir korku ve gerilim igerisinde olduklari i¢in biitiin

ilgi ve dikkatlerini ise yoneltmek zorundadirlar (Eroglu, 1998).

Zehirli maddelere veya radyasyona maruz kalan Kkisilerin fizyolojik
durumlarinda &nemli kayiplar goriilebilmektedir. Is kapasitesinin ve is giiciiniin
giderek daralmasi, g¢esitli hastaliklara neden olmasi zehirli maddelerin, tozlarin ve

radyasyonun sonuglari arasinda goriilmektedir. Daha da kotiisii, zehirlenmelerin
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tespit edilememesi, kanserojen etki yapan tozlarin Onlenememesi, Olime kadar

gotiiren etkilere neden olmaktadir (Akgiin, 2010, s.26).
1.1.2.1.2. Asin Is Yiikii ve Is Tekdiizeligi

Kisinin makul olmayan miktarda gorevlerden ve iiretim diizeyinden belli bir
stirede sorumlu tutulmasi halidir. Bu uygulama genellikle kaygi, engelleme,
umutsuzluk duygusu ve 06diill kaybina sebep olmaktadir. Diger yandan kisiye
normalin altinda is verilmesi de ayn1 duygular1 yaratabilir. Hart ve Wickens’a gore
calisanlarin ig yikiiniin artmast onlarda, dikkat azalmasina, tepki siiresinin
uzamasina, gorevleri tam olarak yerine getirememeye, strese, yorgunluk ve

performans azalmasina neden olabilecektir (Dagdeviren ve digerleri 2005).

Yine is yikiiniin adil ve esit sekilde paylastirilmasi yonetici tarafindan
saglanmalidir. “Siirekli olarak ne asir1 is yiikii ne de is yiikii azlig1 olmasi1 konusunda
yoneticinin duyarliligin1 korumasi ve saglamasi gerekir. Bu konuda yonetici farkl
yontemler uygulayarak is yiikii esitligini ger¢eklestirmelidir” (Schafer, 1987, s.323-
324).

Kaldirabileceginden fazla is yikii ve bu durumun yogun bir emekle
istesinden gelmeye ¢alismak calisani her acidan zorlar. Bu tiir is yiikiine niceliksel is
yikii denilir. Bu durumda calisanin bedensel ve zihinsel olarak asir1 ¢alismasi ve
zamanla yarigmasi s6z konusudur. Diger zorlayict durum ise niteliksel is yiikii olarak
adlandirilir ve ¢alisanin islerini bitirmek ve gereklerini yerine getirmek ic¢in gerekli
niteliklerden kendisini yoksun bulmasi durumunda ortaya c¢ikar (Greenberg ve
Baron, 2000, s.231).

Orgiitlerde ¢aligma siireleri ile dinlenme molalarmin sikligi ve siiresinin,
calisanlarin ruhsal ve fiziksel dengeleri {izerinde oldukca etkili oldugu soylenebilir.
Yapilan arastirmalar, insan fizyolojisine en uygun calisma siiresinin giinliilk azami
7,5, haftalik 45 saat oldugunu ortaya koymaktadir (Camkurt, 2007, s.88). Bu
anlamda ¢aligsma siirelerinin uzatilmasi veya mola siirelerinin kisaltilmasi durumunda

stres, yorgunluk s6z konusu olmakta, bu ise 1§ kazalarina sebebiyet vermektedir.

Stres olusturan orgiitsel faktorlerin en dnemlisi ve en ¢ok karsilagilani asir1 is
yiiklemesidir. Asir1 is yikii ¢ok sayida isin yapilmasi ya da isin ¢ok kisa siirede

bitirilmesinin istenmesi seklinde sayisal olabilecegi gibi, isin zor olmas1 veya kisinin
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yetenek ve becerilerinin iistiinde is istenmesi seklinde niteliksel de olabilir. Her iki
durumda da asir1 ¢alisma sonucunda bireyin ruh ve beden sagliginin bozulmasi,
bireyin strese girmesi kaginilmazdir. Bu durumun tersi olan diisiik is yiiklemesi veya
az calisma da monotonluga ve ilgisizlige yol acacagindan strese neden olabilir

(Y1ilmaz, 2006, s.24).

Seri fiiretim teknolojisinin ozellikle, bireyin c¢alisma hizi ve temposunu
belirlemesi, igin igeriginin ¢ok dar olmasi, monotonlugun yiiksek olmasi, hiiner
diizeyinin diisiik ve ekip ¢alismasinin yetersizligi ¢ogu kez yan yana calisanlarin
yakin arkadaslik kurmalarini zorlastirmaktadir (Oncii, 1974, s.70). Ayrica, ¢alisanlar
arasinda, yalnizlik, birbirlerine karsi sofuma ve yabancilagsma, asir1 stres gibi
verimsizlige yol agan birtakim duygu ve davraniglarin kendini gostermesine neden

olabilmektedir (Esin, 1982, s.7).

Az calisma, personelin yetki ve yeteneklerinin is ortaminda azim
kullanmasidir. En belirgin 6zelligi monotonluktur. Bununla birlikte diisiik
motivasyon, kayitsizlik, gérev yerini terk gibi durumlarla karsilagilabilir (Simsek ve
dig., 2008, s.339). Chen ve Silverthone (2008) gergeklestirmis olduklar1 galisma
kapsaminda Taiwan’da kontrol mevkisi ile is stresi, is doyumunu ve is
performansinin isle iliskili davranigsal oOlgiileri arasindaki iliskiyi incelemeyi
amaglamislardir. Sonuglar daha yiiksek i¢sel kontrol mevkisine sahip bireylerin daha
diisiik diizeyde is stresine ve daha yiiksek diizeyde is performansi ve doyumuna sahip
olduklarini gostermistir (Chen ve Silverthone, 2008, s. 572).

1.1.2.1.3. Rol Karmasasi

Toplumsal iliskilerde bireyler, bireysel rol, stres ve performans kavramlari
arasindaki iligskide, rol streslerine maruz kalmakta olup; buna karsilik, olumsuz
tutumda olan bireyin bu tutumunu yok etmek ve bireylerin beklenen kapasiteyi
gerceklestirmeleri i¢in ¢oziimii ve ¢alisma ortaminmi kontrol etmek ic¢in kiigiiltme
egilimine gitmeleri islevi etkiler. Bireyin is stresi kaynaklarindan biri rol stresidir ve
rol stresinin iki ana bileseni bulunmaktadir. Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi (Fischer,

2001, s.143).

Rol belirsizligi, ¢aliganlarin kendi is rolleri hakkinda yeterince bilgi sahibi

olmamalar1 durumudur. Rol belirsizliginin, gérevin etkili bir sekilde yapilamamasi,
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personelin  kendine giivensizlik duymasi, diisik is doyumu, karamsarlik,
yabancilasma gibi etkileri olmaktadir. Bu durum bazen egitim eksikligi, zayif
iletisim, bilginin ¢alisma arkadaslar1 veya yoneticiler tarafindan ¢arpitilmasi veya

kasith olarak aktarilmamasi sonucu meydana gelebilir (Giiney, 2006, s.333).

Bireyler kendilerinden beklenen gorev ya da rolleri hakkinda yeterli bilgi
sahibi olmadiklar1 zaman rol belirsizligi ile karsilagirlar. Soyle ki; kisi kendisinden
ne beklendigini tam olarak bilmiyorsa, kendisinden ne beklendigini biliyor ama buna
nasil ulasilacagi konusunda fikir sahibi degilse ya da birey hem kendisinden ne
beklendigini hem de buna nasil ulasacagini bilmesine ragmen, icra edecegi
gorevlerin nasil sonu¢ verecegini Oonceden kestiremiyorsa rol belirsizligiyle karsi

karsiyadir (Yildirim, 2010, s.37).

Rol belirsizligi kavraminin ise ¢esitli tanimlart yapilmistir. Rolii iistlenecek
kisinin roliiyle ilgili beklentileri tam olarak algilayamamasi ya da aldigi roliin
gereklerini yerine getirmek i¢in hangi etkinliklerde bulunacagi konusunda yasanan
belirsizlik rol belirsizligi olarak tanimlanir. Gorev tanimlariin yetersizligi, gorevle
ilgili agiklamalarin yetersiz olmasi, hizli teknolojik gelisim ve organizasyonun

karmagikliginin artmasi rol belirsizligine sebep olmaktadir (Topuz, 2006, s.13).

Rol catismasi ise isteki iki beklentinin birbiriyle uyumsuz olmasindan
kaynaklanmaktadir. Calisanin rolii ve davramig diizlemini benimsememesi
durumundaki rol uyumsuzlugu, kisinin yeteneginin, igin niteligi i¢in gerektiginden
fazla veya az olmast ya da birden fazla yoneticiden birbiriyle celigkili talimatlar

almasi gibi degisik sekillerde ortaya ¢ikmaktadir (Arikanli ve Ulubasli, 2004, s.116).
1.1.2.1.4. Zaman Baskis1

Herhangi bir projeyi teslim etme zamanindan ya da bir biitgenin
verilmesinden 6nceki siireler son derece rahatsiz edici ve baskili siirelerdir. Ancak
tim bu isler bitirilip teslim edildiginde biiyiik bir rahatlama, ferahlik hissedilir.
Gorevleri geregi, isletmeyle ilgili isler nedeniyle, isletme disinda ¢alisan kisiler ve
ist diizey yoneticileri, hayatlarini, takvim ve saat ile diizenleyerek, bir isi

yetistirmenin biiyiik baskisini duyan kisilerdir (Artan, 1986, s.70).

Isin zamanmda bitirilememesi ihtimalinin verdigi kaygi, beklenmedik

ziyaretler, kontrol edilemeyen boliinmeler ve aksilikler yonetici ve galigana zaman
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kaybediyor duygusunu yasatir. Siirekli tetikte olma ise enerjiyi tiiketir, daha uzun
stireler harcanarak daha az is yapilir (Sahin, 1995, s.111). Zaman baskisini, kamu
kesiminde c¢alisanlara nazaran 6zel sektor calisanlar1 daha ¢ok hissetmektedir. Bu da
calisanlar  iizerinde stres olusturmaktadir. Ozellikle islerin  zamaninda
yetistirilemediginde c¢alisan igini kaybetme riski ile karsi karsiya kalmaktadir

(Akgiindiiz, 2006, s.32).

Zamanlarinin az olmasindanyakinan bireyler biiyiik ¢cogunlukla zamanlarini
nasil degerlendireceklerini bilmeyenlerdir. Maalesef, zamani kontrol edememek
hayat1 kontrol edememekle esdegerdir. Insanin her zaman, zamanin baskisini
ensesinde hissetmesi hem biiyiik bir stres yaratir, hem insanin akli yapilmasi gereken
bir sonraki iste oldugu i¢in yaptigi isteki verimi azaltir, hem de tadi g¢ikartilmasi
gereken "zaman" (hayat), bir an Once gegmesi gereken bir seymis gibi algilanir

(Baltas ve Baltas, 1998, s.274).

Bunun yaninda yonetimle ilgili konularda zaman baskis1 daha c¢ok
hissedilmektedir. Isi zamaninda yetistirme zorunlulugu yoneticilerde bask1
olusturmaktadir. Bu da yoneticilerin zaman baskisi altinda ¢alismalarina onlarin aile

ve arkadas gruplari ile aralarinda problem yagsamasina neden olmaktadir (Avci, 2007,
5.56).

1.1.2.2. ORGUTSEL YAPIDAN KAYNAKLANAN STRES KAYNAKLARI

Orgiit politikasiyla ilgili stres kaynaklari oOrgiitin yonetim anlayisinin
ifadesidir. Orgiit politikalarin da kisinin stresine etkisi ok biiyiiktiir. Adaletsiz basar
degerlendirmesi, licret esitsizlikleri, orglitsel kurallarin katilii, keyfi ve belirsiz
politikalar, is gruplarini degistirme, ¢eliskili yontemler, sik sik yer degistirmeler ve
gercekel olmayan is tanimlar1 gibi Orgiitsel politikalar kiside stres yaratmaktadir

(Tutar, 2000, s.240).
1.1.2.2.1. Kararlara Katilamama

Kisinin isle ilgili kararlara katilmasi i¢in bir firsatin olmasi ya da olmamasi

Oonemlidir. Yalniz burada kisisel 6zelliklerin de rolii biiyiiktiir. Clinkii baz1 kisiler,
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pasif olmalar1 ya da ilgisiz olmalar1 nedeniyle hangi konuda olursa olsun kararlara

katilma egilimi gdstermezler (Ozday1, 1990, s.143).

Alinan kararlara katilim yolu ile katilan calisanlar, kendilerini etkileyen
kararlarda etkin rol oynayabilmektedir. Katilimin temelinde yatan diisiince, kisilerin
kararlara katildiklarinda, verilen kararlar1 benimseyecekleri ve destekleyecekleri
gercegidir. Kararlara katilanlar sorunun temelinde yatan gercekleri daha iyi ve

ayrintili olarak bileceklerinden kararin niteligi de artmis olacaktir (Avci, 2007, 5.72).

Yoluyla c¢alisanlar, kendilerini  etkileyen kararlarda etkin  rol
oynayabilmektedirler. Cooper ve Davidson (1987) katilimin olmadigi durumlarda is
doyumunun azaldigini, fiziksel ve ruhsal saglik risk diizeyinin yiikseldigini; katilimin
artmasinin ise iiretimi arttirdigin1 ve performansta olumlu bir yiikselis yarattigini1 6ne

stirmiislerdir (Cooper ve Davidson, 1987).

Kiginin kararlarin alinmasina katiliminin saglanmast ayni zamanda kendisine
giiven duyuldugu ve diisiincelerine énem verildigi hissini uyandirmaktadir. Bu da
bireyin davranislarin1 olumlu ydnde etkilemektedir. Insan iliskileri sayet bir giiven
ortaminda gerceklesiyorsa, taraflar arasinda karsilikli anlayis, destekleme,
yardimseverlik gibi konular kendisini gdosterecektir. Akabinde, egoizm, riyakarlik ve
cikarcilik gibi iliskileri olumsuz yonde etkileyen bir durum olusacaktir. Personelin
karar alma siirecine katilmasinin saglanmasi yoneticilerle personel arasinda giiven

ortaminin dogmasina yardimer olmaktadir (Biiyiikbese ve dig. 2006, s.94-95).
1.1.2.2.2. Yonetim Tarz

Orgiitsel kaynakli ortaya gikan sorunlarin iyilestirilmesinde drgiit yonetimi ve
yoneticilerinin sorumlulugu oldukg¢a yiiksektir. Orgiit iiyelerinin sevk ve idare
edilmesi, mutlu ve neseli kilinmasi, verimlilik ve performans distikligliniin
yasanmamasit yonilinde sosyal aktivitelerin saglanmasi, is yeri ¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesi yoniindeki calismalar calisanlarin motivasyon basta olmak iizere

verimliliklerini derinden etkileyecektir (Pehlivan, 2000).

Strese neden olan ve is yeri ile ilgili olan faktdrlerin basinda patronlar
gelmektedir. Son zamanlarda yapilan caligmalar is yerinde strese neden olan en
onemli faktorlerden bir tanesinin sevilmeyen patronlar oldugunu ortaya

cikartmaktadir. Sevilmeyen patronlar kurum icerisindeki diizeni alt iist etmektedirler.
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Sevilmeyen patronlar bazen orgiit igerisindeki en fazla calisan, sonu¢ odakli ve en
tecriibeli kisilerdir. Bireylerin bu patronlarla beraber c¢aligmalar1 her zaman zor
olmaktadir. Kariyer yasami boyunca bir¢ok farkli ve sevilmeyen patronlarla ¢alismak
zorunda kalmis kisilere soruldugunda bircok patron c¢esidinin oldugunu ve bu
patronlarla g¢alismanin strese neden oldugunu sdylemektedirler. Genel olarak,
sevilmeyen patronlarin bulundugu ortamlarda daha az iiretkenlik, daha ¢ok stres ve

asgari moral bulunmaktadir (Nowack ve Wimer, 2004, s.2).

Liderlik tarz1 da stres nedeni olabilir. Sosyal destek bekleyen calisan, sert ve
kaba davranan yoneticiyle karsilastiginda stres yasayacaktir. Yine kararlara katilmak
isteyen calisanin, yoneticisinin otokratik yonetim tarzi benimsedigi durumda da
calisan i¢in stres nedeni var olacaktir. Stresin orgiitsel kaynaklar1 arasinda, liderlik
tirii de belirtilebilir. Otoriter orgiitlerde yaratilan iklim, gerilim, korku ve endise
dogurucu niteliktedir. Cok kisa siirede isi tamamlama zorunlulugu, siki ve ¢ok

yakindan kontrol bunlar arasinda sayilabilir (Can, 1999).
1.1.2.2.3. Biirokratik Engeller

Artan’a (1986) gore, biirokratik sorunlar “bu benim tanimima uymuyor” veya
“bu diger boliimlerin isi” gibi yaklasimlarda ortaya ¢ikmaktadir. Kisiler is yapmaya
calistiklar1 zaman karsilastiklar: bu iki ciimle, onlarda stres yaratabilmektedir (Akt.
Akgiindiiz, 2006, s.39). Orgiitlerin gogunda biirokratik ve resmi bir yap1 vardir. Bu
durum bireyde stres olusumuna sebep olmaktadir. Daha az merkeziyetgi bir yap1 ise

calisanlar agisindan stresin azalmasina neden olabilir.
1.1.2.2.4. iste Tlerleme ya da ilerleyememe

Personel oldugundan diisiik bir statiide calistiriliyorsa veya islerine iliskin
statii algilar1 distikse, ise ve yoOneticilerine karst olumsuz tavir takinirlar ve strese
girerler (Giiney, 2006, s.326). Iste ilerleme olanaklar1 az veya imkansiz olan orgiitler,
calisanlar icin biiyiik bir hayal kiriklig1 dogurup onlar1 stres igine sokabilecektir.
Kariyer gelistirme, iste ilerleme firsat1 sunan orgiitlerdeki calisanlar arasindaki asiri

rekabet, firsat esitsizlikleri de strese sebep olabilmektedir.

Her insan yiikselme ve meslekte ilerleme arzusu tasir. Yeterince
ilerleyememe  sonucu, calisan  kisinin  yeteneklerinin  gerektigi  gibi

degerlendirilememesi ve gereken sorumlulugun verilememesi durumu ortaya cikar.
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Boyle bir durumda kisinin yaptig1 gorevin gerekleri, kisinin kapasitesine oranla daha
diistik diizeyde kalmakta ve kisi kendini gelistirememektedir. Doyum saglayamama

yaratan bu durum, kisinin stres diizeyinin yiikselmesine neden olmaktadir (Giiney,
2006, s.322).

Yiikselerek meslek igerisinde ylikselme, 0diil olarak goriiliirken, statiisiindeki
degisme farkli is arkadaslar1 ile yeni iliskiler kurmayi, yeni yeteneklerin
Ogrenilmesini ve sorumluluk almayi beraberinde getirdiginden, kiside yeni ortama
uyum giicliigii stres olusturabilmektedir. Iste ilerleme imkanmin c¢alisanin
yeterliligine gore verilmesi ¢alisan1 bir yarigsma igerisine ayni zamanda ise ¢atisma
ortamina sokmasi nedeniyle de 6nemli bir stres kaynagi olmaktadir (Durna, 2004,

5.194).

Yiikselme iki yoOnli stres yaratan bir durumdur. Kisi bir yandan
yiikselemedigi i¢in haksizliga ugradigi duygusu ile stres yasarken diger yandan
yiikselmesi durumunda da yeni gorevinin gerektirdigi uyum c¢abasi nedeniyle de stres

yasamaktadir (Tiirker, 2009, s.25).

1.1.2.2. ORGUTSEL POLITIKALARDAN KAYNAKLANAN STRES
KAYNAKLARI

1.1.2.3.1. Performans Degerlendirme Sisteminin Adaletli Olmamasi

Calisanlar, ¢alisma ortaminda bazi ¢alisanlarin dini, siyasi, hemsericilik gibi
nedenlerle kayirildiklarini diistiniiyorlarsa, kendilerini yalniz hissederler. Dolayisiyla
calisanlarin adalet duygusu zedelenir ve onlar i¢in 6nemli bir stres kaynagi ortaya

cikar (Pehlivan, 1995).

Kisinin yetenek ve niteliklerinin degerlendirilmemesi, meslekte yeterince
ilerleyememe, yetki ve sorumluluk verilmemesi anlamina gelebilmektedir. Bu durum
karsisinda kisi kendisini degersiz hissedecek ve kendi kapasitesinin altinda bir
performans gosterecek ve kendini yetistirmeyecektir. Bu durum, kisinin stres
seviyesinin yiikselmesine sebep olmaktadir. Kisinin degerlendirilmesindeki

haksizliklarin ve belirsizliklerin olmas1 veya degerlendirmenin hangi 6l¢iitlere gore
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yapildiginin tam olarak bilinmemesi de kisilerde stres yaratmaktadir (Durna, 2004,
s.194).

1.1.2.3.2. Ucretlendirme Sistemi

Is ¢evresinden kaynaklanan stres faktorlerinden biri iicret yetersizligidir.
Yapilan isin karsiligin1 alabilmek ve esit ise esit tlicret uygulamasi gibi boyutlari
bulunmaktadir. Bu beklentinin karsilanmamasi birey i¢in énemli bir stres nedenidir
(Eren, 2000).Ucret, ¢alisanlar i¢in orgiitiin iiretimine yaptig1 katkinin hak edilmis

odili ve karsiligidir.

Calismanin karsilig1 olarak alinan iicretin beklenenden az olmasi, zamlarin
veya ikramiyelerin yetersiz olmasi, ¢alisanin ailesini gerektigi sartlarda
besleyemeyecegi, giydiremeyecegi ve uygun niteliklere sahip bir evde
oturtamayacag1 kisaca, maddi yiikiimliiliklerini zamaninda ve tam olarak yerine
getiremeyecegi anlamina gelir. Bu durum da kisinin kendisine ve ailesine gerekli
olan asgari gecim sartlarini saglayabilmesi i¢in, ek i aramasina, 6zellikle geceleri ya
da tatil giinleri ek islerde calismasini mecburiyetinde kalmalarina sebep olmaktadir.

Bunun dogal neticesi asir1 yorgunluk ve buna bagli gelisen strestir (Yilmaz, 2006,

s.20).

1.1.2.4. FIZIKSEL KOSULLAR ILE iLGILI STRES KAYNAKLARI

Orgiitlerde ¢alisanlarin strese girmesine yol agan bir diger unsur da, igyeri
diizenidir. Orgiitlerde binalarin iiretim ve hizmet yapmaya uygun olmasi, yerlerdeki
dosemeler, kapilar, gegis yollari, merdivenler, isyerinde kullanilan aletlerin muhafaza
diizeni ve temizligi, isyerinin temizligi, igyerinin boyanma durumu igyerinin diizeni
konusunda belirleyici olmaktadir (Camkurt, 2007, 5.96). Orgiitlerdeki isyeri diizeni
ve 1§ disiplininin saglanamamasi, isyerinde birtakim huzursuzluklart ve

verimsizlikleri beraberinde getirebilecektir.

Evinin disinda zamaninin biiylik boliimiinii isletmede geciren ¢alisan, ¢alistigi
ortamin i¢ acicit ve calisirken zevk verici nitelikte olmasini ister. Bunun yaninda
yetersiz caligma sartlar1 da isten kaynaklanan stres nedenlerinin énemli bir kismini

olusturur. Asir1 sicak veya soguk hava, giiriiltii, yeterli olmayan aydinlatma ve hava
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kirliligi calisma sartlarin1 etkileyen nedenlerdir. Bu etkenlerin oldugu fiziksel
calisma ortami ¢alisanda negatif etkiler olusturur ve stres yaratir (Glimiistekin ve

Oztemiz, 2005, 5.274).

Is yerindeki masa, oda, is alan1 ve arag-geregler calisanlar icin rahatlik ve
giiven saglayic1 unsurlardir. Isin fiziksel gevre sartlarini olusturan hava kosullari,
aydinlanma, 1s1, giiriiltii, hava kirliligi, zehirli maddeler ve radyasyon, is kazalar1 gibi
unsurlarin  ¢alisanlarin  saghigini, fizyolojik ve psikolojik durumunu etkiledigi
bilinmektedir. Bunun yaninda ortamin saglik sartlarina uygun olmamasi, hastaliga
yol agacak bakteri ve viriislere uygun zeminde olmasi, Yeterli araglarin olmamasi,
Giiriilti, kalabalik, titresim, Aydinlatma, Isitma, havalandirma ve nem orani da stresi

etkileyen diger fiziksel sartlardandir (Aslan, 2008).

Fiziksel stres sebepleri bireyin viicudunu etkileyen digsal faktorlerdir. Bunlar
birey iizerindeki olumsuz etkileri, kisinin ¢alistigi ortamin asir1 derecede sicak veya
soguk olmasi, aydinlatmanin yeterli kadar olmamasi ve asir1 giiriiltiidiir. Stres yapict
bu nedenler kisinin viicudunun kontrol mekanizmasini bozar ve kisiyi endiselendirir

(Demirkiran, 2007, s.43).

1.2. IS DOYUMU TANIMI VE ONEMI

Bir orgiitlin iki temel hedefi vardir: biri hizmet sunmak ya da mal {iretmek,
digeri de c¢alisanlarin isten doyum saglamalarinin temin edilmesidir. Calisanlarin
doyumunu saglamak da orgiitiin bir nevi ¢iktisidir. Bir ¢alisanin 6rgilitte var olusunun

nedeni bu iki hedefi de maksimum diizeyde ger¢eklestirmektir (Arik, 2010, s.12).

Is artik bireylerin sadece temel gereksinimlerini degil, her gegen giin bir iist
seviye gereksinimlerini kargilamak tizere kullandigi bir ara¢ olmaktadir. Dolayisiyla
bireylerin sadece islerini ekonomik amagclarla yaptigini diisiinerek bu yonde ddiiller
saglayan oOrgiitlerin bireylerin is doyumu diizeyleri ilgili de calismalar yapmasini
gerekli kilmaktadir. Kisinin kendisine en uygun isi segcmesi durumu gerek bireyler
acisindan gerekse kurumlar acisindan, modern zamanin gerekliliklerini yerine
getirebilme ve diger kurumlar ile yarisma i¢inde olabilme durumu agisindan

onemlidir (Tomrukgu, 2010).
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Is doyumunun 6nemi 1930 ve 40l yillarda anlasilmistir. Endiistri ve drgiit
psikolojisinin en fazla ¢alistigi konulardan biri o tarihlerden beri is doyumu
olmustur. Is gorenleri doyum ve doyumsuzluga iten orgiitsel sebepleri bulmak ve
yonetimin etkisini arttirmak amaciyla hangi degiskenler iizerinde durulacagin

belirleyebilmek amaciyla pek ¢ok calisma yapilmistir (Demirci, 2003, s. 11).

Is doyumu, orgiitsel davranis arastirmacilarinin odak merkezi olmustur. Is
doyumu fizerindeki bu odaklamanin birinci temel nedeni, ise yonelik olumlu ve
olumsuz tutumlarin orgiitsel davranis iizerinde giiclii bir etkiye sahip olabilmesidir.
Diger bir ifadeyle; kisinin ¢alisma hayati boyunca gordiikleri, yasadiklari, edinimleri,
seving ve iiziintiileri elbette olacaktir. Iste, bu tiir bilgi ve duygu birikimleri sonucu,

calisanlarin islerine veya igyerlerine karsi tutumlar1 olusacaktir.

Is doyumu {izerine yapilan arastirmalar 1930’lu yillara kadar uzanmaktadir.
1935 yilinda Hoppock yaptigr arastirma ile isten doyumun saglanmasi i¢in bireyin
fizyolojik, psikolojik ve c¢evresel kosullarinin uyum iginde olmasi gerektigini
belirtmistir (Rinehart, Short, 1994, s.571).

Is doyumu, bu tutumun merkezinde yer alan genel bir yapidir. En basit
sekliyle iy doyumu, calisanin isine karsi gosterdigi genel tutumudur. Kisinin isine
kars1 tutum ve davranislari olumlu veya olumsuz olacagindan dolayi, is doyumunu
kisinin is tecriibelerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir, seklinde ifade
etmek, calisanin isine karsi olumsuz tutumuna ise, is doyumsuzlugu demek dogru
olacaktir. O halde, galisanlar1 is yerinde tutmanin temel faktorlerinden biri, is
doyumudur. Is doyumu, bir isin basarilmasi ile sonuglanan olumlu bir duygusal
durumdur. Is doyumuna duyulan ilginin temel nedeni, doyum saglayan bir ¢alisanin

daha iyi bir edimde bulunacagina iliskin yaygin kani olmustur (Aydin, 2010, s, 28).

Is doyumu, orgiitsel davranisi etkilemesi ve insana yonelik yapilan
caligmalarla dogrudan iligkili olmas1 nedeniyle endiistriyel ve orgiitsel psikoloji alan
yazininda 6nemli bir yere sahiptir. Ancak bu konudaki arastirmalarin pek ¢ogu igerik
acisindan yetersizdir ve ¢eliskili sonuclar vermektedir. Bu nedenle genel gecerli bir
i doyumu tanimi olusturmak son derece giictliir. Bunun sebepleri arasinda is
doyumunun hissetmekle ilgili olmasi, ¢evresel sartlara duyarli olmasi ve ¢alisanlarin
isin belirli boyutlarina kars1 olumlu tutuma sahip olurken digerlerine kars1 olumsuz

tutuma sahip olmalari sayilabilir (Bas, 2002, s.19-20).
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Is doyumu, birgok yazar ve arastirmaci tarafindan degisik bigimlerde
tanimlanmustir. Is doyumu kavramu, giidiilenme, moral, isle dzdeslesme, isi gekici
bulma kavramlariyla yakindan ilgilidir. Fakat bunlardan degisik anlamdadir.
Giidiilerin bir amaca dogru ¢aba harcamay1 gerektirmesine karsilik, is doyumu, ise

bagl olarak memnun olmay1 gostermektedir (Ozday1, 1990, s. 40)

Is doyumu, “calisanin isi ya da isinin farkli boyutlar1 ile ilgili
duygulanimidir”; yani, isiyle ilgili tutumudur. Bu tutum, deneyimlerle gelisir, yani
Ogrenilir. Kisinin isindeki davraniglarini belirleyen de, isi ile ilgili tutumudur (Celen

ve dig., 2004, 5.295).

Bagaran’a (2000, s.215) gore is doyumu bir ¢alisanin isini ya da yasamini
degerlendirmesi sonucunda duydugu haz ya da ulastig: olumlu duygudur. Is doyumu,
calisanin oOrgiitten elde edebilecegi degerlerin gereksinim duydugu degerlere

ulastiginda duyabilecegi hazdir.

Barutcugil (2004, s. 389) is doyumunu - bir ¢alisanin yaptig1 isin ve elde
ettiklerinin ihtiyaclariyla ve kisisel deger yargilariyla ortiistiigiinii veya Ortlismesine

olanak sagladigini fark etmesi sonucu yasadigi bir duygul olarak aciklamaktadir.

Eren (2011)’e gore is doyumu, isten elde edilen maddi ve manevi kazang ile
kisinin beraberce caligmaktan memnuniyet duydugu mesai arkadaglar1 ve bir eser
ortaya koymanin sagladigi mutluluktur. Is doyumu ya da doyumsuzlugu, kisinin
giidiilenmesi ile ilgili oldugu gibi ayn1 zamanda da calisanin kendisi, isin 6zellikleri
ve 1§ cevresi ile ilgili ¢cok sayida faktorden de etkilenerek ortaya g¢ikmaktadir

(Demirtas, 2010, s. 186).

Is doyumu, “bireyin is ile ilgili degerlerinin isinde karsilandigini algilamasi
ve bu degerlerin bireyin ihtiyaglar ile uyumlu olmas1” olarak tanimlanmaktadir. Bir
baska ifadeyle, is doyumunu; isin kendisine, i ortamina veya ¢alisma arkadaslarina
karst hisleri, davramiglar1 ve genel diislincelerinin  bir neticesi olarak

diisiinebilecegimiz bir igsel degerlendirmenin iirtintidiir (Kilig, 2010, s.12).

Is doyumunun ii¢ énemli boyutu vardir (Tella, Ayeni ve Popoola, 2007, s.4-
5);
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e Is doyumu, bir is durumuna yonelik duygusal tepkidir, goriilemez sadece
anlasilabilir.

e Is doyumu, sonuglarla ilgilidir. Bireyin ne kadar iyi sonuglar aldigi ve
beklentilerinin ne derecede karsilandigi is doyumunu belirlemektedir. Ornegin
kisi ¢alisma ortaminda diger calisanlardan daha c¢ok ¢alisip daha az 6diil aliyorsa
isine, patronuna ve diger caligma arkadaglarina kars1 olumsuz bir tutum sergiler.
Eger kisi iyi bir muamele gérdiiglinii diisiiniiyor ve ticretin dagitilmasinin adil bir
sekilde yapildigina inaniyorsa isine karsi olumlu bir tutum sergiler.

e Is doyumu, birbiriyle iliskili baz1 tutumlar1 temsil eder. Isin kendisi, iicret, iste

ilerleme olanaklari, denetim ve ¢alisma arkadaslari bireylerin tutumlarini belirler.

Is doyumu, ise yonelmeyi saglayan olumlu bir etkendir. Is doyumu yiiksek
olan kisiler ile i doyumu diisiik olan kisiler arasinda davranis farkliliklart oldugu
saptanmustir. Is doyumu yiiksek olan kisilerin ise giidiilenmesi ve verdikleri hizmetin
kalitesi yiikselmektedir. Is doyumunun diisiik olmasi ile personel degisim hizi,
performansin diismesi, ise devamsizlik, doyumsuzlugu pekistirici i ortami, ¢alisma
ekibi ile ilgili zorluklar, kurumsal engeller gibi faktorler arasinda yakin bir iliski

bulunmaktadir (Cam ve dig., 2005, s.213).

Is doyumu, kisinin isini ya da isle ilgili hayatini, memnuniyet verici veya
olumlu bir duygu ile sonuglanan bir durum olarak kabul etmesidir. Is doyumu,
calisanlarin 6nemli olarak gordiikleri seyleri islerinden ne kadar sagladiklarina iliskin
algilarmin bir neticesidir (Cetinkanat, 2000, s.1).Is doyumuna ulasan kisi olumlu
davraniglarini igyerinde, toplumda ve aile igerisinde devam ettirir. Hayata dinamik ve

iyimser bakar (Ozkalp ve Kirel, 2010, s.123).

Callaway’a gore doyumun saglandig1 kaynaklar agisindan i¢ ve dis boyutlar
tizerine kuruludur ki, i¢ doyum calisanin iste tecriibesine gore (kendini
gerceklestirme, kimlik hisleri ile ilgili) edindigi doyum derecesi, dis doyum ise
calisanin amirleri, rakipleri, Orgiitli, ¢calisma arkadaglari, Orgiitte onaylanmasi, iste

ilerleme ve ilerlemesi ile ilgili rahat hissetmesidir (Callaway, 2006, s.32).

Is doyumu, ¢alisan ve &rgiit acisindan olduk¢a énemli bir unsur olmaktadir.
Bunun nedeni ise, ¢alisanin doyumunun ¢ok kisa siirede direkt olarak tiretime katki
yapmasindan yani etkilemesinden kaynaklanmaktadir. Sayet doyum yeterli diizeyde

olmasa, ¢alisan isinde doyuma ulasamayacagindan, doyumsuzlugu nispetinde hayal
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kirikligina ugrayacaktir. Hayal kirikligina ugrayan g¢alisan ise yonelik arzusuzluk, is
yerine karst sogukluk, devamsizlik, isini aksatma gibi iiretimi etkileyen psikolojik

tepkiler gosterecektir (Akbas, 2006, s.4).

Calisma hayat1 i¢inde siirekli iletisim i¢inde bulunan isveren ve calisanin
birbirilerinden beklentileri vardir. Isveren calisandan isi yapmasi igin gerekli bilgi ve
beceriyi, calisan ise isverenden psiko- sosyal ihtiyaglarini karsilayacak motivasyonel
destek ve uygun ¢alisma kosullarinin olusmasini bekler. Ayrica hem ¢alisan hem de
igveren kendi degerlerine yakin kisilerle ¢alismak ister. Bahsedilen konularda denge

saglandig1 zaman ¢alisan doyumuna ulagabilmektedir (Balaban, 2010).

1.2.1. IS DOYUMU ILE ILGILi MOTiVASYON TEORILERI
1.2.1.1. KAPSAM TEORILERI

Bu teoriler daha ziyade is doyumunun hangi degisken ya da degisken
gruplarmimn bir fonksiyonu oldugunu agiklamaya yoneliktir. Bir diger deyisle, is
doyumunun igerigini olusturan bilesenlerin tanitilmasi bu teorilerin temel ilgi alanini

olusturmaktadir (Balc1, 1985, s.34).

Bu kuramlarda isin niteligi, calisanin ¢alistigr isi begenmesi is doyumunun
basta gelen etkenidir. Calisanin isini begenmesi de asagidaki kosullara baghdir

(Basaran, 2000, s.218).

e (Calisanin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmast,
e Yenilikleri 6grenmeye, gelismeye olanakli olmasi,
e Calisani yaraticiliga, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirilmesi,

e Isin sorun ¢6zmeye dayanmasi.
1.2.1.1.1. McGregor’un X ve Y Kuram

McGregor, Maslov’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi kuramma dayanarak X kurami
(geleneksel yonetim- denetim goriisii) ile Y kurami (bireysel-orgiitsel amaglarin
kaynastirtlmasi) admi verdigi iki kurami gelistirmistir. Bu iki kuram, yonetim
bazinda iki karsit goriis niteligini tasimaktadir. X goriisiine gore insan genellikle isi

sevmez, miimkiin oldugunca isten kacar. Bu ylizden insanlarin ¢ogu, Orgiit
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amaglarinin  elde edilmesinde yeterli cabayr gostermeleri i¢in zorlanmali,
denetlenmeli, yonetilmeli, cezayla korkutulmalidir. Insan genellikle y&netilmeyi
tercih eder, sorumluluktan kacar, nadiren calisma ve is yapma hissi duyar ve

oncelikli aradig1 sey giivenliktir (Sabuncuoglu, 2003, s. 23).

McGregor’un ileri siirdiigli Y kuramina gore insanin giidiileri hiyerarsik bir
diizene gore siralanmustir. Orgiitte ¢alisan bir insan alt diizeydeki ihtiyaclar1 bir
olgiide karsilandiktan sonra isinde basarili olmaya calisir. Orgiitsel amaclari
gerceklestirmenin  yegane yolu disaridan denetimle miidahale etmek ya da
cezalandirmak olmamalidir. Insanlara sorumluluk duygusu asilanarak amaglara
inandirilirlarsa kendi kendilerini yonetip denetleyebilirler. Yapilan isin sonunda bir
0diil kazanilacaksa bu, amaclara baglanilir. Amaglarin en dnemlisi de insanin kendi

benligini gergeklestirmesidir (Onaran, 1981, s. 22).

“X” Kurammin temel orgiit ilkesi, yetki kullanma yoluyla yonetme ve
denetlemedir. ”Y” Kuramimin temel orgiit ilkesi ise Orgiitte kaynasma ve
biitlinlesmedir. ”X” Kuraminin sayithlarima dayali kuramlar tek yonliidiir. Oysa
orgiitle kaynasma ve bitiinlesme ilkesi hem oOrgiitin hem de c¢alisanin

gereksinimlerinin taninmasini ongérmektedir (Yildirim, 2008, s.30).
1.2.1.1.2. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow, insan gereksinimlerinin asagidan yukari olmak iizere bir hiyerarsi
diizeni igerisinde oldugunu ifade etmektedir. Maslow’a gore, insanlar daha iyi
durumda olmayr arzu eder ve sahip olmadiklar1 seylere de sahip olmak isterler.
Giderilen bir ihtiya¢ giidiilenmez. Yiiksek diizeyli bir gereksinimin ortaya ¢ikmasi
icin alt diizeydeki ihtiyaclarinin karsilanmasi gerektigini belirtmektedir (Cetinkanat,

2000, 5. 12).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisine gore doyumu saglanamayan bir ihtiyag
kiside rahatsizlik olusmasina yol acarak tatmin edilmesi ihtiyacini ortaya cikarir.
Ihtiyaglardan biri tatmin oldugunda baska bir ihtiya¢ baskin hale gelir. Maslow’a
gore higbir ihtiyag tamamen tatmin edilmez (Ozkalp ve Kirel, 2010, 5.281-282).

Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi, fizyolojik, giivence, sevgi-aidiyet, sayg1
ve kendini gerceklestirme seklinde temelden karmasiga dogru siralanmaktadir.

Maslow bu kuramini dogrudan is yasamina uygulamayi disiinmemistir. Ancak
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anlasilabilir olusu nedeniyle en ¢ok bilinen doyum kurami olmustur. Davraniglarin
ana glidiisel {riiniinii doyum olarak tanimlayan Maslow giidiileme ile verimlilik

arasindaki iliskiye agiklik getirmemistir (Cakmur, 2009).

Insan gereksinimleri, iki kategoride ele alinabilir. Birinci kategoride;
biyolojik gorevleri listlenmis fizyolojik gereksinimlerdir, Bunlar saglik ve hayati
devam ettirdiginde, insan islevi i¢in 6nemli giidiileme meydana getirir. Ikinci
kategoride yer alan gereksinimler ise sosyal igerikli gereksinimlerdir. Su sekilde
siralanabilirler; kendini kabul ettirme, kendine saygi, giivenlik, sosyal kabul, sevgi,
arkadaslik, basar1 ve benzer gereksinimlerdir. Biitiin bu gereksinimler birer giidiileme

araci sayilabilirler (Bursalioglu, 2011, s.140).

En iist basamaga ulasmis birey kendini gerceklestirmis birey olarak kabul
edilir fakat Maslow’un gereksinimler sira dizininin en {ist basamaginda yer alan bu
gereksinim,  birisinin  kendi  potansiyelini,  yaraticiligini,  yeteneklerini
gerceklestirebilmeyi amaglamasi ile ilgilidir. Bu gereksinim birisinin ne olabilecekse
onu olmast anlamina gelir. Ancak bu gereksinimin tam anlami ile doyumu
olanaksizdir. Ciinkii kapasiteyi gelistirmeye calistikca, potansiyel ve kendini

gerceklestirme daha giiclii bir hal alacaktir (Cetinkanat, 2000, s.13).

Maslow memnuniyetsizlik ve huzursuzlugun bireyler kendilerine uygun
seyleri yapmadiklari siirece ortaya ¢ikmasinin kaginilmaz oldugunu ifade eder. Yani
bireyler besinci seviye olan kendini gerceklestirme ihtiyacim1 karsilayamadiklari
sirece yaptiklar1 islerden memnuniyet ve huzur duyamazlar. Kendini
gerceklestirmenin anlami ¢ok fazla tartismaya sebep olmustur. En basit tanimiyla
kendini gerceklestirme, bireyin olmak istedigini olmasi ihtiyact yasamdaki yapmak
istediklerini yapmas1 ve kisisel potansiyelinin farkina varmasidir (Camphell ve

Pritchard, 1976).

Insanlarin ihtiyaglarini tatmin etmeleriyle alakali olarak belki de en kolay
sOylenebilecek sey, insanin yeryiiziinde yasamaya basladig1 giinden beri daima
giindemde olan ve bugiin de yeryiiziinde hakim ihtiya¢ diyebilecegimiz fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaglarimin hayatin devami agisindan tasidigi énemdir. Tarih bu 6nemin
miicadeleleri ile doludur. Ekonomik sistemlerin vaadi de bu 6nemi gerektigi gibi
algilamak ve degerlendirmek iizerine kuruludur. Bu nedenle kaynaklar, kaynaklarin

nasil kullanilacagi, oOrgiitler, isletmeler ve birey, hep bu eksen etrafinda ele
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alinmaktadir. Birey ve isletme sahiplerinin yonlendirildikleri ufuk da budur. Hep o

iki kavramin biiyiisiiyle doniiyor diinya: fhtiyaclar ve doyum (Geng, 2003, s. 23-24).
1.2.1.1.3. Herzberg’in Cift Etki Kuranmm

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan ihtiyaglar Herzberg’in teorisinde
de yer almaktadir. Maslow’dan farkli olarak Herzberg ihtiyaclar giidiileyici ve
hijyen faktorler olarak smiflandirmistir. Maslow’un kendini gergeklestirme ve
tatmin, saygmlik ve statli goriisii Herzberg’in giidiileyici faktorler kavramiyla
benzesmekte, ait olma ve sosyal etkinlik, giivenlik, fizyolojik ihtiyaglar Hezberg’in

yaklasiminda hijyen faktorler olarak tanimlanmaktadir (Okumus,2011, s.46).

Herzberg’in iki Etmenli Is Doyumu Kurami’na goére is doyumunu etkileyen
olumlu etmenler; basarma, ait olma duygusu, sorumluluk alabilme, isinde ilerleme-
kendini gelistirme iken, olumsuz etmenler, belirsizlik, maddi yetersizlik ve olumsuz
fizik kosullar olarak tanimlanir. Herzberg’e gore bu iki etkenden yalniz birinin yerine
getirilmesi giidiilemeyi saglamaktadir. Giidiileyici etkenlerin uygulanabilmesi i¢in ilk
olarak koruyucu etkenlerin yerine getirilmesi gerekmektedir. Koruyucu etkenlerin
eksikligi doyumsuzluk yaratirken, varligi doyum diizeyini artirmamakta ve denge

durumu yaratmaktadir (Dede, 2000, s.19-20).

Herzberg, doyurulmamis hijyen faktorlerinin bir iste doyumsuzluga neden
olacagimi ileri siirer. Fakat O, tiim hijyen faktorlerinden doyum saglansa da
calisanlarin motive olacaklarmi iddia etmemektedir. Herzberg, motive edicileri
tatmin olmus kimselerin motive olmus calisanlar olacagi sonucuna varmistir. Sonug
olarak, hijyen ve motive ediciler olmak iizere ikiye ayrilan faktdrler birbirlerinden

bagimsiz olarak var olabilirler (Eren, 2001, s. 504-505).

Olumlu etmenlere giidii etmenleri ya da gidi gereksinimleri de
denilmektedir. Olumsuz etmenler 6zilinde ¢alisanin is etkinligiyle degil, is ¢evresi ya
da isteki konumuyla iligkili oldugu i¢in hijyen etmenleri olarak adlandirilir. Giidii
etmenleri isin kendi dogasi ve sonuglariyla ilgilidir. Is doyumuna neden olan
etmenler kisinin kendini gergeklestirme gereksinimini gideren etmenlerdir. Bu
kurama gore olumlu (giidii) etmenlerin beslenmesi i3 doyumu saglarken, hijyen
etmenlerinin beslenmesi i doyumsuzlugunun 6nlenmesine katkida bulunur ancak is

doyumu saglamaz. Oyleyse iste doyumlu olmanin karsiti doyumlu olmak degildir.

29



Herzberg’in kurami 6nemli katkilarima karsin yontem hatalar1 (kisith 6rnek gibi)

nedeniyle elestirilmistir (Cakmur, 2009).

Herzberg yaptigi arasgtirmalarda bazi calisma kosullarinin  mevcut
olmamasiin insanlarda doyumsuzluk yarattigi ancak bunlarin varliklarinin ise,
insanlar1 motive etmedigi sonucunu elde etmistir. Bu faktorlere durum koruyucu
(hijyen veya saglik) etmenler adini vermistir. Bu faktorler sunlardir: Kurumun
politika ve yoOnetimi, teknik bilgi ve gdzetim, insanlar arasi iligkiler, astlarla
yoneticiler arasindaki iliskiler, is giivenligi ticret, fiziksel kosullar, kisisel yasama
saygl. Herzberg, bazi calisma sartlarinin ise insanlar1 oldukg¢a yiiksek diizeyde
motive ettigi, bunlarin yoklugunun ise, biiyiik dl¢iide doyumsuzluk yaratmadigini
bulmustur. Bu kosullara ise motive edici faktorler adimi vermistir. Bu faktorler
sunlardir: Basari, Takdir, ilerleme, Isin kendisi, Gelisme imkani ve sorumluluk

(Giiney, 2011, 5.322-323).

Herzberg’e gore is doyumu ve doyumsuzlugu farkli olarak ele alinmasi
gereken iki farkli durumdur ve birbirinin benzeri olaylar degildir (Yalniz, 2010).
Sonug olarak ise gerek cift etmen kurami, gerekse diger gereksinim kuramlari
“Bireylerden nasil daha fazla verim alabiliriz? ” sorusuna yanit arayanlarin ulastiklar

sonuclar biitiiniidiir denebilir.

Zenginlestirilmis i3, doyuma sebep olmaktadir ve iyi bir performansi motive
eder. Zenginlestirilmemis is ise performanst motive edici degildir. Herzberg’e gore
motive edici faktorler; isin igerigi, takdir edilme, sorumluluk ve ilerleme
imkanlaridir. Hijyenik faktorler ise; iicret, statii, calisma kosullari, yoneticilik tarzi ve
isletme politikalaridir. Bu kurama gore, motive edici degiskenler, doyum diizeyi ile

iliskili iken, hijyenik degiskenler tatminsizlikle ilgilidir (Silah, 2005, s.141).
1.2.1.1.4. McClelland’in U¢ Giidii Kuramm

Bireyin memnun oldugu durumlar i¢inde olmasi beklenir. Bu durum da
memnun olabilecegi ortamlarda daha fazla bulunmasi veya o ortamlarda olmaya
istekli olmas1 olarak nitelendirilebilir. McClelland’a gore basar1 6nemi yadsinamaz
bir olgudur ve doyuruldugunda kiside memnuniyet, moral ve olumlu tutumlar

icerisinde olmasi olagandir (Kilig, 2011).
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Bu teori ihtiyaglarin 6grenme sonucunda insanlar i¢in onem kazanmaya
basladigini1 acgiklamaktadir. McClelland teorisinde birlikte olma gii¢ kazanma ve
basarma ihtiyaci iizerinde durmustur. Bu ii¢ giidiiden biri daha baskin, digerleri daha
edilgen ya da ikisi ayn1 giigte olabilir. Insanin giidiisel oriintiisiinde, bu ii¢ temel
giidiiden hangisi ya da hangiler baskin ise davranisi ona gore yonlenmektedir (Sahin,

1997).

McClelland (1985) kazanim motivasyonu yiiksek olan bireylerin ii¢ temel

0zelligi oldugu varsayimini 6ne stirmiistiir:

e Ilk olarak, bir is yaparken veya bir problemi ¢ozerken kisisel sorumluluk alma
konusunda ¢ok giliglii arzular1 vardir. Bunun sonucu olarak, bagkalari
calismaktansa yalniz ¢calismay1 tercih ederler.

e ikinci olarak, yiiksek derecede kazanim ihtiyaci iginde olan kisiler kendilerine
makul 6l¢iide zor hedefler koyarlar ve orta derece riskler alirlar. Yapilacak olan
1§ asir1 zor ise, basarma sansi ve tatmin olasilig diistiktiir.

e Ugiincii olarak, yiiksek seviyede kazamim ihtiyac1 igerisinde olan kisilerin
gosterdikleri performansa geribildirim alma konusunda oldukga giiglii arzulari

vardir.

McCllelland’a gore birey iig tiir ihtiyacin etkisi altinda davranir (Tutar, 2013,
s.123). Bunlar;

e Basarma ihtiyaci: Bir isi daha iyi bir sekilde ger¢eklestirmek, problem ¢6zmek ya
da zor islerle basa ¢ikma ihtiyacidir. Hedefe yonelik insanlarda goriiliir. Bu
insanlar gercekci ve ulasilabilecek amaclar belirleyerek, yapilan isin sonucunu
gormek icin istekli hale gelirler, yiiksek bir enerji harcarlar.

e lliski Kurma Ihtiyaci: Diger insanlarla dostca sicak iliskiler olusturmak ve
stirdiirmek ihtiyacidir. Bazi insanlar duygusalliktan baskalarina gére daha ¢ok
hoslanirlar, takdir edilmek ve deger gormek isterler.

e Gii¢ Ihtiyact: Gii¢ odakli insanlar baskalarin1 ve genelde davranislarini kontrol
etmek, davraniglarin1 etkilemek ve onlardan sorumlu olmak gibi Oncelikli

ihtiyaglara sahiptirler (Altug, 1997, s.85-86).

McClelland’a gore, eger bir insan, zamanimi nasil daha iyi gegiririm diye

diisiinmekle geciriyorsa, basar1 giidiisiine sahiptir. Bagka bir ifadeyle, bu kisi
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basartya yakin ilgi gostermektedir. Aksi durumda bu is i¢in vakit harcamaz. Eger
zamanini ailesini ve arkadaslarmi diistinmekle harciyorsa, o kisi topluma baglilik
kavramiyla ilgilidir; eger is verenin kimligi konusunda spekiilasyonlar yapiyorsa gii¢

kavramiyla ilgilidir (Tiirk, 2007,s. 87).

Zor isleri basarma ihtiyaci, zorluklarla ve sorunlarla miicadele ve sivrilme
ihtiyac1, kazanim ihtiyacidir. Odiillerden daha ¢ok yalnizca kazanim igin herhangi bir
alanda mitkemmeliyet¢i olmaya emek harcayan kisilerin oldukga yiiksek bir kazanim
ihtiyaci i¢inde olduklar1 diistintilebilir (Hoy ve Miskel, 2010, s. 133).

McClelland, gelismemis iilkelerde basarinin ekonomik gelismeye yonelik
etkisi lizerinde durmus ve su sonuclar1 elde etmistir. Bir iilkenin genel ekonomik
kalkinma durumu ile o iilkedeki basariin dl¢iilebilen ortalama degerleri arasinda c¢ift
tarafli iligki bulunmaktadir. Basariya yonelmis yiliksek amaglar ve davraniglar
konusunda bilgi edinmek icin eski kiiltlirlerin alan yazin incelendiginde, ulusal
diizeyde zenginligin ve ekonomik kalkinmanin {ilke insaninin basar1 ¢abasindan

etkilenebilecegi vurgulanmaktadir (Simsek ve dig, 2003, s. 141).
1.2.1.1.5. Clayton Alderfer’in ERG Kuram

ClaytonAlderfer’in ERG Kurami, ingilizce var olma (Existence), aidiyet
(Relatedness) ve gelisme (Growth) sozciiklerinin bas harfleri kullanilarak
isimlendirilmistir. Var olma temel gereksinimleri, aidiyet sosyal iligki gereksinimini,
gelisme ise kisisel gelisim gereksinimidir. ERG Kurami {i¢ temel varsayimdan

olusur:

e Her diizeydeki gereksinim doyurulunca daha fazlasi arzu edilir (gereksinim
doyumu).

e Alt diizeydeki gereksinimler daha fazla doyurulunca, daha st diizeydekilere
istek artar (istek giiclenmesi).

e Ust diizeydeki gereksinimler az doyurulursa, alt diizeylere daha fazla istek

duyulur (gereksinim hiisran1) (Cakmur, 2009).

Alderferger’in kurami, Maslow’un kurami ile benzerlik gosterse de, kisi her
hangi bir ihtiyaci her hangi bir zaman veya sira beklentisinden arinik bir sekilde elde
edebilir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde kisinin doyum saglayamadigi bir

gereksinimi gizli tutacagindan bahsedilirken, Alderferger’in yaklasiminda bu
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ihtiyaclarin unutularak daha temel ihtiyaglara yonelimin olacagini savunur. Kisilerin
iist seviye ihtiyaglar1 engellendiginde, bu kisilerin bir alt seviyedeki ihtiyaglara

donmesinin normal oldugu diisiiniiliir (Celik, 2003).

1.2.1.2. SUREC TEORILERIi

Siireg teorileri, daha ¢ok is doyumunun hangi degisken ya da degisken
kiimelerinin bir sonucu oldugunu ve bunlarin nasil etkilesip de is doyumunu
meydana getirdigine aciklik getirme amacindadir (Balci, 1985, s.42). Kisinin iginde
bulunan igsel faktorlerden ¢ok disinda bulunan digsal faktorlere agirlik verir. Bu
kuramlara gore, gereksinimler kisiyi davranisa sevk eden faktorlerden sadece birisi
olmaktadir. Bu kuramda calisanin isten doyumunun nedenlerinin, nasil olustugunu
arastirmaktadir. Isten doyumun, gereksinimler degerler, umutlar, algilar, gibi

degiskenleri siniflandirmaktir (Basaran, 2000, s.217).
1.2.1.2.1. Locke’nin Ama¢ Kuram

Locke, calisanlarin isteki basarilarinin belirleyicisi olarak onlarin kisisel
amaglarmin biiyiik bir 6nem tasidigina dikkati ¢ekmektedir. Bu nedenle, is yerinde
orgiitsel amagclar1 gergeklestirmeye yonelik sergilenen davranislar ve ortaya konulan
tepkiler kisilerin burada amaclarma uygun algilama ve yargilama siireclerine bagh

olmaktadir (Eren, 2011, s. 558).

Bu kuramin ana fikri, ¢alisanlarin isin kendilerine sagladigi {icret, statii,
calisma sartlar1 ve iste ilerleme olanaklarinin her birini kendi algilarina gore ne kadar
degerli olduklar1 ile karsilastirmasi olgusuna dayandirmasidir. Bu algilama ile
sunulanlarin uygunlugu, is tatmininin diizeyini belirler. Her ne kadar iicret, ¢aligma
sartlari, iste ilerleme olanaklari v.b. gibi sunulanlar ayn1 olsa da is ¢alisanlarin tatmin
diizeyi, onlarin deger yargilarina gore farklilik gosterebilmektedir (Giiney, 2011,
5.328).

Bu kuram, bireyin elde ettigi ciktilarin, elde etmeyi amagladigl ciktilarla
karsilastirilmas1 sonucu esitligin var oldugu durumda is doyumunun bulundugunu
iddia etmektedir. Insanlarmn elde ettikleri ¢iktilarin degeri ne kadar fazla ise o kadar

fazla, aksi durumda ise o kadar az tatmin olacaklardir (Saylan, 2008, s. 17).
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Is goren, isinde kendine uygun amaglar koymaktan, bu amaglara ulasmak igin
caba harcamaktan ve amaca ulagmaktan doyum saglayacaktir. Bu doyum ¢aligani
kendi koydugu amaci gergeklestirmeye yoneltecektir. Is goren orgiitsel amaglarini
gergeklestirdigi zaman, yonetim tarafindan Odiillendirilip ayni zamanda onderlik
yapilmasi durumunda, ama¢ koyma ve amaca ulagsma c¢abalari 6zendirilmis ve

pekistirilmis olacaktir (Basaran, 1991, s.161).
Bu kuram dort temel 6neride bulunur (Barli, 2007, s.218-219).

e Erisilmesi zor ve kolay basarilamayacak amaclar basit olanlara goére daha fazla
motive edicidir.

e Ozel olarak belirlenen amaglar, belirsiz veya net olmayan amaglara gére daha
motive edicidir.

e Amagclarin belirlenmesi siirecine katilim performansin artmasinda motive
edicidir.

e (Gegmis donemdeki basarilara ve performansa iliskin sonuglarin c¢alisanlarla

paylasilmasi iletisimsel ve motivasyonel bir anlam igerir.

Bu yaklasimin baslica iki yonii bulunmaktadir. ilki, bir bireyin kendisi icin
belirledigi amaclar biiyiik 6l¢iide onun davranisini etkiler. Birey, ¢calismaya baglarken
hali hazirdaki fiziki enerjisini kendi belirledigi hedefe yoneltir. Dolayisiyla is
basarisin1 etkileyen onemli bir giidiisel etmen de bireyin amaglari, niyetleridir.
Ikincisi ise digsaridan, Orgiit tarafindan verilen odiiller calisanlarin amagclariyla
niyetlerini etkileyerek is basarisi iizerinde etkili olurlar. Yani Ozendiricilerle
calisanlarin davranislar1 arasindaki iliski, calisanlarin kendileri igin belirledikleri
amaglar yoluyla gerceklesmektedir. Bu iliskide amaclar aracilik gorevini

yapmaktadirlar (Kale, 2007, s. 23).

Bu kuramda, hedef tayini(amag) ile performans arasindaki iligkinin

mahiyetini su sekilde belirtilmistir:

e Acik ve belirgin hedeflerin tayini, “yapabileceginin iyisini yap” talimatindan ¢ok
daha fazla giidiileyicidir.
e (Calisan kisi hedefi kabullendigi takdirde, zor ama ulasilabilir hedefler, kolay

hedeflere gore daha fazla {iretime yol agmaktadir.
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e Eger hedefler bir iist’iin talimatiyla degil de c¢alisan grubun katilimiyla
belirlenirse, liretimde daha fazla artis olmaktadir.

e Hedef tayini ile birlikte, performanslariyla ilgili olarak, zamanlamasi1 uygun ve
objektif geri iletim alanlar, alamayanlara gore daha fazla is ¢ikarmaktadirlar

(Basaran: 2006, s.105).

Orgiit i¢indeki kisisel amaclar iyi analiz edilmeli ve 6rgiitiin amaglarina ters
diismeyecek sekilde planlanmalidir. Ama¢ Kuramina biiyiik katkilar1 olan Locke ve
izleyicileri, yaptiklar1 arastirmalar sonucunda asagidaki i temel esasi

belirlemislerdir (Simsek, ve dig, 2003, s. 149).

e s gorenlerin is tasarismin motivasyonel belirleyicisi onlarm amaglar1 ve
niyetlerini kapsar.

e Diassal giidiileyiciler, ¢calisanlarin amagclari ve niyetleri tizerinde etkili olmaktadir.

e Etkili reaksiyonlar, bireylerin algilarindan ve deger yargilarindan kaynaklanan

degerlendirmelerin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.
1.2.1.2.2. Adams’in Esitlik Kuram

Insanin digerleriyle karsilastirma istegi, girdi ve ciktilar bu kuramin temel
kavramlaridir. Insanlar, ciktilara (sonuglara) bakarak kendi adalet/ adaletsizlik
diizeylerini algilarlar ve diger insanlarla kendi ciktilarin1 karsilagtirirlar. Insanlarin
girdileri deneyim, yas, cinsiyet vb. bireysel dzelliklerdir. insanlarin giktilari ise 8diil,

taninma, ticret vb.’dir (Altug, 1997, s.89).

Esas itibariyle Adams tarafindan gelistirilen bu kurama gore, calisanin is
basaris1 ve tatmin olma derecesi ¢alistig1 ortamla ilgili olarak algiladig: esitlige (ya
da esitsizliklere) baghdir. Adams'a gore, calisan kendisinin sarf ettigi gayret ve
karsiliginda elde ettigi sonucu ayni i ortaminda bagkalarinin sarf ettigi gayret ve

elde ettikleri sonug ile karsilastirir (Diimen,2008, 5.47).

Teorinin ana fikri personelin is iliskilerinde esit bir sekilde muamele gorme
arzusunda olduklar1 ve bu arzunun motivasyonu etkiledigi hususudur. Bireyin is
basaris1 ve tatmin olma derecesi ¢aligtig1 ortamla ilgili olarak algiladig: esitlik veya

esitsizlige baghdir. (Adams, 1963, s. 46-47)
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Esitlik kurami ¢aliganlara yonetimce esit bir sekilde davranilirsa calisanlarin
daha iyi bir sekilde motive olabilecegini ve adaletsiz bir sekilde davranilirsa,
motivasyonun bundan olumsuz bir sekilde etkilenecegini ortaya koyar. Bu kuram
moral bakimindan bir anlamlilik ifade etse bile, giidiilleme ve is doyum siirecinin

sadece tek bir 6zelligini agiklar (Giinbayi, 2000, s. 42).

Is gorenler cogu aym diizeydeki diger calisanlarla aym tecriibe ve dzelliklere
sahip oldugunu disiinerek kendilerini birbirleriyle kiyaslayabilmektedirler
(Cetinkanat, 2000, s.27). Genel anlamiyla bu kuramda; ¢alisan yaptigi is ile aldig
odiili, birlikte calistigi is arkadaslarinin yaptigi is ile aldig1 6diille kiyaslar.

Olusturulmus 6diillendirme sistemi tam olarak adaleti saglamalidir. Kisilerin
sadece ihtiyaglar1 degil, yaptig1 islerin karsiliklarinin adilane sekilde taksim edilmis
olmast gerekmektedir (Akkus, 2010). Bireyler verdikleri ve aldiklar1 konusunda

tatmin olduklarinda, orgiitlerine kars1 daha verimli olmalar1 beklenir.

Adams’in formiiliine gore insanlar, is i¢in harcadiklar ¢abalarla elde ettikleri
odiilleri, diger insanlarin aldiklariyla karsilastirirlar. Alan yazinda yer yer girdi
yerine katki, ¢ikt1 yerine de 6diil terimlerinin kullanildigr da goriilmiistiir. Beceri,
bilgi, deneyim, is i¢in harcanan zaman, egitim ve hizmet i¢i egitim, is i¢in girdilerdir.
Ciktilar ise, iicret, statii ve isin diizeyidir. Birey bu karsilastirma sonunda esitlik
goriirse, kuram bireyin performansi i¢in ¢aba sarf etmeye devam edecegini varsayar.
Bu karsilastirmada esitsizlik varsa, burada haksizlik vardir. Adams’a gore,
dengesizlik bireyin bu karsilagtirmalar1 yapmasina neden olmakta, bu da calisanlarin

gosterdigi cabaya yansimaktadir (Cetinkanat, 2000, s. 27).

Yoneticiler, calisanlarin kendi elde ettikleri ile digerlerinin elde ettiklerini
karsilastirdiklarinin =~ farkinda olmali  ve  esitsizlik olarak algilanabilecek
davramglardan kaginmaya 6zen gostermelidirler. Ucret artist ya da bir 6diil, eger
digerleri ile bir esitsizlik olusturuyorsa genel anlamda giidiillenmeyi bozucu bir etki
yaratir. Bu nedenle, akilci yoneticiler esitlik duygusunu kullanarak ve ¢iktilar

dengede tutarak calisanlarin performanslarini artirirlar (Tunacan, 2005, s.44).
1.2.1.2.3. Vroom’un Beklenti Kurami

Beklenti kurami, Kurt Lewin ve Edward Tolman’in biligsel yaklasimlarina

dayanarak, klasik iktisat kuramlar1 esas alinmak suretiyle Victor Vroom tarafindan
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gelistirilmistir. Bu kurama gore; calisanin isini yapmasi igin ¢aba harcamasi
gerekmektedir. Caba calisganin bir gii¢ tarafindan eyleme gecirilmesi demektir
(Cetinkanat, 2000, s. 25).

Beklenti teorisinde bekleyis, Aragsallik ve Valens kavramlari 6n plana
cikmaktadir. Bekleyis, belirli bir diizeyde caba gosterilmesi sonucunda belirli bir
sonuca ulasilacagina dair duyulan inanc1 ifade eder. Zihinsel ve ya bedensel ¢cabanin
beklenen pozitif sonuglara ulastiracagina dair inancin yiiksek olmasi durumunda kisi

daha cok ¢aba sarf eder.

Birey yapacagi bir davranis sonunda neyi tercih edecegini ve buna ulagmak
icin farkli performans diizeylerinde ne gibi hususlar1 dikkate almasi gerektigini
bilmektedir (Yildirim, 2008, s.31). Beklenti kuramlarina gore insanlar kendileri ile
ilgili beklenti yaratabilirler. Ciinkii yiiksek performans gdstermenin onu iste ilerleme
ettirecegini bilmekte ve basarili olmak icin yeterli diizeyde yiiksek gilidiilemeyle

calismaktadir.

Bu kurama gore calisani c¢aba harcamaya iten giic, gelecek hakkinda
beklentileri ve gelecekte elde edecekleridir. Wroom bireylerin iki kosulda
calistiklarin1 belirtmistir. Bunlar ekonomi ve giidiidiir. Wroom’un kurami bireyin
kazang beklentisinin yiiksek oldugu durumlarda c¢alismayr tercih edecegini

vurgulamaktadir (Cakmur, 2009).

Vroom, bir bireyin hem isinde hem de orgiitte yiiksek performans gdsterme

cabasi1 gostermesine etki eden {i¢ 68e belirlemistir (Altug, 1997: 88). Bunlar;

e Beklenti (Performans ve o6diil iligkisi): Birey gosterecegi ¢cabanin sonunda bazi
odiiller kazanacagina inanmalidir.

e Amagsallik (Performans ve giic iliskisi): Bireyin isini yaparken gosterecegi
cabay1 algilamasi, onun belli bir performansa yonelmesine yardimci olur.

e (ekicilik: Birey basar1 sonunda kendisine verilecek odiilleri arzulamali ve ddiiller
onun i¢in bir deger tasgimalidir. Eger 6diil birey icin yiiksek deger tasiyorsa daha
cok ¢aba gdstermesine sebep olmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2010, 5.293).

Beklenti teorisine gore, bireyler davraniglarinin belli sonuglar elde etmelerini
saglayacagi konusundaki beklentileri c¢ergevesinde hareket ederler. Teoriye gore,

bireyin belli bir davranista bulunma egilimi, bu davranisin belli bir sonucu elde
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etmesini saglayacagi konusundaki beklentisinin giicline ve bu sonucun birey

tarafindan ne derece arzu edildigine baglidir (Serinkan,2012, s.262).

Calisanin bir sonug¢ i¢in istekli olmasi ve gosterecegi caba ile sonuca
ulasacagr beklentisi onu o sonucu elde etmeye itecektir. Boylece doyum
saglayacaktir. Yiiksek diizeydeki doyum ise yeni bir dongiideki sonuglar1 elde etmek
icin bireyin daha istekli olarak ¢alismasini saglayacaktir (Ergeng, 1981, s. 309).

Vroom’un beklenti teorisi, bireyi neyin gidiiledigini degil, gilidiilemenin
kavramsal belirleyicileri lizerinde durur. Bu bir siire¢ kuramidir. Siire¢ kuramlar
davranigin ortaya ¢ikisindan ve sonlandirilisina kadar devam eden faaliyetlerdeki
degiskenleri tanimlar. Ayrica, siire¢ kuramlari, kisisel farkliliklarin motivasyondaki
Onemini ele almaktadir. Bunlara gore farkli bireyler degisik goriis ve deger
yargilarina sahiptirler, ancak hepsinde davranigi harekete gecgiren giidiileme siireci
aynidir. Beklenti kurami orgiitsel davraniglarin sebepleri hakkinda bazi bilimsel

varsayimlar gelistirmektedir. Bu varsayimlar asagidaki gibi a¢iklanmaktadir (Eren,

2011, s. 567-568).

e Bir davranisin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorler, bireyin kendi kisisel
ozellikleri ve cevresel kosullarin etkisi ile birlikte tanimlanir ve yonlendirilir.

e Her insan diger insanlardan farkli gereksinim, arzu ve amaclara sahiptir. Ayni
sekilde her birey istedigi 6diil yapilar1 acisindan da digerlerinden farklidir.

e Insanlar bir takim &diiller arasindan arzularina ve algilaria bagli olarak secim ve

tercih yaparlar. Her ddiile kars1 ayn1 duyarliligi gostermezler.
1.2.1.2.4. Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami

Lawler ve Porter modeli doyumla performans arasindaki iliskiyi ve 6diil
degiskenini vurgulayan bir yaklasim olarak ele alinabilir (Aydin, 2007, s. 97).Bu
kuramda odillerin doyuma yol agtigi, performansin 6diil ile baglantili oldugu
varsayimi gegerlidir. Kurama gore iyi performans ddiile yol agar bu da doyum saglar.
Poter ve Lawyer odiilleri i¢sel ve dissal olarak ikiye ayirirlar. Igsel édiiller calisanin
isinde gosterdigi yiiksek performans nedeniyle isin kendisince verilir ve iist diizey
gereksinimlerin kargilanmasini saglar. Digsal ddiiller, orgiit tarafindan verilen ve alt
diizey gereksinimleri karsilayan ddiillerdir. Bu kuramda bir seyin 6diil sayilabilmesi

icin 0diilii alanin o ddiile olumlu deger vermesi gerekir. Kurama goére performans

38



kisinin odiile verdigi deger, ¢aba, cabanin d&diillendirilmesi, bireyin yetenek ve
Ozelliklerinden biiyiikk oranda etkilenmektedir (Cakmur, 2009). Eren’e gore ise
(2001, s.600) “Yiiksek basarinin yiiksek doyumluluk verebilmesi i¢in ¢alisan
beklentileri ile 6diil arasinda bir dengenin kurulmasi ve 6diillerin 6rgiit i¢cinde adil bir

sekilde dagitilmas1 gerekmektedir”.

Vroom’un beklenti yaklasimindan farkli olarak bu modelde arzu ve g¢abanin
her zaman beklenen basariy1 getiremeyecegi belirtilmektedir. Bireyin gerekli bilgi ve
donanima sahip olmasi ile 6rgiitiin kendisine bigtigi role dair uygun bir rol anlayisina
sahip olmasi da bu noktada 6nem kazanmaktadir. Belirli bir 6diilii algilayan ve belirli
bir ¢aba karsiliginda bu odiile ulasacagini diisiinen herkes caba gosterecek ancak
herkesin ¢abasi ayni basartyla sonug¢lanmayacaktir. Rol ¢atigmalari, bilgi ve donanim

eksikligi bireyin basarisiz olmasina sebep olmaktadir (Ataman, 2001, s. 447).

Yildirim’in belirttigi izere(2008, s.22) “Bu teoriye sunulan katkilardan ilki,
calisanin kendi basarisini degerlendirmesine bagli olarak olusan ve nihai doyumu
tizerinde etkisi bulunan odiillendirme adaleti ile alakalidir.” Buna gore; g¢alisan
kendisine verilen 6diilii baskalarina verilenlerle mukayese etmekte ve basarisina
uygun olmayan bir sonugla karsilastigini gordiigiic zaman doyumu onemli Slgiide
olumsuz sekilde etkilenmektedir. Ikinci katk: ise drgiitlerde ¢alisanlardan beklenen
davranigin giiciinii azaltan rol ¢atismalarmim varligi, bunun da gosterilen emek ve

basarilar1 olumsuz yonde etkiledigidir.

Gosterilen ¢aba, bilgi, beceri ve algilanan rol gibi etmenlere bagli olarak
gosterilen performans belirli bir ddiille taclandirilacaktir. Bu yaklasimda yiiksek
basarinin yiiksek doyumluluk saglayabilmesi igin c¢alisanlarin beklentileri ile 6diil
arasinda bir dengenin olusturulmasi ve orgiit i¢cinde sunulan ddiillerin adil olmasi
onemlidir. Bu yaklagim bir kurumda basar1 seviyesi diisiik fakat aradigini elde etmis
kimselerin olabilecegi yine ayn1 zamanda basar1 seviyesi yiliksek fakat aradigini elde
edememis bireylerin de var olabilecegini, yine ayn1 zamanda yiiksek basarili fakat
beklentilerine uygun bigimde odiillendirilmemis ¢alisanlarin olabilecegini de ifade
etmektedir. Model, ¢alisanlarin motivasyonu ile basari-tatmin iligkisinin agiklanmasi
ile ilgili 6nemli katkilar saglamistir. Is gorenler tarafindan hangi &diillerin
istenildiginin ve bu Odiillere ulastiracak ¢abanin net olarak ifade edilmesi,

calisanlarin beklenen sonuglari elde edebilecekleri bir bilgi ve yetenek seviyesine
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ulastirilmalari, 6diillerin mantikli ve 6diil bi¢ciminde dagitilmasina énem verilmesi

gerekliligi bu modelde iizerinde durulmustur (G6zen, 2007, s. 19).

Lawler ve Porter, Vroom yaklasiminda gelistirici baz1 katkilar saglamislardir.
Bu katkilardan ilki, kisinin kendi basarisin1 degerlendirmesine bagli olarak olusan ve
onun doyumu tizerinde etkisi olan 6diillendirme adalet algisina iliskindir. Diger bir
deyisler, birey kendisine sunulan 6diilii baskalariinki ile karsilastirmakta, basarisina
uygun olmayan bir degerlendirmeye maruz kaldigin1 anladigi doyumlulugu 6nemli
seviyede olumsuz bir sekilde etkilenmektedir. ikinci katki ise, orgiitlerde c¢alisanin
beklenen davranis giiciinii olumsuz etkileyen rol ¢atismalarinin oldugunu, bunun da
caba ve basarilar iizerinde olumsuz bir etkisinin oldugu ileri siiriilmektedir. Yani,
calisanin icinde bulundugu Orgiitte gorev tanimlart yapilmamis, yetki ve
sorumluluklar tam olarak diizenlenmemis ise bu durumda basariyr ve giidillemeyi
olumsuz bir sekilde etkileyen rol gatismalar1 goriilebilmektedir. Bu durumda olumlu

bir orgiitsel yap1 ve plan giidiilemeyi olumlu etkileyecektir (Eren, 2011, s.575).

1.3. ARASTIRMANIN ONEMIi

Ekonomik ve politik belirsizlikler sonucunda yatirimlar azalmakta, issizlik
artmakta, satin alma gilicii azalmakta, yarinindan emin olmayan bireyler
cogalmaktadir. Bu durum hem girisimci, hem yonetici, hem de yonetici olmayan
personel lizerinde biiylik baski yaratmakta ve giderek artan strese yol agmaktadir.
Bireylerin i¢inde yasadigi genel, politik, ekonomik, sosyo-kiiltiirel ¢cevre unsurlari,
teknolojik gelismeler ve buna uyum saglayamama endisesi birey {izerinde stres
yaratmaktadir. Diger taraftan hava, su kirliligi, ¢op ve atiklarin toplanmamasi,
yasanilan sehirde ulasim sorununun ¢dziimlenememis olmasi bireyin hem bedensel

hem de psikolojik bazi sorunlar yasamasina neden olmaktadir. (Ataman,2002)

Is sartlarinin galisanlar {izerinde baski ve zorlama yaptigi, yoneticiyle
catisma, yonetici ve alt kademeler arasinda kalarak rol ¢atismasina maruz kalma,
rolde belirsizlik, sorumluluk sinirlarinin iyi ¢izilmemis olmasi, ¢ok fazla sorumluluk
yiikklenmesi yeterli olmayan kesin zaman simirlamasinin konulmasi kisilerin
sinirlarint asacak sekilde is verilmesi g¢alisanin ruh ve beden sagligin1i bozan
Ozelliklerdir (Baltas ve Baltas, 1993). Bunun sonucunda da is doyum elde edememe

durumu olusur. Ayrica moral ve doyum diisiikligii ¢alisanlarin orgiit iginde ruhsal
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yonden zayiflamasina neden olarak he islerine iliskin hem de tiyesi olduklar1 kiimeye
iliskin tutumlarini olumsuz yonde etkileyerek stres tepkisinin ortaya ¢ikmasina yol

agmaktadir (Pehlivan, 2000).

Calisanlar, ¢alistiklar1 kurumlarda ihtiyaclarinin ne kadar karsilandigi,
kendilerini ne kadar 6nemli hissettikleri ve emeklerinin karsiliklarimi ne kadar

aldiklartyla dogru orantili olarak islerinden doyum duyacaklardir.

Cagimizda herkesin ortak problemi haline gelmis olan stres ve orgiitsel stres
bakimindan ¢alisanlar1 bulunduklari ortamda yaptiklar isten doyumsuzluk yaratmaya
bunun sonucunda performans ve verim diismesi gibi bir¢ok negatif durumla
karsilagsmaya zorlamaktadir. Bu durumun, ¢alisan ne kadar zarar goriirse ayn1 oranda

da igverenin de zararina olacagi gozden kagirilmamalidir.

1.4. ARASTIRMANIN AMAC VE KAPSAMI

Bu arastirmanin amaci, Istanbul’daki ii¢ farkli tersanede ¢alisan mavi yakali
tersane iscilerinin i doyumu ve Orgiitsel stres diizeylerinin bazi demografik
degiskenlerle iliskisini ortaya koymaktir. Bu ¢alismanin; i doyumu ve orgiitsel stres
diizeylerinin iyilestirilmesi ile daha etkili ve verimli is ortamlarinin olusmasi igin 6n
goriilerde bulunmasi amaclanmakta; bdylelikle insan kaynaklarinin etkinliginin ve
verimliliginin arttirtlmasina katki saglamasi, kurumlarin konuya ilgilerinin ¢ekilmesi
ve alan yazina katki saglanmasi hedeflenmektedir. Bu baglamda, “Tersane is¢ilerinin
is doyumu ile oOrgiitsel stres diizeyleri arasinda anlamli bir iligski var midir?” sorusu
arastirmanin problem ciimlesini olusturmaktadir. Ayrica, yaniti aranacak diger

arastirma sorulari ise su sekildedir.

e Tersane is¢ilerinin is doyum diizeyleri; yas, egitim durumu, medeni durum, is
hayatindaki caligma siiresi ve g¢alistiklar1 1s yerlerindeki calisma siliresine gore
anlamli bir farklilik géstermekte midir?

e Tersane iscilerinin orgiitsel stres diizeyleri; yas, egitim durumu, medeni durum, is
hayatindaki caligma siiresi ve g¢alistiklar1 i1s yerlerindeki calisma siliresine gore

anlaml bir farklilik gdstermekte midir?
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1.5. ARASTIRMANIN KISITLARI

e Bu arastirma 2012-2013 yillarinda Istanbul ilinde yer alan tersanelerde gérev
yapan mavi yakali ¢alisanlar ile sinirhidir. Arastirma ilgili kaynaklari, katilimci
goriigleri ve bu goriislerin degerlendirilmesi ile sinirli olacaktir.

e Ulasilan alan yazindan elde edilen teorik bilgi sinirlidir.
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2. YONTEM
2.1. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirmanin amacina yonelik olarak arastirmada, mevcut durumu ortaya
koymay1 amaglayan betimsel taramaya ve iliskisel taramaya yonelik bir yontem
kullanilmistir. Betimsel tarama modelleri, ge¢miste ya da halen var olan bir durumu
var oldugu sekliyle betimlemeyi amaglayan aragtirma yaklagimidir. Arastirmaya
konu olan olay, birey ya da nesne kendi kosullar1 i¢inde ve oldugu gibi
tamimlanmaya c¢alisilir. Onlar1, herhangi bir sekilde degistirme, etkileme ¢abasi
gosterilmez. Iliskisel tarama modelleri ise; iki ve daha cok sayidaki degisken
arasinda birlikte degisim varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan

arastirma modelleridir (Karasar, 2003).

Hipotez Tersane c¢alisanlarinin Orgiitsel stres seviyeleri azaldik¢a is doyum

seviyeleri daha yliksek olacaktir.
H1: is Doyumu ile Orgiitsel Stres seviyeleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2: Is doyumu alt boyutlar1 (igsel Doyum, Dissal Doyum, Genel Doyum) ile
orgiitsel stres alt boyutlar1 (Sosyal Destek, Is Yiikii, Beceri Kullanimi, Karar Verme)

arasinda anlamli bir iligki vardir.

2.2. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evreni Istanbul ili siirlar icerisinde faaliyet gdsteren ozel
tersanelerde calisan mavi yakalilardan olusacaktir. Arastirmanin Orneklemini ise
Istanbul ili, Tuzla ilgesi icerisinde faaliyette bulunan iic 6zel tersanede ¢alisan 80

erkek isci olusturmaktadir.

2.3. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada kullanilacak veri toplama araglari; calisanlarin demografik
bilgilerini belirleyebilmek i¢in 5 maddeden olusan Kisisel Bilgi Formu, T. Theorell
ve arkadaslar1 (1988) tarafindan gelistirilen 17 sorudan olusan Orgiitsel Stres Olgegi

ve calisanlarin i3 doyum diizeylerini belirleyebilmek icin 20 sorudan olusan
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Minnesota Is Doyum Olgegi’dir. Arastirmada kullanilacak veri toplama araclar le

ilgili bilgiler asagida sunulmustur.
2.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Bu arastirmada kullanilacak Kisisel Bilgi Formunda, Is doyumu ve Orgiitsel Stres
diizeylerini etkileyebilecegi disiiniilen sosyo-demografik bilgilerin (yas, egitim
durumu, medeni durum, is hayatindaki ¢alisma siiresi ve is yerindeki toplam calisma
siiresi) belirlenebilmesi amaci ile hazirlanan 5 maddelik soru formunun kullanilmasi
planlanmistir. Kisisel Bilgi Formunda yer alan sorulara verilecek yanitlar, ilgili

Ol¢eklerle beraber Alt Problem 1 ve 2’nin yorumlanmasinda kullanilacaktir.
2.3.2. Orgiitsel Stres Olcegi

Orgiitsel stres ile ilgili en fazla kabul géren &lgeklerden olan T. Theorell, A.
Perski, T. Akerstedt ve arkadaslar1 tarafindan 1988 yilinda gelistirilen ve 40’1 askin
farkl1 dile gevrilen Orgiitsel Stres Olgegi’dir (Theorell, Perski ve Akerstedt ve ark.
1988, 5.189-196).

Analize aliman 17 maddenin, 6z degeri 1’den biiyiik dort faktor altinda
toplandig1 goriilmektedir. 1. Faktoriin orgiitsel stres diizeyini, %23,843; 2.faktoriin
%15,565; 3.faktoriin %9,252 ve 4.faktoriin %5,920 oraninda olgtiigii goriilmektedir.
Ayrica, elde edilen bu dort faktdor ve 17 sorudan olusan Olgek, orglitsel stres
diizeyindeki toplam varyansmn %54,580’ini agiklamaktadir. Olgegin alt boyutlarini

olusturan faktorler su sekildedir:

e Sosyal Destek
° is Yuki
e Beceri Kullanimi

e Karar Verme

Orgiitsel stresin is yiikii alt boyutunda yer alan iki soru (4. ve 5. sorular) ve
beceri kullanimi alt boyutunda yer alan bir soru (9.soru) 6ngoriilen boyutlarda diisiik
faktor yiikleri gostermeleri nedeniyle olgekten ¢ikartilmistir. Yapilan bu calisma ile
alan yazindaki ¢alisma sonuglari benzerlik gostermekte olup 4., 5. ve 9. sorularin
oOrgiitsel stres modeline uygun olmadiklar1 desteklenmektedir. Bu problemin ¢alisma

ortamindaki yapisal ve kiiltiirel farkliliklardan kaynaklandig: diistiniillmektedir.
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Faktorlerin Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik degerleri incelendiginde birinci
faktdr icin (Sosyal destek alt boyutu a=0.80), ikinci faktor i¢in (Is Yiikii alt boyutu
a=0.60), t¢lincii faktor i¢in (Beceri Kullanimi alt boyutu 0=0.71), dordiincii faktor
icin (Karar Verme alt boyutu oa=0.78) olarak belirlenmistir. Toplam d&lgegin
Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik degerleri ise (0=0.79)olarak bulunmustur. Orijinal
anketteki (21) is yiiki alt boyutu i¢in Cronbach Alpha i¢ tutarlilik degeri o =0,72;
kontrol alt boyutu i¢in 0=0.63; sosyal destek alt boyutu i¢in a=0.86 olarak tespit

edilmistir

2.3.3. Minnesota Is Doyum Ol¢egi

Akademik arastirmalarda calisanlarin is doyumlarini 6lgmek i¢in en fazla
tercih edilen envanter Minnesota Is tatmini Olgegi (MSQ) kullanilacaktir. Weiss,
Davis, England ve Lofguist (1967) tarafindan gelistirilen 6lgek Baycan tarafindan
(1985) Tiirkce’ye cevrilip, gecerlilik ve gilivenirlilik ¢aligmalar1 yapilmig, Cronbach
Alpa degeri 0,77 olarak bulunmustur.(Akt. Mahmutoglu, 2007)

Minnesota Is Doyum Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir
dlcektir. Olgek puanlamasinda, Hi¢ memnun degilim; 1 puan, Memnun degilim; 2
puan, Kararsizim; 3 puan, Memnunum; 4 puan, Cok memnunum; 5 puan olarak
degerlendirilmektedir. Olgekten ters puanlanan madde bulunmamaktadir. Minnesota
Is Doyum Olgegi igsel, digsal ve genel doyum diizeyini belirleyici 6zelliklere sahip

20 maddeden olusmustur.

Icsel Doyum: 1,2, 3, 4,7, 8,9, 10, 11, 15, 16, 20 numaral sorulardan
olusmaktadir. Takdir edilme, basar1 veya taninma, isin sorumlulugu ve iste
ilerlemeye bagli gorev degisikligi gibi isin igsel niteligine iliskin tatmin
olunmuslukla ilgili &gelerden meydana gelmektedir. Olgegin bu boyutundaki
maddelerinden elde edilen verilerin 12 ye boliinmesi ile birlikte igsel doyum puani

elde edilmektedir.

Digsal Doyum: 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 numarali sorulardan olugsmaktadir.
Kurumlarin ileriye dontik planlar1 ve yonetim tarzi, denetim mekanizmasinin igleyis
tarzi, yoneticiler ve bunlarin astlartyla olan iligkileri, ¢alisma kosullari, alinan iicret
gibi isin cevresine ait 6gelerden meydana gelmektedir. Olgegin bu boyutundaki
maddelerden elde edilen verilerin toplaminin 8’e bdliinmesi ile birlikte digsal doyum

puani elde edilmektedir.
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Genel Doyum: Olgekte bulunan tiim maddeler olan 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10,
11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20 numarali maddeleri i¢cermektedir (Yelboga,
2007)

Bu arastirmada, Minnesota Is Doyum Olgegi’nin kisa formu kullaniimistr.

2.4, VERILERIN ANALIZi

Arastirma esnasinda anketler calisanlara elden dagitilacak ve anketlerde yer
alan agiklamalarin yaninda sozlii olarak da agiklamalarda bulunulacaktir. Gerekli
siirenin sonunda da anket formlar1 yine elden teslim alinacak ve daha sonra toplanan
anket formlarmmin kodlanarak bilgisayar ortamimna aktarilmasi planlanmaktadir.
Arastirmanin amact ve hipotez dogrultusunda verilerin analizinde; mavi yakali
tersane iscilerinin i doyum diizeyleri ile orgiitsel stresleri arasindaki iliskinin
incelenmesi icin “Pearson Carpim — Moment Korelasyon Katsayis1” hesaplanmaistir.
Mavi yakalilarin i doyum diizeylerinin Sosyo — Deografik 6zellikler agisindan
incelenmesi i¢in bagimsiz gruplar igin, t-testi analizi kullanilmistir, ayrica yine mavi
yakalilarin orgiitsel stres diizeylerinin Sosyo — Demografik o6zellikler agisindan
incelenmesi i¢in ise bagimsiz gruplar igin, t-testi analizi gergeklestirilmistir. Ayrica
aragtirmanin amaci ve hipotez dogrultusunda gerekli goriliirse diger istatistik

yontemlerinden yararlanilmastir.

2.5. DEMOGRAFIK BULGULAR

Aragtirmanin bu bolimiinde arastirmaya tersane caliganlarmin demografik
ozelliklerine ait frekans (N) ve yiizde (%) istatistiklerine yer verilmistir. Ayrica
orneklem grubunu olusturan calisanlarin goriis belirttikleri Orgiitsel Stres Olgegi ve
Minnesota Is Doyumu Olgeklerine verdikleri yanitlara ait betimleyici ortalama (X),

standart sapma (SS) degerleri de asagida yer almaktadir.
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Tablo 2.1: Arastirmaya Katilan Cahsanlarin Yas Araliklarina Gore Dagilimlar:

N %
20 Yas ve Alt1 1 1,2
21-25 Yas 3 3,7
26-30 Yas 7 8,5
31-35 Yas 5 6,1
36-40 Yas 18 21,9
41 Yas ve Uzeri 47 57,3
Toplam 81 98,8
Belirtilmemis 1 1,2

Tablo 2.1°de goriildiigii lizere, arastirmaya katilan tersane g¢alisanlarinin 1’
(%1.2) 20 yas ve alt1 yas grubunda yer almaktadir, 3’1 (%3.7) 21-25 yas araliinda
yer almaktadir. 7’si (%8.5) yas araliginda yer almaktadir. 5’1 (%6.1) 31-35 yas
araliginda yer almaktadir, 18’1 (%21.9) 36-40 yas araliginda yer almaktadir ve son
olarak 47’si (57.3) ise 41 yas ve iizerindedir. Katilimcilarin 1’1 ise yasim

belirtmemistir.

Tablo 2.2: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Egitim Durumlarina Gore

Dagilimlan
N %
[kdgretim 36 43,9
Ortadgretim 44 53,7
Lisans 2 2,4
Toplam 82 100

Tablo 2.2'de goriildiigii lizere, arastirmaya katilan tersane calisanlarinin
36’s1 (%43.9) ilkogretim seviyesinde egitime sahiptir, 44’1 (%53.7) orta 0gretim

seviyesinde egitime sahiptir ve 2’si ise (%2.4) lisans seviyesinde egitime sahiptir.
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Tablo 2.3: Arastirmaya Katilan Tersane Calisanlarinin Medeni Durumlarina

Gore Dagilimlan

N %
Evli 71 86,6
Bekar 11 13,4
Toplam 82 100

Tablo 2.3.’te goriildiigii lizere arastirmaya katilan tersane calisanlariin 71°1

(%86.6) evlidir ve 11’1 (%13.4) ise bekardir.

Tablo 2.4: Arastirmaya Katilan Cahisanlarin Mesleki Tecriibelerinin Yil

Araliklarina Gore Dagilimlar:

N %
1 Yildan Az 2 2,4
1-5 Y1 4 4,9
6-10 Y1l 9 11
11 Y1l ve Uzeri 67 81,7
Toplam 82 100

Arastirmaya katilan tersane calisanlarimin 2’si (%2.4) 1 yildan az is
tecriibesine, 4’1 (%4.9) 1-5 yil aralifinda is tecriibesine, 9’u (%11) 6-10 yil
araliginda is tecriibesine ve 67°si (%81.7) 11 yil ve lizerinde is tecriibesine sahip

olduklarini Tablo 2.4.’te gormekteyiz.

Tablo 2.5: Arastirmaya Katilan Calisanlarin Su Andaki Kurumlarinda Calisma

Siirelerinin Y1l Araliklarina Gore Dagilimlar

N %
1 Yildan Az 7 8,5
1-3 Y1l 9 11
4-6 Y1l 17 20,7
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7 Y1l ve Uzeri 48 58,5
Toplam 81 98,8
Belirtilmemis 1 1,2

Tablo 2.5.te goriildiigii gibi aragtirmaya katilan tersane calisanlarinin
bulunduklar1 kurumdaki ¢alisma siirelerinin dagilimlar1 Tablo 5’de yer almaktadir.
Buna gore, katilimcilarin 7°si (%8.5) 1 yildan az, 9’u (%11) 1-3 yil araliginda, 17’si
(%20.7) 4-6 il araliginda, 48’1 (%58.5) 7 yil ve iizeri siirede, hali hazirdaki
kurumlarinda ¢alismaya devam ettiklerini belirtmislerdir. Katilimcilardan 1 tanesi ise

bu soruda bilgi vermemistir.

49



3. BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde yapilan istatistiksel analizler sonucunda elde

edilen bulgular yer almaktadir.

Tablo 3.1. is Stresi Ol¢egi ve Minnesota is Doyumu Olgegine Verilen Yanitlara
Iliskin Betimleyici Istatistikler.

N Min.  Maks. X SS
Icsel Doyum 82 1,83 5 3,62 0,83
Digsal Doyum 82 1,38 5 3,16 0,99
Genel Doyum 82 1,65 5 3,44 0,85
Sosyal Destek 82 6 30 22,15 6,53
Is Yiikii 82 3 15 9,99 3,14
Beceri Kullanimi 82 4 15 10,55 2,34
Karar Verme 82 2 10 6,17 2,56

Arastirmaya katilan tersane ¢alisanlarinin arastirmada kullanilan 6l¢ekler olan
Minnesota Is Doyumu Olgegi ve Is Stresi Olgegine vermis olduklar1 yanitlara ait
yanitlar Tablo 3.1.’de yer almaktadir. Tabloda yer alan degerler Minnesota Is
Doyumu Olgegi i¢in madde bazinda ortalamalaria ait betimsel istatistikleri, Is Stresi
Olgegi igin ise alt boyutlara ait toplam puanlarma ait betimsel istatistiklerini

yansitmaktadir.

Buna gore, katilimcilarin Igsel Doyum alt boyutunda vermis olduklari
yanitlarin madde bazinda ortalama degerleri 1.83 ile 5 arasinda degismektedir
(X=3.62 , SS=0.83), dissal doyum alt boyutunda vermis olduklar1 yanitlarin madde
bazinda ortalama degerleri 1.38 ile 5 arasinda degismektedir (X=3.16 , SS=0.99) ve
son olarak genel doyum alt boyutunda vermis olduklar1 yanitlarin madde bazinda

ortalama degerleri 1.38 ile 5 arasinda degismektedir (X=3.16 , $S=0.99).

Diger taraftan, tersane ¢alisanlarinin Is Stresi Olgegi alt boyutuna vermis

olduklar1 yanitlarin toplam puan bazinda betimsel istatistikleri su sekildedir;
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caliganlarim Sosyal Destek alt boyundan elde ettikleri skorlar 6 ile 30 arasinda
degismektedir (X=22.15, SS=6.53), Is Yiikii alt boyundan elde ettikleri skorlar 3 ile 9
arasinda degismektedir (X=9.99, SS=3.14), Beceri Kullanimi alt boyundan elde
ettikleri skorlar 4 ile 15 arasinda degismektedir (X=10.55, SS=2.34) ve son olarak
Karar Verme alt boyundan elde ettikleri skorlar 2 ile 10 arasinda degismektedir
(X=6.17, SS=2.56).

Tablo 3.2. Ts Stresi Ol¢egi Alt Boyut Skorlar1 Arasindaki Iliskiler

Sosyal Destek Is Yiikii Beceri Kullanomi  Karar Verme
Sosyal Destek - -0,639** -0,056 0,686**
Is Yiikii - 0,311** -0,458**
Beceri Kullanimi - 0,003

Karar Verme -

Is Stresi alt boyut skorlar1 arasindaki iliskiler Tablo 3.2.’de yer almaktadir.
Buna gore, Sosyal destek alt boyutu ile Is Yiikii alt boyutu arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve ters yonlii bir iliski bulunmaktadir (p < 0.01). Sosyal Destek alt
boyutu ile Beceri kullanim1 arasinda anlamli bir iligki bulunmadigi goriilmiistiir (p >
0.05). Diger taraftan Sosyal Destek alt boyutu ile Karar Verme alt boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (p < 0.01). Is Yiikii alt boyutunun
ise Beceri Kullanimi alt boyutu ile arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu
gdriigmiistiir (p < 0.01). Diger taraftan, Is Yiikii alt boyutunun Karar Verme alt
boyutu ile arasinda anlamli ve ters yiinlii bir iliski igerisinde olduklar1 goriilmiistiir(p
< 0.01). Son olarak Beceri Kullanim1 ve Karar Verme alt boyutlar1 arasinda anlamli

herhangi bir iligkinin olmadig1 goriilmistiir.

Tablo 3.3. Minnesota Is Doyumu Olcegi Alt Boyut Skorlar1 Arasindaki iliskiler

Icsel Doyum  Dissal Doyum Genel Doyum

I¢sel Doyum 0,820** 0,964**
Dissal Doyum 0,942**
Genel Doyum
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Minnesota Is Doyumu alt boyut skorlar1 arasindaki iliskiler Tablo 3.3.’de yer
almaktadir. Buna gore, i¢sel Doyum alt boyutu ile Dissal Doyum alt boyutu puanlart
arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir (p < 0.01).
Ayn1 sekilde, Genel Doyum alt boyut skorlari ile Igsel Doyum (p < 0.01) ve Dissal
Boyut (p < 0.01) skorlar1 arasinda da yine pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Tablo 3.4. Minnesota Is Doyumu Olcegi Ile Is Stresi Olcegi Alt Boyut Skorlar
Arasindaki fliskiler

Sosyal Destek Is Yiikii Beceri Kullanimi ~ Karar Verme
I¢sel Doyum 0,666** -0,460** 0,083 0,600**
Digsal Doyum 0,615** -0,468** -0,021 0,475**
Genel Doyum 0,674** -0,486** 0,038 0,571**

Minnesota Is Doyumu Olgegi ile Is Stresi Olgegi alt boyut skorlar1 arasindaki
iliskiler Tablo 3.4.’de yer almaktadir. Buna gore, i¢sel Doyum alt boyutu ile Sosyal
Destek alt boyutlaripuanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski
bulunmaktadir (p < 0.01). Ayni sekilde, I¢sel Doyum alt boyutu ile Karar Verme alt
boyutlaripuanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iligki
bulunmaktadir (p < 0.01). Diger taraftan, Igsel Doyum alt boyutu ile Is Yiikii alt
boyutlaripuanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve ters yonlii bir iliski
bulunmaktadir (p < 0.01) fakat Igsel Doyum alt boyutu ile Beceri Kullanimi alt
boyutlaripuanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve ters yonlii bir iligki

bulunmaktadir. (p > 0.05)

Dissal Doyum alt boyutu ile Sosyal Destek alt boyutlaripuanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir (p < 0.01). Ayni
sekilde, Digsal Doyum alt boyutu ile Karar Verme alt boyutlaripuanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir (p < 0.01). Diger
taraftan, Dissal Doyum alt boyutu ile is Yiikii alt boyutlaripuanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve ters yonlii bir iliski bulunmaktadir (p < 0.01) fakat
Digsal Doyum alt boyutu ile Beceri Kullanimi alt boyutlaripuanlari arasinda

istatistiksel olarak anlamli ve ters yonlii bir iligki bulunmaktadir (p > 0.05).
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Genel Doyum alt boyutu ile Sosyal Destek alt boyutlaripuanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir (p < 0.01). Aym
sekilde, Genel Doyum alt boyutu ile Karar Verme alt boyutlaripuanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir (p < 0.01). Diger
taraftan, Genel Doyum alt boyutu ile Is Yiikii alt boyutlaripuanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve ters yonlii bir iliski bulunmaktadir (p < 0.01) fakat
Genel Doyum alt boyutu ile Beceri Kullanimi alt boyutlaripuanlari arasinda

istatistiksel olarak anlamli ve ters yonlii bir iliski bulunmaktadir. (p > 0.05)

Farkli Demografik Ozellikler ile Minnesota Is Doyumu Olcegi ve Is Stresi
Olcegi Alt Boyut Skorlari Arasindaki Iliskiler

Farkli Demografik Ozellikler ile Minnesota Is Doyumu Olgegi ve Is Stresi Olgegi alt
boyut skorlar1 arasindaki iligkilerin belirlenebilmesi i¢in gergeklestirilen t testi ve

Mann Whitney U testi sonuglar1 bu boliimde yer almaktadir.

Tablo 3.5. Minnesota is Doyumu Olgegi ve is Stresi Olcegi Alt Boyut Skorlar
ile Yas Degiskeni Arasindaki iliskiler

t df P X SS
i¢sel Doyum -1,882 79 0,064 40 Yas ve Al 341 089

41 Yas ve Ugzeri 3,76 0,77

Dissal Doyum -1,451 79 0,151 40 Yas ve Alt1 2,99 0,94
41 Yas ve Ugzeri 3,31 1,01
Genel Doyum -1,772 79 0,080 40 Yas ve Alta 3,24 0,88
41 Yas ve Uzeri 3,58 0,82
Sosyal Destek -2,113 79  0,038* 40 Yas ve Alta 20,41 7,16
41 Yas ve Uzeri 23,46 5,84
Is Yiikii 0,395 79 0,694 40 Yas ve Alt1 10,17 3,10

41 Yas ve Uzeri 9,89 3,23
Beceri Kullanimi 0,794 79 0,429 40 Yas ve Alt1 10,82 2,27
41 Yas ve Uzeri 10,40 2,39
Karar Verme -1,704 79 0,092 40 Yas ve Alt1 5,61 2,42
41 Yas ve Uzeri 6,59 2,63
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Minnesota Is Doyumu Olgegi ve Is Stresi Olgegi alt boyut skorlarinin farkl
Yas gruplarinda yer alan tersane calisanlari arasinda farklilagip farklilagmadiginin
belirlenebilmesi i¢in gergeklestirilen t test sonucglar1 Tablo 3.5.’de yer almaktadir.
Yas degiskenine gore alt gruplarda yeterli sayida calisan yer almadigi igin
katilimcilar 40 yas alt1 ve 41 yas ve iizeri olmak {izere iki farkl alt grupta yer alacak
sekilde yeniden kodlanmislardir. Buna gére Is Stresi Olgegi alt boyutu olan Sosyal
Destek alt boyutu skorlar1 bu iki alt grup arasinda anlamli seviyede farklilagsmaktadir
(p < 0.05). 41 yas ve lizerinde yer alan g¢alisanlarin skorlari anlamli seviyede daha

yiiksektir.

Tablo 3.6. Minnesota is Doyumu Olgegi ve s Stresi Olcegi Alt Boyut Skorlar
fle Egitim Durumu Degiskeni Arasindaki Iliskiler

t df p X SS
Igsel Doyum 0,144 80 0,886 ilkogretim 3,60 0,77
Ortadgretim ve Uzeri 3,63 0,88
Digsal Doyum 0,407 80 0,685 Ilkogretim 3,21 1,01
Ortadgretim ve Uzeri 3,12 0,98
Genel Doyum 0,105 80 0,917 Ilkdgretim 3,45 0,82
Ortadgretim ve Uzeri 3,43 0,89
Sosyal Destek 1,77 80 0,081 ilkégretim 20,72 6,27
Ortadgretim ve Uzeri 23,26 6,58
Is Yiikii 0,807 80 0,422 ilkdgretim 10,30 3,14
Ortadgretim ve Uzeri 9,74 3,16
Beceri Kullanim1 0926 80 0,357 ilkogretim 10,28 2,15
Ortadgretim ve Uzeri 10,76 2,49
Karar Verme -1,319 80 0,191 ilkdgretim 5,75 2,70
Ortadgretim ve Ugzeri 6,50 2,44
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Minnesota Is Doyumu Olgegi ve Is Stresi Olgegi alt boyut skorlarinimn
farkliegitim seviyesinde yer alan tersane c¢alisanlart arasinda farklilasip
farklilasmadiginin belirlenebilmesi i¢in gergeklestirilen t test sonuglar1 Tablo 3.6.’da
yer almaktadir. Egitim seviyesi degiskenine gore alt gruplarda yeterli sayida ¢alisan
yer almadig i¢in katilimcilar ilkdgretim seviyesi ve ortadgretim ve iizeri olmak iizere
iki farkli alt grupta yer alacak sekilde yeniden kodlanmiglardir. Buna gore her iki
Olcege ait alt boyut skorlar1 i¢in bu iki alt grup arasinda anlamli seviyede

farklilasmamaktadir (p > 0.05).

Tablo 3.7. Minnesota is Doyumu Olgegi ve s Stresi Olcegi Alt Boyut Skorlar
Ile Calisanlarin Medeni Durumu Degiskeni Arasindaki iliskiler

M. Durum N  Sira Ort. Sira Top U W Z p

I¢sel Doyum Evli 71 43,28 3073 264 330 -1,723 0,085
Bekar 11 30 330

Digsal Doyum  Evli 71 43,06 30575 2795 3455 -1512 0,130
Bekar 11 3141 3455

Genel Doyum Evli 71 4341 3082 255 321 -1,844 0,065
Bekar 11 29,18 321

Sosyal Destek Evli 71 4264 30275 30955 3755 -1,106 0,269
Bekar 11 34,14 3755

Is Yiikii Evli 71 40,88 29025 3465 29025 -0,604 0,546
Bekar 11 45,5 500,5

Beceri Kullammmi Evli 71 39,45 2801 245 2801 -1,997 0,046*
Bekar 11 54,73 602

Karar Verme Evli 71 4242 30115 3255 3915 -0,895 0,371
Bekar 11 35,59 391,5
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Minnesota Is Doyumu Olgegi ve Is Stresi Olgegi alt boyut skorlarinimn
farklifarkli medeni duruma sahip tersane c¢alisanlar1 arasinda farklilasip
farklilasmadiginin belirlenebilmesi igin gergeklestirilen Mann Whitney U test
sonuglar1 Tablo 3.7.’de yer almaktadir. Buna gore Is Stresi Olgegi alt boyutu olan
Beceri Kullanimi alt boyutu skorlari bekar ve evli c¢alisanlar arasinda anlamli
seviyede farklilagsmaktadir (p < 0.05). Evli olan galisanlarin skorlari bekar olan
calisanlara gore anlamli seviyede daha yiiksektir. Diger alt boyut skorlar1 igin ise

herhangi bir farklilasma gézlemlenmemistir.

Tablo 3.8. Minnesota is Doyumu Olgegi ve s Stresi Olcegi Alt Boyut Skorlar
Ile Calisanlarin Mesleki Tecriibesi Arasidaki liskiler

t df P X SS

I¢sel Doyum -3,234 80  0,002** 10 Y1l ve Alt1 3,02 0,80
11 Yil ve Uzeri 3,75 0,78
Digsal Doyum -2,161 80 0,034* 11 Yil ve Alt1 2,67 0,95
12 Y1l ve Uzeri 3,27 0,97
Genel Doyum -2,89 80  0,005** 12 Yilve Al 2,88 0,82

13 Y1l ve Uzeri 3,56 0,81

Sosyal Destek -2,491 80 0,015 13YilveAln 1847 7,67
14 Y1l ve Uzeri 22,97 6,01
is Yiikii 1,107 80 0272 14YiveAln 1080 3,07
15 Y1l ve Uzeri 9,81 3,15
Beceri Kullanimi  -1,128 80 0,263 15 Yil ve Alta 9,93 2,18
16 Yil ve Uzeri 10,68 2,36
Karar Verme -2,474 80  0,015* 16 Yilve Alta 4,73 2,65

17 Y1l ve Uzeri 6,49 2,45
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Minnesota Is Doyumu Olcegi ve Is Stresi Olcegi alt boyut skorlarinin farklis
tecriibesi yil araliklarinda yer alan tersane calisanlari arasinda farklilasip
farklilasmadiginin belirlenebilmesi i¢in gergeklestirilen t test sonuglar1 Tablo 3.8’de
yer almaktadir. Calisma tecriibesi degiskenine gore alt gruplarda yeterli sayida
calisan yer almadigi i¢in katilimcilar 15 yil ve alt1 ve 16 yil ve lizeri olmak iizere iki
farklr alt grupta yer alacak sekilde yeniden kodlanmislardir. Buna gore Minnesota Is
Doyumu Olgeginin her ii¢ alt boyutu icin alt boyut skorlar1 bu iki alt grup arasinda
anlaml seviyede farklilagsmaktadir (p < 0.05). Bu farklilasma 16 yil ve flizeri is
tecriibesine sahip calisanlar lehinedir. Aym sekilde, Is stresi 6lgegi alt boyutlar1 olan
Karar Verme ve Sosyal Destek alt boyutlarinin skorlar1 da iki alt grup arasinda
anlamli seviyede farklilasmaktadir (p < 0.05). Bu farklilasma 16 yil ve iizeri is

tecriibesine sahip ¢alisanlar lehinedir.

Tablo 3.9. Minnesota Is Doyumu Olgegi ve s Stresi Olgegi Alt Boyut Skorlari ile

Calisanlarin Meveut Kurumdaki Cahisma Siiresi Arasindaki iliskiler

t df P X SS

I¢sel Doyum -2,955 79  0,004** 6 Yil ve Alt1 3,30 0,87
7 Y1l ve Uzeri 3,83 0,74
Dissal Doyum -2,998 79 0,004** 6 Y1l ve Alt1 2,78 0,98
7 Y1l ve Uzeri 3,43 0,93

Genel Doyum -3,133 79  0,002** 6 Yil ve Alt1 3,09 0,87

7 Y1l ve Uzeri 3,67 0,77

Sosyal Destek -2,841 79  0,006%* 6 Yil ve Alt 19,69 7,13
7 Y1l ve Uzeri 23,72 5,61
Is Yiikii 2,48 79 0,015* 6 Yil ve Alta 11,03 3,19
7 Y1l ve Uzeri 9,31 2,96
Beceri Kullanimi 0,854 79 0,396 6 Y1l ve Al 10,84 2,30
7 Y1l ve Uzeri 10,39 2,36
Karar Verme -1,896 79 0,062 6 Yil ve Alt1 5,51 2,52

7 Y1l ve Uzeri 6,60 2,54
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Minnesota Is Doyumu Olgegi ve Is Stresi Olgegi alt boyut skorlarinimn
bulunduklari1 kurumda farkliyil araliklarinda ¢alisma ge¢misi olan tersane caligsanlari
arasinda farklilagip farklilasmadigimin belirlenebilmesi i¢in gergeklestirilen t test
sonuglart Tablo 3.9°da yer almaktadir. Kurumdaki caligma tecriibesi degiskenine
gore alt gruplarda yeterli sayida ¢alisan yer almadigi i¢in katilimcilar 6 yil ve alt1 ve
7 yil ve ilzeri olmak iizere iki farkli alt grupta yer alacak sekilde yeniden
kodlanmislardir. Buna gére Minnesota Is Doyumu Olgeginin her ii¢ alt boyutu i¢in
alt boyut skorlar1 bu iki alt grup arasinda anlamli seviyede farklilasmaktadir (p <
0.05). Bu farklilagma calistiklar1 kurumda 7 yil ve iizeri is tecriibesine sahip
calisanlar lehinedir. Aym sekilde, Is stresi dlgegi alt boyutlari olan Is Yiikii ve Sosyal
Destek alt boyutlarinin skorlar1 da iki alt grup arasinda anlamli seviyede
farklilagsmaktadir (p < 0.05). Sosyal Destek alt boyutu i¢in bu farklilasmanin 7 yil ve
lizeri is tecriibesine sahip ¢alisanlar lehine oldugu, Is yiikii alt boyutu igin ise bu
farklilasmanin 6 yil ve altt is tecrilbesine sahip ¢alisanlar lehine oldugu

goriilmektedir.
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4. TARTISMA

Bu boéliimde arastirma sonucunda elde edilen bulgular 6zetlenerek ilgili alan
yazin 1s1ginda tartigilacaktir. Daha sonrasinda ise gerek alanda g¢alisan uzmanlara
gerekse bundan sonra bu konu iizerinde calisacak arastirmacilara yonelik Oneriler
sunulacaktir. Arastirmada elde edilen bulgulara gore, is yiikii ile sosyal destek ile
karar verme alt boyutlar1 arasinda negatif yonlii, beceri kullanim1 arasinda ise pozitif

yonlii bir iliski bulunmaktadir.

Sosyal destek ile karar verme boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iligki
bulunmaktadir. Is stresi ile basagikma ile ilgili calismalar incelendiginde (Ozaltin ve
Nehir, 2007;Viswesvaran ve arkadaslari, 1999) “Sosyal Destek” lizerinde 6nemle
duruldugu goriilmektedir. Calisan bireylerin ¢alisma saatleri disinda kalan siireleri
nasil harcadiklari, ne tiir faaliyetler icerisine girdikleri, ise dair sorunlar ile ilgili
sosyal gevrelerinden ne 6l¢iide destek aldiklari oldukca 6nemlidir. Bu sebeple, sosyal
destek tlizerinde durulmasi gereken onemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Ayni sekilde, calisanlarin kariyerlerine ait bir takim hayalleri, beklentileri ve
hedefleri bulunmaktadir. Bu beklenti ve hedeflerin, ne olglide karsilasacag,
cevrelerinde gelisecek olaylarla yakin iligki i¢erisindedir. Cevreden yeterince destek
gorememek kariyer gelisiminin olumsuz etkilemesi ve bireylerin dogru kararlar

alabilmelerini olumsuz etkileyebilir (Swansonve Woitke, 1997, s. 434)

Bu sebeple, sosyal destek ile bireylerin alacaklar1 kararlara dair yagayacaklari
stres ve nihai olarak elde edecekleri is doyumu arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir. Nitekim, hali hazirdaki bu ¢alismada da is doyumu ile sosyal destek

ve karar verme arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugu gézlemlenmistir.

Is doyumu ile is yiikii arasinda negatif yonlii bir oldugu goriilmiistiir. De
Nobile ve McCormick’e (2005) gore mesleki stres is doyumunun Onemli bir
yordayicisidir. Stres ve i doyumu arasinda ters yonlii bir iliski bulunmaktadir
(Yilmaz veMurat, 2008; Chaplain, 1995). Gilinbay1 ve Tokel (2012), tarafindan
gergeklestirilen bir arastirmada isdoyumu ile is stresi arasinda ters bir iliski oldugu, is
doyumu diistiikce is stresinin arttigi,is doyumu arttikca is stresinin diistiigi
goriilmiistiir. Is yiikiiniin is stresini etkiledigi da yine bu ¢alismada elde edilen bir
diger bulgudur. Bu bakimdan ele alinacak olunursa, elde edilen bu bulgunun hali

hazirdaki alan yazini destekledigi diistiniilebilir.
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Elde edilen bir diger bulguya gore, beceri kullanimi ile iy doyumu arasinda
bir iliski bulunmamaktadir. ilgili alan yazin incelendiginde (Lévy-Garboua, 2001)
isin gerektirdigi beceri seviyesinin yiikselmesi ve 6zellikle bireyin becerilerinin isin
gerektirdigi beceriler ile Ortiismesinin iy doyumunu olumlu yonde etkiledigi
goriilmistiir. Hali hazirdaki bu g¢alismada da tersane is¢ilerinin islerinde beceri
kullanimlarinin arttikga is doyumlarmin artmadigr goriilmiis olmasi Lévy-Garboua
tarafindan elde edilen bulgu ile ¢elismektedir. Nitekim,. beceri kullanimi ve kisinin
sahip oldugu becerileri isinde kullanabilmesi bireylerin kendi potansiyellerini iglerine
en st seviyede yansitilabilmelerini ve sahip olduklart becerilerin karsiligi olan bir
pozisyonda calismalar1 sebebi ile {icret ve g¢alisilan pozisyon gibi is doyumunu
dogrudan etkileyen etmenlerle iligkili oldugu icin beceri kullanimi, dogrudan da olsa
dolayl da olsa i doyumunu olumlu yonde etkilemesi beklenmektedir. Alan yazin ile
celigkili bir sonu¢ elde edilmesinin gerekgesi ise tersane isgilerinin alt egitim
seviyesine sahip homojen bir grup olmasi olabilir. Olgiilen niteligin ranjmnin

daralmasi anlamli iliski elde edilmesini zorlastirdig: ilgili literatiirde yer almaktadir

(Tabachnick and Fidel, 2007).

Sosyal Destek 41 yas ve iizeri bireylerde anlamli seviyede daha yiiksektir.
Yas arttikca sosyal destegin arttig1 ve bu sekilde bireylerin stresli yasam olaylarindan
daha az etkilendikleri bilinen bir durumdur (Laireiter ve Baumann, 1991). Bu durum
iki farkli sekilde yorumlanabilir. Belirli bir yastan sonra, bireyler sosyal iliskilerine
daha fazla bagimli olurlar ve 6zellikle ileri yaslarda sosyal destek daha 6nemli bir hal
alir. Ayrica, onaylanmak bireyleri basarilar1 i¢in olduk¢a nemlidir. Yas ilerledikge,
mesleki ilerlemede sosyal onay ve sosyal destege bagli olacagi i¢in sosyal destek ile

bireyler idealize edilmis kariyer gelisimlerini siirdiirebileceklerdir.

Mesleki tecriibe arttikga, hem i¢sel hem de digsal doyum artmaktadir. Kaya
ve arkadaglar1 (2007) tarafindan gerceklestirilen calismada, yas ile katilimcilarin
Kisisel basar1 puanlari arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iligki tespit edilmistir.
Elde edilen bulgu bu baglamda incelenecek olursa, bireylerin tecriibeleri arttikca,
kisisel basarilarinin arttigi, bununla paralel olarak mesleklerinden edindikleri
doyumun da artacagi diistiniilebilir. Diger taraftan farkli alanlarda calisan ¢alisanlarla
yiiriitiilen calismalarda ise (Can, 2006; Celik ve Bastiirk, 2013; Adigiizel, Unsal ve
Karadag, 2012) is tecriibesi ile i3 doyumu arasinda herhangi bir iligskinin

bulunmamasi olarak gosterilmistir. Bu durumun bir¢ok sebebi olabilir. Ornegin, bir
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ogretmenden beklentiler, bir hekimden beklentiler ya da bir avukattan beklentiler
mesleki gelisimin hangi evresinde olunduguna daha az bagimlidir. Tersanecilik
sektoriinde ise bulundugunuz tecriibe seviyesine gore daha fazla sorumluluk alma
olasiliginiz artmaktadir. Bu sebeple mesleki tecriibe is doyumu i¢in daha énemli bir

konumdadir.

I¢sel doyum ile digsal doyum arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadr.
Spector (1997)’a gore, igsel doyum dissal doyumdan daha dominanttir ve digsal
doyumun ortaya g¢ikmasi i¢in Oncelikle bireyin igsel olarak doyumu saglamasi
gerekmektedir. Yani, igsel doyum digsal doyumun 6n kosuludur. Bu sebeple dissal
doyuma sebep olan bir digsal uyaricinin varligi bireyin genel doyumunu ve igsel
doyumunu da olumlu yonde etkileyecektir. Bu sebeple elde edilen bu bulgu, is
doyumu ile ilgili alan yazin ile paralellik gosterdigi sdylenebilir. Ayni sekilde,

mesleki tecriibe arttikga Sosyal destek ve karar verme alt boyut skorlar1 artmaktadir.

Calisilan kurumdaki is tecriibesi arttikca hem i¢sel hem de dissal doyum
artmaktadir. Yavuz ve Karadeniz’in (2009) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada da
benzer sonuclar elde edilmistir. Buna gore, ayn1 kurumda uzun siire ¢alismak bireyin
isine olan uyumunun artmasini saglar. Artan is uyumu ile birlikte i doyumunun da
artacagi ifade edilmistir. Son olarak, calisilan kurumdaki is tecriibesi arttik¢a sosyal

destek artmakta, diger taraftan, is yiikiinden kaynakli stres azalmaktadir.
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5. ONERILER
Bundan sonraki ¢alismalarda:

1. Daha biiyiik 6rneklem gruplarina ulasilmasi kaydi ile parametrik terslerin
gerceklestirilebilmesi i¢in gerekli veri yapisi saglanabilir. Bu sayede, ¢ok
degiskenli istatistiklerin yapilmasinin da onii agilacaktir.

2. Gergeklestirilecek bir yol analizi ile sorun daha detayli olarak ele alinabilir.

3. Farkli meslek gruplarina da yer verilerek karsilagtirmali bir caligma
gerceklestirilebilir. Bu yolla tersane calisanlarinin iy doyumu ve is stres
seviyeleri hakkinda daha kapsamli bilgiye ulasilabilir ve nicel kisim yaninda
nitel kisim da eklenerek, gerceklestirilecek bireysel goriismelerle sorun daha
derinlemesine incelenebilir. Bu sekilde uygulanacak bir karma yontem
calismasi konunun ¢ok yonlii olarak ele alinmasini saglayacaktir.

4. Bundan sonra gerceklestirilecek olan ¢alismalarda, is doyumunu arttirict ya
da is stresini diisiirlicii bir priko-egitim programi gelistirilerek bu programin
etkinligi test edilebilir. Bundan sonra gerceklestirilecek olan calismalarda alt
kademe is¢ileri de arastirma siirecine dahil edilerek is doyumu ve is stresinin
hiyerarsik seviye igerisinde nasil islev gosterdigi incelenebilir. Bu yolla,

sorunun daha iyi anlasilabilecegi sdylenebilir.

Elde edilen bu bulgular 1s18inda, uygulamaya yonelik yapilabilecek baglica
¢ikarimlar su sekildedir:

5. Tersanelerde uygulanan iicret, iste ilerleme ve performans degerlendirme,
yetki ve sorumluluk dagilimi ile ilgili politikalarin ¢aliganlarin is stresi
diizeylerini kabul edilebilir diizeye getirecek sekilde daha adil, seffaf ve
yeterlilige dayali olarak diizenlenmelidir.

6. Tersanelerde calisanlara stresin neden ve sonuglar1 hakkinda bilgilendirici ve
stresin psikolojik ve fizyolojik sonuglari ile nasil basa cikilabilecegini 6greten
Stres Yonetimi Egitimi verilerek veya konu ile ilgili seminerler diizenleyerek
calisanlarin stres ve stres yoOnetimi konusunda bilingli hale gelmeleri
saglanabilir.

7. Tersanelerde ¢aliganlara problemleri ¢6zme konusunda yardim ve bilginin

aktarildigi, c¢alisanlarda sevildigi, saygi duyuldugu, énemsendigi duygusunu
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yaratan bir sosyal destek saglanarak calisanlarin ise dayali stresleri ile
miicadele edilebilir.

Ayrica tersane calisanlarinin mesai disinda sosyal faaliyet ve etkinlikler
diizenleyerek  c¢alisanlarin kendi  aralarindaki  sosyal iliskilerinin

kuvvetlendirilmesi saglanabilir.
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7. EKLER

EK.1 KiSISEL BILGi FORMU

Yiiksek lisans tezinde kullanilmak tizere hazirlanan bu formda ¢esitli sorular

bulunmaktadir. Sizlerden ad, soyad, ve telefon numarast gibi kimliginizi

tanitict bilgiler istenmemektedir. Formda yer alan sorular1 samimi ve dogru

bir sekilde cevaplamaniz rica olunur.

Katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Durumunuz ?

20 Yas Ve Al O 31 —35 Yas Arasi ()
Yasiniz ? 21 — 25 Yas Arasi @) 36 —40 Yas Arasi ()
26 — 30 Yas Arasi () 41 Yas ve Uzeri ()
[lkogretim Mezunu ()  Lisans Mezunu ()
Egitim Lise Mezunu () Yiiksek Lisans — Doktora Mezunu ()

On Lisans Mezunu ()

Medeni Haliniz ?

Evli () Bekar ()

Is Hayatindaki

Calisma Siireniz
?

1 Yildan Az () 6 — 10 Y1l Arasi ()

1-5Yil Arasi() 11 Y1l Ve Daha Fazlasi ()

Su Anda
Calistiginiz is
Yerindeki
Calisma
Siireniz ?

1 Yildan Az () 4 -6 Y1l Arasi ()

1-3YilArasi() 7 Y1l ve Daha Fazlas1 ()
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EK.2 MINNESOTA iS DOYUM OLCEGI

Asagida belli bazi duygular1 ve durumlar igeren ifadeler yer almaktadir. Bu

ifadelerde belirtilen duygu ve durumlari yasayip yasamadiginizi diisiinerek size

en uygun olan siklik sayisini asagidaki tabloya bakarak her ciimle i¢in en

uygun rakami yazmaniz gerekmektedir.

Duygular1 Yasama Sikhig1 ve Sayisi

1 2 3 4 5

Isimden Hig Isimden Isimle Ilgili Isimden Isimden Cok

Hosnut Degilim Hosnut Kararsizim Hosnutum Hosnutum
Degilim

Hangi
Sikhikta

1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimidan

2 Tek basima calisma olanagimin olmast bakimindan

3 Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

4 Toplumda “’saygin bir kigi’” sansin1 bana vermesi bakimindan

5 Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

6 Amirimin emrindeki kigileri idare tarzi bakimindan

7 Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan
Bana sabit bir is olanagi saglamasi1 bakimindan
Bagkalari icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olabilmeme
bakimindan

10 Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam
bakimindan

11 Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

12 s ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konulmasi
bakimindan

13 Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret bakimindan

14 Is iginde iste ilerleme olanagimin olmas1 bakimindan

15 Kendi kararlarim1 bana uygulama serbestligi vermesi
bakimindan

16 Kendi yeteneklerimi kullanabilme sansini1 bana saglamasi
bakimindan

17 Calisma sartlar1 bakimindan

18 Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalar1 bakimindan

19 Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem bakimindan

20 Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden
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EK.3 ORGUTSEL STRES OLCEGI

Asagida yer alan ifadeler is yerinizle ilgili baz1 6zellikleri 6rneklemektedir.
Ifadelerin dogru ya da yanlis yanmiti yoktur. Sizden istenen asagidaki
ifadelerden her birinin size gore kendi is yeriniz acgisindan hangi siklikta

olup olmadigina uygun yanit araligini x isareti koyarak belirtmenizdir.

hi¢bir zaman
cok nadir
bazen

cogu zaman

her zaman

1. Cok hizli m1 ¢aligmak zorundasin?

2. Cok yogun mu ¢aligmak zorundasin?

3. Yaptigin is ¢ok fazla ¢caba gerektirir mi?

4. Her seyi yapmak i¢in yeterli zamanin var m1?

5. Yaptigin iste sik sik istemedigin taleplerle karsilagiyor
musun?

6. Isin yeni seyler 6grenmene imkan sagliyor mu?

7. Isin {ist diizeyde beceri ve uzmanlik istiyor mu?

8. Yaptigin is ilk olarak senin harekete gegmeni gerektiriyor
mu?

9.Tekrar ve tekrar ayn1 seyleri yapmak zorunda kaliyor
musun?

10. Isinde nasil calisacaginin kararini kendin verebiliyor
musun?

11. Isinde ne yapacaginin kararini kendin verebiliyor musun?

12. Is ortamim sakin ve hostur.

13. Is yerimde diger calisanlarla iyi geginirim

14. s arkadaslarim beni destekler

15. Eger kotii giiniimdeysem is arkadasglarim beni anlar.

16.Ustlerim ile iyi geginirim.

17. Is arkadaslarim ile ¢alismaktan zevk alirim.
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