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BEYAN
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ONSOZ
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SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Bashgr: Endiistri Calisanlarinin Is Doyum Diizeylerinin Is Giivenligi Alg1 Diizeyleri
Acisindan Incelenmesi
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Kabul Tarihi: 31 Haziran 2006 Sayfa Sayisi: ..(6n kisim)+.. (tez)+ ...(ekler)

Anabilim Dali: Egitim Bilimleri ~ Bilim Dali: Egitimde Psikolojik Hizmetler

Bu arastirma; Endiistri alaninda ¢alisan bireylerin is doyumu diizeyleri ile is giivenligi algilart
arasinda bir iligki olup olmadigini inceleyerek, calisanlarda is doyumu ve is giivenligi algisini
yiikseltmek amaciyla yapilmis bir ¢alismadir.

Bu amagla arastirma Yalova'daki elyaf ve iplik alanindaki endiisti kuruluslarinin cesitli
kademelerinde calisan bireyler iizerinde gerceklestirilmis ve calisanlar tesadiifi yontemle
arastirma kapsamina alinmustir.

Bu c¢alismada veriler ii¢ 6lcme araci ile toplanmistir. Calisanlarin is giivenligi algi diizeylerini
belirlemek amaciyla Williamson ve arkadaslar1 tarafindan (1997) tarafindan gelistirilen ve
arastirmaci tarafindan Tiirkge’ye uyarlamasi yapilan “IGO 1Is Giivenligi Olgegi”
kullanilmustir. Is doyumlari ise G. Incir (1990) tarafindan gelistirilmis olan "IDO s Doyumu
Olgegi" ile belirlenmistir. Demografik degiskenleri belirlemek amaciyla da arastirmaci
tarafindan hazirlanan Bilgi Formu kullanilmstir.

Endiistri alaninda c¢alisan bireylerin iy doyumu diizeyleri ile is giivenligi algilar1 arasinda bir
ilisgki olup olmadigini belirlemek amaciyla toplanan veriler One Way Anova Teknigi ile
¢oziimlenmistir. Sosyo-ekonomik diizey, Ogrenim Diizeyi ve calisma kademeleri boyutlari ile
is giivenligi algis1 arasindaki iligkiler ise f testi ile analiz edilmistir.

Arastirmalar sonucunda, endiistri alaninda calisan bireylerin is doyumu diizeyleri ile is
giivenligi algilar1 arasinda pozitif yonde anlamli bir iligski oldugu bulunmustur. Buna gore is
doyumu diizeyi arttikca is giivenligini algilama diizeyinin de arttig1, is giivenligini algilama
diizeyinin arttikca is doyumunun da artti goriilmiistiir. Is giivenligi algisinin sosyo
ekonomik diizey ve egitim diizeyleri agisindan farklilagtigi bulunmustur. Sosyo ekonomik
diizey ve egitim diizeyi arttikca ¢alisanlarin is giivenligi algilarinin da arttig1 goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Is Giivenligi Algisi, Is Doyumu, Endiistri Calisanlari.




Sakarya University Institute of Social Sciences Abstract of Master’s

Title of the Thesis: The Investigation of industrial workers' work satisfaction levels
from the point of view of workers' organizational safety.

This research, having studied whether there is any relation between the levels of work satisfaction
and organizational safety perceptions of the industrial workers.

Having such an aim, the researches have been carried out among 650 industrial workers from
various departments of industrial organizations on the field of fibers and filament production in
'Yalova, and the workers were chosen coincidentally.

In this study, the data are collected by means of three different measuring tool; ‘OSS
Organizational Safety Scale’ which was developed by Williamson et al. in 19.., and adapted for
Turkish by the researcher herself is used in order to detect organizational safety perceptions of the
workers, their work satisfaction levels are defined by 'Work Satisfaction Scale' which was
developed by Incir (1990). In order to define the demographical variables, the Information Forms,
which were prepared by the researcher herself, are used.

The data, collected to define whether there was a relation between the levels of work satisfaction
and organizational safety perceptions of the industrial workers, were analyzed by using One Way|
ANOVA technique. The relation between the socio-economic level, education level, workplace
position dimensions are organizational safety perseptions were tested by using f-test.

/According to the researches, it is found that there is a meaningful relation between the levels of
work satisfaction and organizational safety perceptions of the industrial workers. According to
this it is seen that while the level of work satisfaction increases also organizational safety
perception level increases, while organizational safety perception level increases also the level
of work satisfaction increases. It is found out that organizational safety perception level
differentiate from the point of view of worker's socio-economic level and education level. It is
seen that as socio-economic level and education level increases also organizational safety
perception level increases.

Keywords: organizational safety perceptions, work satisfaction, industrial workers.




GIRIS

Insan,yasami icin temel gereksinmeler olan yiyecek, igcecek, konut vb. kosullari
caligmakla saglayabilmis ve tarih boyunca dogayr kendi yarari dogrultusunda
doniistiirme ugrasi icinde olmustur, insanlar iiretim siirecinde degisik asamalardan
gecerek, isbirligi yaparak, iliski ve baglantilar i¢cine girerek yasanilan i¢in gerekli olan
maddi servetleri yaratabilmislerdir. Insanin yaratic1 giicii olan ¢alisma, bedensel ya da
diisiinsel nitelikte olabildigi gibi her ikisinin bilingli birlesiminden de olusmustur.
Calisma, binlerce yildan beri diinyamizda var olagelmis, topragi ekip bi¢cmek, iplik
egirmek ve dokumak, madenleri ¢ikarip eritmek ve islemek insanlik tarihinin uzunca bir
donemi boyunca cok biiyiik degisimlere ugramamistir, insan emegine ve calisma
kosullarina iliskin biiyilk ve koklii degismeler "Sanayi Devrimi" denilen ve c¢agin
ekonomik ve toplumsal diizenini derin bir bi¢imde etkileyip yeniden yoguran teknik
olaylarla baslamistir. Sanayi Devrimi'nden sonra hizla gelisen bilim ve teknik sonucu
tiretim araglar1 biiylik degisimlere ugrayarak, cesitlenmis ve karmagiklagmistir. Kiiciik
zanaat, tezgah ve atolye iiretiminin yerine, yeni teknik bulus ve makinelerle donatilmis

fabrika iiretiminin ge¢mesi ile calisma kosullar1 da biiyiik degismelere ugramistir.

Uretim araclarinin  gelismesi sonucu cogalan ve cesitlenen karmasik yapilardaki
makinelerin calisma yasamina girmesi ile is kazalar biiyiik olciide cogalmis ve is
giivenligi konusu giindeme gelmistir, isyerlerinde isin yapilmasi sirasinda fiziki cevre
kosullan nedeniyle ¢alisanlarin karsilastiklar1 saglik sorunlart ve mesleki tehlikelerin
ortadan kaldirilmas1 veya azaltilmasi biciminde tamimlayabilecegimiz "Is Giivenligi"
kavrami O6nemli bir sorun olarak ilk kez bu donemde tarih sahnesine c¢ikmis olup,
giiniimiizde de onemini ve etkisini siirdiirmektedir. Sanayi devriminin yarattig ¢alisma
kosullarinda is kazalarinin olaganiistii artisi, teknik yetersizliklerden ve calisanin
dikkatini kacinmilmaz bir bicimde azaltan ¢ok uzun is siirelerinden kaynaklanmistir.
Biitiin bu olumsuz caligma kosullan sonucunda, is kazalari nedeniyle 6liim ve sakatlik
oran1 ¢ok bilyiik boyutlara ulasmis, o giine degin bilinmeyen meslek hastaliklarin ortaya
cikmigtir. Sanayi devriminin yarattigi calisma kosullarimi diizeltmek ve is giivenligini
saglamak amaciyla getirilen ilk yasalarla taglayan bu siire¢ degisen ve gelisen bir is
giivenligi mevzuatinin olusmasina yol agmistir. Sanayi devriminden sonra, ¢alisanlarin

saglik ve giivenligi icin doktor ve teknik elemanlarin endiistride gorev almasi



kacinilmaz olmustur. Birgok iilkede bu eksiklik bir gereksinme durumuna geldiginden,

konu bir bilim dal1 olarak kabul edilmistir.

Sanayi devrimi igyerini mekan olarak evden ayiran ve insanlar1 is¢ilestiren bir siire¢
olarak tamimlanabilir. Sanayi devriminin gec¢ safthasinda Ornegin, 1871°de ABD
niifusunun %70’1 kendi isyerinde calisirken, bu oranmn 1970°te %5’e distiigi
bilinmektedir (Sennett, 1993; s. 57). Dolayisiyla bu siirecte iscilesen, caligmaya
basladig1 isyerine yabancilasan ve isyeri iizerinde denetimini yitiren 6nemli bir insan
niifusu olusmustur. Bu niifus i¢in zanaatkarliktan/koyliiliikten iscilige gecis, 18. yy. da,
diger bircok kurum gibi fabrikalarin da disiplin temelinde orgiitlenmesi ve islerin
herkesin hemen Ogrenebilecegi bicimde yeniden tanimlanmasiyla miimkiin olmus ve
calisanlarin 6nemli bir oraninin yaptigi isin {izerinde niteliklere sahip olmasiyla

sonug¢lanmistir.

Buna karsit olarak, kisinin toplumda sahip oldugu yetenekler oOlgiisiinde bir yer
edinmesi ve toplumun bireylerin yeteneklerini Olgerek onlar1 bireysellestirmesi fikri
gelismektedir. 18. yilizyilda bireyler, bu amac¢ dogrultusunda niifuz yerine beceriyi,
geleneksel baglar yerine edinilmis bir kiiltiirli one ¢ikarmaya baslamislar; boylece kendi
sosyal kokenlerinin Otesine gegebilen ve bireyselligini ve topluma kars1 6zerkligini ilan

edebilen bir insan imgesi olugmaya basglamistir.

Bireyin toplumdaki yerini becerileri ile elde edip bireysellesmesi ve emeginin ve
hayatinin denetimini baskalarina devrederek, istemedigi, kazanamadigi, kendini
gelistiremedigi bir iste calistirnliyor olmasi arasindaki karsithk, Ozellikle refah
donemlerinde ortaya ¢ikan yabancilagsma, digsallasma, vb. olumsuz ruh hallerine yol

acmustir.

Bireylerin bir yandan gelistirdikleri beceriler yoluyla kendilerini kanitlama
gerekliliginin dogmasi, diger yandan isyerlerine kapatilarak yeteneklerinin ¢ok altinda
islerde calistiriliyor olmalart yaptigi isten hosnut olamayan, baska bir deyisle is

konusunda hayal kirikligina ugrayan insan topluluklarini ortaya ¢ikarmistir.

Ancak is doyumu kavraminin ortaya cikisi, emegin Orgiitlendigi ve disipliner
toplumlarda artik yonetilebilir olmaktan ciktigi donemlere uzanmaktadir. Ornegin

ABD’de 1897 ile 1904 arasindaki yillarda sendikalarin iiye sayisi bes kat artmis ve



sendikal miicadele ivme kazanmistir (Bendix, 1956; s. 265). Taylor’'un onerdigi
“bilimsel yoOnetim” kurami, calisan ve isverenler arasindaki bu tiirden ihtilaf ve
catismalar1 ortadan kaldirmak {izere tasarlanmisti. Verimlilik saglayacak bilimsel
yontemler gelistirilebilir ve hem c¢alisanlar hem de isverenler bu yontemlere tabi kilinir
ve calisanlara yeterli tesvik/prim verilirse, liretim miktar1 ve karlilik kendiliginden
artacak ve sendikalara gerek kalmayacakti. Bu kuramin en énemli unsurlarindan biri,
calisanlarin kisisel becerilerinin saptanmasi ve is dagitiminin buna gore yapilmasi
ilkesiydi. Boylece isler, soyut ve genel disiplin kurallarinin yanisira ilk kez calisanlarin
kisisel ozelliklerinden de yola ¢ikilarak orgiitlenmis olacak ve verimlilik/tiretim miktari,
calisanlar miikafatlandirildigi ve kazanimlarindan hosnut olduklart siirece artacakt.
Buna karsin, bu yontemlerin uygulamadaki sonuglarindan biri, standardize edilen
islerin, ¢agin fabrikalarinin baslica diizenegi olan iiretim bandina uygun tekdiize bir

caligsma ritmini miimkiin kilmasidir.

Is doyumu kavram, ¢alisanlarin kisisel ozelliklerinin (duygu, beceri, vs.) ve isyerinde
olusturduklar1 gruplarin, emegin iiretim bandinin ritmiyle uyumlu hale getirilmesi ve
calisan/igveren ihtilafinin ortadan kaldirilmasi, kisaca emegin yeniden yonetilebilir
kilinmasi amaciyla dikkate alinmak zorunda oldugu tarihsel kosullarda, psikolog,
sosyolog ve orgiit bilimciler gibi bir¢ok disiplinden arastirmaci tarafindan ortaya atilmig

ve inceleme konusu yapilmistir.

Bu kavramin tanimi, O©nemi ve incelenme nedenleri giiniimiiz kosullar
degerlendirildiginde bireysellesmenin daha yogun olarak hissedilmeye baslandigi, bu
bireyselligin sadece beceri ve yetenekler iizerinden degil, giderek daha hissedilir
bicimde gelir diizeyi, sosyal statii ve belirli bir yasam standardi gibi “yeni degerler”
izerinden bi¢imlendirildigi goriilebilir. Boyle olunca, insanlarin bir ise ve igyerine olan
gereksinimleri, giivenli bir i bulduklarinda orada ¢alismay1 siirdiirme zorunluluklan ve
bu nedenle isin ve igyerinin bireylerin yasaminin ¢ok 6nemli bir parcasi haline geldigi
yadsinamaz. Isyeri hem bireye sagladig: olanaklar hem de bireyin zamaninin cogunu
gecirdigi bir ortam olmasi acgisindan bireyin yasaminda etkin bir rol oynar. Buradan
hareketle, cok boyutlu bir kavram olmakla birlikte, basit olarak calisanlarin islerini
sevme derecesi seklinde tanimlanabilecek is doyumu iizerinde bir¢ok bilim dalinin

neden ¢alistig1 anlagilabilir.



Is doyumsuzlugunun yol actig1 gerginlik ve buna bagl psikosomatik rahatsizliklar, alkol
ve uyusturucu kullanim gibi tepkiler, igyerinin, bireylerin is disinda kalan yasamlarini,
yani yasam doyumlarin1 etkileyecegini agikca gostermektedir. Bunun tersine, genel
yasam doyumu da is doyumunu etkileyebilmektedir. Bu iki alandaki doyumun birbirini
nasil etkiledigi konusunda ii¢ hipotez gelistirilmistir. Ik hipoteze gére, yasamin bir
boliimiindeki duygular diger boliimiindekileri de etkiler. Bu hipotez, i3 doyumu ve
yasam doyumu arasinda pozitif bir iliskiye isaret eder. ikinci hipotez ise bir alanda
hayal kirikligina ugrayan bireylerin bunu baska bir alanda gelisme saglayarak telafi
edeceklerinden so6z eder. Bu durumda, i3 doyumu-—yasam doyumu iliskisi negatif
olmaktadir. Uciincii hipoteze gore, bireyler yasamlarini is ve is disinda kalanlar olmak
tizere ikiye ayirmiglardir ve bu iki alan birbirinden bagimsizdir. Bu hipotezle ilgili

olarak yapilan arastirmalar ilk hipotezi desteklemektedir (Spector, 1997; s.70).

Bireylerin iglerinden doyum saglayamamalar1 sadece bireyleri degil, orgiitleri de etkiler.
Isyerlerinde hayal kiriklig1 yasayan bireylerin islerine kars1 cesitli olumsuz tepkiler
gelistirdikleri bilinmektedir. Isten ayrilma ve devamsizlik bu tepkilerin en
bilinenlerindendir. Islerinden hosnut olmayan bireyler, iilkelerindeki issizlik orami, is
piyasasi kosullar1 ile baglantili olarak bagka is olanaklarini arastirip, bunlarin mevcut
isleri ile karsilagtirmal1 bir degerlendirmesini yapar veya islerini birakmaya ya da ayni
igyerinde calismay1 siirdiirmeye karar verirler (Hulin ve digerleri, 1985). Bireylerin
islerini birakmaya karar verememeleri durumunda devamsizlik davranisi ortaya cikar.
Devamsizlik, bireyin gecerli bir mazereti olmadan ise ge¢ gidip erken ayrilmasi olarak
tanimlanabilir. Is doyumu-devamsizlik iliskisi arasinda bulunan korelasyon diisiik
olmakla birlikte Brief (1998) ve Spector (1997), bu iliskinin diisiik olmasinin birkac
nedeni olabilecegini belirtmektedirler. Bunlardan birisi, devamsizligin karmasik bir
degisken oldugu ve cok sayida nedeninin olabilecegidir. Kaza ge¢irmek, hastalanmak ve
bir aile bireyinin hastalifi gibi devamsizlik nedenlerinin doyumla iligkisinin olmamasi
beklenir. Digeri, isyerinin uyguladigt devamsizlik politikas1 olabilir. Doyum-
devamsizlik iliskisinin, devamsizlik politikasinin calisanlara acik¢a belirtildigi,
devamsizliga tolerans gosterilmeyen ve yaptirim uygulanan bir igyerinde devamsizlik
politikasinin net olmadigi, devamsizligin ara sira takip edildigi ve calisanlara nadiren
yaptirim uygulanan bir isyerine oranla daha diisiik olmasi beklenir. Bu nedenle,

devamsizligin isten doyum saglanamamasina bir tepki olmasi diisiik bir olasilik



olacaktir. Benzer sekilde, Johns ve Nicholson (1982); Martocchio (1994); Nicholson ve
Johns (1985), doyum-devamsizlik iligkisinin zayif olmasinin olasi bir bagka nedeninin
‘devamsizlik kiiltiiri’ oldugunu belirtmislerdir (akt. Brief, 1998; s.37). Bu iliskinin,
bireylerden ise gitmelerinin imkansiz oldugu durumlar haricinde ise devam etmelerinin
beklendigi, kati toplumsal kurallarin gecerli oldugu bir kiiltirde zayif olmasi

muhtemeldir.

Islerinden doyum saglayamayan bireyler, isyerinde gecirdikleri zamani katlanilir kilmak
icin devamsizligin yanisira baska tepkiler de gelistirirler. Bunlar arasinda, isyerinde
gecirilen zamam 6zel isler icin kullanmak, uzun molalar vermek, is yapmaksizin mesgul
goriinmek, is arkadaslari ile 6nemsiz konularda sohbet etmek, isi geciktirmek, kurallart
kasith olarak gormezden gelerek otoriteye karsi ¢ikmak, is arkadaslarina ve {istlerine
karsi1 saldirgan davramiglar sergilemek, ©¢ almak, misilleme yapmak sayilabilir.
Bireylerin bu tepkilerin birini ya da birkagcin1 se¢melerinde kisisel ge¢misleri, grup
normlari, bireysel ozellikleri, isyeri politikalar1 ve bu politikalarin doguracagi olumlu ve
olumsuz sonuglar etkilidir. Ostroff’un aragtirmasi, ¢alisanlarinin doyum diizeyi yiiksek
olan orgiitlerin daha iyi performans gosterdigini kanitlar niteliktedir. George ve Brief de
(1992), isyerindeki olumlu ruh halinin (positive mood) baglamsal performansi tesvik

ettigini belirtmislerdir.
Problem Ciimlesi

Endiistri alaninda ¢alisan bireylerin is giivenligi ile iy doyum diizeyleri arasinda anlamli

bir iligki var midir?
Alt problemler

1. Endiistri alaninda ¢alisan bireylerin sosyo-ekonomik diizeylerine gore is giivenligi

alg1 diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik var midir?

2. Endiistri alaminda calisan bireylerin egitim diizeylerine gore is giivenligi algi

diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik var midir?
Denenceler

Arastirmanin problem ve alt problemlerine gore asagidaki denenceler gelistirilmistir.



1. Endiistri alaninda c¢alisan bireylerin is giivenligi ile i3 doyum diizeyleri arasinda

anlamli bir iligki vardir.

2. Endiistri alaninda calisan bireylerin sosyo-ekonomik diizeylerine gore is giivenligi

alg1 diizeyleri arasinda anlaml bir farklilik vardir.

3. Endiistri alaminda calisan bireylerin egitim diizeylerine gore is giivenligi algi

diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Arastirmamn Onemi

[s tatmininin ana boyutu kisisel ihtiyaclardir denilebilir. Bu ihtiyaglarm tatmin
derecesine gore de is tatmini farkli sekillerde olacaktir. Bir biitiinlik acisindan
bakildiginda farkli boyutlar arasinda is secimi, isin kendisi, yeri, tiirii, fiziksel kosullari,
gerektirdigi bilgi diizeyi, amaci, iicreti, calisanlar arasi iliskiler ve giivenlik gibi

etmenler sayilabilir (Aksu, 1998).

Bireylerin islerinden aldiklar1 tatmin, genis Olciide, is ve onunla ilgili her seyin,
ihtiyaglarim ve isteklerini karsilama derecesine baghdir. Bir bireyin motivasyonunun
Oonemli bir kisminin bilingsiz olmasindan dolayi, birey ihtiya¢larinin tiimiiniin farkinda
degildir. Bu nedenle bir bireyin ihtiyaclar1 konusunda tam bir degerlemeye gitmek
oldukg¢a giictiir. Diger yandan istekler, bir bireyin tatmin saglayacagi hissettigi seylere
ve kosullara kars1 bilingli arzularidir. 15 ile ilgili meseleler iizerindeki tutum ve goriisleri
arastirmak suretiyle yonetim diizeltici eylemlerde bulunabilir ve umut verici bir bicimde

is goren tatmini iyilestirilebilir (Bingdl, 1997).

Insanlar, oncelikle kisisel ihtiyaclarini ortaya koymak ve gelistirmek istemektedirler. Is
tatmini, kisilerin psikolojik olgunluga erismesini saglarken, bunu elde etmemek hayal
kirikligina ugratir. Is, insanin yasaminda odak noktasidir ve igsiz kalan kisi umutsuzdur
Bu nedenle insanlar zorunlu olmadiklar1 zaman bile calismak isterler. Bir ise sahip
olmayanlarin psikolojik saghg diisiik diizeyde olabilir. Isi olmayanlar fazla bos zaman

gecirirler. Ciinkii is ve zaman birbiri ile orantilidir (Eren, 2000).

Is tatmini ¢ok dinamik bir tutumdur. Yiikselmesi ya da diismesi farkl degiskenlere bagh

olarak ¢ok hizli olabilir. Bu durumda calisanlarin yasi, orgiitteki pozisyonlari, egitim



seviyeleri, meslekteki calisma siireleri gibi bircok degisken g6z Oniinde

bulundurulmalidir (Erol, 1998).

Is tatmini konusunda akilda bulundurulmas: gereken diger bir gergek, bir kisiyi tatmin
eden bir ig 6zelliginin diger bir kisi i¢in sikici olabilecegidir. Ayrica ¢alisanlar1 tatmin
eden bir is 6zelligi ile ilgili algilar zamanla degisebilir ve ayn1 6zellik tatmin etmemeye
baslayabilir. Bunun disinda ise yeni baslayan birisi i¢in tekdiize bir is tatminsizlik
yaratmazken, tecriibeli bir ¢alisan i¢in bu tiir bir is tatminsizlik kaynagi olabilir.
Bunlardan baska kisinin ise girerken isten beklentilerinin is tarafindan ne oOlciide

karsilandiginin da is tatminini etkiledigi bilinmektedir (Erol, 1998).

Calisanlarin is doyumunu Ogrenmek ve gelistirmek bircok oOrgiitsel yarar da
saglamaktadir. 13 tatmini arastirmalari, c¢alisan problemlerinin tespiti, is hakkindaki
genel tutumun gelistirilmesi, Orgiit i¢i iletisimin diizenlenmesi, egitim ihtiyaglarinin
belirlenmesi, degisimin planlanmasi ve yOnetimi gibi konulara 151k tutmasi agisindan

biiyiik orgiitsel yararlar saglamaktadir (Erol, 1998).

Sonug olarak, is tatminine verilen 6nem, rekabet ortami icinde giivenilebilecek 6nemli
bir kaynak olan insan kaynaginin gelisimi ve mutluluguna katkida bulunmasi agisindan
arastirmaya deger bir tutum olarak degerlendirilebilir. Ozellikle giiniimiiziin ezeli
rekabet ortaminda gorevler degismekte, organizasyonlar kiigiilmekte ve daha dinamik
bir yapiya dogru zorlanmaktadir. Bu sartlarda yoneticilerin degisimleri basar ile
tamamlayabilmeleri i¢in akillica diisinmeleri gerekmektedir. Organizasyonlarin
yasayabilmeleri icin biinyelerindeki bireyleri diisiinmeleri kritik bir nokta olmaktadir.
Giiniimiizde ve gelecekte uyumlu, beraber calisabilen, degisimi kabul etmege arzulu ve

beraberce verimli calisabilecek is gorenlere ihtiya¢ olacaktir (Duman, 1997).

Giiniimiizde is kazalarinin neden oldugu maddi ve manevi sorunlar énemli boyutlara
ulasmustir. Uluslararas1 Caligma orgiitii (IL O)'niin raporuna gore, Diinya'da is kazalari
sonucu sakat kalanlarin sayisi 450 milyonu agmistir. Giiniimiizde Diinya'da her giin
ortalama 160 bin, her yil ise 110 milyon calisan, is kazasi gecirmekte ve meslek
hastaligina yakalanmakta ve bunun sonucu 180 bin ¢alisan yasamini yitirmekte ve 2
milyon calisan sakat kalmakta, 60 milyon ise yaralanmaktadir. Diinyada her 3 dakikada

1 isci, is kazas1 ve meslek hastaligi sonucu 6lmektedir.



Diinya Saglk Orgiitii (WHC) raporuna gore iilkemiz, is kalan ¢oklugu bakimindan
Avrupa'da birinci, Diinya'da ise ikinci sirada yer almaktadir. is kazalar1 sonuglarindan
en dikkat ¢ekeni, tartismasiz c¢alisanin bedensel ve ruhsal acidan sagliginin kaybi, daha
kotiisii yasaminin son bulmasidir, is kazalar nedeniyle yasamini yitiren bir ¢alisanin
geride biraktig ailesi, kaybettiklerinin acisim1 ¢cekerken, diger yandan ise ailenin ge¢im
sorunlar1 da gelirin azalmas1 veya tiimden bitmesi nedeniyle katlanarak artmaktadir, is
kazasma ugrayan isci eger sigortasiz ise (ki lilkemizde calisanlarin ancak {i¢te birinin

sigortali oldugu saniliyor) bu durumda SSK 6deneklerinden de yoksun kalinmaktadir.

Is kazas1 nedeni ile calisamayacak durumda sakat kalan veya calisma giicii diisen isciyi
bu kez bir baska 6nemli sorun olan issizlik beklemektedir. Is kazas1 sonucu calisanlar,
yasamini yitirmekte, sakat kalmakta veya yaralanmaktadir, bu ise, calisanin kendisine,
ailesine ve topluma biiyiik kayiplara ve acilara neden olmakta, olusan maddi zararlar, is
giicii ve is giinii kayiptan ise iilke ekonomisine biiyiik yiikler getirmektedir. is kazalarin
nedeniyle kaybolan iggiinii sayisini, kamuoyunda her zaman tartismalara neden olan
grevlerle kaybolan isgiicii sayis1 ile karsilastirmak carpici sonuglar vermektedir.
Grevlerin yogun oldugu 1975-1979 yillan arasinda, SSK istatistiklerine gore, is
kazalarinin neden oldugu kayip 17 milyon isgiinii iken, grevlerin neden oldugu kayip
12,5 milyon isgiiniidiir. 1963-1979 doneminde olusan is kazalari sonucu kaybolan

isgiinleri, grevlerde kaybolan is giiniiniin 2,5 katindan fazladir.

Her is kazasi kisinin kendisine, ailesine ve topluma biiyiik yiikler getirmektedir. Is
kazalarinin maliyetleri dolayli ve dolaysiz olarak gruplandirildigi gibi, sigortali veya
sigortasiz olarak da ele alinmaktadir, i kazalarimin net olarak maliyeti yalmizca SSK
verilerinde goriilmektedir. Yapilan bir arastirmaya gore SSK giderleri ile dolayl ve
dolaysiz maliyetler toplami, 1 trilyon 742 milyar 130 milyon TL olarak saptanmistir.
DIE 1985 yillig1 ve ISO raporlarina dayanarak varilan bu sonucun, ulusal ekonomideki
2 trilyon TL'ye yaklasan biiyiikliikteki bir rakam olmas1 dikkat ¢ekicidir, is kazasina
ugrayan is¢inin isten ayrilmasinin veya calismasina ara vermesinin, tiretimi ve kaliteyi
dogrudan olumsuz yonde etkiledigi aciktir. Ciinkii is¢inin ise gelmemesi olagan bir tatil
olmayip, beklenmeyen bir gelismedir. Gelmeyen iscinin yeri hemen doldurulamayacagi
gibi, gelisen teknolojinin iscileri uzmanlasmaya yonelttigi ve iiretimde zincirleme

fonksiyonunun da arttigi unutulmamalidir, is kazalar1 nedeni ile kaybolan is giiniiniin



oldukga yiiksek olmasi da ayrica konunun 6nemini belirtmektedir. Meslek hastaliklari
ve is kazalarinin ulusal ekonomimizdeki kaybina ayrica calisan, SSK ve isyeri agisindan
da bulunan kayip rakamlar1 eklenmelidir. Yalmzca iiretimdeki kayip olan 1,7 trilyon

lira, 1984 yilinda devlet biit¢esinin 6nemli bir kismini olugturmaktadir.

Boylece is kazalarinin iilke ekonomisine getirdigi yiikiin biiyiikliigi ve neden oldugu
insan, isgiicli ve isgiinii kayiplarimin ulastigi boyutlar agikca goriilmektedir. Yukarida
verilen sayisal bilgilerin yalnizca Sosyal Sigortalar Kurumuna kayith iscilere iligkin
oldugu ve iilkemiz ¢alisanlarinin ancak iigte birinin sigortali oldugu dikkate alinmalidir.
Zira bazi isyerlerinde geriye yonelik yapilan arastirmalarda, is kazalarimin 6énemli bir

kisminin kayitlara bile gegcmedigi ortaya cikmustir.

Tiim bu degerlendirmeler sonucunda is giivenliginin iilke ekonomisini gelistirilmesinde,
calisanlarin is veriminin arttirilmasinda, insana verilen degerin vurgulanmasinda ve
dolayist ile toplumsal refah ve mutlulugunun arttirrlmasinda c¢ok biiylik 6neme sahip

oldugunu soyleyebiliriz.

Is giivenligini ve bunun iliskili oldugu cesitli degiskenleri inceleyen pek ¢ok c¢alisma
bulunmaktadir. Aym sekilde is doyumunu ve ilgili ¢esitli degiskenleri inceleyen pek
cok arastirma ve kaynak da mevcuttur. Ancak is giivenligini etkileyen en 6nemli
degiskenlerden biri olan is doyumu ve bu iki kavramin birbiriyle olan iliskisinden dogan
boyutlar1 inceleyen arasgtirma literatiirde sinirli sayida mevcuttur iilkemizde ise yok

denecek kadar azdir.

Saglik nasil genel fiziksel kosullan yansitmasi nedeniyle 6nemliyse, aym sekilde, is
tatmini de genel insan kosullarini yansitmasi agisindan nemlidir. s tatmini, tipki saglik

gibi, dikkat, teshis ve tedavi gerektirir. Is tatmini iki nedenden dolay1 6nemli bir

tutumdur. Birincisi; calisanlarin isleri hakkinda ne diisiindiikleri ve hissettikleri yani,
tatmin edici ya da hayal kirici, sikict ya da anlamli bulmalar1 hem kendileri hem de
isleri icin onemlidir. Ikincisi; yoneticiler icin insanlarin islerine kars1 tutumlarinin
performans {iizerindeki etkisi acisindan onemlidir. Ciinkii; is tatmininin direkt neden
oldugu davranislar, isten ayrilma, devamsizlik, ruhsal ve fiziksel sagliktir (Feldman ve

Arnold, 1983).



Ulkemizde is giivenligi ve is doyumunu ayri ayri ele alan pek ¢ok arastirma olmakla
birlikte is giivenligini etkileyen en 6nemli degiskenlerden biri olan is doyumu ile olan
iliskisini ve bu iliskiyi etkileyen boyutlar1 inceleyen sayida arastirma bulunmaktadir.
Yapilan arastirmalarda yalnizca is doyumunun sosyo-ekonomik diizey ve Ogretim
diizeyi gibi degiskenler acisindan ele alindigy, is glivenligi kavraminin ise bu yonde bir
arastirmaya tabi tutulmadigi goriilmektedir. Bu agidan bu arastirma is doyumu ve is
giivenliginin birbirleriyle olan iliskiyi incelemesi ve aym zamanda sosyo-ekonomik
diizey ve Ogretim diizeyi gibi degiskenlerin bu iliskiyi nasil etkiledigi daha ayrintili
incelenmesini saglayan bir ¢aligma olmasi nedeniyle Onem tasimaktadir. Arastirma
siirecinde arastirmaci tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan is giivenligi algisimi 6lgen Is
Giivenligi Olgegi de Tiirk toplumunda kullanilabilir diizeye getirilmistir. Boylece bu
konuda c¢alisma yapmak isteyen diger arastirmacilara da bu Olgme aracinin katki

saglayacag diistiniilmektedir.
Arastirmanmin Amaci

Bu aragtirmayla endiistri alaninda calisan bireylerin is giivenligi ile is doyum diizeyleri

arasinda anlaml bir iliski olup olmadiginin tespit edilmesi amag¢lanmistir.

Bu arastirmanin diger bir amaci ise endiistri alaninda calisan bireylerin sosyo-ekonomik
diizeylerine gore is giivenligi alg1 diizeyleri arasinda anlamli bir farkliligin olup

olmadiginin Sl¢iilmesidir.

Ayrica bu arastirmayla endiistri alaninda calisan bireylerin egitim diizeylerine gore is
giivenligi alg1 diizeyleri arasinda anlaml bir farkin olup olmadiginin ortaya konulmasi

amaclanmigtir.
Smirhliklar

1. Arastirmada endiistri alaninda calisan bireylerin is giivenligi alg1 diizeyleri Tiirkce’ye

uyarlamas1 yapilan iGO Is Giivenligi Olcegi’nin olctiigii niteliklerle sinirlidir

2. Arastirmada incelenen is doyum diizeyleri IDO Is Doyumu Olcegi'nin olgtiigii

niteliklerle sinirhidir.



3. Arastirma Yalova’daki elyaf ve iplik iiretimi endiistrisi alaninda calisan bireylerin
tizerinde yapilmistir ve elde edilen sonuclar benzer kosullara sahip endiistri calisanlarina

genellenebilir.
Sayithlar

Arastirma kapsamindaki endiistri ¢alisanlarinin kullanilan veri toplama araclarin1 dogru

ve samimi bir sekilde cevapladiklari kabul edilmektedir.
Tanimlar

Is giivenligi: s yerlerinde isin yapilmasi sirasinda fiziki ¢evre kosullar1 nedeniyle
calisanlarin karsilastiklar1 saglik sorunlari ve mesleki tehlikelerin ortadan kaldirilmasi

veya azaltilmasi.

Is doyumu: Kisinin ise kars: tiim duygu, mantik ve davranis egilimleri neticesinde ise
karsi gelistirmis oldugu olumlu veya olumsuz tutum ve is durumundan toplam

memnuniyet.

Endiistri calisanlari: Endiistri kuruluslarinda gorev yapan tiim bireyler.



BOLUM 1: KAVRAMSAL CERCEVE VE iLGILI
ARASTIRMALAR

Bu boliimde, is giivenligi ve is doyumu kavramlar tanimlanmis ve bunlarin kuramsal
cercevesi ve benzer kavramlarla iliskileri, is yeri giivenliginde nedensel analizler,
giivenlik iklimi, isyeri iklimi, i doyumunda klasik ve modern yaklagimlar, is giivenligi
ve is doyumunun boyutlart ve ¢esitli degiskenlerle iliskilerine yer verilmistir. Ayrica is
giivenligi ve is doyumu ile ilgili olarak yurt i¢i ve yurtdisinda yapilmis yayin ve

arastirmalar da bu boliim iceriginde incelenmistir.
1.1. is Giivenliginin Teorik Acidan Ele Alinmasi

Giivenlik iklimini gelistirme Onerileri Ingiltere’de Saglik ve Giivenlik yonetimi (HSE)
gibi diizenleyici bilimler sirket ve is yerlerini basarili bir saglik ve giivenlik yonetimi
saglayabilmeleri hususunda “pozitif gilivenlik kiiltiirii”  gelistirmeleri yOniinde
destekledi, (HSE, (1991), Harrison (1972) is kiiltiiriinii is yerlerinin degerleri ve
ihtiyaglar1 agisindan tamimladi, c¢alisanlarin uymalart gereken bir calisma yontemi
recetesi “glivenlik kiiltiirl” inanis ve degerlerin ozellikle saglik ve giivenlik alanlarin
yoneldigi “isyeri kiiltiirii”’niin bir sonucu olarak degerlendirilebilinir. Schein (1992) {ist
grup yoneticilerin direktif verme, oOdiillendirme, baski altinda tepkilerini kontrol
edebilme tarzlarinin “igyeri kiiltiiri”nii sekillendirmede aktif rol alacagini belirtiyor.
Bundan dolayi iist grup yoneticilerin giivenlik davraniglarinin temelini ve dolayisiyla da
sirketin, firmanin giivenlik performansim sekillendirecektir. Isyeri kazalarmin
azaltilmasi ile ilgili bir giivenlik kiiltiirii yaklasimi, isyerinde rol alan sosyal giiclerin
onemini vurguluyor; bir biitiin olarak is yeri 6zelliklerini olusturan bu sosyal giicler ,is

yerindeki saglik ve giivenlik konusunda caligmalarin biling altt olusumlarim

anlayislarimi ve davranislarini da etkileyecektir.

Aragtirma is yeri kiiltiiriiniin boyutlarinin belirlenmesi {izerine odaklanmistir. Lor Zohor
1980; Brown and Hulmes, 1986; Dedebbeleer ve Beland, (1991). Iki temel boyut
tiretebilmek iizere Zohar’in (1980) olusturdugu 40 — maddelik 6lcegin faktor analizi
calismasi: giivenligin mesleki davraniglarla ve yonetici tutumlarinin giivenlikle olan
iliskisi Aragtirmalar ilk bastan etkisini destekliyor, or:is kazalarinin olusturdugu bireysel

korkunun giivenlik programlarina katilimdaki calismalarin goniilliillugti ve istekligini



etkiledigi goriilmiistiir(Goldberg, Dar-El ve Rubin, (1991). Yinede kisisel risk
anlayisinin giivenlik davranisinin temelini olusturmasina ragmen, zohar davranigin daha
cok giivenlik konusundaki yoneticilerin tutum ve anlayislariyla iliskili oldugunu
savunmaktadir (s.101). Daha yakin zamanda yapilan arastirmada 6r; Cosper ve Phillips
(1994), giivenlik kiiltiiriinii direkt ve dolayli etkilerin boyutlar1 arasinda saymaktadir.
Bu calismaya etkiye sahipken, giivenlikten sorumlu ¢alisanin statiisii giivenlik egitimi

ve giivenli ¢alisma seklinin ddiillendirmesi de dolayli etkiler arasinda sinirlanmaktadir.

Giivenlik kiiltiirli boyutlarimin c¢alisanlarin  davramiglarina dogrudan olan etkisini
gosterecek pek az somut kanit olmasina ragmen (Melia,Tomass Oliver ve Islah, 1992:
Oliver, Thomes ve Melia 1993) pozitif yontem tutumlart ve hareketlerinin is yerinin
giivenlik performansi iizerinde olumlu etki oldugunu gosteren en azindan korelasyon
kanmitlar da vardir, or: Clarke ( 1996) yonetimin giivenlikle ilgili tutumu personelin
yerlerine birakilarak tahmin edebilecegini, giivenlik konusunda duyarli olmayan bir

yonetimin ¢aligmalarinin da verileri doldurmada istekli olmadigim belirtiyor.

Alistirmalarin sonuglar pozitif bir giivenlik kiiltiirii gelistirmenin gliven performansini
arttirdi@in1 gostermesine ragmen, is yerinin kiiltiir degisikligi yaparak boyle gelismeleri
nasil saglayacaklarin1 gosteren ¢ok az rehber bulunmaktadir. Weick’a (1987) gore
yiikksek performans “ yaraticiligi, gelisimi ve bireysel fikirleri “destekleyen bir is yeri
kiiltiiriiniin gelistirilmesiyle miimkiin olunur (s.124). Boyle bir kiiltiiriin olugsmasi icin
calisanlar ve yoneticiler arasinda karsilikli, giivenligin 6nemi konusunda hem fikir olma
ve cesitli Onlem ve tedbirlerin alinmasindan dogan giiven “giivenlik kiiltiirii”
tanmimlamasinda yer almaktadir. Bu yiizden, pozitif bir giivenlik kiiltiiriiniin
gelistirilmesi pek c¢ok faktore baghdir: personel yonetim iletisimin kalitesi tiim
hiyerarsik kadroda giivenligin 6nemi hususundaki goriis birligi, giivenlik 6nleminin

gerekli ol¢iide alinmasindan dogan giiven.
1.1.1. is Giivenligi Modeli

Giivenlik iklimi yapisim1 olusturan alt birimleri ve bunlarin giivenlik aktivitesindeki
kigilerin bildirdigi raporlarla olan iligkileri ortaya konmaya calisirken bir yapisal
denklem modeli (YDM) kullanildi. Giivenlik aktiviteleri fiziksel is belgesi ve is
yerindeki tehlikelerin kisisel degerlendirmelerini ( Brown, Willlis, Prossia,2000:

Cheyne ve digerleri, 1998 ), calisanlarin giivenlik uyumlari hakkindaki yonetici



degerlendirmeleri ve giivenlik elemanlarim (Neal ve digerleri, 1989) icermektedir.
Faktor yapilarinda rapor edilen farkliliklar gibi bu asamada ortaya c¢ikan teorik
maddelerde de ¢ok biiyiik farkliliklar bulundu. Asil 6nemlisi tim bu c¢alismalarda,
giivenlik iklimi ve bireylerin rapor ettigi giivenlik aktiviteleri en makul yolu bulmaya
calisan yapilandirmalar arasindaki degerlendirme derecelerini gostermektedir.Bu iki
kabul edilebilir yap1 arasindaki reaksiyonlarin yiikseltmeye calistigin1 goz Oniinde
bulundurursak,bu modelin sonuglarinin mevcut iligkilerden cok daha yiiksek ¢ikma
olasiligini gorebiliriz (Miller Monge, 1986 ) yine de bunlar transformasyonel liderlik, is
icerigi ( Hofmann Stetzer, 1996 ) ve iiretim baskilar1 gibi cesitli baskilar1 gibi ¢esitli
alanlarda uzlagma i¢inde olan giivenlik davranisi lizerinde giivenlik iklimi dolayl bir
etki saglayacagindan SEM’in kullanilmasinin hos bir olay olacagini savunmaktadirlar
SEM modellerinin hepsi bireysel rapor enstriimanlarina dayandiklar1 ve herhangi bir
iliskiyi dogrulamak i¢in hi¢ biri bagimsiz 6l¢cek kullanmadiklarindan dolay1 ¢esitli SEM
modellerini kanitlamak oldukg¢a zordur. Ancak giivenlik iklimi ve giivenlik aktivesi
arasindaki iligkiyi gosteren tim SEM c¢alismalart diger Ol¢iimler tarafindan

desteklenmektedir.
1.1.2. Giivenli is Davramslar1 Sosyo — Teknik Modeli

Bu ¢aligmanin amaci dogrultusunda giivenligi bozan tehlikeler, calisma ortaminda olasi
yaralanma veya kazalara sebep olabilecek risklere mahal verebilecek somut faktorler
olarak tanimlanmistir (6r; tasinmasi gereken agir malzemeler, kimyasallara maruz
kalma, hareket eden objeler). Bizim tanimimiza gore tehlikeler her zaman kaza veya
yaralanmalarla sonu¢lanmaz ama onlar ¢alisma ortaminda dogru kombinasyonlarin bir
araya gelmesini beklerler. Ornegin, yag dokiilmiis bir zemini diisiiniin. Bu tehlike,kosan
bir calisan, kaygan ayakkabilar, yetersiz isiklandirma ve/veya yagmur suyunun
olusturdugu su tabakasi gibi diger faktorler bir araya gelmedikce bir kazaya sebep

olmaz.

Is yeri tehlikeleri pek ¢ok kurulusta bulunabilir ancak bunlar daha ¢ok ormaniye isleri,
madencilik, tasimacilik ve agir sanayi gibi daha yiiksek risk iceren endiistrilerde
bulunur (ulusal giivenlik konseyi,1999). Bir ka¢ arastirmaci calisma ortamindaki

tehlikelerle ilgili calisanlarin olaylarini arastirdi (6rn; Ritchie ve McEven, 1994;



Saveryve Wooden, 1993), ama bunlar smirli sayida tehlike degiskenliklerini

incelemektedir.
1.1.3. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Is saglig1 motivasyonu kendiliginden mi yoksa giivenlik giidiileri sonucunda mi1 olusur?
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisine gore giivenlik ihtiyact biyolojik
ihtiyaglarindan sonra gelen ilk giidiidiir (Maslow,1982).Bunun fonksiyonu davranisi
organize etmek ve organizma biitiinligli saglamaktir. Maslow’a gore biyolojik ihtiyaci

alt diizey ihtiyacidir.

Bu kapsama gore organizma bir biitiin olarak giivenlik arayisi ile yonetilen bir

mekanizma olarak kabul edilebilir.giivenlik ihtiyac1 asagidaki hedeflerle agiklana bilir:
¢ Bir bireyin tiim ihtiyaclari, 6zellikle temel ihtiyaglar karsilanmalidir.

e Calisanin bir toplumdaki pozisyonu ve sayginligr korunmalidir ve ona tiim haklara

sahip bir birey olarak davranilmalidir.

e Calisan psikolojik ve sosyal ihtiyaclarimi karsilamalidir (estetik ihtiyaglar, bilgi

ihtiyaci, vs).

Her ne kadar bu ihtiyaglarin kaynagi bir cocugun sevgi ihtiyacinda yer almaktaysa yada
yetinenlerin yasamlarinda biiyiik bir éneme sahiptir. Pek c¢ok insan, sosyal diizen
ihtiyacini ,kurallara normlara uyma egimliliginin kaynaginin bireyin varliligini,sosyal

ve psikolojik giivenliligini koruma ihtiyacinda yaptigim diistinmektedir.
1.1.4. is Giivenligi Acismdan Atif Teorisi ve Siireci

Son yirmi yil boyunca ,atif siireci hakkinda ozelliklede sosyal psikoloji alaninda pek
cok arastirma yapilmistir. Kelley ve Michela (1980) 1970 ve 1980 arasinda yaklasik 900
kadar aktif — baglantili ,referans belirlenmistir. Harvey ve Weary (1984 ) 1978 ve 1982
arasinda 400 ila 500 aras1 makale tespit edilmistir. Atif teorisi ve arastirmalar ile ilgili
ayrica pek cok monograflar ve yayimlanmis ve dergiler tiretilmistir ( 6r: Toylar 1991;
Hervey Weary, 1985; Weary, Stanley, Harvey, 1989; Weiner, 1986). Bu isleyis
biitiinligiinde, sistematik duyarlilik insanlarin nedensel cikarsamalar yapmak icin

kullandiklar1 ve motive unsurlarinin atifsal diisiinmeyi nasil destekledigi veya ketledigi



konusunda icgérii de kazamlmistir. Atiflarin iceriginin anlagilmasi— 6zelliklede
insanlarin olaylarn agiklamak igin,kullandiklarn nedensel boyutlarla ilgili 6nemli
asamalar1 katedilmistir. Cesitli tiirlerdeki atiflarin davranis duygu ve belirtileri nasil

etkiledigiyle ilgili hipotezler iiretilmis ve test edilmistir.

Auf arastirmalarinin biiyiik bir cogunlugu is ve giivenlik durumlarin disindaki konular
izerinde odaklanmigsa da bu konularla ilgili atif teorisi yonetici — ¢alisan iliskilerini
zayif grup performansi reaksiyonlarini ,ve iflasla basa cikmak i¢in alinan kararlarin
sonuclarint agiklamak icin kullanilir.Bu teori aym1 zamanda igyeri giivenliine de
uygulanmaktadir. (Gren Mitchell, 1979; Brown, 1984: Ford, 1985). Dejay (1985) atifsal
aragtirmalart mesleki giivenligin iic yonii ile inceledi (a) ¢alisan risk anlayisi, (b)
giivenlik olaylarina kars1 yoneticinin tutumu, (c)genel giivenlik iklimi.Atifsal siirecler
aym zamanda Hale ve Glendon’in (1991 is yeri kazalan iizerine olan ergonomik

perspektifinde tartisilmistir.

Auf teorisi, olaylarin nedenselligini etkilemede insanlarin nasil bir siirecten gectigi ile
ilgilidir. Atif teorisinin temeli Heiderin (1958) “durgun ve naif” psikolojisine ve Jones
ve Devis (1965), Kelley (1967, 1973)’in ilgili calismalarina dayanmaktadir. Atif
teorisinin temel dayanagi,insanlarin diinyalarim1 anlamli kilmaya ihtiya¢ duymalar1 ve
spontane olarak atifsal aktiviteleri birbirlerine baglamalaridir. Bu teorik perspektifle
insanlar “naif” veya hisleriyle hareket eden bilimciler yani cevrelerindeki olaylar
anlama ve tahminde bulunma yonlerini gelistirmek igin siirekli olasiliklar1 ve
baglantilar1 arastiran kimseler olarak iki kategoriye ayrilmaktadirlar. Aktif rast gele
olusan verilerdir ve bu veriler veya tesadiifi olusumlar pek c¢ok genis olgu veya
etkileyen faktorlerin kategorileri tarafindan etkilenmektedirler. Birincisi,insanlar
sebeplerden yola c¢ikarak olaylar ve olaylarin etkilesimleri hakkinda elde ettikleri
bilgileri kullanirlar. Ikincisi, insanlar bu aktif yaklasimi nedenler ve etkileriyle ilgili
ozel inanclarla kullanmaktalar ve iiclincii olarak, insanlar nedensel ¢ikarimlar yapmak
icin bir veya birden fazla nedenden motive oluyorlar. Sonu¢ olarak,atif teorisi bir
bireyin nedensellik anlayisinin sonraki davraniglarini belirleyen 6nemli bir etken olarak
kabul eder.Ancak,atif yalnizca davranisi etkilemekle kalmaz ayn1 zamanda duygusal
veya tepkisel sonucglar da iiretirler ve bireyin kendisi veya digerleri ile ilgili

beklentilerini bi¢cimlendirir.



1.1.5. Integratif (I¢ ice gecmis, baglantili) Modeller

Bizim bakis acimiza gore sosyal sistemler,teknik sistemler ve operator bilisleri
arasindaki interaktif etkileri fark eden diglincli perspektif en giiclii tartismayi
yiiritmektedir. Bu diislincenin savunuculart belli bash kazalar1 inceleyen ve bizim
tesadiif fenomeni anlayisimizi degistiren yiiksek kalitede arastirmalar yaptilar. Yine de
sistem — insan faktorli hipotezleri destekleyecek veya bunlara karsi ¢ikacak c¢ok az
sayida arastirma veya deneysel data vardir. Simdi ¢ok az sayida arastirmaci tesadiifi
modelleri savunmasina ragmen (or; Slappendel (1993); Dojoy, (1996) iki deneysel teste
rastladik (Savery ve Wooden, 1994, Thompson, 1998). Thompson (1998) teknik
calisma ortami veya calisanlarin tutum ve davraniglar ile ilgili faktorleri gbz ardi ederek
sadece makro asamadaki is yeri degisikliklerini inceledi. Savery ve Wooden (1994)
insan ve is yeri odakli degiskenlerin bir karigimini iceren konular1 genis caph olarak ele
aldi.Ancak bunlar bilesik i¢ ice gecmis modeller veya bagimsiz modellerin degiskenleri
arasindaki iligkiyi ve baglantiy1 arastirmadi. Bu siirliliklara dayanarak biz hem sistem
hem de insan faktorlerini iceren, bunlarin ayr1 veya birlikte olarak etkilerinin

kiyaslanmasina firsat taniyan bir model ihtiyaci gordiik.
1.2. is Giivenligi Faktorleri

Is yerinde meydana gelen kaza ve yaralanmalar ve temel is giivenligi unsurlar1 pek cok
aragtirmact tarafindan degisik faktorler seklinde ele alinmig ve bu nedensellik

unsurlarinin degerlendirilmesi hususunda farkliliklar ortaya ¢ikmstir.
1.2.1. is Giivenliginde insan Faktorii

Insanlarin neden oldugu kazalar konusundaki arastirmalar 6zellikle Bigos (Bigos,
1992), ve Kamaki (1978, 1980) tarafindan yapilmistir. Bu goriisii savunanlar arasinda
en bilinen 6rnek: Du Pont’tur (Burk ve Smith, 1990; Motel, 1995). Du Pont giivenlik
programlarini, pek ¢ok isyeri kazasinin temel nedeni olarak goriilen giivenligi bozan
hareketler iizerine odaklanan kar merkezleri, satis egitim programlari ve danigmanlik

servislerine yoneltmistir.

Insan kaynakli kazalari arastiran arastirmacilara gore giivenligi bozan davranislar,
kazalar,yaralanmalar ve tazminat 6demeleri gibi diger sonuglara sebep olan en énemli

etken calisan tutumlart ve davramiglaridir.Bu hipotezi destekleyen baska bir calismaya



gore (Bigo,1992). Kisisel egilim ,bir Onceki yaralanma ve calisanlarin en son
performans degerlendirmeleri daha sonraki yaralanmalarda tazminat taleplerini
etkilemektedir.Her ne kadar bu arastirmalar kanit gostermemisse de bu onlarin genel
kanis1 gibi goriilmektedir; en kotii tutumlara sahip ¢alisanlar kaza gecirmeye en yakin
olanlardir. Buradaki genel kam ise ¢alisan odakli yaklasimlarin giivenlik problemlerini
¢cOzecegine yoneliktir.Bu arastirmalar organizasyon sisteminin farkinda olmalarina
ragmen insan odakli ¢oziimlerin temelini,kazalarda oncelikli rolii ¢alisanlarin oynadigi

varsayimina dayanmaktadir.
1.2.2. Is Giivenliginde Sistem Faktorii

Sistem tasarimin giivenligi bazen davranis ve kazalara da sebep oldugu nosyonunun
destekleyicileri Deming (1986), Norma (1988) ve Sedgwick (1993). Bu arastirmalar
makine hatas1 nedeniyle olusan kazalarin genel sebebinin sistem tasarimi oldugunu
savunmaktalar. Ornegin Deming kalite hatalarinda biiyiik felaketlere varan olaylarin
nedenlerinin  sistem tasartmi ve silire¢ yOntemi olarak gosterilebilecegini
sOylemektedir.Bu i¢cgdrii tarzinda olan kitabinda “Giindelik Seyler Tasarimi”nda
Norman (1988) insanlarin biling haritalarini incelemistir. Norman’in c¢alismasinda

Sedgwick (1993) soyle demektedir:

Bir yer alti maden ocag iki kabine sahip olarak tasarlanmisti birisi maden ocagina
inmek icin digeri ise maden ocagindan c¢ikmak i¢in iki kabinde birbirinin ayniydi ,bir
istisna disinda; tasarimdan ve iiretim masraflarindan kacinmak i¢in sirket firen ve gaz
pedalin1 iki kabinin karsisina yerlestirmisti.Buna gore bir kabinde fren soldayken diger
kabinde sagda kalmaktadir. Her ne kadar makine probleme “dokunacak” en son etken

olmasina ragmen,asil sebep bir tasarim hatasidir.

Bu oOrnekte goriildiigi gibi,sistemden kaynaklanan kazalar anlayis1 isyeri kazalarimin

temelinde teknik sistemin oldugunu vurgulamaktadir.
1.2.3. Is Giivenliginde Sistem- insan Faktorii

Bu goriisiin  savunuculan bir sistemin teknik ve sosyal unsurlarinin sonuglarini
etkilemek icin insanla baglantili sekilde goriilmektedir. Bu goriisiin merkezinde sistem
faktorlerinin insan yoluyla giivenlik ¢iktilarimi etkilemesi nosyonu yer almaktadir.

Sistem—insan faktorlii perspektifi sistem tasarimi yaklagimindan ii¢ yola ayrilmaktadir.



Ik olarak, bu perspektif sosyal ve teknik sistemlerini bir araya getirir. Ikinci
olarak kisisel kusur ve egilimleri de géz 6niinde bulundurur. Ugiincii olarak bu yaklasim
hem sosyal hem teknik olan sistem faktorlerinin bireysel kusurlar1 ve hatali egilimleri
ayr1 ayn etkileyecegini kabul etmesidir. Bu faktorlerin bazilar1 sistem faktorii
kategorisinde de yer almaktadir ama tiimii degil. Bu yaklasimi destekleyenler Perrow
(1984), Dejoy (1986, 1994, 1996), Hofmanin ve Stetzer (1996), ve Voughan (1996). Bu
aragtirmacilar insan davranigim etkilemede sistem teknik tutumlar1 kadar (6r;
hasarlarla), is yeri ikliminin roliini de (sosyal bir sistem degiskenleri)
vurgulamaktadirlar. Ornegin Hofmanm ve Stetzer (1996)’e gore is yerleriyle baglantil
mesajlar,semboller ve degerler calisanlarin pratik giivenlik Onlemleri almalarmi da
saglar. Ayrica bu yaklasim is makinesi kullanicist ile caligana ¢evresinin arasina bir
diiziine pinpon benzeri dengeleyici etki yerlestirerek makine kullanicisinin teknik
sistemi harekete gecirmede oynadigi rolii vurgulamaktadir. Vaughan’in (1996) analizine
gore bir kaza veya hasar riski meydana geldiginde ve ihmal edildiginde ciddi bir felaket
olusmazsa is makineleri operatorleri rehavete kapilabilir ve boyle bir ciddi kaza gecirme

olasilig1 artar. Bu, Perrow’un (1984) “normal kazalar” tanimlamasiyla uyusmaktadir.
1.3. is Giivenligi Kavraminin Benzer Kavramlarla iliskisi
1.3.1. is Giivenligi Acisindan Motivasyon

Is basarisim1 artirmak ve iiretime dolayli is elemanlarinin tiimiinii korumak igin degisik

motivasyonlar sistemini kullaniyoruz.

Caligsmanin temel motive 6gelerini analiz eden Tomosevski bu siirecle bes tane motive

edici 6ge bulundugu sonucuna varda.

Kar giidiisii; calisma sonuglarina bagli 6diil almay1 igerir. Kar nosyonu maddi 6diil
(maas, prim) ve sosyal odiil (kisisel giiven, birinin gercek kisiliginin fark edilmesi,
prestij) olabilir. Ger¢ek calisma sonuclar1t ve bunun getirileri arasindaki baglantilarin
acikca elde edilmesi kir elde etme motivasyonunun giiclinii arttirmistir. Ayrica
calisanlar1 yaptiklart igin sonuglart konusunda zamaninda bilgilendirmek kadar

sistematik olarak bilgilendirmekte de 6nemlidir.

Giivenlik giidiisii; calisma siirecinde tehlikelerden uzak durmayi icerir. “Tehlike”

sozciigiiyle yalnizca caligmalarin sagligi veya hayatlarini riske edecek fiziksel yaralama



olasiliginmi degil, ayrica maddi hasar (makinelerin bozulmasiyla meydana gelebilecek
prim ve pozisyon bitirme ve degerinin diismesi) ve sosyal anlamliligin bozulmasim da
(yonetim tarafindan cezalandirilma saygi ve otorite kayb1 vs.) kastediyoruz. Aragtirmaci
“tehlike” kelimesinin “kar elde etmek” gibi degerlendirilemeyecegini sdyliiyor. Pozitif
motivasyonun psikolojik ve fizyolojik mekanizmalarin arasindaki prensip farkliligini
vurguluyor - bir seylere ulasma egilimi (6rnegin bir 6dil alma) ve bir seylerden
kacimma egilimi (6rnegin bir odiili kaybetme). Psikolojik arastirmalar bir giidiiniin

calisma sonuglari izerindeki degisik etkilerini gostermektedir.

Konfor giidiisii; bir isi daha az enerji ve daha az fiziksel efor sarf ederek daha kolay bir
yolla yapmay1 se¢meyi icerir. Ancak, en kolay is objektif olarak en kolay yolla yapilan
degil, yapan kisinin vasiflart uymayan ve ona gereksiz goriinendir. Bundan dolayi,

calisana gore gereksiz olan bir konuma gelecegini kullanmak zor gelebilir.

Memnuniyet  giidiisii; ¢alisma  siirecinin  sonunda  ¢alisganin  doyumunu
icermektedir.Boyle bir memnuniyet basarili bir sonucunun ardindan veya dolayli yoldan
onun uzak bir hedefi olumlu yonde etkilemesinin ardindan dolayli yoldan onun uzak bir
hedefi olumlu yonde etkilemesinin ardindan olusur.Su bir gercektir ki ; memnuniyet
giidiisii calisanin degerlendirilmesine ve ilgisine gore degisir. Boylesi bir giidii 6zellikle

yapilan isin ¢alisanin egitimine uygun oldugu zaman gii¢liidiir ¢iinkil prestijini arttirir.

Kabul Gorme giidiisii; calisma grubu tarafindan beklenen sekilde hareket etmeli ve
digerlerinden daha kotii olmama amacini igerir. Bu giidii sosyal ise yaramazlik giidiisii
ve sosyal elestiriden kaginma giidiisiinden prensip olarak farkli degildir: bu durumda ne
odiil ne de cezalandirma beklenir. Toplum goriislerini kabul etme giidiisii sadece insan
oglunda bulunan genel diisiinme tarzindan yer almak, ¢evrenin kendisinden bir seyler
bekledigi bilgisiyle hareket etmek egiliminden kaynaklanmakta ve kolektif calismanin

bir urunu olarak ortaya ¢idamaktadir .

Bu giidiiler her calisanda az veya ¢ok bulunur.Ancak bu giidiilerin toplam g¢alisma
motivasyonundaki rolleri ve agirliklart her calisanda aym degildir. Her bir calisanin
kendi kisilik dinamiklerini ifade eden ve onu belirli isleri yonlendiren bireysel giidii

hiyerarsisi vardir.



Calisma siirecindeki insan davranislarimi analiz ederken temel giidii ve onun etkilerini
ortaya cikarmak kadar calisan ise tegvik eden deger iligkili giicleri de belirlemek
gerekmektedir.Calisma siirecinde neden bir giidiiniin en yiiksek giice sahip oldugunu
anlamak icin kisilik degerlendirme kriterlerini analiz etmemiz ve hangi objektif

durumlarda bu motivasyonun ortaya ¢iktigini belirlememiz gerekir.
1.3.2 is Giivenligi Agismdan Performans

Kaza oranlan oOl¢iimleri ve tazminatlar proaktif olmaktan ve ¢6ziim olmaktan ziyade
reaktif (olaydan sonra) oldugu ve bir etkisi olmadigi icin giivenlik performansi etkisi
olmadigi i¢in giivenlik performansi 6l¢iimleri aslinda problematiktir. Giivenlik sonuglart
tizerindeki bu odaklanma genellikle giivenligin basarisinin sistemin aksakliklarindan
daha diisiik bir seviyede oldugu anlamina gelmektedir. Pek ¢ok modelin yaklagim
sistemin aksakliklarindan ziyade sistemin basarisin1 arttirmayi amaglayan mevcut
giivenlik aktiviteleri lizerinde odaklanan, proaktif Ol¢limlerin kullanimimi (6rnek;

giivenlik iklimi, zarar tanimlamasi ve veya giivenlik davranist desteklemektedir.)

Her iki yaklasimin birlesimi is yerlerine giivenlik programlarinin etkisini arttirmada

yardimci olabilir.

Davranigsal giivenlikten yola cikarak ,gézlemlenmis giivenlik skoru yiizdesi mevcut
giivenlik performansinin en yararli elemanlarindan biri olarak goriinmektedir. Reber
,Wallin R., Duhan (1989) yapilan go6zlemlerin suglar1 giivenlik skoru yiiziinden
belirlemek icin pek ¢ok sekilde kullanilir (6rn; gelisim hedefi ) boylece calisanlarinin
yeniden gozden gecirilmesi kazalardaki calismalara Odenen tazminatlar ve sigorta
karsilamalarinda calisanlara 6denen tazminat ve sigorta karsilamalarindaki azalma gibi
giivenlik performansinda ciddi artislar saglamistir (Grindle Dickinsan ve Baettcher,
Roda; McAfe ve Winn, 1989 Sulzer, Azaraff, Haris, ve Blake—-McCam (1994) simdiye
kadar hicbir yayimlanmis calisma giivenlik iklimi ve giivenlik davranisi arasindaki
belirtilen iliski daha ¢ok cesitli kisisel bildirimli enstriimanlar iizerine odaklanan yapisal

denklik modelleri tarafindan ortaya konan gerekcedir.
1.4. Is Giivenligi Onlemleri

Diinya Saglik orgiiti (WHO) tarafindan, “Onceden planlanmamis, ¢ogu kez kisisel

yaralanmalara, makinelerin ara¢ ve gereglerin zarara ugramasina, iiretimin bir siire



durmasina yol agan bir olaydir” seklinde tanimlanan “is kazasi” cesitli etkenlere bagl
olarak olusmaktadir.is kazasmin olusmasinda, sosyolojik, psikolojik, fizyolojik vb.
bircok etkenler olabilir. Ancak bunlarin hepsini iki temel etkene indirgemek olasidir.
Bunlar tehlikeli durum ve tehlikeli davranistir. Biitiin is kazalar1 incelendiginde kazanin
ortaya ¢ikmasinda bu iki etkenin de rol oynamis oldugu goriiliir, is kazasi, ayn1 yerde ve
zamanda tehlikeli bir durumda tehlikeli davramisin bir arada olmasindan ortaya

cikmaktadir denilebilir.

Gelismekte olan {iilkelere alinan yeni makinelerin is giivenligini saglamaya yonelik
koruyuculari, fiyat artirict unsur olarak goriildiigiinden genellikle alinmamakta ve is
kazalar1 riskini de artirmaktadir. Yine bir bagska olumsuzluk da eski model veya
kullanilmis makinelerin gelismekte olan iilkelere alinmasidir. Bunlar da koruyuculuk

acisindan son derece yetersizdir.

Gelismis iilkelerde is giivenligi sorunu gelismekte olan iilkelere gore daha azdir. Ciinkii
endiistrilesmis {iilkelerde otomasyon, kontrollii teknoloji, etkin giivenlik sistemi
bulunmakta, kapsamli denetim ve bu denetimlerin belli periyodlarla siirdiiriilmesi s6z
konusudur. Gelismekte olan iilkelerin ¢ogunda ise, is¢i sagligin1 koruma arag ve
teknikleri daha da geri diizeydedir, iscilerin egitimi ise gelismekte olan iilkelerde daha
bir yetersiz olmaktadir. Is giivenligi caligmalarinda, calisma kosullari, siirekli olarak
denetim altinda tutulmali, diizeltme iyilestirme ve gelistirme yoniinde cabalar

gosterilmelidir.

Aslinda denetim ne denli giiglii olsa bile sorun teknoloji se¢ciminden kaynaklanmaktadir.
Geri ve eski teknolojiye bagh isyeri kurulmakta, basindan var olan kotii saglik
kosullarinin sonradan ¢o6ziilmeye ¢alisilmasi masrafli olmakta ve sonug olarak isyeri bir
kez sagliga aykir1 kosullarda ise baslayinca genellikle durum bdyle devam ettigi ve daha

sonradan bunun diizeltilmesi yoluna gidilmedigi goriilmektedir.

Ulkemizde ise kii¢iik ve orta isletme sayisinin yaygin olmasi onemli bir ozelliktir,
imalat sanayinde 10 ve daha az is¢i calistiran isyerlerinin oran1 %98 civarindadir.
Kiiciik isletmeleri denetlemenin ve uyarmanin zorlugu yaninda kiiciik sermayeli bir
isyerinde is¢i sagligr ve is giivenligi agisindan koruyucu Onlemlerin alinmasi zor
olmaktadir. Bu agidan geri ve kiigiik teknoloji transferlerinin is¢i saghigim ters yonde

etkiledigi acikca ortadadir.



Is kazalarimin isyeri biiyiikliiklerine gore dagilimi incelenince dagilimin kiiciik

igyerlerinde y1g1ldig1 ortaya ¢ikmaktadir.

Is giivenliginin saglanmasinda ileri teknoloji kullanilmasi, otomasyona gegilmesi ve
makinelerin standartlara uygun olmasimnin yaninda  mutlaka koruyucularinin da

bulunmasi gereklidir. Yapilan ise uygun kisisel koruyucular kullanilmalidir.

Is giivenligi 6nlemleri insanin dogasinin dogurdugu hatalara degil, nesnel ve teknik
nedenlere yonelik olmalidir. Calisanlarin en dikkatsiz halinde bile kaza yapmasina
olanak birakmayacak kosullar saglanmalidir. Is giivenliginde, 6nce giivenlik ve saglik,

sonra iiriin ve makine diistiniilmeli, ¢alisanlarin yasami ve sagligi ana amag olmalidir.

Is giivenligi iizerine yapilan aragtirmalar ve bunlarin sonuglari iiretim ve iilke gelismesi
acisindan onemli ekonomik gercekleri ortaya koymustur. Her tiirlii giivenlik ve saglik
onlemleri alinmis, isyerlerinde c¢aligan saglikli kisilerin is verimi ile bu nitelikte
olmayan igyerlerinde calisanlarin is verimi bir degildir. Bu gercekler goz Oniine
alinarak, yillik is verimi yitirilmesi iilkeleri diisiindiirmiis ciddi olarak bu konulara
egilmelerini zorunlu kilmistir. Baslangigta isci saghigr ile ekonomik etkilenmeler ve
isyeri kosullar tizerinde ¢ok durulmamugstir. Sonralar1 giinden giine artan gereksinme ve
zorlamalarla kapsami genisleyerek, yalnmizca is sagligl olarak degil, endiistriyel alanda
calisan herkes icin giderek cevre olarak genelleme zorunlulugu dogmustur. Is
giivenliginin saglandigi, ergonomi kurallarina uyuldugu, fiziksel ve kimyasal etkenlerin
iyilestirildigi, sagliga uygun isyerlerinde verimliligin 6nemli Sl¢iide arttig1 artik bilimsel
calismalarla saptanmustir. Kisaca onlemek, odemekten daha kolay ve insancildir. Is
giivenligini saglayarak giivenli, cagdas, insancil calisma kosullari yaratilarak, daha

verimli ve liretken igyerleri olusturulabilir.

Is giivenligi onlemleri kurulacak isyerlerinin proje déneminde ele almmali, isyerinin
konumu, iiretim siireci, kullanilan hammaddeler ve makinelerin se¢imi sirasinda en
uygun kosullar tercih edilmelidir. Bu ¢alismalar teknik bilgi ve birikim gerektirmekte

bu nedenle, teknik elemanlara gereksinim duyulmaktadir.
1.5. is Giivenligi ve Teknik Elemanlar

Giiniimiizde bilim ve teknolojideki gelismeler, hemen iiretim siirecine yansimakta ve

calisanlarin, bilim ve teknolojik yenilikleri kullanabilecek diizeyde egitim gormiis



olmalar1 zorunlu hale gelmekte ve iiretim siireci i¢inde teknik elemanlara gereksinim
daha da artmaktadir. Teknik elemanlara gereksinim yalnizca iiretim asamasinda
goriilmemekte, iiretim ile ilgili ¢alisanlara yonelik hizmet alaninda da belli nitelikte
egitimden gecmis elemanlara gereksinim duyulmaktadir. Teknik elemanlarin genel
konumlar1 incelendiginde, is giivenliginin diger ¢alisanlar1 oldugu gibi teknik
elemanlar1 da dogrudan ilgilendirdigi goriilecektir. Isyerlerinin kurulusunda ve
tezgahlarin yerlestirilmesinde is giivenligi ve ergonomi kurallarina uyulmasina yonelik
calismalar tiimiiyle miihendislik hizmetleri oldugu gibi, makine ve tezgahlarin is
kazalarina olanak vermeyecek bicimde dizayn edilmesi, tasarlanmasi ve ilgili
standartlarin hazirlanmasi teknolojik gelismeyi Ongordiigiinden teknik elemanlar
dogrudan ilgilendirmektedir, 6zellikle iiretimde kullanilan cesitli maddelerle, iiretim
sirasinda ortaya ¢ikan zararl etkenlere ve is kazalarina neden olabilen teknik faktorlere
kars1 korunmay1 amaglayan is giivenligi 6nlemlerinin alinmasinda teknik elemanlarin

onemli katkilar1 olmaktadir.

Giliniimiizde calisma yasaminda kullanilan sayisiz kimyasal maddeler, giiriiltii, 151k,
sicaklik, radyasyon, =zararli fiziksel etkenler, insan-makina uyumsuzlugu gibi
ergonometrik etkenler ve giivenliksiz ¢alisma ortami olusturan cesitli teknik faktorler, is
giivenligi hizmetleri ile ugrasan ekiplerde (is giivenligi uzmani, is hijyenisti, is sagligi
teknisyeni, ergonomist, ig giivenligi miifettisi, vb.) teknik elemanlarin gérev almasini
gerekli kilmistir. Bu durum, zararl etkenlere ve giivenliksiz calisma yontemlerine karsi
koruma o6nlemleri alinirken, teknik Onlemlerin ©nerilmesi sirasinda daha da ©nem

kazanmaktadir.

Bilim ve teknolojideki gelismelerin insan yararina, {retimin toplum yararina
kullanilmasinda, ¢alisan insanin makinenin bir karsiti olarak degerlendirilmesi yerine
makinenin insana gore tasarimlanmasinda, saglikli ve giivenli bir ortam icinde calisilan
igyerlerinin kurulmasinda c¢esitli kademelerde degisik gorevler iistlenen teknik

elemanlara 6nemli sorumluluklar diismektedir.

Goriildiigii tizere teknik elemanlar ¢aligma ortamu i¢inde bulunduklar i¢in, her tiirlii is
kazas1 ve meslek hastaligi ile kars1 karsiya olduklari gibi, tiretimin degisik asamalarinda
aldiklar1 gorevler geregi is giivenligini saglayict Onlemlerinin alinmasinda da

sorumluluk iistlenmektedirler. Istanbul’da patlayan kazan sonucunda imalat¢i bir



makine miihendisi, bir kurulusun insaati sirasinda meydana gelen is kazasi sonucu
santiye sefi bir ingaat mithendisi tutuklanmis, Ankara’da bir tiinelin yapimi sirasinda bir
elektrik miihendisi is kazasi sonucunda yasamim yitirmistir. Bu ve buna benzer bir ¢ok

ornegi siralayabiliriz, ancak asil 6nemlisi bu 6rneklerin bundan sonra ¢ogalmamasidir.

Teknik elemanlarin iilkemiz sanayisinin yapisi igerisinde yeni teknolojilerle yeterince
karsilasamamalari, arastirma ve gelistirme calismalarini siirdiirememeleri, buradan elde
etmis olduklar bilgileri yaratici bir sekilde is glivenliginin saglanmasina yoneltmelerine

engel olmaktadir.

Imalat sanayiinde miihendislerin ¢alisanlara oranlan Almanya'da %53, ingiltere'de %45,
Fransa'da %42, Portekiz'de %19 oldugu halde iilkemizde %14 civarindadir. Ulkemiz
sanayisinin yapisinda teknik elemanlar yeterince yerlerini alamadiklari gibi is giivenligi
konusunda da etkin olarak gerekli 6nlemleri alacak yetkilerle donatilmanuslardir. Is
giivenligi konusunda bunca onemli gérev ve sorumluluklart bulunan teknik elemanlarin
ogreniminde de ne yazik ki is giivenligi gereken 6nemde yer almamaktadr. Is giivenligi
sorununu sadece teknik elemanlarin ¢c6zemeyecegi, daha kapsamli ele alinmas1 gerektigi
acik olmakla birlikte, is giivenliginin saglanmasinda teknik elemanlarin 6nemli katkilar

olacaktir ve olmalidir.
1.6. is Yeri Giivenliginde Nedensel Analizler

Isyeri giivenliginde tehlike nedenleri genellikle yaralanma olasiligni arttiran
“seyler”dir. Fakat bu nedenlerin var oldugu her an kaza olma orami cok diisiiktiir.
(Woodcock,1991). Tiirlerine gore kategorize edilmis iic temel boyut: nedensellik
bagi,denge ve kontrol edebilirlik. Seklin dogru yoniinden bakildiginda kategorize edilen
nedenlerin arzu edilen diizeltici hareketlerin tiirlerinde 6nemli rolii oldugu goriilebilir.
Ancak toplam siirec cok daha karmasik olabilir cilinkii nedensel veriler bazen

karmagiktir ve yetersiz kalmaktadir.

Bu trendin istisnas1 Glenden ve Litherland’in (2000) hem giivenlik iklimi unsurlarin
hem de mevcut giivenlik davramislarim  kesisen bir yolda Ol¢meye calisma
cabasidir.Beklentilerin aksine ancak yapisal denklik modellerinin dogrultusunda,bu
caligma belirtilen bu iki unsur arasindaki direkt bir iligkiyi ortaya koymay1

basaramamistir. Arastirmacilara gore Olciimler ve iki formiilden elde edilen bilgiler o



kadar bagimsiz ki giivenlik iklimi ve giivenlik davramis1 siiper diizenlenmis bir

kavramdir.
1.7. Giivenlik iklimi

Zohar (1980) calisanlarin is yerlerindeki giivenlik algilar1 ve inamislari ilgili bir
degerlendirmesinde giivenlik iklimini igyeri iklimini etkileyen etmenlerde biri olarak
savunmustur. Gilivenlik iklimi g¢alisanlarin getirdigi algilar biitiinii ve buna dayali
beklentiler ve bunlarin yonlendirildikleri davraniglarin bir cercevesi olarak yer almistir.
(Zohar, 1980, 5.96). Ozetle giivenlik iklimi calisanlarin giivenlikle ilgili ihtiyaglarini
degerlendirilen ve calisanlarin bu dogrulukta gosterecekleri davranislar tahmin etmeye
calisan organizasyon ve ig yerindeki giivenlik egitimini tanimlayan bir 6zet konseptidir.
Bu konsepte pek ¢ok alanda ihtiya¢ bulunmaktadir; is yerindeki giivenli davranislarin
altinda yatan faktorleri tamimlamak, is yerindeki giivenli davranmiglarin altinda yatan
faktorleri tanimlamak, bir is yerindeki giivenlik “tadi”mi tamimlamak ve is yerinde

deyisimi sekillendirecek faktorlerden biri olarak degerlendirmek.
1.7.1. Giivenlik iklimi Faktorleri

Faktor analizi, temel “yap1 taslarini” (Or: giivenlik konusunda yonetimin tutumu)
karakterize eden biriyle baglantili az sayidaki ol¢iilemez faktorii tanimlamada kullanilan
istatikstiksel bir tekniktir. Giivenlik iklimi arastirmasinda bu “faktorler “giivenlik
hakkindaki birbiriyle iliskili pek cok soru serileri arasindaki iligki ortaya ¢ikarmak igin
kullanilir. Bu tanimlanmig “faktorler” bu iliskilerin anlatimini miimkiin oldugu kadar az
karmagik hale indirgeyerek basitlestirir. Giivenlik iklimi konseptinin altinda yatan
faktorlerinin anahtar1 hakkinda ortak bir konsensiise heniiz varilamamustir. Kisilik
literatiiri analogunda bir 5 biiyilk giivenlik iklimi yapis1 vardir (Flin, Mearns,
O’Conmor, Bryden, 2000). Miikemmel bir diizenleme (Guldenmund, 2000) giivenlik
ikliminin karmagikligin1 psikolojik bir yap1 olarak ele alir ve 5 biiyiikk konsepti daha
basit bir sekilde sunar. Pek cok arastirmaci Zohar’in (1980) calismasindaki faktor
yapistyla Brown ve Holmes (1986) ve Dedobbeleer ve Belend (1991)’1n
calismalarindaki faktor yapilan arasindaki farka dikkat cekmektedirler; onlar faktor
yapilarimi diger calismalarla neden farklilik gosterdigini gérmek icin ayni calismayi
farkli iilkelerdeki ve farkli endistrilerdeki degisik popiilasyonlar {izerinde

uygulamislardir. Ancak faktor yapilarini olusturan yapi tasarlinda ortaya cikan bu



farkliliklar yalmzca oOlcegin uygulandigi popiilasyondaki metodolojik farkliliklardan
(6r:0rneklem grubu egzersizleri ,literatiir diizenlemeleri), endiistriler arasi 6rneklem
popiilasyonlarindan veya arastirmay1 teorik modelin etiketlemelerinden kaynaklaniyor
olabilirler ( Guldenmund 2000). Giivenlik iklimini 6l¢cmedeki amag genellikle bilgi elde
ederek degisim saglamak (Carroll, 1998) ve boylelikle oOlciilen organizasyondaki
giivenlik performansim gelistirmektir. Bu da gosteriyor ki giivenlik iklimi
aragtirmalarinin  varolus amaclar1 endiistriyel kuruluslardir. Yani, giivenlik iklimi
faktorii is yerlerinde var olan veya ileride olacak olan giivenlik performansinin bir

anahtari olarak goriilmelidir.

Aymt veya farkli Ornekler popiilasyonlar1 iizerinde 3 calisma faktor yapilarina
onaylamak icin caba saffetti (Rummel 1970,Glendon Stanton 2000,Thonpson ve
digerleri 1998). Boyle sonuglar sunu gosteriyor; elde edilen giivenlik iklimi faktor
yapilar belirli endiistrilere ve / veya 6rneklem gruplarina 6zgii (Mc Donold Ryan 1992
) veya farkli calismalar birbirinden c¢ok farkli giivenlik iklimi konseptlerini 6lgmekte

(Glendon R. Litherland, 2000).
1.7.2. Giivenlik iklimi ve Giivenli Davrams Arasindaki Iliski

Giivenlik iklimi yaklasik olarak 25 yildir arastirmaktadir bu konsepti Olcecek cesitli
yontemler gelistirmek icin pek ¢ok ¢alisma yapilmistir. Literatiirii tiimii tanimlandiktan
ve yliksek kaza arasina sahip sirketlerle diisiik orana sahip sirketleri birbirlerinden farkli
kilan o©zellikleri belirlendikten sonra Zohar (1980) ilk olctimii gelistirdi.Faktor
analizlerinden sonra su noktalar1 iceren bir Ibranice 6rnege dayanmaktadir: Giivenlik
egitiminin 6nemi giivenlik kavramina iligkin yoneticilerin tutumlari, tutumun kademe
artisindaki etkisi is yerindeki risk seviyesi is hizinin giivenlige olan etkisi,giivenli
calismak ortaminda sorumlu olan kisinin statiisii giivenli davranista bulunmanin sosyal
statiide ve giivenli ¢alismadan sorumlu komitenin statiisiine olan etkisi. Destekleyici
faktorler analizimler kullanilarak bu yaziy1 tekrarlamak icin yapilan bir ¢alisma ve
ABD’de ¢alisanlar iizerinde yapilan bir 6l¢iim de bu boyutlar1 desteklemektedir. Onlarin
analizleri; basindan bir kez kaza gecmis olan ve bdyle bir deneyim yasamis olan
calisanlarin giivenlik algilarinin arasindaki farklilik gdstermesi bakiminda biiyiikk 6nem
tagiyan ii¢ faktorlii bir yapiy1 ortaya ¢ikarmistir. Bu analizlerde ortaya cikan ii¢ faktor;

yonetimin c¢alisanlarin giivenligi konusunda  gosterdigi hassasiyetin c¢alisanlar



tarafindan algilanmasi1 ve yonetimin c¢aligsanlarin giivenlikleri ve fiziksel risk
konusundaki problemleri ele alis tarzlari. Dedobbeleer ve Beland (1991) calismalar
gozlemleyerek bu ii¢ faktorlii modeli test etti ve bunun destekledigini gordii ama bu
konudaki iki faktoriin sonucu ve caligmalar1 daha 6n plandadir. Bu iki faktor; giivenlik
konusunda yonetime olan inan¢g ve calismalari bu konudaki birikimleri calismay1
giivenlik iklimi konseptini modelleyen pek cok calisma izledi, 6rnegin; Seppala’nin
calismas ii¢ faktorii bir giivenli iklimi modeli iiretti;giivenlik i¢in is yerinin gosterdigi
sorumluk calisanlarin ve giivenlik konusundaki algilar1 ve c¢alisanlarin giivenlige olan
ilgisizlikleri (Seppala, 1992) Donald ve digerlerinin ¢aligmalarinda da (1991) yine ti¢
faktor var ; giivenlik iklimi olusturan insanlar veya organize roller (6rn:YOnetici idare
caligma arkadaslar),bir bireyin giivenli davranig veya giivenli davramig turu (pasif
or:giivenlik kiyafeti giymek: aktif orn:giivenlik toplantilarina katilmak) Cox ve Cox
(1991) tarafindan endiistriyel gazlar iireten bir is yerindeki is veren tutumlar iizerinde
yapilan bir ¢calisma 5 faktor icerir; kisisel stiphecilik,bireysel sorumluluk, is ortaminin
giivenligi saglama yoniindeki etkililik,ve kisisel savunma .yol yapim iscilerini arastiran
Niskollen (1994) tarafindan yapilan ve bir,calisma isciler ve yoneticiler igcin dort
faktorli iki farkli ¢6ziim bulundu.her ikisi de is yerindeki giivenlik tutumlarini,iiretimin
bir pargas1 olarak giivenlik ve talep degisikliklerini icermektedir. Her iki grubun
yapisinda is¢ilerin ve yoneticilerin isi tanimlama tarzlarini tarif eden benzer bir faktorii

iceriyor.

Bir giivenlik iklimi modeli yoniinde birlesmesi gereken bu calismalarin boyutlar
arasinda aslinda c¢ok az uyum vardi. Tiim calismalar arasinda iki alan tutarh
goziikmektedir: giivenlik konusunda yonetim tutumlari ile ilgili goriisler ve calismalarin
goriigleri veya giivenlik tutumlari. Ancak bu iki faktoriin igerikleri ¢cok genistir ve
olduk¢a farkli soru tipleri yoluyla olusturulmustur; 6rnegin Zohar’in (1980) orijinal
calismasi ve Brown ve Holmes’in (1986) calismalar calisanlarin kendi isyerlerindeki
giivenlik durumlar ile ilgili algilarn konusunda sorular kullandi.Ayrica Dedobbeleer ve
Beland (1991) calisanlara is yerlerini nasil gordiiklerine degir “sirketinizin yonetimi i¢in
calisanlarin giivenlik kavramina ne kadar onemsedigini diisiiniiyorsunuz gibi sorular
sordular. Diger yonden Niskenen (1994) ve Cox Cox (1991)’1n ¢aligmalarn daha c¢ok
genel giivenlik tutumlan ile ilgili “kazalar sansa baghdir” ve “eger giivenlik igin

endiselenirsem isimi tam olarak yapamam™ gibi sorular icermekteydiler. Ote yandan



elde edilen datalarla giivenlik iklimi konseptini gelistirmeye yardim etmek i¢in yapilan
onceki calismalar arasinda cok az uyum ve ¢ok az teorik icerik vardir (Niskenen, 1994).
Bundan dolayidir ki giivenlik iklimi konsepti ve onun boyutlan arasinda ¢ok az uyusma
olmasi sasirtic1 degildir. Acikgasi, giivenlik iklimi konseptini daha iyi anlayabilmek ve

bu konsepte uygun dl¢iimler gelistirebilmek icin daha fazla calismaya ihtiyag var.
1.7.3. is Beklentilerin Giivenlik iklimi Uzerindeki Baskisi

Pek cok endiistriyel kurulusta,calisanlar kendilerini giivenlik kurallarinin uygulanmasi
ve iiretim miktarimin arttirllmasi arasinda sikismis olarak bulur. (Ray1993; Brown,
1996). Ornegin; ulusal bir radyoya gore, Amerika’nin Appalechian bolgesindeki komiir
madeni iscileri ekonomik nedenlerle madenin kapatilmasim 6nlemek icin bazen
havalandirma monitorlerini kapatmaktalar. Sonu¢ olarak bu calismanin amaci
dogrultusunda “baskiyr” soyle tamimladik; iiretim taleplerinin karsilanmasi,gelen is
akisinin takip edilmesi,6nemli durumlarda isin istenilen tarihte yetistirilmesi veya talep
olgusunun devam etmesi amaciyla is yerinin giivenlik prosediirleri cevresinde

calisandan beklentileri konusunda ¢alisanin algisi.
1.7.4. Giivenlik iklimindeki Degerlendirmeci Tutumlar

Pek c¢ok calisma (6r; Mac Crimmon ve Wehrung, 1992; March ve Shapire, 1992)
bireylerin risk alma konusundaki istekliligine gore farklilik gosterdigini belirtmistir. Is
giivenligi konsepti igerisinde “degerlendirmeci tutumu” calisanin neyin neye deyip
deymeyecegini Olgebilecek, risk oryantasyonunu kurabilecek, risk alma davranigini
rasyonalize  etmede egilimli Ozellikleri icin kullamyoruz. Diger bir degisle
“degerlendirmeci tutum” kisinin kaza veya yaralanmayr goze alarak giivenlik

prosediirlerini goz ardi edebilecegi genisligi tammlamaktadir.
1.7.5. Giivenlik ikliminde Gecerlilik

Gecerlilik,belirli kriterler(or;giivenlik performansi )hakkinda referanslar elde etmek
veya Ongoriilerde bulunabilmek i¢in gerekli olan giivenlik iklimi ve diger psikometrik
Olctimlerin dogruluk ve dogrulunu 6l¢en bir kalite standardidir. Pek ¢ok calisma sadece
“artica gegerlilige “ (6r ; yas gibi demografik verilere 6l¢ek sonuglarindaki istatistiksel

farkliliklar) dayanir ve calismalarin var olan durumunu degerlendirmesini,éngoriide



bulunmasin1 veya kaza oram giivenlik,performansinin diger Olctimleri gibi bagimsiz

veriler ve tamimlanmis faktorler ortaya koymasim beklemez (Brown R. Holmes, 1986).

Yukarida bahsedilen ayrica gecerliligin evrenselligi hakkinda yayimlanan tiim
caligsmalar, ayni is yerindeki ayr1 gruplarin farkliliklarinin olasi oldugunu savunurlar bu
giivenlik iklimi Ol¢iimlerinin amaciyla Ortiisiir; boyle farkliliklar1 tanimlamak ve
aciklamak i¢in var olan dis miidahaleleri ortadan kaldirmak gerekir (Budwath,1997).
Psikometrik kaynaklar( giivenlik iklimi genellikle insanlar iizerinde farkli mekansal
boyutlarda uygulamak icin tasarlanmigtir. (Cook, Hepworth, Wall R. Warr, 1993). Bu
yiizden, farkli gruplar arasindaki farkliliklar,6l¢ctimiiniin kendi icindeki olusum
amaglarina ulasma derecesi hakkinda bilgi verirler. Bunlar, ol¢iimlerin giivenlik
performansimi degerlendirme ve Ongoriide bulunma yeterliligini gostermezler. Ayrica,
toplanan giivenlik ol¢iimlerinden elde edilen iligkili demokratik detaylarda gecerlilikle

uyusmayabilir (Bausell, 1986, s.216).

Bazi aragtirmalar kaza oranlari, uzman puanlamalari, insan1 hata analizleri, davranigsal
uyum oranlar1 ve mevcut giivenlik davraniglart ile olgek veya faktér sonuclarini
karsilastirarak onaylayic1 gecerliligini (mevcut giivenlik performansi) veya Ongorii
gecerliligini (gelecekteki giivenlik performansi tahmini) degerlendirmeye c¢alisti (Or;
Lee R. Harrison). Olcegin dagitilmasindan bes ay sonra “mikro — kazalar” ile ilgili
Ongorii baglantilart bulan Zohar (2000) disinda,mevcut giivenlik davranigini tahmin
eden veya giivenlik performansini derecelerini ©ngdren heniiz higbir giivenlik

enstritmani bulunmadi.
1.8. isyeri Iklimi

Simdiye kadar uygulamaci psikologlar ve Yontem arastirmacilari, bireysel farkliliklar
arasindaki iligkileri arastirmak {izere bir sosyal perspektif gelistirdiler (6r:bilgi ve
mesleki performans). Genel bir sosyal iletisimcinin hipotezine gore iki birey arasindaki
fark iliskisi varsayilan ii¢iincii asamasinda diizenlenmektedir :is yeri iklimi boyutlarr.Is
yeri iklimi boyutlari. Is yeri iklimi boyutlar1 belirli davranislarin ortaya ¢ikarilmasini
kolaylastiran veya zorlastiran isyeri 6zellikleridir (James, Demare, Mulaik, Ladd, 1992;
Schnerder, 1975; Schneider, Smith, Sipe, 2000). Is yeri ikliminin arkasindaki

mekanizma ile ilgili iki tartisma su hipotezlere kaynak olusturmaktadir ;iklimin limiti



tartismasi (James ve digerleri )ve Russell ve Gilliland (1995) ve stratejik odakli iklim

tartigmasi.
1.8.1. Giivenlik ikliminin Trasferi bakimindan isyeri iklimi

Bu calisma isyeri iklimi konsepti dahilinde calisanlarin giivenlik bilgisi ve giivenlik
performanslarina odaklandigindan igyeri giivenlik ikliminin aragtirilmasi i¢in uygundur.
Giivenlik iklimi bireysel Olctimler seklinde pek cok perspektiften Olciilmiistiir.
Yonetimin calisanlarin  sagligiyla ilgilenmesi (Brown Holmes, 1986) giivenlik
konusunda yonetimin tutumlarn (Dedobbeleleer Beland, 1991; Niskanen, 1994; Zohar,
2000), calisanlarin iiretim ve giivenlik birimleri hakkindaki goriisleri (Hofmann Stetzer,
1996), cesitli is yeri Ozelliklerinin giivenligi nasil etkilendigiyle ilgili calismalarin
algilar1 (Clarke, 1999), ayrica ¢alisanlarin giivenlik iklimi konusundaki algilarin faktor
analizleri farkli say1 ve tiirlerlede faktorlerin ortaya ¢ikmasim sagladi(Flin,Mearns, O

Coner, Bryden, 200; Lee Harrison, 2000).

Giivenlik ikliminin boyutlarinin degerlendirilmesi ve giivenlik egitimi transferine
odaklanma konusundaki (or; giivenlik bilgisi — giivenlik performansi iliskileri) eksiklik
ortaya ¢iktiginda egitim transferi yoluyla olusan organizasyon 6zellikleri ve giivenligin

onemi 6n plana ¢ikti.

Is yeri iklimini Tracey (1995)tarafindan “egitim verilmesi acisindan iklim” ve Zohar
(1980) tarafindan “giivenlik iklimi” konusunda yapilan iklim faktorlerini bir araya

getirerek konseptlestirdik.

Tracey (1995) ve Zoharin (1980) calismalarinda yer alan boyutlar ve bunlar1 tanimlari
sOyledir; ilk boyut sosyal ve amag¢ Ortiisii, bireyin mesleki egitim siirecinde
ogrendiklerini kullanmasi ve bu bilgilerini kullanmak konusunda o6zel hedefler
gelistirmek konusunda yonetici ve danigsmanlarin giidiilemesi olarak tanimlanmaktadir.
Gorev Oriintiileri boyutu bir ¢alisanin mesleki deneyimlerinden elde ettigi egitimin

aktarilmasini tesvik etmek olarak tanimlanmustir.

Tegviksiz (giidilleme olmayan )sonuglar boyutu ¢alisanlarin egitim almas1 konusunda
yoneticilerin kayitsiz olmasi olarak, cezalandirma sonuglar1 boyutu ise egitim
transferinin ketlenmesi olarak tanimlanmaktadir. Tesvikli sonuglar boyutu ise egitim

sirecinde Ogrenilen davramiglarin calisma esnasinda uygulanip uygulanmadigina



bakilarak maddi odiiller (6r; maas zammi) ve manevi Odiiller (6r; takdir edilmesi)
verilmesi olarak tanmimlanmistir. Giivenlik ikliminin O6neminin kabulii boyutu
caligmalarin  kendi giivenlik egitimleri organizasyonlar tarafindan ne kadar
onemsendigini diisiindiikleri olarak tanimlanmistir iklim igerik olarak bu boyutlara gore
tanimlanmis olmasina ragmen bu calismanin odagi giivenlik egitiminin aktarimi
konusunda organizasyon A’nin iklimi organizasyon B’den ne olciide farkli oldugu
izerinedir. Giivenlik yapis1 zamanda bir giinde bes dakikalik periyotlar seklindeki
calismalarla elde edilen gbzlemler bu tiir dl¢iimler i¢in Oneriler siinmiistiir (Tarrants,
1980). Bu, iki tane rakip aciklamayi1 Onermektedir (a) giivenlik iklimi ve giivenlik
davranmisi arasinda direkt bir bag yoktur veya (b) eger davranis¢t oOlgiimler iiziin
periyodlar halinde zamana yayilirsa giivenlik iklimi 1skala ol¢iimler arasinda bir iliski

bulunacaktir.
1.8.2. Giivenlik Bilgisi-Giivenli Performansi Iliskisini Diizenleyen isyeri iklimi

James ve digerleri (1992 )ve Russel ve Gilliland (1995) is yeri ikliminin—is yeri
ortaminin bireysel karar verme ve mesleki performanstaki bireysel farkliliklarin
sinirlarint belirleme derecesi olarak tanimladiklar “iklim limiti” agisindan bazi bireysel
farkliliklar arasindaki iliskileri etkiledigini belirtiyorlar.Her iki arastirmacida “iklim
limitinin” yordayic1 — mesleki performans iligkisini iyice gelistirdigini ve isyeri
ikliminin mesleki performans Ol¢iim varyasyonlarinin azaldigim1 savunuyorlar.
Boylelikle, mesleki performans 6l¢iim varyasyonlarinin sinirlarini eskiden oldugundan
farkli bir sekilde belirledigi ©One siiriilmiistiir. Kriter varyasyonlarinin yeniden
belirleyerek yordayici  kriter iliskilerini de degistirecektir (6r: bilgi performans
iliskileri). Isyeri iklimi daha smmrlayict smirlayict oldukga, bireysel farklilik
varyasyonlar1 arasindaki korelasyonlarin genisligi daralacaktir (bilgi ve performans

gibi).

Kriter varyans sinirlamalart diizenleme konusundaki goriislerini daha iyi vurgulamak
icin, James ve digerleri (1992) iklimin smirlandirilmasinin meslek- beceri performans
ilskisi iizerindeki etkisini ornek olarak gdstermektedir. Arastirmacilar, bireylerin farkli
iklimlerde aynm performansi gosterdigi aym performans kriterlerine gore degerlendikleri

ve aynm test sonuglar1 dagilimi ayniydi; bundan dolayr ,bu iklim kosullar1 altinda



sinirlandirilmis kriter varyansi nedeniyle, beceri — performans iligkisi simirlandirilmistir.

Yani beceri, performans iliskisi daha az simirli ortamlarda ¢ok daha giiglii ¢ikmaktadir.

Baska caligmalarda isyeri ortaminin, ortam odakli igyerlerinin stratejik olarak ilerledigi
kapsamina dayanarak bireylerin farkliliklart arasindaki iliskileri diizenledigini
savunmaktalar (isyeri amagclariyla uyumlu ortamlar). Bu arastirma, insanoglunun
bulundugu cevreyle tutarli olma egiliminde olmasi varsayimina dayanmaktadir bir
ornek vermek gerekirse, bir igyeri giivenlik ortamini destekleyici bir yapiya sahipse
calisanlarinda mesleki egitimin siire¢lerinde ogrendikleri bilgi ve becerileri aktararak
tiretici elemanlar cabasinda olmalar1 beklenir. Ciinkii caligsanlar giivenlik bilgisi ve

giivenlik bilgisi ve becerilerini gelistirme konusunda isteksiz olacaklardir.

Aymni sekilde Schneider (1975) calisanlarin galisma ortamlarna uygun olarak hareket
ettigini savunmaktadir; bu yilizden eger isyeri stratejik olarak giivenlik odakliysa,
calisanlarda daha fazla buna uygun davramslar gostereceklerdir. Ayrica Burke, Boricki,
Hurley (1992) is yerinin genel hedefleri agik ve net oldugunda ve is yeri politikas1 ve
uygulamalar1 da bu hedeflerle dogrudan iliskili oldugundan, calisanlarin uyumlu bir
ortam saglamada basarili olduklarini1 6ne siirmektedirler. Is yerinin hedef olusturma ve
stratejik hedeflerle uyumlu uygulamalar gelistirme cabasinda olmalar1 gercegi goz
Oniine alirsa sinirlayici isyerlerindeki bireysel farkliliklar arasindaki iliskinin bir birden
farkli olmasi beklenir. Bu tartismalara gore Onlem amacli kriter varyasyonlarini
sinirlamak, caligsanlarin farkli varyasyonlar arasindaki iligkileri diizenlemek icin is yeri

ortaminin ihtiya¢ duydugu bir sey degildir.

Is yeri ortamin calismalarin farkli varyasyonlari arasindaki iliskiyi dengeledigi hipotezi
bir ¢ok caligma (Brown, 1981; Rowiller, Goldstein, 1993; Trecey, Tannenbaum, 1995)
tarafindan test edilmistir. Brown tarafindan yapilan mete anelitik bir genis capl Slcekte,
is yeri ortami sigorta satis personelinin secilmesi asamasinin sonuglar ile calisanlarin

islerindeki ilk yillarinda yaptiklari satiglar arasindaki iliskiyi ele aldi.

Giiniimiizde ise, igyeri ortam, bireysel farkliliklardan dogan beceri donanimlar ile ilgili
iligkileri diizenleyici bir potansiyel olarak ele alinmaktadir (Contor, 1992); ciinkii isi
giivenli sekilde yapmak icin gereken bu donamimlar yiiksek seviyede bilgi ve beceri
gerektirmektedir. Cernobil ve Takaimura’da (uluslararasi atom enerjisi birimi, 1996,

1999) meydana gelen etkisiz organizasyon giivenligi ortamlar1 ve niikleer silah



felaketleri goz Oniine alindiginda bu durumun 6zellikle niikleer silah etkisinde 6nemli

oldugu goriilmektedir

Bu yiizden iscileri bekleyen tehlikelerden ziyade mesleki giivenlik egitimine
yonlendirecek organizasyon ozelliklerini daha iyi anlamaya ¢alismak olduk¢a yararli

olacaktir.

Bilgiyi kullanma kapasitesine ulasildiginda tabiki sleki performansi yiikseltmek igin
yapilan ise aktarilmalidir. Baldwn ve Ford (1988) egitimin transferini Ogrenmis
materyalin mesleki icerige genellenmesi ve bu materyalin zamana gore uyarlanmasi
olarak tamimlamaktadir.Ancak bilgi ve becerinin islemesi ve egitimin ise transfer
edilmesi,calismalarin 6grendikleri bilgi ve becerileri gelistirmeleriyle miimkiin olacaktir

(Ford, Yuinones, Sego, Sorra, 1992).

Pek c¢ok arastirma (6r; Griffin R. Neal, 2000; Burke, 2002)giivenlik egitimi, giivenlik
bilgisi ve giivenlik performansinda calisan ve yoneticilerin oranlar1 arasinda pozitif
iliskiler bulmustur. Ornegin Burke giivenlik performansina has boyutlar acisindan
(6r;kisisel koruyucu malzeme kullanmak, riski azaltmak icin is deneyimlerinden
yararlanmak, Saglik ve Giivenlik Bilgilerinden yararlanmak) giivenlik icerisinde

oldugunu belirtti.

Burke (2002) aym olan i¢inde konulmamaisg iki niikleer endiistrisinin (Amerikan Enerji
Kaynagi Boliimii) verilerini karsilastirarak analiz etti. Bu analizler daha cok bu
kuruluglarin onaylanmis giivenlik performansi boyutlarina odaklanarak giivenlik bilgisi
— performansi iligkisini arastirdi.Her iki organizasyondaki calisma iklimi benzer oldugu
bilgisi gbz Onune alindiginda yukaridaki laterite gore Burke tarafindan gézlemlenen
giivenlik bilgisi—giivenlik performans iligkisinin de her iki organizasyon da benzer
olmas1 beklenir. Alan arasgtirmalarinin aktardigi anekdotlara gore, Burke tarafindan
arastirilan bu iki organizasyonda giivenlik egitiminin ise transferi bakimindan calisma
ikliminde farklilik goriilmiistiir. Organizasyonlardan biri buradan itibaren organizasyon
A olarak adlandirilacaktir. Bu c¢alismada bu iki organizasyonun iklimi giivenlik
egitiminin transferi bakimindan organizasyonun iklimi giivenlik egitimini transferi
bakimindan organizasyonun iklimi giivenlik egitiminin transferi bakimindan
organizasyonel iklim konseptlerine gore asagida belirtilen sekilde detayli olarak

incelenmistir.



1.9. is Doyumu ile lgili Kuramlar
1.9.1. Klasik Yaklasimlar

Is doyumu ile ilgili olarak bu bashk altinda incelenebilecek olan belli basli kuramlara
gereksinim kuramlar1 ve deger (beklenti) kuramlar1 olmak {izere bundan sonraki iki alt

baslikta yer verilecektir.
1.9.1.1. Gereksinim Kuramlari

Bireyin degerlerini esas alan modellerde, ayrintilari ‘Giris’ boliimiinde verilen
Rokeach’in belirledigi degerler haricinde, degerler i¢in belirli bir tanimlayic1 gerceve
yoktur. Buna karsin, bireyin gereksinimlerinden yola cikilarak olusturulan is doyumu
modelleri Gereksinim Kuramlarina dayanmaktadir (Brief, 1998, s.20). Bu noktada ii¢
temel gereksinim kuramindan s6z edilebilir. Bunlar Maslow’un Gereksinim Hiyerarsisi
Kurami (Need Hierarchy Theory), Alderfer’in Varolus, Ilgililik ve Biiyiime Kurami
(ERG-Existence, Relatedness and Growth Theory) ile Herzberg’in Gidiileyici
Koruyucu Kuramidir (Motivator-Hygiene Theory).

1.9.1.2. Gereksinim Hiyerarsisi Kuram

Maslow, bireylerin temel gereksinimlerini bes ana bashik altinda toplamistir. Bunlar,
fizyolojik, giivenlik, ait olma, sayginlik ve kendini gerceklestirme gereksinimleridir.
Maslow’a goére bu gereksinimlerin bir hiyerarsik siralamasi vardir. Ornegin, ancak ait
olma gereksinimi doyurulduktan sonra bir iist sirada yer alan sayginlik gereksinimi

ortaya ¢ikar.

Maslow (1968), fizyolojik gereksinimleri saglikli bir biiyiime/gelisim i¢in ilk olarak
karsilanmas1 gereken yiyecek, giyecek, barinak, uyku, seks vb. olarak tamimlar.
Hiyerarsik siralamada ikinci olan korunma ve giivenlik gereksinimidir. Birey, gereken
giivenli ortamin siirekliliginin saglanmamasi durumunda iist diizey gereksinimlerinden
vazgecerek, yeniden giivenli bir ortam arayisina girecek ve gelisimi engellenmis
olacaktir. Maslow’un iiciincli sirada belirledigi ait olma gereksinimi bir aileye,
topluluga ait olma ve arkadashik ve sevgi gibi gereksinimleri icermektedir. Sayginlik
gereksinimi, toplumun bireyi kabulii, deger vermesi ve ona duydugu sayginin yan sira

bireyin Ozsaygisim1 da icermektedir. Bireyin kisiliginin kendisi ve toplum tarafindan



kabul ve saygi gormemesi, takdir edilmemesi durumunda psikolojik sagligin1 korumasi
mimkiin olmayacaktir (Maslow, 1968). Maslow, gereksinimlerin hiyerarsik
siralamasinda bireyin yetenek ve kapasitesini tam olarak gelistirme Ozgiirliigii olarak
tamimladig kendini gergeklestirmenin tam bir insan olmak, insan tiiriiniin veya bireyin
ulagabilecegi en iist noktaya ulagsmak anlamina geldigini belirtmektedir. Maslow’a gore
kendini gerceklestiren bireyler hem bagimsiz hem de cevreyle O6zdeslesebilen
bireylerdir. Maslow, kendini gerceklestirmenin siirekli bir durum olmadigini, yasla
iligkili oldugunu ve cok az bireyin bunu basarabildigini de belirtmektedir (Maslow,

1968).

Maslow’un gereksinim hiyerarsisi bireylerin neden cesitli 6zverilerde bulunarak bagka
bireylerin diisiince ve emirleri dogrultusunda orgiitlerde calismay1 kabul ettikleri

konusuna agiklik getirmek iizere degerlendirildiginde bireylerin;
[J fizyolojik gereksinimlerini karsilamak iizere bir ise gereksinim duyduklari,

[J herhangi bir nedenle issiz kaldiklart ya da haksizlia ugradiklart durumlar igin
sigortal1, sendikali olmak, gelecek icin tasarrufta bulunmak gibi birtakim 6nlemleri

giivenlik gereksinimlerini karsilamak iizere aldiklari,

[ sosyal varliklar olduklar i¢in ve ait olma gereksinimleri nedeniyle anlasabilecekleri

is gruplar1 i¢cinde calisip, kuliip, sendika ve dernekler kurduklari,

[0 sayginlik gereksinimlerini karsilamak iizere diger insanlara hizmet vererek onlarin
takdirini kazandiklari, bu sekilde kendilerine giivenlerinin gelistigi ve topluluk i¢inde
bir mevki sahibi olduklari; sayginlik gereksiniminin topluma yansiyan en belirgin
niteliginin terfi etme, daha fazla gorev ve sorumluluk yiiklenme ve sosyal statiiyii

artirma durumlari oldugu,

[0 kendini gerceklestirme gereksinimlerinin ise calistiklan islerde yaraticiliklarim
kullanip kendilerini gostermeleri olarak tanimlanabilecegi soylenebilir (Eren, 1993;

$.28-29).

Maslow’un kurami, daha sonra yapilan arastirmalar sonucunda genel olarak kabul
gormiis olmakla birlikte bazi elestirilere hedef olmustur. Ornegin, Urban (1982; s.71),

Maslow’un insan dogasinin gizlerini agiklama cabalarinin kiiltiirel baglamdan uzak



oldugunu aktarirken; gereksinim hiyerarsisinin yasamin i§ ve bos zaman, aile ve is
yasami, 0zel ve kamusal olarak boliimlenmis oldugu modern sanayi toplumunda bir
inamilirhk tasiyabilecegini ancak, bu hiyerarsinin tarih boyunca her Kkiiltiire

uygulanmasinin yanlis oldugunu belirtmektedir.
1.9.1.3.Varolus, ilgililik ve Biiyiime Kuram

Bu kuram, birey davraniglarinin olusup, kalicilik kazanmasinin bireyin cevresinde
olusan hangi durumlara bagl oldugunu agiklamaktadir. Alderfer’e (1972) gore, doyum
ve istek kavramlarn bireye ait 6znel durumlardir. Doyum, bireyin ¢evresiyle olan iligkisi
sonucunda elde ettiklerinin bireyde yarattig1 i¢sel bir durumdur. istekler ise, doyum gibi
mutlaka digsal bir durumla ilgili olmalar1 gerekmediginden daha 6zneldirler.
Gereksinim ise hem istek hem doyumu ya da bunun zitt1 olan hayal kirikligin1 iceren bir

kavramdir.

Alderfer, Varolus, ilgililik ve Biiyiime (ERG) Kuramimi bu kavramlar iizerine
temellendirirken temel gereksinimleri kuraminin adini olusturan ii¢ sinifta toplamis ve

Maslow’un Gereksinim Kuraminin bir alternatifini gelistirmistir.

Varolus gereksinimleri, maddesel ve fizyolojik isteklerin tiim farkli bigimlerini
(yiyecek, su, giyecek, barinma ve giivenli bir cevre) igerir. Orgiitsel baglamda
diisiiniildiigiinde iicret ve caligma kosullar1 varolus gereksinimleri arasindadir. ilgililik
gereksinimleri, bireyin diger bireylerle olan karsilikli bir duygu ve diisiince paylagimi
siirecine dayanan iletisim gereksinimleridir. Kabul, onay, anlayis ve etki ilgililik
siirecinin unsurlaridir. Alderfer’e gore bireylerin gereksinim diizeyleri kendilerinin ve
iliskide olduklar bireylerin doyum diizeyini etkilemektedir. Kendini gelistirme, yaratici
ve verimli olma biiylime gereksinimleri arasindadir. Bu gereksinimlerden doyum
saglanmasi bireyin becerilerini kullanabilmesine ve yeni beceriler gelistirebilmesine
baghdir. Baz1 ortamlar buna olanak saglayacak sekilde kisiyi zorlayici ve tesvik edici
olurken bazi ortamlar engelleyici olmaktadir. Ortamin engelleyici olmasi durumunda

bireyin biiyiime istegi bir anlam tasimaz ve biiylime doyumundan sz edilemez.

ERG Kurami, Maslow’un kuramindaki bes temel gereksinime karsilik gelen ii¢
gereksinimi icermektedir. Her iki kuram da bir alt gereksinimin karsilanmasi

durumunda iist diizey bir istegin dogacagim kabul etmesine karsin bazi farkli yonleri



vardir. ERG Kuramina gore gereksinimler karsilanmadiginda bir alt diizey gereksinim
belirir. Buna hayal kirikligi-¢ekilme ad1 verilmistir; nedeni bireyin daha somut amaclara
yonelme egilimidir; ancak bu bireyin alternatif uyarici kaynaklari aramasi anlamina
geldiginden asil istegin bu sekilde kargilanmasi miimkiin degildir (Alderfer, 1972).
Alderfer’in kuram1 da bir hiyerarsi icermekle birlikte Maslow’un hiyerarsisi kadar kati
degildir. Alderfer gereksinim diizeylerini somuttan soyuta dogru siralamistir. Ayrica
birden fazla gereksinimin aym anda dogabilecegini belirtmektedir. Ornegin, karni ag bir
insanin bir gruba ait olup olmadigin1 hissetmesinin miimkiin oldugunu ve bir aktiviteyle
ugrasmak konusunda yeteneklerini kullanip kullanamayacaginin farkinda olabilecegini

soylemektedir (Alderfer, 1972).
1.9.1.4. Giidiileyici Koruyucu Kuram

Herzberg, Mausner ve Snyderman yaptiklar1 arastirmanin sonucunda Giidiileyici-
Koruyucu Kurami gelistirmislerdir. Herzberg ve digerlerinin (1959), yanit aradiklar
temel soru, ozellikleri geregi ¢esitli faktorlerin is doyumu ya da doyumsuzlugu yaratma
konusunda nasil bir etkilerinin oldugudur. Arastirmacilar, bu faktorleri dogrudan isin
yapilmasi ile Igili olanlar ve isin yapilmasi sirasinda karsilasilan durumlar olarak iki
ayr1 grupta toplamislar; isin kendisi ile ilgili olan faktorlere doyum saglayicilar ya da
giidiileyiciler, isin yapilmasi sirasinda karsilagilan durumlara ise doyumsuzluk yaratan
ya da koruyucu faktorler adim1 vermislerdir. Arastirmacilar bu gruplamay1 yaparken,
faktorleri yiiksek sekansli ve diisiik sekansli durumlar seklinde siniflamiglardir. Yiiksek
sekanslilar (high-sequence events) bireylerin iyi olarak tanimladiklari, diisiik sekanslilar
(low-sequence events) ise kotii olarak nitelendirdikleri yasantilarla ilgili duygulardir.
Yiiksek sekansli duygular bireyin isine karst olumlu tutum gelistirmesini saglarken
diisiik sekanshi duygular onun isinden doyum saglamasini engellemektedir. Basari,
taninma, igin kendisi, sorumluluk ve ilerleme (doyum saglayicilar) dogrudan isin
yapilmasi ile ilgili; sirket politikalar1 ve yonetim, denetim, iicret ve ¢alisma kosullar
(koruyucu faktorler) ise isle ilgili genel durumun parcasidirlar. Bireyin isine karsi
olumlu tutum gelistirmesini ilk bes faktdr saglamakta; yani birey bir isi basariyla
tamamladigi, ¢aligma arkadaslari, astlar1 ve iistleri tarafindan fark edildigini hissettigi,
isini ilging buldugu, isini yapmasi i¢in gereken sorumlulugun kendisine verildigi ve

isinde ilerledigi siirece isinden doyum saglamaktadir. Herzberg ve digerlerinin yaptig



calismanin sonuglarina gore bu bes faktor diisiik sekansli duygulara oranla yiiksek
sekansli duygularin olusumunda ¢ok daha siklikla yer almakta ve Onemli bir rol
oynamaktadir; bu faktorlerin diisiik sekanshi duygulara neden oldugu durumlarin sikligi
gozardi edilebilecek kadar azdir. Bu da, s6z konusu faktorlere doyum saglayicilar ya da
giidiileyiciler adi verilmesinin ve bunlarin yoklugunda bireyin isinden doyum
saglayamamasinin nedenini agiklamaktadir. Bireyin isine karsi olumsuz tutum
gelistirmesine neden olan faktorler ise sirket politikalar1 ve yonetim, denetim, iicret ve
calisma kosullaridir. Bireyin ¢alistifi igyerinde yapilan isin planlamasinin ve gorev
taniminin etkili bigcimde yapilip yapilmayisi, yonetimin yeterli veya yetersiz olusu,
uygulanan personel politikalarinin adil olup olmayisi, isin ilk denetiminden sorumlu
iistiin yetenegi ya da yeteneksizligi, ilgili ya da ilgisiz olusu, bireyin iicretindeki bir artig
beklentisinin karsilanip karsilanmayist ile havalandirma, 1siklandirma, arag-gereg ve
mekanin uygun olup olmamasi isten saglanan doyum diizeyine etki eder. Herzberg ve
diger aragtirmacilarin ulastiklar1 sonug, bu faktorlerin daha ¢ok diisiik seansh duygularin
olusumunda 6nemli oldugu ve siklikla rol oynadig1 ve tek baslarina is doyumu saglama
konusundaki etkilerinin gézardi edilecek kadar az oldugudur. S6z konusu faktorlere bu
nedenle giidiileyici faktorler arasinda yer verilmemistir. Bunlara koruyucu (hijyen)
faktorler adi verilmesinin nedeni tibbi hijyen ilkelerine benzer bigimde islev goriiyor
olmalaridir; hijyenin saglik icin tehlikeli olan durumlar ortadan kaldirma islevini
igyerinde koruyucu faktorler gérmektedir. Bu faktorlerin de hijyen gibi tedavi edici
ozellikleri yoktur; ancak mevcut olmamalart durumunda daha fazla rahatsizlik

yasanmasi kaginilmazdir (Herzberg, 1959).

Sonug olarak, is doyumunda bu iki farkli etkenin roliinii diisiiniirsek is doyumunun zitt1
is doyumsuzlugudur denemez. Is doyumunun olabilmesi icin giidiileyici faktorlere
ihtiya¢ vardir. Bunlarin olmamasi durumunda isten doyum saglanamadig1 soylenebilir;
is doyumsuzlugundan ise ancak koruyucu faktorlerin bireyin kabul edilebilir gordiigii

diizeyin altina diismesi durumunda s6z edilebilir.

Bu kuramim giidileyici faktorler iizerinde yogunlasilmasina ve calisanlarin
giidiilenmesindeki etkileri ve bunlarin en {iist diizeye c¢ikarilmasi seklinde tanimlanan ig
zenginlestirme calismalarina 151k tuttugu belirtilmektedir. Diger taraftan, Herzberg’in

kurami, koruyucu faktorler olarak belirlenmis olan faktorlerden bazilarinin ayni



zamanda giidiileyici faktorler de olabilecegi seklinde elestirilmistir (Paknadel, 1995,
s.25).

Buraya kadar ayrintilanan gereksinim kuramlari, i doyumu aragtirmalarinin temeli
olmus ve bu kuramlardan cok sonra gerceklestirilen is doyumu Olciimleri bile isin
bireyin gereksinimlerini ne Ol¢iide karsiladigindan hareketle yapilmistir. Bundan
sonraki alt boliimde yer verilecek olan kuramlarn gereksinim kuramlarindan keskin
bicimde ayirmak miimkiin degildir. Bununla birlikte, bireylerin yaptiklar1 islerin
ozellikleri ve bu isler karsihiginda alabilecekleri odiillerle ilgili beklentileri ile bu
beklentilerinin olusumunda etkili olan deger yargilarin1 konu almalarn nedeniyle s6z
konusu kuramlan deger (beklenti) kuramlar1 bashigi altinda siniflamak daha isabetli

olacaktir.
1.9.1.5. Deger (Beklenti) Kuramlari

Deger (beklenti) kuramlar1 arasinda ilk olarak anlatilabilecek kuram, Cornell Doyum
Caligmalar1 olarak bilinen, Smith, Kendall ve Hulin (1969) tarafindan gelistirilen
Cornell Modelidir. Smith ve digerlerine gore, is doyumu bireyin isi ile ilgili duygulari,
ya da is durumunun farkli boyutlarma kars1 gelistirdigi duyussal tepkileridir.
Arastirmacilara gore, bu duygular, bireyin verili bir durumda mevcut olan alternatiflerle
baglantili olarak makul ve adil bir karsilik bulma beklentisi ile yasantiladiklar1 arasinda

farklilik algilamasindan kaynaklanmaktadir.

Smith ve digerleri Cornell ¢alismalarinin temelini olusturan referans gercevesi (frame of
reference) kavramim ilk olarak ortaya c¢ikaran aragtirmacilardir. Referans cercevesi,
bireyin bir degerlendirme yaparken kullandigi i¢ standartlardir. Bu standart bireyin
onceki yasantilari, beklentileri ve verili bir uyarici karsisindaki degisim esigi ile
ilgilidir. Referans gergevesi kavrami iki yonliidiir. Ilki, bireyin yasantilar1 arasindaki
tim uyaricilar ve durumlarin agirlikli ortalamasini temsil eden Genel Adaptasyon
Diizeyi, ikincisi ise bireyin Oznel alternatifler dizisindeki amac¢ noktalar1 ya da
alternatiflerdir. Bireyin yasaminda genel adaptasyon diizeyi kadar ulasabilecegi
alternatifler de onemlidir. Ornegin sahip olabilecegi en iyi ve en kotii isler duygularinin
ve davramislarinin temelini olusturur. Mevcut isi hayal edebilecegi en iyi ise, yani
pozitif 6znel amag¢ noktasina yakinsa isinden doyum saglayacaktir (Smith, Kendall,

Hulin, 1969).



Referans ¢ercevesi kavraminin kisa siireli ve uzun siireli olmak iizere zaman perspektifi,
mutlak-goreli ve tamimlayici-degerlendirici olmak iizere iic boyutu vardir. Birey isini
yasami boyunca elde edebilecegi biitiin isler ¢ercevesine degerlendirebilir. Bu referans
cercevesi (uzun siireli) bireye yapmak istedigi is soruldugunda veya bireyin isini
degistirmek istemesi durumunda ortaya cikacaktir. Bireyin isine gitmek iizereyken
yapacag isleri, bu isler icin harcayacag siirenin makul olup olmamasi ve amirinin o
giinkil sabirsizligl, alinganlig gibi seyleri diisiinmesi ise kisa siireli referans ¢ercevesine
ornektir. Birey, degerlendirmelerini bir referans noktasi belirleyerek, yani bir standarda
gore yapar. Bu standart bazen igsel, verili bir baglamdan bagimsiz olmas1 nedeniyle
mutlak; bazen de dissal, yani verili bir baglama 6zgii olmas1 nedeniyle goreli olabilir.
Bireyin isyerine yaptigi katkilar ile bunlarin sonucundaki ticret, sosyal olanaklar,
kendini gergeklestirme, ddiiller gibi kazanimlari ile kendisininkine benzer bir isi yapan
bireylerin katki ve kazanimlarim karsilastirmas1 goreli degerlendirmedir. Mutlak
yargilar goreli yargilara kiyasla genel adaptasyon diizeyi ile daha yakindan
baglantilidirlar. Referans cercevesinin tamimlayic1 boyutu sicaklik, kirlilik, mesai
saatleri gibi tamamen ise 6zgii, yoruma ag¢ik olmayan konularla ilgilidir. Degerlendirici
boyut ise amirin yeterliligi, isin ne kadar iyi oldugu, yonetimin ne kadar adil davrandigi

gibi tamamen 6znel konularla ilgilidir.

Smith ve digerleri referans cercevesi kavramindan yola c¢ikarak is doyumunun
Olciilmesinde en 6nemli oldugunu diisiindiikleri isin kendisi, iicret, yiikselme olanaklari,
denetim ve calisma arkadaslar1 boyutunu dahil ettikleri Is Tamimlama Olcegini (Job

Descriptive Index) gelistirmislerdir.

Bu alt boliimde aktarilabilecek olan ikinci kuram, Hackman ve Oldham’in (1975) is
doyumunun nedenlerini aciklayan Isin  Ozellikleri Kuramidir. Bu  kuram,
arastirmacilarin isin bes temel 6zelligi olarak nitelendirdikleri beceri ¢esitliligi, gorev
biitiinligli, goérevin 6nemi, 6zerklik ve geri bildirim boyutlan iizerine kurulmustur.
Kurama gore, s6z konusu ozellikler bireylerde ii¢ psikolojik duruma yol agmakta, bu
durumlar ise bireylerin i doyumu ve giidiilenmesinde 6nemli sonuglar yaratmaktadir.
Isin beceri cesitliligi gerektirdigi, gorevlerin bir biitiinliik icerdigi ve nemli oldugu
oranda bireyde isinin anlamli oldugu duygusu olusmakta, isin bireye 6zerklik tanimasi

bireyde sorumluluk duygusu yaratmakta, geri bildirim ise bireyin isin sonucu hakkinda



bilgi sahibi olmasini saglamaktadir (Sekil 1). Sekil 1. Hackman ve Oldham’in isin
Ozellikleri Kurami (Spector,1997; s.32) bu kurama gore isin ne derece giidiileyici
olabilecegini bu bes temel oOzellik belirlemektedir. Bu ise Giidilleme Potansiyeli

Puaninin (GPP) asagidaki formiille hesaplanmasiyla bulunabilmektedir:
GPP= (B.C + G.B. + G.0.)/3 X Ozerklik X Geri Bil. (Hackman ve Oldham, 1975)
(B.C.= Beceri Cesitliligi; G.B.= Gérev Biitiinliigii; G.O.= Gorevin Onemi)

Formiildeki carpim, bir isin giidiileyici olabilmesi icin ii¢ psikolojik durumu da
yaratabilmesi gerekliligini ima etmektedir. GPP puami ne kadar yiiksek ise is o kadar
giidiileyici ve tatmin edici olacaktir. Hackman ve Oldham 1976 yilinda kuramlarina bir
kigilik degiskeni olan Biiyiime Gereksinimi Giiciinii (BGG) de eklemislerdir. BGG
degiskeni bireyin Ozerklik ve kisisel biiylime gibi iist diizey gereksinmelerinin
gerceklestirilmesi anlamina gelmektedir. Bu degisken eklendiginde kuram, isin
ozelliklerinin biiyiime gereksinimi giicli geri bildirim, sorumluluk duygusu , 6zerklik
isin anlamli oldugu duygusu, giidiillenme, gorev performansi, is doyumu, katilim,
psikolojik durumlar, temel 6zellikler, sonuclar ancak biiytime gereksinimi giicii yiiksek
olan bireyler icin giidiileyici olabilecegini Bu kuram, 6zetle, ilging ve zor isleri tercih
eden bireyleri karmasik islerin daha ¢ok mutlu edip, giidiileyecegini sdylemektedir. Bu
bireyler ¢ok kolay islerden doyum saglayamayacak olmalar1 nedeniyle bu gibi islerden
kacimmak isteyeceklerdir. BGG degiskeninin is doyumu iizerindeki etkisi hipotezini
denemek iizere Loher, Noe, Moeller ve Fitzgerald, (1985) tarafindan yapilan meta-
analiz ¢alismalar da BGG diizeyi yiiksek olan bireyler i¢in isin 6zellikleri ve is doyumu
arasindaki korelasyonun BGG diizeyi diisiik olanlara oranla daha yiiksek oldugunu
desteklemektedir (akt. Spector, 1997; s.34). Hackman ve Oldham (1975)
kuramlarindaki tiim degiskenleri 6lgmek igin Is Teshisi Anketini (Job Diagnostic

Survey) gelistirmiglerdir.

Porter ve Lawler (1968) tarafindan gelistirilen kurama gore, iy doyumu performans ve
adil olarak verilen odiillerle ilgilidir. Bireyin kendisine verilen iste goOsterdigi
performans oOdiillendirilir ve 6diiller doyuma yol acar. Bu 6diil doyum iliskisi bireyin
adalet algis1 tarafindan diizenlenir; yani performansi karsiliginda aldig ddiiliin adil olup
olmadig1 konusunda bireyin hissettikleri onemlidir. Birey kendi c¢abalart sonucunda

aldigr odiilii diger bireylerin ¢aba ve odiilleri ile kiyasladiginda kendisine adil



davranilmadigimm diisiiniiyorsa is doyumu olumsuz etkilenecektir. Porter ve Lawler,
ayrica, orgiitlerde bireylerin giidiilenme, caba ve basarisim1 olumsuz bigimde etkileyen
rol catismalarinin bulundugunu belirtmislerdir. Rol catismalari, orgiitlerde gorev
tanimlarinin iyi yapilmadigi, yetki ve sorumluluklarin agikca belirlenmedigi durumlarda
ortaya ¢cikmaktadir. Oyleyse, rol catismalarinin minimize edildigi orgiitlerde giidiilenme
kolaylasacaktir (Sekil 2) (Eren, 1993; s.357). Sekil 2. Porter ve Lawler’in Beklenti
Kurami (Eren, 1993; s.357)

Brief (1998, s.27-28), Porter ve Lawler’in gelistirdigi bu kuramin sadece gorev
performans1 ve dagitilan adalete (distributive justice) dikkat cektigini; is doyumunun
adil yordamlar kullanilarak (yordamsal adalet —procedural justice) odiillendirilen

baglamsal performansin sonucu olarak da diisiiniilebilecegini belirtmektedir.

Yukarida ayrintilanan iic deger (beklenti) kurami, Gereksinim Kuramlarindan
baglanarak acgiklanmakta olan ve Klasik Yaklagimlar olarak siniflandirilan is doyumu
kuramlarinin biitiinti degil, bu konudaki yazili kaynak taramasi sonucunda biitiinii en iyi
temsil ettigi diisiiniilen kuramlardir. Bundan sonra aciklanacak olan kuramlar, 70’1li
yillardan 2000’ lere kadar is doyumu arastirmalarinda katedilen yolu gostermeleri; bireyi
daha ¢ok vurgulamalar1 ve calisma ortami-birey iliskisini daha kapsamli bi¢cimde ele

almalar1 nedeniyle Modern Yaklasimlar baglig altinda anlatilacaktir.
1.9.2. Modern Yaklasimlar

Salancik ve Pfeffer’in (1978) sosyal bilgi isleme yaklasimi (Social Information
Processing Approach), is tutumlarini gereksinim ve beklenti kuramlariyla karsilastirmali
olarak aciklar. Aragtirmacilar, gereksinim, basari, orgiit yapis1 ve gorevlerin belirginligi,
caba, algilanan 6diil adaleti, yetenekler, pratik zeka ve rol algilama, giidiileme, gecmis
yillarin deneyimleri, digsal ddiiller, i¢sel ddiiller, doyum kuramlarinin dogrudan bireyle
ilgili gereklilikler iizerine kurulmus oldugu ve bireyin ¢alistig1 sosyal baglamin dikkate
almmadigin belirtirler. Salancik ve Pfeffer, isin sosyal baglamimi ve bu baglamin
bireyin tutum ve eylemlerinde etkili oldugunu savunurlar. Sosyal bilgi isleme yaklasima,
cevrenin ve digsal gercekligin verili bir durum olmadigini, bireye bu gercekligi kurmak
izere kullanacagi birtakim ipuglar1 sundugunu 6ne siiren ve kokeni acisindan beseri
bilimlere dayanan bir kuramdir. Bu anlamda digsal gercekligin olusturulmasi biligsel ve

etken bir siirectir ve kurulan gerceklik her zaman toplumsal bir ¢evreyi gerektirir.



Bu kuram gereksinim kuramlarindan farkli olarak bireyin kendi sosyal cevresini ve
gecmis yasanti ve tutumlarini secici bir bicimde algilamak ve yorumlamak suretiyle
kendi is doyumunu etken bir sekilde olusturma yetenegine sahip oldugunu belirtir.
Ornegin, bu sosyal cevrenin bireyden islerini yeniden tanimlamalarini isteyen
idarecilerin ve uzmanlarin oldugu diisiiniiliirse, fikirleri sorulan bireyler, kendi
konumlarimi ve islerini bu gorevlilerin kullandigi kavramlardan hareketle anlamaya ve
degerlendirmeye calisacaktir. Bireyden bu sekilde elde edilen bilgi, gereksinim
kuramcilarinin  iddia  ettiginin  tersine, bireylerin mevcut  gereksinimlerini
yansitmayacak; sadece kendi durumlarini Orgiitiin ve idarecilerin dayattigi dissal
Olciitler tizerinden yorumlamalarindan ibaret olacaktir. Bireyden isyeri ile ilgili alinan
yanitlarin sorularimt yoneticilerden farkli bir grubun, ornegin anketorlerin sorduklar
diisiiniiliirse, bireyin sosyal ¢evresi anketorler olarak kabul edilebilir; bu kez birey farkli
bir sosyal cevreden farkli bicimde etkilenerek, isine karsi olan tutum ve isyerine karsi
olan davramiglarim1 agiklayici ve rasyonalize edici bir dizi gerek¢e ve tutum
gelistirecektir. Her iki durumda da birey kendisini ve isyerindeki konumunu kendisine
sosyal cevresinden yoneltilen sorular ve Olciitler iizerinden deforme ederek
yorumlayacaktir. Bu da bir calisma alani olarak isin yeniden tasarlanmasimi ve bir
yontem olarak is doyumu anketlerini sorunsallastirmaktadir. Bu nedenle, Salancik ve
Pfeffer’e (1978) gore, Hackman ve Oldham’in (1975) gelistirdigi, isin 6zelliklerinin bir
soru cevap niteliginde anketle ortaya cikarildign s Teshisi Anketi inandiricihig ve
kesinligi acisindan siiphe uyandirmaktadir. Salancik ve Pfeffer’e gore tutumlar,
davraniglarin, sosyal bilginin etkisinin ve durumsal 6zelliklerin degerlendirilmesinin bir

sonucudur. Dolayisiyla, sosyal problemler sadece is tutumu ol¢iilerek tespit edilemez.

Isten ayrilmanin ayrilma istegi, bireyin isten ayrilmanin kolay olacagina dair algis1 ve is
olanaklar1 arasindaki iliskiyi inceleyen modellerden yola ¢ikarak, Hulin, Roznowsky ve
Hachiya (1985) biitiinsel bir i3 doyumu modeli gelistirmislerdir. Hulin ve digerleri,
bireyin, bir taraftan orgiit disindaki is olanaklarimi diger taraftan, mevcut isinin firsat
acisindan kendisine maliyeti ve getirilerini mukayeseli bicimde degerlendirerek, is
doyumu ya da doyumsuzlugu yasayabilecegini ve baska bir is arayisina gecebilecegini
sOylemislerdir. Bireyin piyasadaki is olanaklar ile ilgili algis1 ekonominin o donemdeki
canlanma veya daralma egilimlerine bagh goriinmektedir (6rnegin, ekonominin

biiylidiigii ve issizlik oraninin azaldigi dénemlerde bireyin alternatif is olanaklarinin



artigin algiladigi ve bunun sonucunda, mevcut iginin maliyet ve getirisini diisiinerek
isine katkisinin ¢cogaldigini, buna karsilik isyerinin kendisine olan katkisinin azaldigini
hissettigi gdzlenmistir). Bu modelin is doyumu caligmalar1 agisindan 6nemi ve biitiinsel
olarak adlandirilmasinin nedeni, firsat maliyeti ve isin getirisinin daha 6nce Cornell
modelinin referans cercevesi yaklasimim ve isten ayrilma modellerini ayni baglam
icerisine oturtabilmesidir. Bu model bu alandaki bir¢ok kuramcinin (6rn. Salancik ve
Pfeffer; 1987), is doyumunun kisinin etken olarak gelistirdigi bir algi ve tutum oldugu
yoniindeki saviyla kosuttur. Her iki kuramda da birey, bir dizi degiskeni, 6rnegin,
(Hachiya, 1985) piyasadaki is olanaklar1 ile mevcut isinin maliyetini ve getirisini
karsilastirmali olarak degerlendirebilmekte ve buradan yola c¢ikarak bir tutum olarak is
doyumunu gelistirebilmektedir. Bu yaklasim bireyin digsal faktorler (is ortami) ve icsel
faktorler karsisinda edilgen bir konumda yer almasi ve is doyumunu bu faktorlerin

yarattig1 bir his olarak algilamasindan farklidir.

Bu boliimde yer verilecek olan en yeni ve biligsel agirlikli yaklasim Motowidlo’nun is
doyumunda bireysel farkliliklar kuramidir. Bu kurama gore is doyumu, is ortaminin
bireyi hosnut etme derecesi konusundaki bireyin olusturdugu yargidir. Birey, bu yargiy1
olustururken bilgisi, becerisi ve yetenekleri gibi bireysel Ozelliklerini kullanarak is
ortaminda gelisen bir dizi olay ve kosulu hafizasinda saklar; isiyle ilgili bir yargida

bulunacag1 zamanlarda depoladigi bu bilgiyi ¢cagirir (Brief, 1998; s.31).

Motowidlo’nun kurami agirlikli olarak bilissel olmasina ve bu kurama modern
yaklagimlar arasinda yer verilmesine ragmen, klasik yaklasimlardan olan Cornell

modelindeki referans ¢ercevesi fikrinin tamamlayicisidir.

80’li yillarin sonlarina dogru ve 90’larda geleneksel kuramlar karsisina alarak gelisen
ve bireysel ozellikleri dikkate alan bazi kuramlardan s6z edilebilir: I zenginlestirme
goriigiinii destekleyen kuramlar (6rn.; Maslow, Herzberg, Hackman ve Oldham ve
Lawler’in kuramlar) ile sosyal bilgi isleme kuramlar arasindaki tartisma, Staw, Bell ve
Clausen’in (1986) is tutumlarim etkileyen bir faktor olarak bireysel egilimler kavramini
yeniden giindeme getirmelerine yol agmistir. Staw ve digerleri, doyumun bireysel
boyutunun gozden c¢ikarildigi diislincesinden hareketle, yaptiklar1 boylamsal
(longitudinal) arastirma sonucunda, bireysel egilimlerin is tutumlarm etkileyecegini

savunmuslardir. Staw ve digerleri, sosyal bilgi isleme kuramcilar gibi, islerin karmagsik



uyaricilar oldugu ve biligsel bir manipiilasyona tabi olduklarim1 kabul etmekle birlikte
bireylerin olumlu ve olumsuz duyus egilimlerini is ortamina tasidiklarini, is
ortamlarindaki bilgiyi bu egilimleri dogrultusunda islediklerini ve sonugta is doyumu ya
da doyumsuzlugu yasadiklarim1 sOylemislerdir. Buradan bireylerin duyussal
egilimlerinin yasamdaki uyaricilar1 olumlu ya da olumsuz olarak degerlendirmelerini
saglayan genel bir yonelim oldugu anlasilmaktadir. Staw ve digerleri, cok olumsuz bir
is ortaminda duyussal egilimin bireyin algisini, isin ¢ok giizel oldugunu savunacagi
kadar etkileyebilecek giicte oldugu goriisiinii degil, is tutumlarinin Onemli bir
belirleyicisi oldugunu belirtmektedirler. Bu kuram, duyusun sabit olup olmadigi,
kaynaginin genetik ya da sosyal olusu konularinda net degildir; ancak kaynagi onceki
toplumsal yasantilar da genetik 6zellikler de olsa bireyin gelecekteki is doyum diizeyini
etkiledigini ileri siirmektedir. Bu kuramin, is doyumu ve orgiitsel gelisim konusunda
belirttigi Onemli bir aynnti ise isin yeniden tasarlanmasi durumunda bireysel
farkliliklarin dikkate alinmasi gerekliligidir. Kuram, isin yeniden tasarlanmasinin,
kronik olarak mutlu ya da mutsuz olan bireylerden ¢cok duyussal egilimleri zamanla ve

farkli durumlar karsisinda degisebilen bireyler i¢cin daha uygun olacagini belirtmektedir.

1980’1 yillarin ikinci yarisinda isle ilgili duygulanimin Onciilleri ve sonuglariin
kapsami genisletilerek, onciiller yani duygulanimi yaratan faktorler arasinda Staw ve
digerlerinin de (1986) iizerinde durdugu gibi kisilik ozellikleri ve egilimlerin roli
ayrimsanmaya baslanmustir. isle ilgili duygulanimin dnciillerinin yanisira sonuglarina da
Orgiitteslik Davramist (OCB-Organizational Citizenship Behaviour) ya da sosyal
yonelimli orgiitsel davraniglar gibi yeni kavramlar eklenmistir. Bu arastirmalarda kisilik
ile duygulanim ve duygulanim ile davranis arasindaki iliskiler bireysel analiz diizeyinde
incelenmistir. George (1990), bu iligkilerin bireysel analiz diizeyinde incelenebilecegi
gibi igyeri gruplan diizeyinde de calisilabilecegini savlamaktadir. George’nin savinin
kuramsal temeli Schneider’in 1987 yilinda yayimlanan Cekicilik-Se¢im-Bigimlendirme
(ASA) Kuram1 ve grup sosyalizasyonu literatiiriidiir. ASA Kuramina gore, orgiitiin ise
yeni alinan bireyin c¢alistirllacagi yeri belirlemesinde ortitkk olarak da olsa kisilik
ozellikleri rol oynayacak; birey, kisilik 6zelliklerine uygun bir gruba dahil edilecektir.
Bu siirecte birey de kendi kisilik 6zelliklerine yakin 6zellikler barindiran bireylerin
bulundugu gruplarn ¢ekici bulacak ve bu gruplarla calismay1 siirdiirmeye giidiilenmis

olacaktir. Boylece, ASA siire¢leri gruplar icinde kisilik benzerlikleri olusturmaktadirlar.



George (1990), kisilik ozellikleri olarak olumlu ve olumsuz duygulanimdan s6z eder.
Olumlu duygulanim, bireyin genel anlamda saglikli olduguna, dis diinya ile zevk veren
ve etkili bir iletisimi oldugu gibi pozitif duygu durumlarim1 yasantilama egilimine;
olumsuz duygulanim ise bireyin gerginlik, kaygi ve {iiziintii gibi negatif duygu
durumlarim1 yasantilama egilimine isaret eder. George, bu kisilik o©zelliklerinin
bireylerden olusan gruplarin duygulanim atmosferini, yani grup icindeki tutarhi ve
homojen tepkileri olusturacagimi, bu tepkilerin tutarli olmamast durumunda grup

duygulanim atmosferinden s6z edilemeyecegini soyler.

George (1990), kisilik ozelliklerinin orgiitsel davranisin onciillerinden oldugunu ASA
siire¢lerinden yola c¢ikarak acikladiktan sonra isle ilgili duygulanimin sonuclari olan
orgiitteslik davranis1 ve devamsizligin bu Onciiller dogrultusunda nasil olustuguna
aciklik getirir. George’ye gore, orgiit icindeki gruplarin olumsuz duygulanim atmosferi
diizeyi yiiksekse devamsizlik, olumlu duygulanim atmosferi diizeyi yiiksekse orgiitteslik

davranisi ortaya ¢cikmaktadir.

George ve Brief’in (1992) ortaklasa yazdiklar1 bir makale de George’nin yukarida soz
edilen orgiitsel davranigin Onciilleri ve sonuclar1 {izerine yaptifi arastirmanin
genisletilmis bir versiyonu olarak orgiitsel goniilliilik modelinin bir incelemesidir. Bu
makalede de duygulanim anahtar kavramdir ve grup duygulanim atmosferinin ruh halini
etkiledigi belirtilmektedir. Burada is doyumunun duyussal ve biligsel iceriginden sz
edilmekte, ruh halinin is doyumunun duyussal icerigini kabaca yansitabilen bir sey
oldugu ve bdylece duygulanim alaninin simdilik ruh hali tizerinden degerlendirilip is
doyumunun Olciilebilecegi savlanmaktadir. Duygulamimla is hakkindaki duyus
kastedilirken, ruh hali isyerindeki duyusu anlatmaktadir. Bu noktada oncelikle orgiitsel
goniilliiliigiin bigimlerini tamimlayip, ruh halinin etkilerine daha sonra yeniden déonmek
uygun olacaktir. George ve Brief‘in (1992) orgiitsel goniilliiliik olarak tanimladiklar
kavram, caligma arkadaslarina yardim, orgiitii korumak, yapici onerilerde bulunmak,
kendini gelistirmek ve iyi niyet yaymak seklinde formiile edilmistir ki, bunlar orgiit
tarafindan belirlenen rollerden degildir, gerceklesmeleri durumunda formel odiiller
verilmez ve bu nedenle Orgiitsel rollerden bagimsiz olarak ruh halinden
etkilenmektedirler. ~Yazarlara goére, ruh hali kavrami duygulanim yerine

kullanilabileceginden, olumlu duygulanim ve olumsuz duygulanim yerine olumlu ve



olumsuz ruh hallerinden s6z edilebilmektedir. George ve Brief’e (1992) gore,
igyerindeki ruh hali orgiitsel goniilliiliigiin yap1 tagidir; bir anlamda diisiince siirecleri ve
orgiitte goniillii davraniglar iizerinde en 6nemli etkiye sahiptir. Olumlu ve olumsuz ruh
hallerinin her ikisinin de pozitif ve negatif etkileri olabilir. Olumlu ruh hali bir yandan
goniillii davranislara neden olurken diger yandan bu ruh halinin bozulmasina yonelik bir
tehdit olarak algilanan degisimin reddedilmesine yol agar. Olumsuz ruh hali bireylerde
saldirganlik egilimi dogurmakla birlikte, ornegin orgiitte politika olusturma siirecinde
Onerilen bir alternatifin olas1 sorunlarinin ve dezavantajlarinin dnceden fark edilmesini
saglayabilir. Brief, 1990’lara kadar gelisen is doyumu kuramlarinda, Locke’nin ig
doyumu taniminin esas alindigini iddia eder. Buna gore, is doyumu, “bireylerin islerinin
ve is deneyimlerinin degerlendirilmesinden kaynaklanan haz verici veya olumlu bir

duygu durumudur” (Brief, 1998; s.86).

Bu kuramlar, John Locke’nin insan zihninin dis diinyadan gelen duyu verileri tarafindan
belirlendigi, yani dis diinyayr yasantilamasina bagli olarak olustugu ve gelistigi
yoniindeki kuramina sadik kalir. Brief, is doyumu calismalarinda dissal kosullarin
(isyeri kosullari, iicret, vs) belirleyici birer unsur olarak goriilme nedenini de bu

kuramin etkisi olarak goriir.

Brief (1998; s.88), bu yaklagimin karsisina, 1990’lardan sonra ortaya ¢ikan ve kendi
iddiasina gore, Immanuel Kant’in insan zihninin “a priori” kategoriler sayesinde
cevresinin bilgisini olusturabildigi yoniindeki savimi esas alan kuramlar1 ¢ikartir. Bu
kuramlar, bireyi cevresindekileri i¢sel niteliklerinden (kisilik ozellikleri, vs.) hareketle

yorumlayan ve onlara anlam yiikleyen bir 6zne olarak goriir.

Brief (1998; 5.90), bu iki yaklasimin aymi potada eritilerek bazi onemli kazanimlar
saglanabilecegini iddia eder. Buna gore, digsal kosullar her defasinda bireyin kisisel
siizgecinden gecirilerek yorumlanir. Ornegin nesnel bir degisken olarak iicret yerine,
tatminkarligi ve hakkaniyeti birey tarafindan, kendi kisiliginden hareketle ve
cevresindekilere kiyasla bigilen bir iicretten s6z etmek daha anlamlidir; ancak burada
digsal kosullar boyutu da dikkate alinmaktadir. Bu dogrultuda, Brief, i3 doyumunun
bireylerin islerini nasil yorumladiklarina bagli olarak etkilendigini ve bu yorumlarin
kendi kisilikleri ile islerinin nesnel kosullarinin bilesiminden olustugunu sdylemektedir.

Bunun sonucunda, bireyin kisisel dzelliklerinden hareketle olusturdugu algisi i¢cinde yer



alan bir dizi degiskeni dikkate almak miimkiin olabilecektir. Brief, bu degiskenleri

biligsel ve duygulanimsal olarak ayirmanin gerekli ve yararli oldugunu iddia eder.

Brief’in tiimlesik modeli, bireyi ve bireyin hem icinde rol alip hem de etkilenebilecegi
durumlari hesaba katmasi agisindan is doyumu modelleri arasinda su ana kadar onerilen
en akla yatkin yaklagimin bireyin duyus, tutum ve davranislarim bireysel ve grup analizi
diizeyinde inceleyecek tiimlesik modeller olabilecegini diisiindiirmektedir. Bununla
birlikte, bu modelde tutumlarin hem biligsel hem de duygulanimsal degerlendirmeler
olduklarinin belirtilmesine ragmen, bireylerin bir degerlendirme yaptiklari zaman bunun

ne kadariin bilis ne kadarinin duyus diizeyinde oldugunu anlamanin zor olacagi aciktir.
1.10. is Doyumunun Boyutlar:

Yukarida anlatilan kuramlar, modeller ve yapilan diger arastirmalar dogrultusunda is
doyumunu yaratan faktorler, baska bir deyisle, is doyumunun boyutlarin iki ana baghk
altinda toplamak miimkiindiir. Bunlardan birincisi, i ortami ve isle baglantil
faktorlerdir. Burada bireye nasil davranildigi, kendisine verilen gorevlerin ozellikleri, is
ortamindaki diger bireylerle iliskileri ve odiillerden soz edilebilir. ikincisi, bireylerin
kisilik 6zellikleri ve 6nceki yasantilaridir. Iki grupta toplanilan bu degiskenler birbirleri
ile etkileserek is doyumunu etkilerler (Spector, 1997). Spector‘un (1997), iki grup
altinda topladig1 bu degiskenleri cevresel ve bireysel faktorler olarak adlandirmak ve

onun siniflandirmasini esas alarak asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir.
1.10.1. Cevresel Faktorler

Spector’un siniflandirmasina gegmeden Once iy doyumunu yaratan cevresel faktorler
arasinda isle ilgili ozelliklerin oldugundan hareketle ilk olarak akla gelen kuramin
Hackman ve Oldham’m (1975) Isin Ozellikleri Kurami oldugu sdylenebilir. Ikinci
boliimde ayrintilanan bu kurama gore isin, beceri cesitliligi gerektirdigi, biitiinliik
tasidigi, ozerklige olanak sagladigi, onemli oldugu ve geri besleme sagladigir oranda

calisanlarin giidiilenmeleri ve i doyumlar yiiksek olmaktadir.

Genellikle is gorenlerin hoslandigi calisma kosullarinin orgiite ya da ise karsi olumlu
tutumlarla baglantili oldugu goriilmektedir. Ornegin, isyerinde miizik yayimi yapilmas,

igyerinin temiz olmasi, nem, havalandirma, 1s1k, giiriiltii kosullarinin iyi olmasi,



soyunma yerlerinin temiz ve diizenli olmasi gibi ¢alisma kosullarimin gerek verim,

gerekse is gorenin manevi durumu iizerinde 6nemli etkilerinin oldugu gézlenmistir.

Calisma saatleri uzun oldugunda, personelin ailesiyle, arkadaslar1 ile gecirecegi is
digindaki yasami i¢in az zamani kalir. Calisma saatlerinde bazi esneklikler oldugunda
veya calismasi gereken siireler sikistirildiginda, personelin is disindaki yasami daha
tatmin edici olabilir. Bu konuda personele, alternatif ¢calisma programlart olarak anilan
esnek calisma saatleri programi veya sikistillmis c¢alisma saatleri programi
uygulanabilir. Esnek calisma saatleri uygulamasi, personelin calisma saatlerini belirli
bir siireyi doldurmak kaydiyla belirleyebilmesini ifade etmektedir. Bu programa gére,
giinliik calisma siiresi temel ve esnek zaman olmak iizere iki boliime ayrilmistir. Temel
zaman, personelin mutlaka isinde olmasi1 gereken zamani, esnek zaman ise personelin

caligsma saatlerini diledigi gibi diizenledigi boliimii ifade eder.

Esnek calisma saatleri uygulamasi, ise devam, diisiik personel devir orani, is tatmini ve
verimlilik artisinda olumlu sonuglarin olusmasimi saglamaktadir.Ancak bu programin
uygulanmasi i¢ ve dig haberlesmede aksakliklara neden olabilmekte ve personelin bu

programi kétiiye kullanmasina neden olabilmektedir.

Sikistirilmig ¢alisma saatleri ise haftalik calisma saatlerinin belirli ig giinlerine yani 3
veya 4 is giiniine sikistirillmasidir. Programin bagari ile kullanilmasi durumunda esnek
calisma saatleri uygulamasinda oldugu gibi ise ge¢ gelme, devamsizlik ve mazeret
izinlerinin azalmasi ve is tatmin diizeyinin yiikselmesi gibi olumlu sonuglar

saptanmustir.

Ancak sikistirllmis calisma saatleri programi, belirli is giinlerinde asir1 yorgunluga
neden oldugundan, isin yapiminda hatalarin ve is kazalarinin artmasi, isin kalitesinin

azalmasi gibi bir takim olumsuzluklar1 da beraberinde getirmektedir.

Modern cagin geregi ve endiistrilesme, gece ¢alismalarin1 zorunlu kilmistir. Bu durum
calisanlarda pek ¢ok fiziksel, ruhsal ve toplumsal problemlerin dogmasina yol acmistir.

Gece caligmasi, giindiiz ¢calismasina gore daha gii¢ calisma kosullarinda yiiriitiiliir.

Gergekten bir taraftan giindiiz donemindeki giin aydinliginin yerini gece suni
aydinlatma alirken, diger taraftan giindiizleri toplumsal yagsamda mevcut olan canlilik ve

hareketlilik de yerini derin bir sessizlige birakir. Bu kosullardaki ¢alismanin hem gece



calismay1 yapan is¢iyi, hem de onu ¢alistiran isletmeyi etkileyerek bir takim kaginilmaz

sorunlarla kars1 karsiya birakacagi bir gercektir.

Baz1 endiistri dallarinda tehlike unsuru mevcut degildir yada asgari diizeydedir. Bazi
endiistri dallarinda ise is kazasi olma ihtimali yiiksektir. Ornegin madencilik, enerji ve
niikleer santraller. Tehlike durumlarinin s6z konusu oldugu islerde calisan Kkisiler,
devamli korku ve gerilim icinde olduklar i¢in biitiin ilgi ve dikkatlerini ise yoneltmek
zorundadirlar. Calisan insanlarin, is yaparken baska seyler diisiiniip hayal etmeden, her

an asir1 dikkatli olmalari ise iste bikkinlik ve yorgunluk yaratir.

Baz1 isler calisanlart zaman baskist ve isi yetistirme telasi ile karsi karsiya
birakmaktadir. Isi yetistirme baskisinin calisanlarda biiyiik olgiide bir gerilim kaynag

yarattig1 bir gergektir (Ozkalp ve Kirel, 1998).
1.10.1.1 isin Kendisi

Insanlar, hem ihtiyaglarmi karsilamak hem de yasam seviyelerini yiikseltmek icin ya
kendileri ya da baskalarinin hesabina ekonomik faaliyet icersine girerler.Iste girisilen bu

ekonomik faaliyet istir.

Is, is gorenin toplumdaki yerini belirler ve ona sayginlik saglar. Is goren calisarak hem
kendini tatmin eder hem de toplumda sayginlik kazanir. Bu agidan bakildiginda, is

psikolojik anlamdadur. Is, is gorene sayginlik ve doyum saglayan bir olgudur.

Degisik anlamlara ragmen is, insanin ihtiyaclarini karsilama araci, toplumdaki yerini
belirleme vasitasi, en Onemlisi de tatmin aracidir. Tatmin olan is goren verimli

calisacaktir.

Toplum tarafindan yeteri kadar kabul gormeyen ve kendisini is hayatina hazirlarken
birey tarafindan hayal edilmeyen islerin yapilmasi is tatminini azaltir. Genel olarak isin
yapisal ozelligi de is tatminini etkileyen degiskenlerdendir. Isin ileme olmasi Kisiye
ogrenme firsati vermesi, bir sorumluluk gerektirmesi tatmin nedeni sayilabilir. Isin
zorluk derecesi de is tatminini genellikle olumlu yonde etkileyen degiskenlerdir.

Insanlarn bagsarma arzulari, basarilarin1 gérme ve gosterme egilimleri vardir.

Kisiler kendilerine yeteneklerini kullanma olanag veren, ¢cok yonlii ve 6zel nitelikler

gerektiren isleri yaptikc¢a, islerinden tatmin olurlar. Kisinin 6zellik ve niteliklerine gore



basit olan igler sikinti yaratir, bireysel yeteneklere uyumlu olan az da olsa meydan
okuyucu igler tatmin saglarken, isin kisiyi ¢cok zorlamasi da hayal kiriklig1 yaratir, is

tatminsizligi dogurur (Aksu, 1998).

Is gorenlerin yaptiklari isler monoton ise tatmin olma olasiligi da diiser. Ciinkii, isin
benzersizligi arttikca, isin yapimindaki tekrarlar azaldikca genellikle is tatmin diizeyi
artar. Iste cok az benzersizligin olmasi isin angarya olarak adlandirilmasmna neden

olurken, ¢ok farkli olmasi da is goreni stres altinda birakabilir (Eren, 1991).

Cogu insan yapilmaya deger bir ise sahip oldugu zaman daha ¢ok calisir. Yaptig
hizmetlerin degerini, bagkalarint memnun olmus gorerek anlayan cogu is goren cektigi
zahmetlerin bosa gitmedigini diisiinerek is tatminini yiiksek tutar. Boylece kisi, orgiit
amagclarim sosyal yonden gerceklestirmenin kendisi i¢inde bir zevk olduguna inanir.

(Eren, 1991)
1.10.1.2. Ucret

Ucret ve is doyumu arasindaki korelasyon oldukea diisiiktiir. Spector (1997), farkli is
gruplarindan sectigi ii¢ 6rneklemle yaptig1 calisma sonucunda bu korelasyonun -.17
oldugunu bulmustur (Spector, 1997; s.42). Isyerindeki adalet kavramini ilk
arastiranlardan olan Jacques (1956), iicret diizeyinin adil olandan sapmasinin, farkliligin
nedeni onemli olmaksizin bireyde bir ¢esit dengesizlik durumu yaratacagi sonucuna

varmistir (Akt. Brief, 1998; s.23).

Ucret, bireylerin tiirlii ihtiyaclarim karsilamakta bir ara¢ oldugu igin is tatmini
saglamada onemli bir role sahiptir. Ayrica iicret, toplumda sayginlik kazanma, toplum
tarafindan kabul edilme, basari, taninma gibi sosyal gereksinmelere aracilik etmektedir.
Paraya duyulan gereksinme genellikle basariya duyulan  gereksinmeden
kaynaklanmaktadir. Insanlar daha cok kazandiklarinda daha basarili olduklarini

hissetmektedirler (Kirankabes, 1998).

Bunun yaninda yapilan bazi arastirmalarda da, bir cok faktoriin etkisi altinda olan is
doyumunda iicretin onem siralamasinda genellikle diistintildiigii gibi en on sirada
olmadig1 saptanmistir. Yine de bu degerlendirme ekonomik olarak gelismis veya
gelismekte olan iilkelerde kendini gostermektedir. Ucretin yeterliligini veya

yiiksekligini diisiinerek tatmin olan personel ise aslinda basarisinin ve yeteneklerinin



tanindigini, kendisinin isletmece benimsendigini, isinde terfi edebilecegini diisiinmekte
ve bundan dolay1 bir tatmin duymaktadir. Ucretin is tatminini saglamada etkili olmasi
icin hem ticret aragtirmalarinin gereksinmeleri karsilayacak diizeyde olmasi, hem de esit

ise esit iicret ilkesinin uygulanmasi gerekmektedir.

Genellikle isletme yonetimi iicret yetersizligi lizerinde durmakta, iicret adaletsizliginin
bir sorun yaratabilecegini gbz ardi etmektedir. Yapilan bir arastirmada, iicret
adaletsizliginin tcret disiikliigiinden daha c¢ok huzursuzluk kaynagi oldugu

belirtilmigtir.

Yetersiz veya adaletsiz iicret aldigim algilayan is goren, orgiite verdigi hizmetin olmasi
gereken sekilde degerlendirilmedigi duygusuna kapilabilir. Bu durumda s6z konusu
personel isten ayrilma egiliminde olabilir veya calisma performansini diisiirebilir (Incir,

1990).
1.10.1.3. Yiikselme Olanag

Basar1 degerleme sisteminin hatali olmasi, yeterlinin yaninda yetersizin de‘’is doyumu
acisindan yiikselme olanagi iicretten daha etkilidir. Terfi etmek birey icin maddi destek
olmasinin yanm sira bireyin sosyal statiisiinii de yiikseltmektedir. Bireyin yaptig1 iste
basarili olmasi halinde terfi etmesi doyumu artiracaktir. Odiillendirilmesi basarili
olduguna inanan bireyin is doyumunu olumsuz yonde etileyecektir’’ (Erdogkan, 1996;

$.240).

Buradan anlasilacagi iizere, licretin adil dagiliminin 6nem tasimasi gibi, ilerleme olanagi
konusunda da birey kendi basar1 durumunu c¢evresindeki bireylerin performanslar ile
kiyaslayacak (Smith, Kendall ve Hulin, 1969) ve ilerleme olanaklarinin adilligi

dogrultusunda doyum diizeyi artacak ya da azalacaktir.

Isin yiiriitiimiinii iyice 6grenip, deneyim kazanan personele bir siire sonra is monoton
gelebilir ve gorevinin getirdigi yetki ve sorumluluklar yetersiz kalabilir. Bunun
sonucunda personel daha yiiksek yetki ve sorumluluklar alma beklentisine girebilir.
Yiikselme, personelin bulundugu kademeden daha yiiksek yetki ve sorumluluk tasiyan
bir kademeye ge¢mesidir. Boylece, hem personel monotonluktan kurtulur hem de

yoneticiler artan sorumluluk ve denetim yiikiimii hafifletebilirler.



Yiikselme maddi ve manevi odiilleri birlikte iceren bir belirleyici niteligindedir.
Yiikselme her seyden Once, personelin gosterdigi basarinin odiilidiir. Yikseldikge
kendini gelistirme olanagi elde eden personelin kendine olan giiveni de artmaktadir.
Ayrica yiikselme hem kuvvetli bir prestij, hem de kendilerini ilgilendiren konularda
daha cok s6z sahibi olmak isteyen is gérene bu olanagi sagladigindan psikolojik bir 6diil
niteligi tasimaktadir. Daha 6nemli bir is, daha ¢cok sorumluluk ve daha yiiksek sosyal
sayginlik anlamima gelen yiikselme, personelin is tatmin diizeyini de arttirmaktadir.
Aynt zamanda, iicret artiglarim da icermesi, yiikselmeye maddi bir 6diil niteligi

kazandirmaktadir.

Yiikselme yoluyla is gorenin bu tip gereksinmelerinin tatmin edilmesi ayn1 zamanda
isletme icinde bircok yararli sonuglar beraberinde getirebilmektedir. Ornegin; personeli
isteklendirme ve boylece personeli isletme amaglart dogrultusunda harekete gecirme,

personel devir oranim diisiirme, kilit noktalar i¢in personel saglamak gibi.

Kidem, aile veya dost iliskileri, siyasal tercihler gibi etkenler de yiikselmede dnemli rol
oynamaktadir. Ancak; yiikselme dogrudan is basarimina bagh oldugunda, is tatmini
izerinde daha etkili olmaktadir. Bunun nedeni, yilikselmenin gosterilen basarinin bir
odiilii olarak algilanmasidir. Ayrica yiikselmeyi is basarisina bagli kilan bir orgiit,
genellikle yiikselmeyi; kidem, vb, etkenlere baghh kilan bir orgiitten daha iiretken

olabilecektir (Kirankabes, 1998).
1.10.1.4. Yetki, Sorumluluk ve Kontrol

Yoneticiler, her konuda tek baslarina karar verme ve tiim calisanlar1 denetleme
yetenegine sahip olamazlar. Bu durumda yetkilerinin bir boliimiinii daha alt basamak

yoneticilerine, onlar da gerektiginde diger basamaklara devrederler (Aksu, 1998).

Isletmeler zamanla merkezden uzaklasmis merkezcil olmayan yonetim modeline
doniigebilirler. Bu orgiitlerde, calisanlara kendi yetki alanlari i¢inde bagimsiz karar alma
ozgiirliigii taninir. Yetkisini kullanan calisana giiven duyulur, onlarin en iyi bigimde
yetismesine olanak tanimir. Calisan icin en iyi egitim yolu, ona sorumluluk yiiklemektir.
Zaman icinde sorumluluk yiiklenen kisiye aym oOlgiide yetki verildigi kabul edilirse,
birey karar cevresinin genislemesi ve bagimsizlagmasi oraninda kisiligine kavusur ve

moral diizeyi yiikselir. Boylece kararlarin alinmasi hizlanacak, esneklik ve uygunluk



saglanacak ve hepsinden Onemlisi kararlarin etkinligi artacaktir. Boyle bir modelde
siiphesiz calisanlardan beklenen verim ve is tatmini cok daha kolaylikla saglanacaktir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1985).

Kontrol, bireylerin isleri ile ilgili karar alabilmeleri 6zgiirliigiidiir. Bireylerin
ozerklikleri de kendi yaptiklar isleri ne kadar kontrol edebildikleri ile sinirlidir. Ancak
orgiitsel baglamda kontroliin bireylerle cok az ilgili olan boyutlar1 da vardir. Bireylerin
orgiitteki genel politikalarin olusturulmasinda séz sahibi olmalarina izin verilmesi
seklinde bir kontrol duygusu gelistirmelerinin i3 doyumu iizerinde olumlu etkileri
olabilecegi diisiiniilmektedir. Baz1 islerde isin hizi birey yerine makineler tarafindan
belirlenir. Bu tiirden bir kontrol ile ilgili olarak Frankenhaeuser ve Johansson (1986)
tarafindan yapilan bir arastirma, isi makinelerin hizinin belirlemesinin yikici etkileri
olabilecegine dair ipucu vermektedir (Akt. Spector 1997; s.44). Benzer sekilde, Smith,
Hurrell ve Murphy, (1981) is hizlarn makineler tarafindan belirlenen postane calisanlar
ile benzer islerde makinelere bagiml olmadan c¢alisanlarin is doyum diizeylerini
karsilagtirmiglar ve makinelerle calisanlarda is doyumunun daha az oldugunu

bulmuslardir (Akt. Spector, 1997; s.44).
1.10.1.5. Denetim (Amirle iliskiler) ve Calisma Arkadaslar

Birey bir orgiitte kendisine verilen igleri yapmaya baslayinca orgiit icinde gegerli olan
iliskiler sistemine de dahil olur. Ustlendigi goreve gore denkleriyle birlikte calisir,
istlendigi role gore amirleri ya da astlart vardir. Amirler isin planlamasini yapar ve
planlanan sekilde yiiriimesi i¢in astlarim1 denetler. Bu denetim c¢alisanlara ¢ok az
serbestlik tamyip kendi baslarina karar almalarimi ve katilimlarini zorlastiriyorsa is
doyumsuzlugu ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin dahil oldugu ¢alisma grubu da is doyumunu
benzer bicimde etkilemektedir. Birey basarili sayilan bir grup icinde yer alip, hayat
goriisii kendisininkine benzer insanlarla birlikte calistigi oranda is doyumu artacaktir

(Erdogan, 1996; s.241-242).

Calisma grubu, bireyin is tatmini i¢in temel kaynaklardan birisidir. Grup iiyelerinin
birbirleri ile iligkisi buna olanak saglar. Tek basina calisanlar, kendilerini sosyal

yalnizliga ittigi i¢in islerini sevmemeleri ¢ok dogaldir (Erol, 1998).



Birlikte calisan insanlar arasindaki iligkilerin belli bir uyuma dayanmamasi,
yardimlasmanin olmamasi, sorunlar isbirligi ile ¢6zememeleri ve iletisimin azalmasi

oraninda i gorenlerin tatminsizligi de artar.

Is arkadaslar1 ile problem yasayan is goren ister istemez huzursuzlugunu isine
yansitacaktir. Bunun sonucunda is kazalari artacak ve isin kalitesi diisecektir (Tepe,

2001).

Calisma grubu, is gorene sosyal savunma sistemi olarak da hizmet etmektedir. Calisma
grubu arasindaki olumlu etkilesim kotii calisma kosullar veya isin monotonlugu gibi
isin Ozelliklerinin yarattigi eksikliklerin ortadan kaldirilmasinda yardimci olabilir

(Kirankabes, 1998).
1.10.1.6. iletisim

Yonetim bilimi acisindan iletisim bireylerin birbirlerine bilgi ve talimat aktarmasi,
sistemli raporlar ¢ikarmasi ve calisanlar arasinda bilgi ve duygu birliginin
saglanmasidir. Yapilan arastirmalar iletisimsizligin doyumsuzluk yaratttigini ancak iyi
iletisimin her zaman is doyumu yaratmaya yetmedigini ortaya ¢ikarmistir (Erdogan,

1996; 5.242).

Isletme biiyiidilkce calisma ortamina uyumun olumsuz yonde etkilenmesinin
nedenlerinden biri, biiyiik bir isletmede iletisimin giiclesmesidir. Is gorenlerin islerinden

hoslanma diizeyi iletisim yapisinin etkinligi ile de ilgilidir.

Diger ¢alisanlarla etkili iletisim, isin devam ettirilmesi icin 6nemli bir pargadir. 'Isi
devam ettirmek' diyoruz c¢iinkii; bir ¢ok insan ¢alisanlarla sicak bir iliski kuramadiklart
icin islerini kaybederler. Calisanlarla sicak bir iliskiye gecmedeki basarisizligin sik sik

goriilen nedeni ise kotii iletisimdir (Williams and Eggland, 1994).

Iyi bir iletisim siirecinin islevi yalmzca is gorenlere isleri ile ilgili bilgiler vermek
degildir. iletilen bir bilgi, alic1 bireyi olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilir. Olumlu

etki, i gorenin ige ya da igyerine bagliligim arttirir, olumsuz etki ise moralini bozabilir.

[letisim giicliikleri, yanls anlamalara, 6rgiitiin isleyisinde diizensizlige, yoneticilerin
isteklerinin yani is degerlendirilmesine yol acarak, isletmede hosnutsuzluk ya da

uyumsuzluk kaynagi olabilir. Cesitli arastirmalar iletisim sorunlarinin ¢alisma ortamina



uyum ile yakindan baglantili oldugunu ortaya koymustur. Orgiitiin iletisim yapis1 bireye
yaptig1 isin sonuglart konusunda bilgi verecek bir bicimde diizenlendiginde, is

gorenlerin islerinden daha ¢ok tatmin duyduklar1 gbzlenmistir.

Genel olarak, iletisimin kisitlanmadigi, bireylerin etkili bir bicimde katilimina olanak
veren iletisim yapilarinin, en doyurucu, en hoslanilan yapilar oldugu belirtilmektedir

(Kirankabes, 1998).

Isletme icinde kurulan iyi bir iletisim sistemi, calisanlarin iistleri ile serbestce
tartisabilmesi, onlara ¢esitli oneriler iletebilmesi, isletme ile ilgili konularda bilgi sahibi
olma imkaninin saglanmasi ve calisana deger verildigi izlenimini yaratmasi1 bakimindan

oldukg¢a 6nemlidir (Sapancali, 1993).
1.10.1.7. Orgiitiin Sosyal Goriiniimii ve Calisma Kosullar

Her oOrgiitiin dis goriiniisii, elemanlarina sagladigi haklar ve dig diinyaya yansiyan
imajia bagl olarak cevreyi etkileme giicii farklidir. Bireyler, ¢cevreden kabul goren ve
ozellikli olarak algilanan orgiitlerde ¢alismayi tercih edip, bu tiir 6rgiitlerde ¢alismaktan
doyum saglarlar. Isyerindeki ¢alisma kosullar1 da doyum ya da doyumsuzluk kaynag
olabilmektedir. Isin birey igin tehlikeli olmasi, is ortaminin asir1 soguk ya da sicak
olmasi is doyumunu etkilemektedir. Calisma kosullar1 hem kisisel rahatlik hem de isi iyi
yapmak acisindan onemlidir. Bircok calisan evlerine yakin, temiz, modern ve yeterli
ara¢ ve gerecin bulundugu isyerlerinde c¢alismak istemektedir (Erdogan, 1996; s.243-

245).
1.10.1.8. Kararlara Katilma

Her isletmede, yoneticinin bir yoOnetim uygulama bi¢imi, yOnetim ¢abalarim
gerceklestirme tarzi vardir. Kararlarm iist yonetim tarafindan alindigr isletmelerde,
profesyonel yoneticinin sinirhi 6lciide kararin alinmasina katildigi aile isletmelerinde,
karara katilma derecesi azalmakta, bu; sonucta, kisinin isine karsi tutumunu olumsuz

yonde etkilemekte ve is tatminini azalmaktadir.

Calisanlar, kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol oynayabilmektedirler. Katilmanin
temelinde, kisilerin kararlara katildiklarinda verilen karar1 benimseyecekleri ve

destekleyecekleri gercegi yatmaktadir. Karara katilanlar sorunun temelinde yatan



gercekleri daha iyi ve ayrintili olarak bileceklerinden kararin niteligi artmis olacaktir

(CanveTecer, 1992).

Calisanlar bu olanak verildigi zaman, kendi goriis ve fikirlerine 6nem verildigini
diistinerek gercek bir tatmin elde edebilirler. Calisanlarin fikirlerini almak, {istlere
yapacaklart islerin icrasi icin kolaylik saglayacaktir. Ciinkil isin planlanmasina az ¢ok
katilan ¢alisan, isinin geregini severek yapacaktir. Yonetime katilmadan dolay1 ¢alisan
yoneticilerin sorunlarindan daha c¢ok haberdar olacak, yonetsel sorumlulugun elde
edilmesinde ve karar verme aliskanliklarinin edinilmesinde yararli bilgiler saglayip

onlarin gelecekte yonetici olarak yetismelerine de yararl olacaktir (Aksu, 1998).
1.10.1.9. Ekonomik Giivenlik

Ekonomik giivenlik kisisel c¢abalar yoniinden olduk¢a o©nemlidir. Emeklilik
kaza,hastalik, yashlik gibi is gorenin siirekli gelirini, hayati boyunca ekonomik koruma
bicimleri giiniimiizde oldukca gelistirilmistir. Fakat isletme politikalar1 ile bunlar daha
yararli bicime sokulabilir ve gelistirilebilir. Boylece alinacak onlemlerle, is gdren

isinden daha memnun olacak ve tatminsizlik hissi azalacaktir (Eren, 1991).

Saglanacak giivenlik onlemleri ile is goren, yoneticilerin kendisine daha cok deger
verdigini diisiinecek, isini yapmak icin gerekli yetenekleri iizerinde barindirdigini
bilecek, isine dort elle sarilacak ve isinden zevk alacaktir. Gergekte is giivenliginin
varh@ is gorenin is tatminini arttirdigi gibi yonetimini de kolaylastirir. Is goren is
giivenliginden yoksun bir ortamda calisiyorsa ve isinden ayrildiginda sosyal ve
ekonomik olarak ¢cok sey kaybediyorsa yonetimi zorlasir (Erdogan, 1996). Giivensizlik
ortaminda caligsan is gorenin, emegini sunma arzusu azalir. Tersine, giivenlik duygusu

altinda caligsan kimseler daha enerjik ve gayretli olurlar (Eren, 1991).
1.10.1.10. Egitim

Cagimiz bilgi ve teknoloji ¢agidir. Bu nedenle giiniimiizde isletmeler siirekli yeni
teknolojiler kullanmakta ve uygulamaktadirlar. Isletmede is goren sayet kendini
gelistirme imkanina sahip degilse, teknolojinin gerisinde kalabilmekte ve bir anda
isletmede niteliksiz personel durumuna diisebilmektedir. Bu da, is gorenler agisindan
maddi ve manevi kayiplara neden olabilmektedir. Isletmelerin uygulayacagi hizmet ici

ve hizmet dis1 egitim programlar ile calisanlar yeni bilgilere sahip olabilecekler ve yeni



teknolojilere yabancilagmamis olacaklardir. Egitim, is gorenlerin baska isler yapma
kabiliyetini gelistirir. Is egitim programlari, isin bir plan dahilinde ve kaliteli bir sekilde
yapilmasi i¢in, personelin bilgi sahibi olmasim saglar. Egitimle birlikte is goren devri
azalacaktir: Is basindan uzaklagmalar ve sik sik is degistirmeler, genellikle is gorenin
isinden tatmin olmamasindan ya da isine adapte olamamasindan, isiyle ilgili konularda

yetersiz kalmasindan ileri gelir (Kilig, 1991).

Is gorenler egitildikge yaptiklari isin detaylarim1 kavrayacaklar, islerine daha cok hakim
olacaklar, buna bagh olarak islerini daha zevkli bulacaklar ve is tatminleri de artacaktir

(Tepe, 2001).
1.10.1.11. Statii

Statiiniin, kisiler arasi iliskilerde 6nemli oldugu saptanmustir. Genellikle is yaptirmanin
yollarindan biri, is gorene yiiksek statii tamimaktir. Bu statii hiyerarsik degil,
fonksiyonel statii bazinda yani insana yaptig1 isin o isletme icin ne kadar dnemli oldugu

fikrini asilamaktir (Selek, 1997).

Mevki ne olursa olsun yapilan igin takdir edildigini gorme, kalifiye bir elemen olarak
kabul edilme hemen her calisan icin derin bir tatmin duygusu yaratir. Baz1 caligsanlar
kendi katkilar1 olmadig zaman grup calismalarinin aksayacagini ve verimin diisecegini
diisiinerek kendilerinin oOrgiit i¢i statiilerini yiiksek goriir ve bundan tatmin duyarlar

(Eren, 1991).

Ust yonetimin, is géreni onure etmesi ve onu takdir ettigini departmaninda veya grup
toplantisinda belirtmesi, is gorenin sosyal statiisiinii arttiracak ve bu da is tatmini

saglayacaktir (Eren, 2000).
1.10.1.12. Maddi ve Manevi Odiiller

Calisanlar ise 6zendirmek ve isletmeye daha ¢cok baglamak amaciyla basar1 gosterenler
odillendirilir. Odiil ise, karsilik olarak verilen yararlarin ve nazlarin tiimiinii anlatan bir
kavramdir. Bunlar, ekonomik degeri olan maddi ddiiller olabilecegi gibi, takdir edilme,

kiigiik bir tesekkiir, terfi gibi manevi yonii olan ddiillerde olabilir (Sapancali, 1993).

Is gorenler, adil sistem dogrultusunda odiillendirilmelidir. Isi iyi yapan her zaman bir

odiil beklemez. Eger isletmede gercek¢i bir basari degerleme sistemi varsa, odiili hak



edip alanlarin, is tatmini olumlu yonde artar. Eger basar degerleme sistemi iyi
islemiyorsa, odiillendirmede yapilacak bir hata, diger caliganlarin is tatminini olumsuz

yonde etkileyecektir (Tepe, 2001).

Yeterli ticret artis1, kisinin terfi etmesi geleneksel odiillerden sayilir. Bunun disinda
geleneksel ddiillerde bulunmaktadir.Hasta olan is gorenin hastane masraflarinin isletme
tarafindan karsilanmasi, is gorenlerin ¢ocuklarindan okul hayatinda basarili olanlarin
egitim masraflarinin karsilanmasi gibi. Bu tiir ddiillerin iyi kullanilmasinin is tatminini

arttiracagi kesindir(Erdogan, 1996).
1.10.1.13. Sosyal Ugraslar

Sportif ugraslar, geziler, imkanlar dahilinde ise kiitiiphane kurma ve yararlandirma, 6zel
giinler ve eglenceler bu gruba girer. Amag, is gorenin bos zamanini degerlendirmesi,

hem is arkadaslar ile hem de yoneticilerle kaynasmasinin saglanmasidir (Selek, 1997).
1.10.1.14. Yonetici Tutumlar:

Yoneticiler i goreni katilimdan uzak tutuyor, alinan kararlar hakkinda isgoren fikir
bildiremiyorsa genellikle ortaya is tatminsizligi ¢cikmaktadir. Her yaptigi denetlenen,
kendi basina karar veremeyen, davranislarinda serbesti olmayan astlar, zamanla is
tatmininden uzaklasir. ilk amirlerin, Ozellikle yeni ise giren kisilerin bagslangicta
duyduklar is tatminsizliginde biiylik etkisi vardir. Bazen ilk yoneticiler yeni gelen
elemanlarina cok basit isler vermekte, kisilerin kendilerini beceriksiz, yetersiz

hissetmelerine yol agmaktadir. (Erdogan, 1996).
1.10.2. Bireysel Faktorler

Is doyumunu yaratan bireysel faktorleri gozden gegirirken yine ilk olarak Hackman ve

Oldham’1 Isin Ozellikleri Kuraminda yer alan Biiyiime

Gereksinimi Giicii (BGG) degiskeninden hareket edilebilir. BGG degiskeni bireyin
ozerklik ve kisisel gelisim gibi iist diizey gereksinimleri karsilama ihtiyacini gosterir.
Kuram, isin ozelliklerinin giidiileyici etkisinin sadece Biiylime Gereksinimi Glicii
yiiksek olan bireylerde ortaya ¢ikacagim belirtir. Baska bir deyisle, Isin Ozellikleri

Kurami, zor ve ilging isleri tercih eden bireylerin kendilerine karmasik isler verildiginde



daha c¢ok giidiillenip daha mutlu olacaklarmi, basit islerden kaginacaklarim

belirtmektedir.

Is doyumunu yaratan bireysel faktorlere gosterilen ilgi 1980°1li yillarin ortalarina dogru
yogunlagsmaya baslamis; yapilan calismalar kisiligin i doyumunu yaratan unsurlardan

oldugunu kanitlamistir.

Yapilan boylamsal aragtirmalarda bireylerin is doyum diizeyleri zaman i¢inde tekrar
tekrar ol¢iilmiis ve sonuglar dikkate deger bicimde sabit kalmistir. Bu durum, is doyumu
diizeyinin sadece isle degil kisilikle de baglantili oldugu kuramlarinin 6nem
kazanmasina neden olmustur (Spector, 1997). Staw ve Ross (1985) da bu doyum
tutarlihg diisiincesinden yola c¢ikarak isverenini ve/veya yaptiklart isi degistiren
bireylerin doyum diizeylerini 6l¢miis, bu bireylerde doyum diizeyinin sabit kaldigini
bulmuslardir; yani bir isi seven insanlar bagka bir isi de sevebilirler. Staw ve Ross is
doyumunun kismen kisilikle iliskili oldugu sonucuna varmislar; bazi insanlar isi
sevmeye yatkin olurken digerlerinin olmayabilecegini soylemislerdir. Is doyumu
tutarliiginin genetik kaynakli olabilecegini destekleyen bir arastirma ise Arvey ve
digerleri (1991) tarafindan birbirlerinden farkli ortamlarda biiyiitiilen tek yumurta
ikizlerinden olusan bir grup iizerinde yapilmistir. Bu arastirmanin sonucu ise i doyumu

varyansint %30 oraninda genetik faktorlerin agikliyor olabilecegidir.

Iki kisilik ozelligi ile ilgili kapsamli ¢aligmalar yapilmistir. Bunlar; denetim odag:

(locus of control) ve olumsuz duygulanimdir (negative affectivity).

Spector’a (1997) gore, denetim odagi bilissel bir degisken olup, bireyin yasamindaki
olumlu ve olumsuz olaylar iizerindeki denetim giiciinii gdstermektedir. ‘icsel’ olarak
tanimlanan bireyler olaylari/siiregleri etkileyebilme giiclerinin olduguna inanirlarken,
‘digsal’ olarak adlandirilan bireyler denetimin kendilerinin disindaki giicler ve bireyler
tarafindan saglandigina inanirlar. Bu iki kisilik 6zelligi bireylerin ise olan tavirlarini
etkilemektedir. Spector (1997), denetim odag1 ve is doyumu iligkisinin is performansi
tarafindan yonlendiriliyor olabilecegini ve i¢sel denetim odakli bireylerin islerini daha
iyi yapmaya digsallardan daha yatkin olduklarimi belirtir. Bu durumda, Porter ve
Lawler’in (1968) kuramlarinda belirttikleri gibi, performans igyerinde alinan odiillerle
ilgiliyse islerini daha iyi yapan bireyler oOdiillendirilecek ve bdylece isten doyum

saglayacaklardir.



Is doyumu ile iliskisi acisindan iizerinde calisilan diger kisilik 6zelligi olan olumsuz
duygulanim konusunda Staw, Bell ve Clausen (1986) ile George’nin (1990) ayrintilar
daha onceki bolimde verilen ¢alismalarina gore, olumsuz duygulanim diizeyi yiiksek
olan bireyler i3 doyumsuzlugu da dahil olmak iizere isyerindeki her tiirlii olumsuzlugu

daha siddetli olarak yasantilayabileceklerdir.
1.10.2.1. ihtiyaclar

Ihtiyaclar, yasayan organizmanin sartl olarak ortaya c¢ikan gercekleridir ve belli bir
hedefe yoneliktirler. Ihtiyaglar hayatin devami igin gerekli olan sartlara dayanir ve
organizmanin saglikli yasamasi igin olmas1 gerekli diirtillerin enerji kaynagimi

olustururlar. insan bilingli olarak arzu etse de etmese de onlar mevcutturlar.

Her insanin kendine 0zgii ihtiyaclar1 vardir. Bunlar cesit ve derece bakimindan
farkliliklar gosterirler. Fakat degisik diizeyde olmalarinin yani sira, temel unsurlar1 ayni

olabilir (Kirankabes, 1998).

Bu ihtiyaglar; fizyolojik ihtiyaglar (susuzluk , aglik), giiven ihtiyaci (emniyet, giivence),
sevgi ihtiyaci (aile ve arkadas olmak iizere), takdir ihtiyaci1 (kisinin kendisine saygisi,
cevreden kabul gorme), kendini gerceklestirme ihtiyaci olmak iizere bes kademeli bir

hiyerarsik siralama gosterirler.

Fizyolojik ihtiyaclar insami hareket ettirici temel ihtiyaclardir. Bu ihtiyaglar tatmin

olduktan sonra bundan sonra gelen ihtiya¢ kademesi insan1 motive eden faktorlerdir.

Fizyolojik ihtiyaclar agilardan sonra gelen ihtiyag, giivenlik ihtiyacidir. Giivenlik
ihtiyaci, is agisindan is gorenin istihdam giivencesinin olmasi, yani isini kaybetme

endisesinin olmamasi, sosyal haklarinin var olmasi (emeklilik vs.), vb. durumlari igerir.

Uciincii seviyedeki ihtiyac, sevgi ihtiyacidir. Tatmin icin, kisinin aile ve arkadaslariyla
yakin kisisel iliski kurmasim gerektirir. Is gorenin gruba uyumu bu ihtiyacin
karsilanmasi icin oldukca Onemlidir. Eger sevgi ihtiyaci yeteri kadar karsilanmig
olursa,bundan sonra gelen bir iist ihtiya¢ olarak goriilen takdir ihtiyaci siraya girer.
Insanin yaptig1 iste takdir edilmesi ve boylece kendine olan itibarim kazanmaya ihtiyaci

vardir.



Hiyerarsinin en {iist noktasinda insamin kendisini gerceklestirme ihtiyaci yer alir. Bu
ihtiya¢, insanin potansiyelini en iist seviyede kullanmasim, yaraticiliginin sinirlarini

zorlamasiyla tatmin edilir (Eroglu, 1996).
1.10.2.2. Beklentiler

Baz1 aragtirmacilar, is tatmini ve tatminsizliginin, bireyin isinden ne bekledigi ile
cevresinin kendisine ne imkan verdigi veya o cevreden ne elde ettigi arasindaki farkin

derecesi tarafindan belirlendigini ileri siirerler (Kirankabes, 1998).

Herhangi bir konumda beklenen bir 6diil veya ticret artisi beklenen konum da degil de
gecikmeli olarak bir iist makama terfi edildiginde verilirse her ne kadar beklenti
karsilanmis olsa da, derece olarak tatmin saglama diizeyi diisiik olacaktir. Ciinkii

beklenti bu 6diil veya iicret artisinin bir dnceki konumda olmasi gerektigi yoniindedir.

Yapilan arastirmalar is tatmini duygusunun is gorenin beklentileri ile, onlarin
gerceklesme diizeyinin sonucundan etkilendigini ve bu durumun kisinin isine ve is

ortamina uyum saglamada onemli etkisinin oldugunu ortaya cikarmistir (Simsek, 1995).
1.10.2.3. Tecriibe

Bireylerin ise baslamalarindan hemen sonra tatmin diizeyleri diisiik olmaktadir. Ama
calisma siiresinin artmasiyla kisilerin kidem ve deneyimleri arttikca iyi mevkilere
gelebilme imkanlar1 da artmaktadir, bu da isten daha c¢ok tatmin olmalarini
saglamaktadir. Genel olarak is tatmini ve tecriibe iliskisi, yas iliskisiyle paralellik

gostermektedir (Duman, 1997).
1.10.2.4. Kisilik

Kisilik degiskeninin i tatmini {izerindeki etkileri incelendiginde, daha esnek, daha
kararl1 olan, iist sosyo-ekonomik diizeyden gelen, ya da diisiik sosyo- ekonomik diizey
engellerini yenen kimselerin daha ¢ok tatmin aldiklar1 sdylenebilir. Genelde islerinden
en az tatmin olanlar, insan iliskileri zayif olan, fazla sinirli belirtiler gosteren ve kisisel
konumundan hosnut olmayan kisiler olarak tasvir edilmektedir. Fakat isinden tatmin
olmayan kisilerin bu tepkileri verdigini diistinmek dogru bir yaklasim degildir (Balci,
1998).



1.11. Demografik Degiskenler Is Doyumu Iliskisi ile ilgili Olarak Yapilan

Arastirmalar

Bireysel faktorlerin is doyumu iizerinde etkisi oldugu bilinmektedir. Bireylerin
dogduklar1 zaman, mekan ve i¢inde yasadiklar1 topluluklarin sosyal yapisina bagl
olarak sahip olduklar1 gorece sabit olan yas, cinsiyet, medeni durum, dgrenim durumu
vb. zellikleri olarak tanimlanabilecek olan demografik 6zellikler de bireysel faktorler
arasinda sayilabilir. Bu arastirmada kapsanan demografik 6zellikler is doyumu iligkisi

ile ilgili olarak yazili kaynaklarda yer alan bulgular asagida verilmektedir.
1.11.1. Yas

Lee ve Wilbur’un (1985) ti¢ yas grubundan (30 alt1, 30-49 aras1 ve 50 ve iizeri) kamu
calisanlan1 ile yaptiklari; egitim, mesleki kidem ve maasin ara degisken olarak
kullanildigr arastirmalarinin sonucuna gore, bu ara degiskenlerden bagimsiz olarak yas
ilerledikce is doyumu artmakta; 30 yasin altindaki grup islerinin icsel 6zelliklerinden
diger yas gruplarina kiyasla daha az doyum saglamakta ve 30-49 yas aras1 ile 50 ve
tizeri yas grubundan olan c¢alisanlarda bu anlamda Onemli bir farklilik
gbdzlenmemektedir. Ayni arastirmanin 50 yas ve iizeri grup konusundaki bulgusu ise, bu
grubun isin digsal 6zellikleri, yani terfi, tazmin ve calisma kosullar1 gibi degiskenlerden
daha fazla doyum sagladigi; bu durumda yine is doyumu ile yasin pozitif korelasyonu

oldugudur.

Hunt ve Saul (1975), arastirmalarinda yas, kidem ve is doyumu arasindaki iliskiyi
acikliga kavusturmayr ve bu baglamda cinsiyete bagli farkliliklar konusunda One
siiriilen onceki sonuglar test etmeyi hedeflemislerdir. Hunt ve Saul’un arastirma
bulgularina gore, “beyaz yakali” calisanlarin genel is doyumlar1 ile hem yas hem de

isyerindeki kidemleri arasinda pozitif ve cizgisel bir iliski vardir.

Glenn, Taylor ve Weaver (1977), yasin hem kadin hem de erkeklerin i doyumunu
dogrudan etkiledigini bulmuslar; bunun aciklamasinin ise diger arastirmacilarin
bircogunun yaptig1 gibi yaslanma iizerinden degil ayn1 yas grubundan olan ¢alisanlarin
aym demografik oOzellikleri gosterebilecek olmalar1 iizerinden yapilabilecegini

savlamislar ancak kesin bir sonug¢ elde edememislerdir. Glenn, Taylor ve Weaver, erkek



deneklerde goriilen yasla gelen isin digsal 6zelliklerinden saglanan tipik doyum artiginin

yasin doyum {iizerindeki dogrudan etkisini kanitlar nitelikte oldugunu belirtmislerdir.

Brush, Moch ve Pooyan (1987), bireysel demografik degiskenler ve is doyumu iligkisini
incelemek {iizere, 21 farkli ¢aligmayi1 kullanarak yaptiklar1 meta analizler sonucunda, bu
iliskiyi diizenlemede orgiit yapisinin (kamu/6zel sektdr ve hizmet/iiretim sektorii) rolii
oldugunu belirtirler. Arastirmacilar, yas degiskeninin is doyumu ile iliskili oldugu
sonucuna varmislar; yasin sadece hizmet sektoriinde is doyumu ile ¢ok Onemli bir

baglantisinin olmadigini séylemislerdir.

Oswald ve Warr (1996), calismalar1 sonucunda yas ile i3 doyumu arasindaki iligkinin,
bireysel ozellikler ve bireylerin ise ait degerlerinin de bulundugu bir¢ok degiskenden
bagimsiz olarak, “u bi¢imli” oldugunu bulmuslardir. Ayrica, “u bi¢cimli” iliskinin her iki
cinsiyet icin de gecerli oldugunu ve is doyum diizeyinin en diisiik oldugu yaslarin erkek

ve kadinlarda birbirine yakin oldugunu da séylemislerdir.

Bilgi¢ (1998), bireysel ozellikler ve is doyumu iligkisini inceledigi calismasinda, yas
degiskeniyle ilgili genelde belirtilenlerden farkli olarak, yasin Tiirk ¢alisanlarin genel is

doyum diizeyleri ile ilisikili olmadigin1 belirtmektedir.

Wagner, ve Rush (2000), yaptiklar1 arastirmanin sonucunda, yasin durumsal ve
egilimsel degiskenlerle ilgili olarak orgiitteslik davranisinin olusumunda diizenleyici rol
oynadigini bulmuslardir. Wagner ve Rush, is doyumu, orgiite baglilik, yonetime giiven
gibi baglamsal degiskenlerin arastirma konusu davranigin olusumu agisindan
orneklemlerindeki gen¢ katilimcilar igin 6nemli oldugunu, ahlaki yargi olarak
tanimladiklar1 tek bir egilimsel degiskenin ise katilimcilarin gorece yasli olanlarinin

orgiitteslik davranisinin belirleyicisi oldugunu belirtmislerdir.

Arastirmalar genellikle yas ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugunu
gostermektedir. Is hayatina yeni baslayan bir is gorenin, hicbir is tecriibesi ve daha
onceden karsilastirabilecegi ve referans alabilecegi bir isi yoktur. Bu durumda tek
karsilastirabilecegi yer kendi okul yasamidir. Okul yasamu bir ¢ok firsatlar, cesitlilikler,
onemli olaylar (ehliyet alinmasi, okul takimina, girme sampiyon olma vs.) ve ilklerle
dolu renkli bir yasamdir. Hicbir is bu kadar cesitliligi ve renkli ortam

saglayamamaktadir. Bu ortamdan biiyiik beklentiler icinde is hayatina baslayan gengler,



bu gercek¢i olmayan beklentilerini is hayatinda bulamadiklarinda biiyiik hayal
kirikligina ugramakta ve is tatmin diizeylerinde biiyiik diisiis goriilmektedir. Belirli bir
siire icerisinde beklenti diizeyleri diismektedir. goriilmege baslanmaktadir. Yaslandikca
yeni i bulma olanaklar azaldigi i¢in isten ayrilma ve birakma oranlar da azalmaktadir.
Geng is gorenler ise daha kolaylikla is bulabildikleri ve tatmin olabilecekleri is igin

aray1s icinde olmaktadirlar (Cetinkanat, 2000).

Yas ve tecriibe ile uyum ve kendine giiven artmakta, sahip olunan yiiksek sorumluluk
diizeyleri ile kisinin basarma ihtiyaci kargilanmaktadir. Yaslh is gorenler sahip olduklari
tecriibe ile isletmede kendilerini gosterebilme firsatlarina sahip olabilmektedirler

(Duman, 1997).
1.11.2. Kidem

Pond ve Geyer’in (1987), bireylerin algiladigi farkhi is alternatifleri ile i3 doyumu
arasindaki iliski konusunda yaptiklar1 arastirmada, orgiitteki kidemin bu iki degiskenin

her ikisiyle de korelasyonunun diisiik oldugu bulunmustur.

Brush, Moch ve Pooyan’in (1987), meta analiz calismalarinda orgiitiin kamu, 6zel veya
hizmet, tiretim sektoriiniin bir parcasi olmasindan bagimsiz olarak kidemin, is doyumu

ile iligkili oldugu belirtilmektedir.

Duffy, Ganster ve Shaw (1998), calisanlarin olumsuz davramislarini agiklamak i¢in
olumlu duygulanim, kidem ve is doyumunun {i¢li etkisini arastirmiglardir.
Arastirmacilar, olumsuz sonuclar/davraniglar arasinda yeni bir ig arama davranisi,
fiziksel saghik sorunlar1 ve ise karsi gelistirilen tepkileri ele alarak, is doyumu ve
olumsuz sonu¢ ve davramiglar arasindaki iliskinin olumlu duygulanim diizeyleri ve
kidemleri yiiksek olan bireyler i¢in daha kuvvetli oldugunu belirtmisler; 6zellikle de bu
iliskinin, duygulanim diizeyleri ve kidemleri yiiksek olan bireyler icin anlaml derecede

negatif oldugunu vurgulamiglardir.

Bilgi¢ (1998), kidemin digsal is doyumu ile negatif iliskili oldugunu bulmustur. Bilgig,
ayn1 igte uzun siirelerle calisan bireylerin, calistiklar1 yillar boyunca aldiklar1 6diillerin

yetersiz oldugunu fark etmelerinin bu bulgunun bir nedeni olabilecegini sdyler.



Ronen (1978), genel is doyumu ve mesleki kidem arasindaki iligkiyi inceledigi
arastirmasinda yas ve kidem ile iy doyumu arasinda oldugu varsayilan u-bigimli
iliskinin (Herzberg, 1957) aslinda mesleki kidem ile is doyumu arasinda oldugunu
belirtir. Ronen, kidemin, orgiitte kidem ve herhangi bir iste ya da meslekte sahip olunan
kidem olarak ayrilmasinin gerektigini sdyler. Ciinkii, calisanlarin orgiitlerinde kidem
kazandikga terfi olasiliklarinin arttigini, dolayisiyla calisanlarin is doyumunu orgiitteki
kidem veya yastan ¢ok unvanin etkiliyor olabilecegini savunur. Ancak mesleki kidem
farkli orgiitlerde ayn1 meslek icra edilerek kazanilabileceginden, bu degiskenin
unvandan etkilenmeksizin is doyumunu artirabilecegini belirtir. Ayn1 arastirmada,
bireyler ise ilk basladiklarinda isin yeniliginden ve ilk beklentilerden kaynaklanan
goreli doyumun ayni isi 2 ile 5 yil siireyle yaptiktan sonra azalmaya basladigi; ayni
meslekte 6 yil ve iizeri siireden sonra ise doyumun yeniden artmaya baslayacagi da
bulunmustur. S6z konusu arastirmada, bireylerin is doyum diizeylerindeki bu
dalgalanma ve artisin isten ayrilmalar sonucunda meslek grubunda meydana gelen
degisiklikler ya da bireylerin 06diil beklentilerinde daha gercek¢i olmaya
baslamalarindan kaynaklanmyor olabilecegi savlanmaktadir. Ronen’in bulgularina gore
icsel faktorler (isin kendisi) en onemli faktorlerdir ve bu durum mesleki kidemi yiiksek

olan bireylerin is doyum diizeyinin artmasini agiklamaktadir.

Brush, Moch ve Pooyan’in (1987) arastirmalarinin bulgusu mesleki kidemin orgiit

yapist ile iligkili olarak is doyumunu artiric1 ya da sinirlayici bir etkisinin oldugudur.
1.11.3. Unvan

Ebeling ve King (1981), Amerikan Ulusal Goriis Arastirma Merkezinin 1972 ve 1978
yillar1 arasinda yapilan anketler araciligiyla toplanan verileri esas alarak, bireyin
hiyerarsik konumunun is doyumu {iizerindeki etkisini arastirmiglar ve yalnizca 1974
yilimin verilerini kullanarak elde ettikleri sonug, prestij, yas ve gelir diizeyi kontrol
edildiginde, bu etkinin is doyum diizeyi Ol¢iimiinde %4,8’lik bir varyansi
karsilayabildigi olmustur. Diger yillarin verileriyle yapilan istatistiksel calismalarda bu
oranin sadece %?2 olmasi, unvanin is doyumuyla ilgili bir degisken olarak kabul

edilebilmesinin kuraldan ¢ok bir istisna oldugunu vurgulamalarina yol agmaistir.

Oshagbemi (1997), unvanin Orgiit c¢alisanlarmin iy doyumu iizerindeki etkisini

arastirdig1 ve Ingiliz akademisyenler iizerinde yaptig1 calismasinin sonucunda, unvanin



is doyumu ile pozitif iliskili oldugunu belirtir. Oshagbemi’ye gore genel is doyum
diizeyi alinan unvanlarla birlikte artmaktadir. S6z konusu aragtirmanin sonucuna gore,
kadin akademisyenlerin is doyum diizeyleri kendileriyle esdeger unvanlara sahip erkek
akademisyenlerin doyum diizeylerine oranla daha yiiksek olup, cinsiyet doyum iizerinde
tek basina etkili degildir; hem genel is doyumu hem de iicret, terfi olanaklar1 ve ¢alisma
kosullarindan saglanan doyum iizerinde unvan ve cinsiyet etkilesimli olarak rol

oynamaktadir.

Robie ve digerlerinin (1998) gergeklestirdigi iki aragtirmanin sonucunda unvanin is
doyumunun o6nemli belirleyicilerinden biri oldugu vurgulanmaktadir; yani unvan
arttik¢a is doyum diizeyinde de bir artis goriilmektedir. Bununla birlikte, ayn1 ¢calismada
unvan is doyumu iliskisinin iki ara degisken tarafindan diizenleniyor olabilecegi de
savlanmaktadir. Bunlardan biri kiiltiirdiir. Robie ve digerleri, kiiltiirii “iktidar mesafesi”
kavramiyla somutlastirmiglardir. Arastirmacilara gore, iktidar mesafesi diizeyi yiiksek
olan; yani bireyleri arasinda sosyal konum, prestij, zenginlik ve haklar acisindan biiyiik
esitsizlikler olan kiiltiirlerde unvanin is doyumu etkisi iizerindeki etkisi daha fazla
olacaktir. Orgiitiin amaci is doyumunu yiikseltmek oldugunda, bu ara degiskenin etkisi
dikkate alinirsa, kiiltiirdeki yiliksek iktidar mesafesi diizeylerini azaltmak gerekecegi
sOylenilebilir. Unvan ve is doyumu iligkisini diizenleyen ikinci ara degisken ise unvana
yiiklenen islevdir. Unvan Isin Ozellikleri Kuraminda agiklanan isin karmasiklig1 (beceri
cesitliligi, gorev biitiinligii, goérevin Onemi, ©zerklik ve geri besleme) iizerinden
tanimlandiginda is doyumu ile arasindaki iliski daha kuvvetli olacak ve i3 doyumunu
artirmada manipule edilebilecek bir sey olacaktir; ancak, iicret ve statii gibi kolayca
degistirilemeyecek unsurlar {izerinden tanimlandiginda i3 doyumunu artirmada
kullanilmas1 pek miimkiin olmayacaktir. Bilgi¢c (1998), Tiirk calisanlarla yaptig
aragtirmasinda maas ve is doyumunun pozitif iligkili oldugunu bulmus, ancak maasin
dogrudan bir belirleyici olmadigimi soylemistir. Bilgic’e gore yiiksek maas, iist diizey
unvanlara eslik ettigi i¢cin daha iyi calisma kosullarinin habercisi olmaktadir. Bagka bir
deyisle, unvanli ve iyi maas alan calisanlar unvansiz ve gorece diisilk unvanli gruba

gore islerinden daha fazla doyum saglamaktadirlar.



1.11.4. Cinsiyet ve Medeni Durum

Brush, Moch ve Pooyan (1987), cinsiyetin orgiit yapisi ile etkileserek is doyumunun
artmasina ya da azalmasina neden oldugunu soylerler. Erkeklerin kadinlara gore, 6zel

sektorde kamusal sektdrde sagladiklarindan daha fazla doyum sagladiklarim belirtirler.

Loscocco (1990), “mavi yakali” calisanlarla yaptigi, bireylerin islerine tepkilerini
inceledigi arastimada cinsiyetin i doyumu iizerindeki etkilerini iki tutum modeline gore
inceler. Bunlar is modeli ve cinsiyet modelidir. Is modeline gore, kadin olsun erkek
olsun bireylerin ise kars1 tutumlarini asil belirleyen isin kosullaridir. Loscocco, cinsiyet
modelini ise geleneksel ve feminist yaklasimla aciklar. Geleneksel yaklasim, kadinlarin
aile ici rollerini kimliklerini olusturan asil kaynak olarak algilamalar1 nedeniyle is
ortaminda erkeklerden farkli olarak ise daha az 6nem verdiklerini; feminist yaklagim ise
gerek “mavi yakali” gerekse ‘“beyaz yakali” kadinlarin erkeklere gore islerinin
kalitesinden daha az etkilendiklerini reddederek, aile icindeki isleri kadar, iicret
karsiliginda yaptiklar1 islere de ilgi gosterdiklerini ve islerinden etkilendiklerini
savunur. Is modeli ve cinsiyet modelinin feminist yaklasgimmin ortak noktalari
kadinlarin is piyasasinin gercekliklerinden haberdar olmalari ve bunun sonucunda
beklentilerini diisiik tutmalari olurken, is modelinin asil olarak ima ettigi benzer
kosullar altinda islerine kars1 erkeklerin de kadinlar gibi tepki verecegi; cinsiyet
modelinin ise kadinlarin calisma kosullarini cinsiyet ayrimciliinin (stratification)
gostergelerinden biri olarak degerlendirmesidir. Loscocco’nun arastirma sonuglart is
modeli ve cinsiyet modelinin feminist yaklasimini destekler niteliktedir. Loscocco, mavi
yakali kadinlarin gorev cesitliligi ve 6zerklik iceren, ugrastirici isler ve igyerlerine daha
olumlu tepki verdiklerini, maddi ddiillerle giidiilendiklerini ve erkek meslektaslar1 gibi
isle ilgili istekleri oldugunu soyler. Loscocco, arastirma makalesinde ayrica, cinsiyetin
Mannheim’in (1993) savundugu gibi yas ile, Miller’in (1980) 6ne siirdiigii gibi egitimle

etkileserek is doyum diizeyini etkiledigi goriisiine de yer vermistir.

Oshagbemi (1997), unvanm is doyumu {iizerindeki etkisini incelemek iizere yaptigi

arastirmasinda cinsiyetin is doyumu iizerinde tek basina etkili olmadiginm belirtmistir.

Bilgi¢ (1998), bireysel ozellikler ve is doyumu iligkisini inceledigi, Tiirkiye’de farkli
kurumlarda calisan kadin ve erkek calisanlarla yapti§i arastirmasiin cinsiyetle ilgili

sonucu olarak, bu degiskenin genel is doyumu diizeyinde farkliliga yol a¢cmadigini



belirtir. Bilgi¢, ayrica medeni durumun da genel is doyumu iizerinde etkili olmadigini
belirtmektedir. Kadinin is hayatindaki yeri ve Onemi giin gectikce artmaktadir. Bu
nedenle is tatmin diizeylerini ve bunu etkileyen degiskenleri belirlemek isletmeler igin

onemli bir husustur.

Yapilan arastirmalarda cinsiyet farklar1 ile is tatmini arasinda belirgin bir fark
bulunamamis. Bazi1 c¢aligmalarda kadin is gorenlerde daha yiiksek is tatmini

goriilmiistiir, fakat bazi calismalarda bunun tam zitt1 bulunmustur (Duman, 1997).

Arastirmacilar, cinsiyetin is tatmini ile iliskisinin olmadigim belirtmesine ragmen,
cinsiyet ile bazi faktorlerin degisiklik gosterdigini belirtmislerdir. Ornegin; aym iste
calisan erkeklerden daha az ticret almakta, gelisme, terfi firsatlarn daha az olmaktadir.
Kadin yoneticiler, erkek yoneticilerle aymi statiiye sahip olabilmek icin daha cok

calistiklarina inanmaktadirlar (Cetinkanat, 2000).
1.11.5. Ogrenim Durumu

Burris (1983), 6grenim diizeyi ve i3 doyumu arasindaki iligkiyi alinan egitim ve isin
gerektirdigi bilgi ve beceriler arasindaki uyum iizerinden incelemistir. Burris’e gore,
O0grenim diizeyi bireyin isinin gerektirdiginden c¢ok yiiksekse bu durum is
doyumsuzlugu yaratmakta; 6grenim diizeyinin igin gerektirdiginden orta derecede
yilksek olmas1 halinde bu iki degisken arasindaki etkilesimin c¢ok az oldugu
goriilmektedir. Burris, bu durumun, isin gerektirdiginden daha fazla egitime sahip
olmanin tutumlar iizerinde yarattig1 etkinin biiyiikliigiiniin bu iki degisken arasindaki
nesnel uyumsuzluktan ¢ok, bireylerin islerine gore daha kalifiye olduklart yoniindeki

0znel algilarina bagl olmasindan kaynaklaniyor olabilecegini soyler.

Brush, Moch ve Pooyan (1987), 6grenim durumunun kendi aragtirmalarinda 6l¢iilmeyen

bir degiskenle etkileserek is doyumunu azalttigini ya da artirdigini belirtirler.

Bilgi¢ (1998)’in arastirma sonucuna gore Ogrenim diizeyinin Tiirk ¢alisanlarinin ig
doyumuna 6nemli bir etkisi bulunmamaktadir. Ancak, 6grenim diizeyi gorece yiiksek
olan ¢alisanlar verimlilik ile daha yakindan ilgilidirler ve islerine kars1 daha az olumsuz
duygu gelistirmislerdir; baska bir deyisle bu calisanlar isle ilgili unsurlar konusunda

fazla sikayetci olmazken, is performanslarinin kalitesi ile daha ¢ok ilgilidirler.



Bir insanin tutum, deger yada diisiincelerine bi¢cim veren en onemli siireclerden biri de
egitimdir. Daha fazla ve daha iyi egitim gormiis gencler islerinin anlamli ve cazip

olmasini istemektedirler.

Genel olarak, bir¢ok Oorgiitiin kosullarinin, yiiksek egitim diizeyindeki bireylerin
beklentilerini karsilamaktan uzak oldugu bu nedenle, egitim diizeyi arttik¢a orgiite ya da
ise kars1 tutumlarin daha olumsuz bir nitelik alacagi, ancak bireylerin islerinden

bekledigi yararlar uyumlu olacag sdylenebilir (Kirankabes, 1998).
1.11.6. Zeka

Zeka ile, yapilan is arasindaki iliski ise is tatmininde etken olmaktadir. Pek cok is ve
gorev icin belirli diizeyde zeka gerekmektedir. Is ile zeka diizeyi arasindaki iliskide
goriilen sapmalar, is tatminini etkilemektedir. Eger kisinin isinin gerektirdigi zeka
diizeyi ile IQ 'su uyum i¢inde degilse is kisi i¢in sikici olacak ve tatmin diizeyinde diisiis
goriilecektir. Parlak bir Universite mezununun rutin bir iste calismasi, o Kkisiyi
yetersizlige ve sikintiya sokacak ve is tatmininin diigmesine neden olacaktir. Yiiksek
zeka gerektiren igin bu zeka diizeyine sahip olmayan bir kisiye verilmesi kisiyi

basarisizliga gotiirecektir.

Isletmelerde is ve zeka diizeyi uyumu arasindaki problemler etkin personel se¢cme

yerlestirme siiregleri ile ¢oziime ulagtirabilmektedir (Duman, 1997).
1.12. is Doyumu Kavraminin Benzer Kavramlarla iliskisi
1.12.1. Moral ve is Tatmini

Moralin tamimin1 yapmak oldukga giictiir. Tek birey icin kullamildigi gibi, ¢ogunlukla
kollektif acidan ele alinmaktadir. Su halde, bir insana veya insan topluluguna hakim
olan iklim veya atmosfere moral diyebiliriz. Bu tanim ¢ercevesinde, insanin veya gubun
morali gercek atmosfer olaylart gibi olduk¢a dinamik bir kavramdir.Yani, siirekli

degisiklikler gosterir. Bazen yiikselir, bazen alcalir, bazen iyidir, bazen bozuktur.

Moral, bir insan1 veya toplulugu saran hava, iyi veya kotii ruh hali olduguna gore,
olduk¢a heyecansal bir kavramdir. Bu yiizden moralin belli bir mantig1 yoktur. Moral,
her insan da kisilik ©zelliklerine gore farkliliklar gosteren, cok cesitli faktorlerin

sonucunda belirlenir.



Is tatmini ile moral kavrami arasinda biiyiik bir benzerligin oldugu aciktir. Ancak,
moral, is tatmininden bir derece daha fazla psiko-sosyal ve daha 6znel bir kavramdir.
Tatmin kavraminda, beklentilerin elde edilmesi veya asilmasi gibi kesin olmasa da belli
bir ol¢ii vardir. Fakat, moralin, hesaba kitaba gelen hi¢ bir 6l¢iisii yoktur. Ancak dolayl

gozlem yoluyla tespit edilebilir.

Kollektif agidan, bir sosyal orgiite ait olmaktan dolay1 bireyin ulastigi tatmin diizeyi,
isyerinde moralinin yiikksek olmasina neden olacaktir. Bu anlamda, orgiitte takim
ruhunun gelistirilmesi ve calisanlar arasindaki isbirliginin gii¢lendirilmesi, moral

bakimindan oldukga yararl olacaktir (Eroglu, 1969).
1.12.2. Motivasyon ve Is Doyumu

Motivasyon ile tatmin kavramlar1 zihinsel olmaktan cok hissi kavramlardir. Tatmin
terimi, bir bagka kisi tarafindan dogrudan gozlenemeyen ve yalnizca ilgili birey
tarafindan hissedilerek tasvir edilebilen zevki veya i¢ huzuru anlatmak icin kullanilir.
Bireyin isten bekledigi odiiller ile elde ettikleri odiillerinin karsilastirilmasi, is

doyumunu ortaya koyabilir.

Motivasyon kavrami ile tatmin arasindaki iligki, sartlara ve durumlara baghdir. Kimi
zaman olumlu, kimi zaman notr ve bazen de olumsuz olabilmektedir. Doyum bireyin is
huzuru ve rahathig ile ifade edilmektedir.Fakat, bireyin digsal davranigimi degistirme
anlamina gelmez. Motivasyondan ayrildigi nokta da burasidir. Motivasyon, bireyin
davraniglarini etkileyerek, onu harekete gecirmektir. Oysa tatmin duygusu, 6znel bir i¢

zevki ve huzuru ifade etmektedir.

Motivasyon ile tatmin arasindaki iliski, gercekte karsilikli etkilesim bi¢imindedir.
Tatmin olmus kisinin, motive olabilmesi i¢in gerekli ortam hazirlanmig demektir.
Ciinkii, tatmin olan birey, davranisin1 degistirmeye ve giidiilemeye olduk¢a uygun bir
durumdadir. Aynmi sekilde, giidiilenmis bir birey de, tim caba ve faaliyetlerinin
sonucunda i¢ huzuru ve zevki tadabilir. Baska bir deyisle, motivasyon tatmin yaratir

(Eroglu, 1996).
1.12.3. Performans ve Is Doyumu

Kisi, grup ya da Orgiitin iirettigi isin nitelii ve niceligi performans olarak



tammlanmaktadir. Is tatmini ve performans arasindaki iliskiyi inceledigimizde, is
hakkinda olumlu duygulara sahip insanlarin daha yiiksek kalitede is tiretme ¢abasinda
olmalar1 dogal goriilmektedir. Ancak, bu konuda yapilan bir ¢ok arastirma, is tatmini ve
performans arasinda direkt bir etkilesim oldugunu ispatlayamamistir.(Feldman and
Arnold, 1983). Ciinkii is tatminine ulasilmasimna ragmen, yiiksek performansta
calismayan personel de bulunmaktadir. Is tatmininin mi performansi arttirdig1 yoksa
yiikksek performansin mi i tatminine ulastirdig1 sorusu da konunun baska bir yoniinii
olusturmaktadir. Yapilan arastirmalarda yiiksek veya diisiik performansin, yiiksek veya
diisiik is tatminiyle iligkilendirilebilecegi bulgusuna ragmen aradaki nedensellik bagi
kurulamamaktadir. Nitekim, yliksek performans gosteren personelin daima tatminli
oldugunu sdyleyemeyiz. Is tatmini ve performans arasindaki bu belirsiz iligkinin nedeni

odiillerin varligi olabilir.

Personel, emek ve cabalar karsiliginda isletmeden maddi ve manevi nitelikte odiiller
elde etmektedir. Ucret gibi maddi nitelik tasiyan odiiller digsal 6diil, isin kendisi gibi
manevi nitelik tasiya odiiller de i¢sel ©diill olarak tanimlanmaktadir. Yiiksek
performans gosteren personel hem icsel hem de digsal odiilleri elde edebilecektir. Bu
odiiller ise, personelin i§ tatminini arttirmaktadir. Performansi diisiik olan ve {istleri
tarafindan yeterli bulunmayan personel ise, daha az iicret ve sl yiikselme
olanaklarina razi olacaktir. Bu goriis gore, genellikle diisiik performans gosterenler
islerinden daha az tatmin duyabilecektir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta, yiiksek
performans gosterdigi i¢in Odiillendirilen personelin odiillendirmedeki esitligi
algilamasidir. Soyle ki, personel girdi ve ciktilarin1 benzer islerde calisan personelin
girdi ve ¢iktilar ile karsilastirmaktadir. Personel ayn1 performansi gostermesine karsilik
aldig1 odiillerin karsilastirma yaptig1 personelin ddiillerinden az oldugunu algiladiginda
is tatminsizligi artabilecektir. Oysa karsilastirma sonucunda esitligin oldugunu
algiladiginda, is tatmini gerceklesebilecektir.Ciinkii personel performansi oraninda

odiillendirildigini diistinecektir (Kirankabes, 1998).

Sonu¢ olarak, tatmin ve performans birbirlerinden ayr1 ama yakindan iligkili iki
kavramdir. 1s tatmini ise tek basina performans i¢in tek bir gosterge degildir ama uygun
bir ddiillendirme, hem is tatminine hem de yiiksek performansa yol agmaktadir (Erol,

1998).



1.13. is Tatminsizligi Nedenleri ve Sonuclar
1.13.1. is Tatminsizliginin Nedenleri
1.13.1.1.isten Kaynaklanan Nedenler

Is gorenlerden yapmalari istenen isin fazla monoton olmasi, is gorenin birbirine
benzeyen hareketler yapmasini gerekli kilar. Is goren bu gibi islerde sadece dikkatini
kullanir ve zihinsel bir cabaya ihtiya¢ duymaz. Bu da zekanin verdigi yaraticilik ve
yeteneklerin kullanilmasim1 engeller. Bu ihtiyaglar giderilmedigi takdirde, isin
monotonlugu is tatminsizligine yol acar. Basit isler kolayca otomatiklesmeyi
sagladigindan is boliimiine imkan vermediginden, is gérene basit ve sikici gelir (Ulusoy,

1993).

Is gorene istenen isle ilgili yontemleri benimsetmek, alisilagelmis yontemleri
biraktirmak zordur. Yeni teknikleri 6grenmek zor olacagindan sikayetlere neden olur

(Tepe, 2001).

Is goren tarafindan daha once ogrenilerek aliskanlik haline gelmis bir isin kendisine
verilmemesi, onun bilgileri disinda kalan bir isi yapmaya zorlanmasi, 6grenilen sey ile
icra edilen sey arasinda da tiirlii farkliliklar olmasi, yapmak isteyip de yapamamanin

verdigi bir tatminsizligi ortaya ¢ikarmaktadir.

Baz1 hallerde tatminsizlik, personelin ve isin uyumsuzlugundan da kaynaklanabilir.
Boyle durumlarda layik oldugu mevkii bulamayan iistiin yetenekli kimseler verilen isten

sikayet edecektir (Eren, 2000).

Yapilan isten elde edilen basarinin iistler tarafindan onemsenmemesi, ig gorenin isten
ortaya cikardigi eserin maddi ve manevi yonden takdir gormemesi de hakli olarak ise

kayitsiz kalmaya ve sikayete, dolayisi ile de tatminsizlie yol acar (Tepe, 2001).
1.13.1.2. Bireyden Kaynaklanan Nedenler

Baz1 bireyler dogustan kaynaklanan ozellikleri ile doyumsuzdur. Giiniimiiz yasam
kosullarinda, birey ne kadar yaratici olursa olsun, bir takim ihtiyaglarini karsilamak igin
calisma zorunlulugu duyuyorsa, yapmis oldugu is, yapmak isteyecegi isi

karsilayamadigindan her durumda is tatminsizligi ortaya c¢ikacaktir. Bu tip bireyler ise



sadece belirli bir iicret karsiliginda katlanilmas1 gereken sey goziiyle bakacaklardir

(Ulusal, 1996).

Kisi, egitimine, toplumsal katmanlar arasindaki sosyal yerine, kurdugu iliskilere gore is
arayacak ve yapacag isin gelecekteki seklini de yine bu tiir bireysel 6zelliklerine gore
belirleyecektir. Calisanin isine iliskin beklentileri kisiligi ile ilgili olduguna gore is
doyumunu saglayan faktorlerin bir tanesi de kisiliktir (Erdogan, 1996).

Calisma hayatina yeni baslayan is tecriibesi az olan kisilerin genelde gercek¢i olmayan
beklentileri vardir. Bir isletmeye arzu ettigi isi yapmak icin bagvuran ve kabul edilen
kigi hizla yiikselecegini, calisma kosullarinin iist diizeyde olacagim hayal eder. Bu
beklentilerin etkisi altinda ise baslayan kisi, zamanla isin kat1 gergeklerini kavrar. Bu
gerceklerde tatminsizlik yaratir. Bunun nedeni, is gorenin is ile ilgili, hayal ettigi

gercekci olmayan beklentileridir (Tepe, 2001).

Calisanin sosyal yasaminin da is tatmini iizerinde etkili oldugu bilinmektedir. Aile bag1
zayif olan, bireysel standartlarin altinda yasayan, duragan yapili olan, is aliskanligi

olmayan kisilerin is tatmininin diisiik oldugu yoniinde bulgular vardir (Erdogan, 1996).
1.13.1.3. Organizasyondan Kaynaklanan Nedenler

Isletmelerin organizasyon yapilari da is tatminine etki eden bir faktordiir. Olumsuz
calisma kosullarinin varoldugu, iicret-terfi ve performans sisteminin kotii oldugu, egitim
ve gelisme ihtiyaclarina 6nem verilmedigi bir isletmede ¢alisanlarin duyduklar tatmin

diizeyi birbirinden farkli olacaktir (Ulusal, 1996).

Bir kurulusun ortak amaclarinin neler oldugunun saptanmasi, kisisel ve kollektif
amaclarin, uzlastirilmasi zorunlu bir ¢aba olmalidir. Isi yapabilmek icin, is gorene yetki
verilmemesi, kurulusta sosyal dayanigsmanin olmamasi, gerekli calisma ortaminin
saglanmamasi, is gorenin c¢alistigi ortamdan memnun olmamasina neden olur. Bu
yiizden, ¢alisan yaptig1 isten zevk alamaz. Bu da calisanlar {izerinde huzursuzluga neden

olur. Orgiitiin verimliligini olumsuz yonde etkiler (Tortop, 1994).

Orgiit iginde, ¢alisanlarin orgiitten beklentilerinin neler oldugunun saptanamamast,
onlar1 ise baglayacak ve isten tatmin olmalarin1 saglayacak unsurlarin kesfedilmemesi

biiyiik bir sorun tegkil eder.



Orgiit icinde calisan personelin beklentileri vardir. s goren yoniinden orgiit, is gorenin
isteklerinin gerceklestirilmesinde bir aractir. Is goren ile orgiit arasinda anlasmazligin
ciktifi nokta ise, oOrgiit ile calisanlarin gereksinimlerinin denk olmamasindan

kaynaklanmaktadir (Tortop, 1994).

Calisana isini daha iyi yapabilmek i¢in Orgiit tarafindan egitim verilmezse ve terfi
yollart yeterli agiklikta degilse, kendine deger verilmedigini ve orgiit i¢inde Onemsiz
oldugunu diisiiniir. Bu da orgiit agisindan sonuglan telafi edilmeyecek sorunlar1 dogurur.

is goren ya isinden ayrilir ya da yliksek oranda devamsizlik yapar (Tepe, 2001).
1.13.2. is Tatminsizliginin Sonuclar1

Is gorenlerin isletmelerde calistiklar1 ortamdan rahatsizlik duymaya baslamalar1 ve
orgiitsel ortamin bozulduguna dair en iyi delil, genellikle is tatmin diizeyinin diisiik
olmasidir. Zira, is tatminsizligi isletmelerin belirli maliyetlere katlanmasma neden

olmaktadirlar.

Is tatmininin 6zelliklerinden biri de, dinamik bir yapiya sahip olmasidir. Is tatmini ve
calisma ortamindaki uyum saglandiktan sonra unutulup, iizerinde durulmazsa ¢ok kolay
ve hizli sekilde yok olabilir. Bu nedenle is tatminin belli siirelerle izlenmesi
gerekmektedir. Ancak is gorenlerin calistiklar1 ortama uyumunu ve is tatmin diizeylerini
devaml yiikseltecek mucizevi bir formiil yoktur. Ciinkii, hi¢bir insan tam anlam ile
tatmine ulasamaz. Her zaman i¢in istekler ve gereksinmeler devam etmektedir. Bu ise

insan gereksinmelerinin sonsuz olmasindan kaynaklanmaktadir (incir, 1990).

Calisma ortaminda duyulan rahatsizlik ve is tatminsizligi sonucunda; ise devamsizlik,
isten ayrilma, is kazalari, isin nitelik ve niceliginin diismesi, is¢i ve isveren iliskilerinde

Kutuplagma, saldirganlik gibi daha bircok olumsuz sonuglarla karsilagilabilir.
1.13.2.1. is Doyumsuzlugunun Orgiitsel Sonuclar:
1.13.2.1.1. Devamsizhik

[s tatminsizliginin tipik olumsuz reaksiyonlarindan biri ise devamsizlik sorunudur. Bu
sorun Ozellikle de orgiite ve endiistriye maliyetleri gbz oniine alindiginda kendisini daha

cok hissettirmektedir (Kolosa, 1988).



Is tatmini diisiik calisanlarin psikolojik rahatsizlik bahanesiyle istirahat almalari,
hastalik ya da kisisel nedenlerle siirekli izin almalar1 ya da ise gec¢ gelmeleri sik
karsilagilan bir durumdur. Tibbi kayitlarin kontrolii ile saglik nedenleri ile yapilan
devamsizliklar takip edilebilir ancak devamsizligin ise karsi gelistirilen negatif bir
tutum oldugu diisiiniiliirse, devamsizlik veya gec gelme durumlarina gereken onemin
gosterilmesi biiyiik yararlar saglayabilir. Aksi takdirde isten ayrilma gibi bir insan

kaynagi kaybi ortaya cikabilir (Erol, 1998).

Is tatminsizligi ile 6nemli olgiide iliskisi olan devamsizligin isletme acisindan maliyeti
de oldukc¢a 6nemli bir husustur. Her ne kadar yasal acidan devamsizlik miiddeti zarfinda
calisana bir iicret 6denmemesi, ortada bir sorun yokmus hissini uyandirsa da devamsiz
kigilerin islerin yiiriitiilmesinde aksakliklara neden olarak iiretim kaybi1 yaratmalar
oldukca dnemli bir sorundur. Ote yandan, devamsiz bir bireyin isinin aksamamas igin
bir bagkasinin yapacag fazla mesainin maliyeti ve siparislerin aksamasi gibi sorunlar da
cabasidir. Keza, isletmelerde sik goriilen, devamsiz bireyin gorevinin is yiikii hafif olan
birine verilmesi uygulamasi da ¢ogu kez yetersiz kalmaktadir. Ozellikle de, devamsizlik
yapan bireyin gorevinin belirli bir egitim ve deneyime gereksinim duyuldugu
durumlarda, gecici olarak bu isi iistlenen bireylerin, devamsiz bireyin ulasti§i normal

calisma performansinin altinda kalmasi s6z konusudur (Saruhan, 1985).

Ise gelmeme ya da ge¢ gelme ile bas edebilmenin en iyi yollarindan bir tanesi,
calisanlarn beklentilerine uygun, tatmin edici bir ¢evre yaratmaktir. Ise yeni giren
kisilerin gercekci olmayan beklentiler gelistirmelerine neden olmamak bir ¢oziim

olabilir (Erol, 1998).
1.13.2.1.2. is Kazalan

Is kazalar pek cok teknik faktorden kaynaklanabilecedi gibi, personelin dikkatsizligi,
hatali davramslar1 gibi faktorlerden de ortaya ¢ikabilmektedir. Is tatminsizligi sonucu
bir savunma mekanizmasi olarak ise ilgisiz kalma ve isten sogumus uyumsuz is
gorenlerin yapmis oldugu is kazalarinin, toplam is kazalar1 arasinda énemli bir yer
tuttugu saptanmistir (Senatalar,1978). Bu durum genel olarak is tatmini diisiik olan
bireyin beklentilerini karsilayamamasi1 sonucu engellenmesi ve bunun sonucunda

basvurdugu savunma mekanizmalarinin dikkatini dagitmasiyla aciklandigr gibi



tatminsizlik sonucu yasanan gerilimin fiziksel ve psikolojik etkilerinin bir yansimasi

olarak da aciklanmaktadir (Dag, 1993).
1.13.2.1.3. isin Nitelik ve Niceliginin Diismesi

Yapilan isin niceligi kadar niteligi de onemlidir. Bazen tatminsizlik icindeki ¢alisan
nicel olarak standart iiretimini gerceklestirse bile, icinde bulundugu stresin fiziksel,

psikolojik ve davranissal etkileri nedeniyle liretiminin niteliginde bir diigme goriilebilir.

Bu durum calisanin performansinda tatminsizligin dogrudan etkilerinin goriildiigii
onemli bir boyuttur. Orgiitlerin verimsizliginde bu nitelik ve nicelik dengesizliginin cok

onemli bir etkisi vardir (Aksu, 1998).
1.13.2.1.4. Sendikal Faaliyetler

Is tatminsizligine kars1 gosterilen tipik reaksiyonlardan birisi bir sendikaya iiye olma ya
da sendikaya karsi olumlu bir tavir gelistirme olarak ortaya c¢ikmaktadir (Korman,
1978). Sendikalagmaya yonelik bu ilginin, is tatminsizliginden kaynaklanan hayal

kirikligina kars1 sendikanin giiciiniin kullanilmasi egilimi oldugu soylenebilir.

Ozellikle iicret diisiikliigii, is glivencesinin eksikligi, keyfi ve siki disiplin anlayis,
elverigsiz calisma kosullan gibi tatminsizlik yaratacak faktdr ve kosullarin ¢oklugu ve
isletme yOnetiminin, calisanlarin bu yonlerdeki sikayet ve taleplerini karsilamada
yetersiz kalmasi durumunda isci-igveren iligkileri olumsuzlasacak ve tek basina
pazarlik giiciinii yetersiz goren birey, isveren karsisinda giiclinii arttirabilmek icin

sendikalasma yoluna gidecektir (Dag, 1993).

Sendikalarin, isverenlere karsi tutumu cesitli iilkelerde ve sektorlerde nispeten farkli il
asabilmekle beraber, temelde bu iki ¢ikar grubunun birbirine zit menfaatlere sahip
olmalar1, sendikalarin isletme sahiplerine yonelik eylemlere sik sik bagvurmasi
sonucunu dogurmaktadir.Bu eylemler arasinda en yaygin olanlar; grevler, isin

yavaslatilmasi, isletme malina zarar verilmesi seklinde siralanabilir (Dereli, 1976).

Sendikalasma egilimi disinda, tatminsizligin isci-igveren iligkilerini olumsuzlastiran
diger bir sonucu hirsizlik, kotii niyetli dedikodular ve hatta sabotaja kadar uzanabilir.

Bu tiir eylemler hayal kirikligina karsi gelistirilen, savunma mekanizmalarin1 asan,



saldirganlik tepkileri olarak diisiiniilebilir ve olduk¢a ©nemli tahribatlara neden

olabilirler. (Kolosa, 1988).
1.13.2.1.5. isten Ayrilma

Isten duyulan tatminsizligin isten ayrilma davranisini etkilemesi cok dogaldir. Ciinkii,

isini sevmeyen insanin isinden uzak kalmak istemesi ya da istifa etmesi kaginilmazdir.

Isten ayrilma isveren icin bir ilgi alanidir. Ciinkii normal calismalar1 aksatabilir,
kalanlarin moralini bozar ve yeniden bir eleman bulunmasi ve egitilmesi gibi maliyet

problemleri yaratir (Feldman and Arnold, 1983).

Is tatminsizligi isten ayrilmanim 6nemli bir nedeni ise de, baska islerin mevcut olmasi da
bunu etkiler. Is olanaklar1 kisitl, becerileri yetersiz olan calisanlarm is tatmini ¢ok
diisiik olmasi halinde bile isten ayrilma egilimi icinde olamayacagi beklenmelidir (Erol,

1998).
1.13.2.2. is Tatminsizliginin Psikolojik Sonuclari
1.13.2.2.1. Saldirgan Davramslar

Saldirganlik, kendisine yonelik bir tehlikeden kagmaya ¢alisan bireyin, kasith bir zarar

verme eylemi seklinde tanimlanabilir.

Saldirganlik davranisi her ne kadar birey acisindan olumsuz bir sonug olarak goriilse de,
orgiit acisindan da pek cok olumsuzluklara neden olabilmektedir. {s tatminsizligi sonucu
engellenen bireylerin en ¢cok bagvurduklar saldirganlik davranislar arasinda; yonetimin
tutumundan sikayet etme, is arkadaslan ile gecimsizlik, i devamsizlifi, grevler, alet,

makine ve malzemelerin tahribi sayilabilir (Tevruz, 1989).
1.13.2.2.2. isi Oluruna Birakma

Psikolojik tatminsizlige ugrayan ¢alisanlarda rastlanan bir belirti de isi oluruna birakma
halidir. Cesareti kirillan ve iimitsizlik icine diisen calisanlar, miicadeleci olmak yerine
kendilerini yagamin akisia birakabilirler. Bu tip calisanlar diisikk moral seviyesine
sahip olduklar1 gibi baskalarinin moralleri {izerinde de olumsuz etkiler birakabilirler

(Aksu, 1998).



1.13.2.2.3. Gerilim

Is tatminsizliginin yarattig1 hayal kiriklig1 saldirganlik davramsi ile bosaltilamayip, ice
atiliyorsa tatminsizlik yasayan birey agisindan strese neden olup, bireyin cesitli gerilim

tepkileri gostermesine yol acabilecektir (Kolosa, 1988),

Asirt bir tatminsizlik sonucu gerilim yasayan birey, fizyolojik ve psikolojik tepkiler
gostermektedir. Fizyolojik tepkiler, alkol ve uyusturucu bagimliligi, tansiyonun ve kan
basincinin artmasi, agiz kurumasi, hazimsizlik, uzuvlarda uyusma ve karincalanma,
solunum gii¢liikleri, kriz nobetleri, bozuk ciimle kurma, kaza yapma egilimi seklinde
ortaya cikarken, psikolojik tepkiler, asir1 kaygilanma, vurdumduymazlik, asabiyet,
depresyon, cabuk oOfkelenme, huysuzluk, karar verme ve konsantre olma
yetersizligi,agir1 elestiricilik, 6nemsiz detaylarla ayrintili olarak ilgilenme, kesinlige
onem verme, durumlar1 ve olaylar1 u¢ noktalara ¢ekme, grup baskilarina ve orgiitsel

sOylentilere asir1 duyarli olma gibi yollarla kendini gostermektedir (Dag, 1993).
1.13.2.3. is Tatminsizliginin Fiziksel Sonuclar1

Is tatminsizliginden etkilenme diizeyi kisiden kisiye gore degistigi gibi, ayn1 kiside bile

zaman zaman farkliliklar gosterebilmektedir.

Bu grupta yer alan belirtiler daha cok fiziksel nitelik tasiyan tansiyon, sindirim
bozuklugu, terleme, nefes darligi, bas agrisi, yorgunluk, alerji, mide bulantis1 ve cilt

hastaliklaridir.

Bu hastaliklarin en yogun goriilenleri kalp, yiiksek tansiyon, mide iilseri, migren ve
kanserdir. Asin1 salgilanan stres hormonu adrenalin, kalbin dakikada vurum sayisini
arttirir, kalbi daha fazla ¢alismaya zorlar, kalbin kasilma giicii artar, kalp krizi ge¢irme

olasilig1 artar.

Tatminsizligin davranislar iizerinde de etkileri bulunmaktadir. Bu etkiler, sigara i¢cme,

alkol, uyusturucu kullanma, fazla veya az yeme seklinde belirti verebilir (Aksu, 1998).



BOLUM 2: YONTEM

Bu boliimde aragtirmanin modeli, evren ve orneklemi, kullanilan veri toplama araglar

verilerin toplanmasi elde edilen verilerin istatistiksel analizi tizerinde durulmustur.
2.1. Arastirmamin Modeli

Bu calisma, “karsilastirmali iligkisel tarama modeli’ne uygun olarak diizenlenmistir.
Arastirmada,is doyumu yiiksek ve diisiik bireylerin is giivenlik adlilar1 incelenmis,
farkliliklar ayrica orneklemin demografik 6zellikleri (sosyo-ekonomik diizey ve egitim
diizeyi) acisindan da degerlendirilmistir. iki veya daha ¢ok degisken arasinda birlikte
degisim varligim ve/veya derecesini belirlemeyi amaclayan arastirma desenlerinin tiimii
“iliskisel tarama modelleri” olarak tanimlanir. Bu modellerden biri olan “karsilikli
iliskisel tarama”, gercek bir neden-sonug iligkisi vermeyen, ancak o yonde baz1 ipuglari
vererek, bir degiskendeki durumun bilinmesi halinde digerinin kestirilebilmesinde
yararli sonuglar saglayan bir arastirma diizenidir. Modelde, en olas1 ¢6ziimden
baslayarak iligkilerin sinanmasi yani karsilastirma yolu ile belli bir sonucun olugma

nedenleri “tek”’e indirgenmeye calisilir (Karasar, 2005: 81-85).
2.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini 2004-2005 yilinda Yalova’daki elyaf ve iplik iiretimi endiistrisi
alaninda calisan yaklasgitk 2000 birey olusturmaktadir. Arastirmaya aym yil bu
kuruluglarda calismakta olan ve random olarak secilen 650 calisan alinmistir.
Orneklemin endiistri alanindaki tiim birimleri ~ amaciyla isciler, teknisyenler,
siipervizorler, uzmanlar, yoOneticiler gibi c¢esitli kademelerden secilmesine O6zen
gosterilmistir. Arastirmaya kapsaminda yer alan calisanlarin programlara gére dagilimi

Tablo 1’de gosterilmistir.



TABLO 1. Arastirmanin Orneklemini Olusturan Bireylerin Mesleki Kademelerine

Gore Dagilimm

Endiistri Alaninda Yer Alan Cesitli Kademeler

isci TEKNISYEN SUPERVIZOR | UZMAN YONETICi Toplam

N % N % N % N %o N % N %

10
351 |62 96 16.9 | 63 11.1 |42 7.4 15 26 | 567

Tablo 2’de goriildiigii iizere arastirmaya katilan ¢alisanlarin %62’si isciler, % 16.9’unu
teknisyenler, % 11.1’ini siipervizorler, % 7.4’inli uzmanlar, % 2.6’sin1 yOneticiler

olusturmaktadir.
2.3. Veri Toplama Araclari

Arastirma verilerinin toplanmasinda, calisanlarin demografik o6zelliklerini kaydetmek
lizere “Bilgi Formu (BF)”, Is Giivenligi algilarim belirlemek icin “IGO Is Giivenligi
Olcegi” ve calisanlarin is doyumu diizeylerini belirlemek iizere “IDO Is Doyumu

Olgegi” kullanilmistir.
2.3.1. Bilgi Formu

Bu form, aragtirma 6rnekleminde yer alan ¢alisanlar agisindan 6nem tasiyan demografik
ozelliklerini  saptayabilmek  amaciyla  arastirmacinin  kendisi  tarafindan
yapilandirilmistir. Aragtirma kapsaminda yer alan katilimcilarin farkli demografik
ozelliklerini belirleyebilmek amaciyla coktan se¢cmeli maddelerden olusan bu formda
calisanin kademesi, sosyo-ekonomik diizeyi ve Ogrenim diizeyini dlgmeye yonelik

toplam ti¢ soru bululmaktadir.
2.3.2. is giivenligi Olcegi

Arastirmaya katilan endiistri ¢alisanlarinin is giivenligi diizeylerini belirlemek amaciyla

Williamson ve digerleri (1997) tarafindan gelistirilen ve arastirmaci tarafindan Tiirkge



uyarlamas1 yapilan Is Giivenligi Olcegi (IGO) kullanilmistir (Ek 2 ). Bu envanter (1) hig
katilmiyorum (2) katilmiyorum (3) kararsizim (4) katihyorum ve (5) tamamen
katiliyorum seklinde 5°1i likert tipi bir derecelendirmeye sahiptir. {GO’niin orijinal
formu 32 maddeden olusmakta ve bireylerin is giivenligi diizeylerini tek faktorde

degerlendirmektedir.

Williamson ve digerleri (1997) dlgegi gelistirme ¢alismalarinda oncelikle 62 maddelik
bir havuz olusturmus ve pilot ¢alisma sonucunda madde sayist 32’ye indirilmistir.
Yapilan faktor analizi sonucunda Orneklem varyansinin %47.5’nin aciklandig
goriilmiistiir. Envanterde yer alan 32 maddenin faktor yiikleri 41. ile 83. arasinda
stralanmaktadir. I¢ tutarlilk Cronbach a giivenirlik katsayis1 6lgegin tiimii igin .75

olarak bulunmustur.

Aragtirmact IGO’niin Tiirkge formunun gecerlik calismalart olarak yap:1 gecerligi,
kapsam gecerligi ve ayirt etme gecerligini arastirmistir. Ayrica dlgegin madde ayirt
ediciligi i¢in madde-test korelasyonu ve giivenirlik ¢aligmalar olarak test-tekrar test, iki
yar1 ve i¢ tutarlilik Cronbach a giivenirlik katsayilar belirlenmistir. Olgegin gecerlik ve

giivenirlik ¢aligmalarina iliskin bulgular asagida verilmistir.
2.3.2.1. Yap1 Gecgerligi

IGO’niin yap1 gecerligini incelemek amaciyla faktor analizi yapilmistir. Bu ¢alismada
yapilan ilk faktor analizinde faktorlenebilirlik degisik yontemlerle incelenmistir.
Oncelikle biitiin maddeler arasinda korelasyon matrisi incelenerek ©nemli oranda
manidar korelasyonlarin olup olmadigina bakilmis ve faktor analizinin yapilabilmesine
uygunluk gosterir nitelikte manidar iliskilerin oldugu goriilmiistiir. Daha sonra
orneklem uygunlugu (sampling adequacy) ve Sphericity testleri gerceklestirilmistir.
KMO Orneklem Uygunluk katsayis1 .92 olarak bulunmustur. Barlett Sphericity testi X2
degeri 4347.934 (p<.001) bulunmustur.

Yapilan ilk faktor analizinde, dongiisiz metod (unrotated) kullanilarak faktor
¢oziimlemesiyle maksimum faktor sayisi incelenmis ve envanterin tek faktorlii oldugu
belirlenmistir. Bu iglem sonucunda toplam varyansin yaklasik % 32’sini agiklayan tek
faktorli bir yap1 ortaya ¢ikmistir. Faktor sonuglan faktor yiiklemeleri ile birlikte Tablo

2’de verilmistir.



TABLO 2. iGO Faktor Analizi Bilgileri

Mad Faktor
no Madde yiikii
M1 Yéneticimin glivenli davranigim igin beni ddillendirmesi daha guvenli calismama yardimci 64
olur. ’
M2 | Guvenlik prosedirlerinin daha gercekgi olmasi daha giivenli calismama yardimet olur. .58
M3 Yénetimin tavsiyelerimi dinlemesi daha giivenli calismama yardimet olur. .66
M4 | Sik giivenlik egitimi almamiz daha giivenli ¢alismama yardimei olur. .38
MS5 | Gerekli ekipmanin daha sik temin edilmesi daha giivenli galismama yardimet olur. .58
M6 Yénetimin daha cok isyeri glivenlik kontrolleri yapmasi daha guvenli gaismama yardimci 49
olur. )
M7 is arkadaslarimin givenli davranisi desteklemesi daha giivenli galismama yardimei olur. .76
MS Guvenli davranisim igin 6dlllendiriimem (fazla Gcret) daha glvenli ¢calismama yardimci 60
olur. )
M9 | Yénetimimiz yeterli giivenlik ekipmani sagliyor. .65
M10 | Yanetimimiz hatasiz oldugundan emin olmak igin ekipmanlari kontrol eder. .60
M11 | s yerimde hatasiz oldugumdan emin olmak igin ekipmanlari kontrol ederim. .58
MI12 is yerimdeki ydnetim, karla ilgilendigi kadar galisanlarin giivenligiyle de ilgilenmeli. .55
M13 is yerimdeki herkes giivenli bir bigimde calisir. 1
M14 is yerimdeki tiim glivenlik kurallari ve prosediirleri gercekten ise yariyor. .60
M15 | Ben giivenli olmayan bir sekilde calisiyorsam bu iyi bir egitim gérmedigim igindir. .54




M16

M17

M18

M19

M20

M21

M22

M23

M24

M25

M26

M27

M28

M?29

M30

M31

M32

Ben glivenli olmayan bir sekilde galisiyorsam bu neyi yanlis yaptigimi bilmedigim icindir.

Ben guvenli olmayan bir sekilde calisiyorsam bu ¢alismayi hemen tamamlamam gerektigi
igindir.

Ben guvenli olmayan bir sekilde c¢alisiyorsam bu dogru ekipman temin edilmedidi veya
ekipman ¢aligsmiyor oldugu icindir.

Guvenlik biz mesgul olana kadar gegerlidir sonra baska seyler dncelik alir.

Eger strekli glvenlik hakkinda endiselenirsem isimi yapamam.

isimde risk almaktan kagamam

Kazalar ben her ne yaparsam yapayim olur.

is yerimdeki glivenligi arttirmak icin hicbir sey yapamam.

Dikkatli biri oldugum igin kaza yapma olasihgim disik.

TUm kazalar énlenemez, bazi insanlar yalnizca sanssizdirlar.

Guvenlik prosedriine uyan insanlar her zaman givende olacaktir.

isimin normal siirecinde, higbir tehlikeli durumla karsilasmam.

Herkes kaza yapmak konusunda esit riske sahiptir.

Gerek 6nlemleri almayan insanlar baslarina gelenlerden kendileri sorumludurlar.

Yonetim glvenlikle ilgilendigini iddia ediyor, ama ben buna inanmiyorum.

Yeni ekipman ve proseddrleri bildigimden emin olurum.

Yoénetimimiz yalnizca isimizi guvenli olmayan bicimde yapmadigimizda farkeder, ama

glvenli sekilde ¢alistigimizda bunu farketmez.

.63

.61

.61

52

.56

57

52

.59

.60

.62

.63

.59

.67

52

.67

S8

.60




2.3.2.2. Diger Gecerlik Calismalar:

IGO’niin kapsam gecerligini (content validity) incelemek icin uzman goriisiine
basvurulmustur. Bu baglamda Tiirk¢ce form egitim bilimleri alaninda uzman olan 3
Ogretim {lyesine inceletilmis ve uzman Ogretim {yelerinin goriisleri dogrultusunda
gerekli degisiklikler yapilmistir. Bu islemler yapilirken ifadelerin olumlu ve olumsuz
agirliklarinin esit olmasimna ve her maddenin cevaplayict tarafindan aymi sekilde

anlagilmasina dikkat edilmistir.

Ayirt etme gecerlik (divergent validity) diizeyini saptamak amaciyla ise uyarlanan
olcek, 180’1 is giivenligi yiiksek, 180’1 ise is giivenligi acisindan riskli olan gorevlerde
calisan toplam 360 endiistri calisanina uygulanmistir. Ayirt etme gecerligi olarak
yapilan caligmada bu iki grup arasindaki fark t testi ile incelenmis ve elde edilen sonug
ayirt etme gegerligi olarak hesaplanmigtir. Bu calismadan elde edilen sonug iki grup
arasinda anlamh diizeyde farklilik oldugunu kanitlamistir (¢ gs: 360= -.26). Bu farklilik is
giivenligi yiiksek olan ¢alisanlarin is giivenligi puan ortalamalarinin (X =126.90,
Ss=11,35), is giivenligi diisiik olan caliganlarin puan ortalamalarindan (X =96,08,
Ss=11,35) fazla olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu bulguya gore i{GO’niin is giivenligi
yiikksek ve diisiik olan bireyleri anlamli bigcimde ayrt ettigi kamtlanmis ve bu acidan

gecerli oldugu goriilmiistiir.
3.3.3.3. Madde analizi ve Giivenirlik Calismalar:

IGO icin yapilan madde analizi sonucunda madde-toplam test korelasyonlarinin. 30 ile
.65 arasinda degistigi goriilmiistiir. Her bir madde ve elde edilen istatistiksel sonuglar

tablo 2’de verilmistir.



TABLO 3. iGO Madde Toplam Korelasyonu

Mad. Madde
no toplam
Madde
(r)
1 Yéneticimin glvenli davranisim igin beni ddillendirmesi daha glvenli ¢alismama yardimci 57
olur. ’
2 Guvenlik prosedirlerinin daha gercekgi olmasi daha giivenli galismama yardimci olur. 47
3 Yonetimin tavsiyelerimi dinlemesi daha giivenli galismama yardimei olur. 41
4 Sik guvenlik egitimi almamiz daha glivenli ¢calismama yardimci olur. .50
5 Gerekli ekipmanin daha sik temin edilmesi daha givenli galismama yardimci olur. 35
6 Yénetimin daha ¢ok isyeri glivenlik kontrolleri yapmasi daha guvenli ¢alismama yardimci 52
olur. ’
7 is arkadaslarimin giivenli davranigi desteklemesi daha giivenli calismama yardimei olur. Sl
8 Gvenli davranisim igin 6dUllendiriimem (fazla tcret) daha givenli galismama yardimci olur. .53
9 Ydnetimimiz yeterli glivenlik ekipmani sagliyor. 45
10 Ydnetimimiz hatasiz oldugundan emin olmak igin ekipmanlari kontrol eder. 42
is yerimde hatasiz oldugumdan emin olmak igin ekipmanlari kontrol ederim. .
11 | de h Idugumd Imak igin ek lari kontrol ed 46
12 is yerimdeki ydnetim, karla ilgilendigi kadar galisanlarin giivenligiyle de ilgilenmeli. .62
is yerimdeki herkes giivenli bir bigimde calisir. .
13 [ deki herk li bir bigimde gal 59
14 is yerimdeki tiim giivenlik kurallar ve prosediirleri gergekten ise yariyor. .55
15 Ben glivenli olmayan bir sekilde ¢alisiyorsam bu iyi bir egitim gérmedigim igindir. .59




16 Ben glivenli olmayan bir sekilde galisiyorsam bu neyi yanlis yaptigimi bilmedigim icindir. S1

17 Ben glvenli olmayan bir sekilde ¢alisiyorsam bu ¢alismayr hemen tamamlamam gerektigi 48
igindir. )

18 Ben guvenli olmayan bir sekilde calisiyorsam bu dogru ekipman temin edilmedigi veya 51
ekipman ¢alismiyor oldugu icindir. ’

19 Givenlik biz mesgul olana kadar gecerlidir sonra baska seyler dncelik alir. .49

20 Eger surekli glivenlik hakkinda endiselenirsem isimi yapamam. 57

21 isimde risk almaktan kagamam .58

22 Kazalar ben her ne yaparsam yapayim olur. .53
is yerimdeki glivenligi arttirmak icin hicbir sey yapamam. .

23 | dek | k igin higb 63
ikkatli biri oldugum icin kaza yapma olasiigim disUk. .

24 Dikkatli biri oldugum igin ki lasiigim diistk 54
0m kazalar énlenemez, bazi insanlar yalnizca sanssizdirlar. .

25 Tiim kazalar 6nl bazi insanlar yal dirl 48
Uvenlik prosedirlne uyan insanlar her zaman giivende olacaktir. .

26 Giivenlik dird insanlar h Gvende olacak 60
isimin normal siirecinde, hicbir tehlikeli durumla karsilasmam. .

27 | | de, higbir tehlikeli durumla karsil 63
erkes kaza yapmak konusunda esgit riske sahiptir. .

28 Herkes k k ki da esit riske sahipti 65

29 Gerek 6nlemleri almayan insanlar baglarina gelenlerden kendileri sorumludurlar. 57

30 Ydénetim glvenlikle ilgilendigini iddia ediyor, ama ben buna inanmiyorum. .60

31 Yeni ekipman ve proseddrleri bildigimden emin olurum. .58

32 Yoénetimimiz yalnizca isimizi glvenli olmayan bicimde yapmadigimizda farkeder, ama 54

glvenli sekilde ¢alistigimizda bunu farketmez.




IGO’niin Cronbach Alpha (a), i¢ tutarlilik katsayisi .93, olarak bulunmustur. {GO’niin
test-tekrar test giivenirlik ¢alismasi, Yalova’da elyaf ve iplik sanayi alaninda iiretim
yapan ¢esitli endiistri kuruluglarinda calisan 157 birey iizerinde yiiriitiilmiistiir. Bu
bireylere Tiirkce form 21 giin arayla iki kez uygulanmistir. Olcegin test-tekrar test
giivenirlik diizeyini belirlemek icin her iki uygulamadan elde edilen veriler arasindaki
korelasyon hesaplanmistir ve sonucun .96 oldugu goriilmiistiir. Son olarak iki yart
giivenirlik diizeyini belirlemek i¢in yapilan analiz sonucunda 6lgegin iki yar1 giivenirlik
puaninin .88 oldugu saptanmistir. Envanterin madde-test korelasyonlarinin ve

giivenirliklerinin kestirilmesinde SPSS 11.5 programi kullanilmistir.

IGO’niin gegerlik ve giivenirlik calismalarindan elde dilen bulgular bu 6lcegin Tiirkgeye
basarili bicimde uyarlanarak kullanima hazir ve bireylerin is giivenligi diizeylerini tespit

etmede gecerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu soylenebilir.
2.3.3. is Doyumu Olcegi

Arastirmaya katilan endiistri ¢alisanlarinin is doyumu diizeylerini belirlemek amaciyla
Incir (1990) tarafindan gelistirilen Is Doyumu Olcegi (IGO) kullamlmistir (Ek 3). Bu
olcek (1) hic katilmiyorum (2) katilmiyorum (3) kararsizim (4) katiliyorum ve (5)
tamamen katiliyorum seklinde 5°li likert tipi bir derecelendirmeye sahiptir. IDO’niin
orijinal formu 35 maddeden olugmakta ve bireylerin is doyumu diizeylerini tek faktorde

degerlendirmektedir.

Incir (1990) yaptigi faktor analizi sonucunda olcekte yer alan 35 maddenin faktor
yiiklerinin 33. ile 74. arasinda swralandigini bulmustur. I¢ tutarhlik Cronbach o
giivenirlik katsayisi1 olge8in tiimil icin .85 olarak bulunmustur. Arastirmact 15 giin
arayla yaptig1 test-tekrar test calismasinda 6lgcegin giivenirlik katsayisinin .77 oldugunu

gormiistur.
2.3.3.1. Arastirmamn islem Yolu

Is Giivenligi Olgegi, Is Doyumu Olgegi ile Kisisel Bilgi Formu Yalova elyaf ve iplik
endiistrilerinde cesitli kademelerde calismakta olan ve random olarak belirlenen 650
civarinda calisana uygulanmistir. Yapilacak calismalar ve Olceklerin uygulanmasina
iliskin ilgili endiistri kuruluslarindan gerekli izinler alinmistir. Olceklerin uygulanmasi

sirecinde gerekli aciklamalar yapilmis ve uygulamalar grup halinde siniflarda



yapilmistir. Uygulamalar sonucunda bos birakildigi veya ciddi bigimde doldurulmadigi
tespit edilen Olcekler analizlere sokulmamistir. Bu nedenle istatistiksel analizlerin
yapildig1 arastirma Orneklemi 567 calisandan olugmaktadir. Arastirmanin uygulama

boyutu yaklasik 1,5 ay siirmiistiir.
2.3.3.2. Veri Analizler Teknikleri

Kullanilan 6lgme araglariyla elde edilen veriler, amaclarda verilen durumlara uygun
istatistiksel tekniklerle analiz edilmistir. Katilimcilarin is giivenligi ile is doyumu
diizeyleri arasindaki iliski Pearson Momentler Carpimi Korelasyon Katsayisi teknigi
kullanilarak incelenmistir. Arastirmaya katilan bireylerin sosyo-ekonomik diizeylerine
gore is giivenligi acisindan nasil farkhilastiklarini belirlemek amaciyla F testi
kullanilmistir. Yine arastirmaya katilan bireylerin egitim diizeylerine goére is giivenligi

acisindan nasil farklilagtiklarini belirlemek amaciyla F testi kullanilmastir.



BOLUM 3: BULGULAR VE YORUM

Arastirmanin bu boliimiinde endiistri ¢alisanlarinin is giivenligi ile is doyum diizeyleri
arasindaki iliskiye dair bulgulara yer verilmistir. Ayrica farkli sosyo-ekonomik ve
egitim diizeylerine sahip calisanlarin is giivenligi acisindan farklilagip farklagmadigina

iliskin bulgularda bu boliimde yer almaktadir.

3.1. Endiistri Alamnda Calisan Bireylerin is Giivenligi ile Is Doyumu Diizeyleri

Arasidaki Iliskiye Yonelik Bulgular

[s giivenligi ile is doyumu arasindaki iliskiyi ortaya koyabilmek i¢in Pearson Momentler

Carpimu1 Korelasyonu tekniginden yararlanilmistir.

TABLO 4. is Giivenligi ve Is Doyumuna iliskin Korelasyon Tablosu

Faktor is giivenligi s doyumu

is giivenligi 1,00

is doyumu |88%* 1,00

Tabloya gore endiistri ¢alisanlarinin is giivenligi ile is doyumu arasinda yiiksek diizeyde
ve pozitif iliski oldugu goriilmektedir (r=.88; p<.001). Buna gore is giivenligini yiiksek

algilayan endiistri ¢calisanlarinin is doyumlarinin da yiiksek oldugu sdylenebilir.

3.2. Endiistri Cabhsanlarmm Sosyo-ekonomik Diizeylerine Gore Is Giivenligi

Diizeyleri Arasindaki Farklihklara iliskin Bulgular

Endiistri ¢alisanlarinin sosyo-ekonomik diizeylerine gore is giivenligi diizeyleri arasinda
anlamli farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla ANOVA kullanilmigtir. Endiistri
calisanlarinin sosyo-ekonomik diizeyleri diisiik, orta yiiksek ve cok yiiksek seklinde
siniflandinlmistir. Endiistri ¢alisanlarinin sosyo-ekonomik diizeylerine gore is giivenligi
diizeyleri arasinda anlamli farklilik olup olmadigimi belirlemek amaciyla yapilan

ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo 4 ve tablo 5’de gosterilmektedir.



TABLO 5. Endiistri Calisanlarinin Sosyo-Ekonomik Diizeylerine Gore Is

Giivenligi Diizeyleri Puanlarinin Betimsel istatistikleri

Sosyo-ekonomik Diizey N Ortalama Std. Sapma

Diisiik 22 102,72 18,03
Orta 42 123,30 20,53
Yiiksek 322 123,96 18,78
Cok Yiiksek 181 131,98 20,49
Toplam 567 125,65 20,28

TABLO 6. Endiistri Calisanlarinin Sosyo-Ekonomik Diizeylerine Gore Is
Giivenligi Diizeyleri Puanlarimn Karsilastirilmasina fliskin Varyans Analizi

Tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Sd F p
Kaynag Toplan Ortalamasi
Gruplar arasi 19972,929 3 6657,643
Grup ici 212953,007 563 378,247 17,601 .000
Toplam 232925,937 566

Tablo 5’de diisiik, orta, yiiksek ve cok yiiksek sosyo-ekonomik diizeye sahip endiistri
calisanlarinin N sayilari, ortalamalari, standart sapmalari, Tablo 6’da ise bu degerlere
uygulanan tek yonlii varyans analizi sonuglar goriilmektedir. Farkli sosyo-ekonomik

diizeye sahip endiistri calisanlarinin is giivenligi diizeyleri puanlar1 ortalamalar



arasindaki farki belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda endiistri
calisanlarimin is giivenligi diizeyleri puan ortalamalart arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmustur (Fops:3.563=17,601, p<0.05). Bu farkliligin hangi sosyo-
ekonomik diizeyler arasinda oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Scheffe coklu
karsilastirma testi sonucunda farkliligin tiim gruplar arasinda anlamli oldugu
goriilmiistiir (p<.01). Buna gore endiistri calisanlarinin sosyo-ekonomik diizeyleri
yiikseldikce is giivenligi algilar1 da anlamli bicimde yiikselmektedir. Asagida verilen

grafik bu sonucu daha net betimlemektedir.

Sekil 1. Endiistri ¢calisanlarimin sosyo-ekonomik diizeyleri yiikseldikce is giivenligi

alg1 diizeyleri
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3.3. Endiistri Cahsanlarimin Egitim Diizeylerine Gore Is Giivenligi Diizeyleri

Arasidaki Farkhliklara iliskin Bulgular

Endiistri ¢alisanlarinin egitim diizeylerine gore is giivenligi diizeyleri arasinda anlaml
farklilik olup olmadigin1 belirlemek amaciyla ANOVA kullamilmistir. Endiistri
calisanlarinin egitim diizeyleri ilkdgretim, ortadgretim, tiniversite ve iistii seklinde 3’li

bicimde siniflandirilmistir. Endiistri ¢alisanlarinin egitim diizeylerine gore is giivenligi



diizeyleri arasinda anlamli farklilik olup olmadigimi belirlemek amaciyla yapilan

ANOVA sonucunda elde edilen bulgular tablo 7 ve tablo 8’de gosterilmektedir.

TABLO 7. Endiistri Calisanlarinin Egitim Diizeylerine Gore Is Giivenligi

Diizeyleri Puanlarimin Betimsel Istatistikleri

Sosyo-ekonomik Diizey N Ortalama Std. Sapma

Universite 155 133,4839  20,35668
Lise 377 124,2891 19,03241
Ikogretim 35 105,7143 16,07807
Total 567 125,6561 20,28620

TABLO 8. Endiistri Calisanlarimin Egitim Diizeylerine Gore Is Giivenligi

Diizeyleri Puanlarimin Karsilastirilmasina liskin Varyans Analizi Tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Sd F P
Kaynag Toplanm Ortalamasi
Gruplar arasi 24120,599 2 12060,299
Grup ici 208805,338 564 370,222 32,576  .000
Toplam 232925,937 566

Tablo 7°de ilkdgretim, orta 6gretim, iiniversite ve iistii egitim diizeyine sahip endiistri
calisanlarinin N sayilari, ortalamalari, standart sapmalari, Tablo 8’de ise bu degerlere
uygulanan tek yonlii varyans analizi sonuclar goriilmektedir. Farkli egitim diizeylerine
sahip endiistri calisanlarinin is giivenligi diizeyleri puanlar1 ortalamalan arasindaki farki

belirlemek amaciyla yapilan varyans analizi sonucunda endiistri calisanlarinin is



giivenligi diizeyleri puan ortalamalarn arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur (Foos:2-564=32,576, p<0.05). Bu farkliligin hangi egitim diizeyleri arasinda
oldugunu belirlemek amaciyla yapilan Scheffe ¢oklu karsilastirma testi sonucunda
farkliligin tiim gruplar arasinda anlamhi oldugu goriilmiistir. Buna gore endiistri
calisanlarinin egitim diizeyleri yiikseldik¢e is giivenligi algilart da anlamli bigcimde

yiikselmektedir. Asagida verilen grafik bu sonucu daha net betimlemektedir.

Sekil 2. Endiistri Calisanlarinin Egitim Diizeyleri Yiikseldikce Is Giivenligi Alg
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BOLUM 4: TARTISMA VE YORUM

Arastirmanin bu boliimiinde endiistri c¢alisanlarinin is doyumlart ve is giivenligini
algilama bigimleri arasindaki iligkileri ortaya koymak amaciyla yapilan istatistiksel
islemlerden elde edilen arastirma bulgular1 tartisilip yorumlanmistir. Ayrica endiistri
alaninda calisan bireylerin sosyo-ekonomik durumlarn ve egitim diizeylerine gore is
giivenligi algis1 acisindan farklilagip farklasmadigina iligskin elde edilen bulgular da bu

boliimde tartisilacaktir.

1. Endiistri alaninda calisan bireylerin is giivenligi ile is doyum diizeyleri arasindaki

iliskiye iligkin elde edilen bulgularin yorumlanmasi.

Denece 1°de endiistri alaninda calisan bireylerin is giivenligi algis1 ile is doyumlar
arasinda anlaml bir iliski oldugu ifade edilmistir. Elde edilen bulgular incelendigi
zaman bireylerin is giivenligi algis1 ile is doyumlar arasinda anlamli ve pozitif yonde
bir iliski oldugu goriilmektedir. Buna gore endiistri alaninda c¢alisan bireylerin is
giivenligi algilar arttik¢a is doyumu diizeylerinin de arttigini soyleyebiliriz. Bu bulgular

denenceyi desteklemektedir.

2. Endiistri alaninda c¢alisan bireylerin sosyo-ekonomik diizeylerine gore is giivenligi

alg1 diizeyleri arasindaki iligkiye iliskin elde edilen bulgular1 yorumlanmasi.

Denece 2’de endiistri alaninda calisan bireylerin sosyo-ekonomik diizeylerine gore is
giivenligi alg1 diizeylerinin farlhilastigi One siiriilmiistii. Elde edilen bulgular incelendigi
disiik, orta, yiiksek ve ¢ok yiiksek sosyo-ekonomik diizeye sahip endiistri ¢alisanlarinin
is giivenligi algi diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Coklu
karsilastirma testi sonucunda farkliligin tiim gruplar arasinda anlamli oldugu
goriilmiistiir. Buna gore endiistri calisanlarinin sosyo-ekonomik diizeyleri yiikseldikge is
giivenligi algilar1 da anlamli bigimde yiikselmektedir diyebiliriz. Bu bulgular denenceyi

desteklemektedir.

3. Endiistri alaminda calisan bireylerin egitim diizeylerine gore is giivenligi algi

diizeyleri arasindaki iligkiye iliskin elde dilen bulgularin yorumlanmasi.

Denece 3’de endiistri alaninda calisan bireylerin egitim diizeylerine gore is giivenligi

alg1 diizeylerinin farklilastifi 6ne siiriilmiistii. Elde edilen bulgular incelendigi zaman



ilkogretim, lise ve iiniversite egitimi alan endiistri ¢calisanlarinin is giivenligini algilama
diizeyleri arasinda farklilasma oldugu bulunmustur. Bu farklilifin nereden
kaynaklandigim1 bulmak amaciyla yapilan islemler sonucunda farkliligin tim gruplar
arasinda anlamhi oldugu goriilmiistiir. Buna gore endiistri calisanlarinin egitim
diizeyleri yiikseldikce is giivenligi algilann da anlamli bicimde yiikselmektedir

diyebiliriz. Bu bulgular denenceyi desteklemektedir.



SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismanin temel amaci is giivenligi ile is doyumu arasindaki iliskiyi inceleyerek, is
giivenliginin sosyo-ekonomik diizey ve egitim diizeyleri gibi degiskenler a¢isindan nasil

farklilagtigini incelemektir.

Bu amag¢ dogrultusunda endiistri ¢alisanlarinin is doyumlar1 ve is giivenligini algilama
diizeyleri incelenmis, is giivenligi algisinin sosyo-ekonomik diizey ve egitim diizeyleri
acisindan nasil farklilastigi ortaya koyulmustur. Bu boliimde elde edilen bulgulara

dayal1 olarak varilan sonuglara ve bu sonuglar dogrultusundaki onerilere yer verilmistir.

Sonuclar

Is doyumu ile is giivenligi arasinda anlamli ve pozitif diizeyde bir iliski bulunmustur.
Bu bulgu 1. denenceyi destekler niteliktedir. Buna gore calisanlarin is giivenligini
algilama diizeyleri arttik¢a is doyumlarinin da  arttifi, i doyumlarinin arttik¢a is

giivenligini algilama diizeylerinin de arttig1 soylenebilir.

Ayrica endiistri ¢alisanlarinin is giivenligini algilama bicimlerinin  sosyo-ekonomik
diizey agisindan farklilagtigl goriilmektedir. Buna gore sosyo ekonomik diizey arttik¢a
calisanlarin is giivenligini algilama diizeyi de yiikselmektedir. Bu bulgu da 2.

denenceyi destekler niteliktedir.

Egitim diizeyleri acisindan bakildiginda, egitim diizeylerine gore is giivenligini algilama
biciminin farklilastigi goriilmektedir. Buna gore egitim diizeyi arttikca, is glivenligi
algistnin da arttifi soylenebilir Elde edilen bu son bulgu da 3. denenceyi dogrular

niteliktedir.
Oneriler

Genel olarak arastirmanin sonuclari incelendiginde endiistri alaninda calisan bireylerin
is doyumu diizeyleri arttikca  yaptiklar1 isi daha giivenli olarak algiladiklar
goriilmektedir. Bireylerin is giivenligi ihtiyaglarim karsiladigimiz diizeyde, isten
saglanan doyumun da miktari artacaktir. Is doyumunun bireyi iiretime yonelik olarak
motive eden en 6nemli faktor oldugunu g6z Oniinde bulundurdugumuzda, is doyumu
artan bireylerin daha verimli is iiretebilecegini soyleyebiliriz. Bu durumun is verenlere

daha fazla kar saglayacagi agiktir.



Calistigimiz isletmelerde cesitli anketlerle ihtiyag analizleri yaparak, bireylerin isi daha
giivenli olarak nasil algilayacaklarina iliskin bir takim bilgiler elde edebiliriz. Bu
bilgiler dogrultusunda cesitli degislilikler yaparak calisanlarin is giivenligi diizeylerini

artirabiliriz. Dolayisiyla bu durum c¢alisanlarin is doyumlarini artiracaktir.

Elde edilen bulgulara bakildiginda ¢alisanlarin egitim diizeyleri arttik¢a is giivenligi
algilarin1 da arttig1 goriilmiistiir. Genel olarak tiim iilkedeki bireylerin egitim diizeyleri
artinnldiginda daha nitelikli eleman saglanacagr agiktir. Su anda endiistri sektoriinde
calisan bireylere ihtiya¢ duyulan alanlarda, seminerler verilerek ve hizmet ici egitim
calismalar yapilarak kendilerini ve calistiklart ortami1 daha giivenli bir yer olarak

algilamalar1 saglanabilir.

Ayrica calisanlarin sosyo-ekonomik diizeyleri yiikseldikce is giivenligi algilarmin da
artigint g6z Oniinde bulundurulursa, is verenlerin calisanlara yonelik yapacaklar
maddi, manevi destegin c¢alisanlarin is gilivenligi algilarin1  yiikseltecegi
diisiiniilmektedir. Bununla ilgili olarak maddi anlamda iicretlere yapilacak zamlar,
maddi odiiller, avanslar, ikramiye vb. uygulamalar bireylerin is giivenligi algilarini
yiikseltecek, dolayisiyla onlarin is doyumunu artiracaktir. Bununla birlikte calisanlara
yonelik sosyo-kiiltiirel aktiviteler diizenlenerek, geziler, toplu yemekler organize
edilerek calisanlarin is ortamlarin1 daha gilivenli olarak algilamalar1 saglanabilir.
Calisanlarin ekonomik giivenliklerinin saglanmasinin yam sira, onlara iligkin olarak
verilen manevi ddiiller de ( taktir, onaylama, tesekkiir, kararlara katilmada s6z hakki...)

calisanlarin iglerini daha giivenli olarak algilamalarini saglayabilir.

Bu arastirmada is giivenligi ile is doyumu arasindaki iliski incelenmis, is giivenliginin
sosyo ekonomik diizey ve egitim diizeylerine gore farklilastigt bulunmustur. Bu
arastirmanin iilkemizde is doyumu ya da is giivenligi alaninda yapilacak olan gelecek

arastirmalara katkida bulunabilecegi diisiiniilmektedir.
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EKLER

EK I: BILGi FORMU

Bilimsel bir arastirmada kullanilmak iizere hazirlanan bu formda c¢esitli sorular

bulunmaktadir. Ad, soyad ve numara gibi kimliginizi tanitic1 bilgiler vermeden formda

yer alan tiim sorular1 dogru ve samimi bir sekilde cevaplamaniz rica olunur.

Katkilariniz icin tesekkiirler.

Fatma ATAY
Cinsiyetiniz Kadin () Erkek ()
Sosyo-ekonomik Diistik( ) Orta () Yiiksek () Cok
Diizeyiniz Yiiksek ()
Ogrenim [Ikogretim () Ortabgretim () Lise ()
Diizeyiniz Universite ve iistii ()

Isci () Teknisyen( ) Siipervizor( )
Kademeniz

Uzman( ) Yonetici ()




EKII

iS GUVENLIiGi OLCEGI

YONERGE: Asagidaki maddeler insanlarin kendilerine,
performanslarina ve diger insanlara karsi tutumlarim 6l¢gmek
icin hazirlanmigtir. Dogru ya da yanlis cevap diye bir sey
yoktur. Liitfen tiim maddeleri yanitlayimiz. Maddeler iizerinde
cok fazla zaman kaybetmeden, akliniza ilk gelen ve sizin icin

dogru cevabi veriniz.

Her maddeyle ilgili diistincelerinizi ve her maddeye ne
oranda  katildigimzi  yandaki ifadelerden yararlanarak

rakamlarin bulundugu ilgili boliime isaretleyiniz. Liitfen her

bu daha giivenli calismama yardimeci olur.

madde icin tek segenek kullaniniz. g
=
3
.. S| g 3
TESEKKURLER E|2|g|E|¥™
T|%|5|5|8
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1. Eger siipervizorim giivenli davramisim icin  beni ) 5 13 |4 |5
odiillendirirse bu daha giivenli ¢alismama yardimci olur.
2. Eger giivenlik prosediirleri daha gercek¢i olursa bu daha ) 5 13 |4 |5
giivenli calismama yardimeci olur.
3. Eger yonetim tavsiyelerimi dinlerse bu daha giivenli | 5 13 14 |s
caligmama yardimci olur.
4. Eger sik giivenlik egitimi alirsak bu daha giivenli calismama | 5 13 14 |s
yardimct olur.
5. Eger gerekli ekipman daha sik temin edilirse bu daha giivenli | 5 13 14 |s
calismama yardimeci olur.
6. Eger yonetim daha cok isyeri giivenlik kontrollerini yaparda ) 5 13 |4 |5




7. Eger is arkadaglarim giivenli davranisi desteklerse bu daha

giivenli calismama yardimct olur.

8. Eger giivenli davranigim i¢in odiillendirilirsem (fazla iicret)

bu daha giivenli calismama yardimeci olur.

9. Yonetimimiz yeterli giivenlik ekipmani sagliyor.

10. Yonetimimiz hatasiz oldugundan emin olmak igin

ekipmanlar1 kontrol eder.

11. Is yerimde hatasiz oldugumdan emin olmak icin

ekipmanlar1 kontrol eder.

12. Is yerimdeki yonetim calisanlarin giivenligiyle karla

ilgilendigi kadar ilgilenmeli.

13. 1s yerimdeki herkes giivenli bir bicimde calisir.

14. Is yerimdeki tim giivenlik kurallar1 ve prosediirleri

gergekten ise yariyor.

15. Ben giivenli olmayan bir sekilde calisttysam bu iyi bir

egitim gormedigim icindir.

16. Ben giivenli olmayan bir sekilde calistiysam bu neyi yanlis

yaptigimi bilmedigim i¢indir.

17. Ben giivenli olmayan bir sekilde calistiysam bu ¢alismay1

hemen tamamlamam gerektigi icindir.

18. Ben giivenli olmayan bir sekilde c¢alistiysam bu dogru

ekipman temin edilmedigi veya calismiyor oldugu icindir.

19. Giivenlik biz meskul olana kadar gecerlidir sonra baska

seyler oncelik alir.

20. Eger siirekli giivenlik hakkinda endiselenirsem isimi

yapamam.




21. Isimde risk almaktan kacamam

22. Kazalar ben her ne yaparsam yapayim olur.

23. 1Is yerimdeki giivenligi artttrmak icin hicbirsey

yapamamam.

24. Dikkatli biri oldugum i¢in kaza yapma olasiligim diisiik.

25. Tiim kazalar 6nlenmez, bazi insanlar yalnizca sanssizdirlar.

26. Giivenlik prosediiriine uyan insanlar her zaman giivende

olacaktir.

27. Isimin normal siirecinde, hicbir tehlikeli durumla

karsilasmam.

28. Herkez kaza yapmak konusunda esit riske sahiptir.

29. Gerekli onlemleri almayan insanlar baslarina gelenlerden

kendileri sorumludurlar.

30. Yonetim giivenlikle ilgilendigini iddia ediyor, ama ben

buna inanmiyorum.

31. Yeni ekipman ve prosediirleri bildigimden emin olurum.

32. Yonetimimiz yalnizca isimizi giivenli olmayan bigimde

yaptigimizda farkeder, ama giivenli sekilde calistigimizda degil.




EK III

iS DOYUMU OLCEGI

YONERGE: Asagidaki maddeler insanlarin kendilerine,
performanslarina ve diger insanlara karsi tutumlarin
6lgmek i¢in hazirlanmistir. Dogru ya da yanlis cevap diye
bir sey yoktur. Liitfen tiim maddeleri yanitlayiniz. Maddeler
izerinde ¢ok fazla zaman kaybetmeden, akliniza ilk gelen

ve sizin i¢in dogru cevabi veriniz.

Her maddeyle ilgili diisiincelerinizi ve her maddeye ne
oranda katildigimz1 yandaki ifadelerden yararlanarak
rakamlarin bulundugu ilgili boliime isaretleyiniz. Liitfen

her madde icin tek secenek kullaniniz.

TESEKKURLER

Hig Katilmiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

[Tamamen Katiliyorum

1. Astlarin, kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmalari Ustlerin
otoritesini yipratmakta ve kararlarin zamaninda alinmasini
engellemektedir.

2. Genellikle astlar, Ustlerince denetlenmedikleri siirece iglerini ihmal
ederler ve kotl yaparlar.

3. calisanlar parasal 6dillere, manevi ddillerden daha ¢ok énem
verirler.

4. Kisiler, bir isi tek baslarina yapmayi, baskalariyla birlikte yapmaya
tercih ederler ve yalniz baslarina galisirken daha mutlu olurlar.

5. Ustleri vermek isteseler bile, astlar genellikle sorumluluk almaktan
kaginirlar.

6. Ylkselme olanaklarinin, yénetimin kolladigi kisilere agik olmasi

diger gorevlilerin ¢calisma hevesini kirmaz.

7. Yapilan isin takdir edilmesi, ¢alisanlarda derin bir tatmin duygusu
yaratir.




8. Gorevliler, Ustlere gerek kalmadan, kendi kendilerini
denetleyebilir.

9. Ancak tecriibesiz yoneticiler, herhangi bir karar alirken
bagkalarina danisma ihtiyaci duyarlar.

10. Kisilerin tek tek édullendirilmesi ¢alisanlar arasinda huzursuzluk
yaratir. Bu nedenle gruplarin éddllendiriimesi tercih edilmelidir.

11. Birlikte ¢alisan insanlar, tek basina c¢alisan insanlardan daha
Uretken daha yaratici olurlar.

12. Yoneticiler, astlarin sorumluluk alabilmeleri igin onlara, yaptiklari
isleri kontrol edebilmelerine yarayacak bilgiler vererek, yardimci
olmalidirlar.

13. Odiillendirme kisilere ydnelik olarak yapiimalidir. Bdylece kisiler
arasi yarisma durumu ortaya gikacak. Galisma temposu artacaktir.

14. Bir kurumda, Ucret dlsUkliginden ¢ok Ucret adaletsizligi
calisanlar arasinda huzursuzluk yaratir.

15. Gorevlilerin goérls ve Onerilerinin, Ustlerince 6nemsenmesi
onlarin galisma hevesini kamgilar.

16. Bir kurumda kararlar, konuyla ilgili kisilerin katilimi ile alinmalidir.

17. Bir kurumda bir Ust gbreve yilikselmenin, gdrevde gosterilen
basariya bagl olmasi, igsgbrenlerin daha basarili olmasini saglar.

18. Calisanlar manevi 6zendiricilere (6vllme, kisilige saygi v.b.),

parasal ézendiriciler kadar &nem verirler.

19. Kurumlarda Ustlerle, astlar ve ayni seviyedeki c¢alisanlar
arasinda bilgi akigi olmalidir.

20. Kurumlarda isinde basarili olanlar takdir edilmelidir.

21. Kurumlarda isinde basarili olanalra ylkselme olanaklari acik

olmalidir.

22. Kurumlarda calisanlar yaptiklari iglerin bir degderi olduguna
inandiriimalidir.




23. Kurumlarda yeterli ve adil bir Gcret dagilimi olmaldir.

24. Tim cahsanlarin ybnetime ve alinan kararlara katilabilmeleri

saglanmalidir.

25. Kisinin sayginhgina degerine ve gelismesine 6nem verilmelidir.

26. Astlar Ustleriyle her konuda rahatga konusabilmelidirler.

27. Galisanlar arasinda iyi arkadaslik iligkileri olmalidir.

28. Kurumlarda adil disiplin diizeni olmalidir.

29. Kurumlarda kamp, lokal, konut, ulagim olanaklari gibi cazip
imkanlar olmalidir.

30. Kurumlarda zorlama, kagamak, taviz yerine, acikliga, tartismaya
ve anlasmaya dayall ydnetim olmalidir.

31. Is yasamina yeni basliyor olsaydim, yine bu kurumda
calismaktan mutluluk duyardim.

32. Galigabilecegim en iyi kurumun yine bu kurum oldugunu
disunuyorum.

33. Bu kurum veya bir baskasi benim igin farketmez.

34. Is yasamima yeni bagliyor olsaydim, yine bu kurumda galigmak
isteyeceg@imi pek diisiinemiyorum.

35. Bagka bir kurumda is bulsam su anki isimi birakirim.
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